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Rapporten underséker forutséttningarna for ldrande pa arbetsplatsen ur
medarebetarens perspektiv

FORORD

Den hir rapporten ges ut inom ramen fér ett om-
fattande EU projekt ArbetSam 2011-2013. Stockholms
universitet har ansvarat for en intensivstudie av fyra
arbetsplatser. Media beskriver dldreomsorgen med
spektakulira ord och ofta i nedsittande termer. Alar-
merande rapporter visar pa brister i omsorgen. Som
forskare har vi ett sakligt uppsat, trots att vi vet hur
olika omsorgen ser ut i landets kommuner. I rapporten
forsoker vi beskriva och férsta kvaliteter i omsorgsper-
sonalens yrkeskunnande. Utéver att identifiera det
komplexa yrkeskunnandet fokuseras férutsittningar
for kollektivt larande. I rapporten beskrivs méjligheter
och hinder fér lirande pa arbetsplatsen ur medar-
betares perspektiv. Vi stiller tva 6vergripande fragor:

+ Hur beskriver medarbetare sitt yrkeskunnande och
de krav arbetet stiller?

+ Hur bedémer medarbetare férutsattningarna fér
larande i det vardagliga arbetet?

Foér den lasare som har brattom eller inte intresserar
sig for tidigare forskning, hur resultatet har kommit
fram och vilka teorier som resultatet vilar p4 kan ga
vidare till sidan 20. Dir presenteras, analyseras och
diskuteras resultatet och faktorer lyfts fram som 4r
centrala fér arbetsplatslirande.

Stockholm 28 november 2013

Katarina Sipos Maud Baumgarten
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INLEDNING

"Kan man skéta ett hem kan man arbeta inom omsor-

»

gen’”.

"Alla personer som fdr dldreomsorg ska leva ett vir-
digt liv och kinna villbefinnande. Fér att uppnd det
ska dldreomsorgen bland annat virna och respektera
den enskilda personens ritt till privatliv och kroppslig
integritet, sjilvbestimmande, delaktighet och indivi-
danpassning”

(5 kap. Socialtjanstlagen).

Dessa tva citat menar vi illustrerar en forskjutning
over tid i krav pa yrkeskunnande. I fokus f6r denna
studie stdr omsorgspersonalens yrkeskunnande och
larande. Arbetet inom omsorgen har férandrats och
dirmed kraven péa de anstillda. Projektet ArbetSams
utgdngspunkt var att personalen inom omsorgen ir

i behov av kompetensutveckling for att klara av de
mer komplexa arbetsuppgifter de star infoér. De aldre
inom omsorgen utgdr en mer heterogen grupp och
beskrivs som multisjuka dar exempelvis personer
med psykiska funktionshinder har 6kat. Aven sociala
problem, som inte behéver forsvinna bara for att man
blir gammal, kan finnas. Den etniska méingfalden har
okat bland brukarna/boende men 4ven bland omsorg-
spersonalen dir méangfalden fortsitter att 6ka. Inom
det avslutade projektet SprakSam har arbete med
sprakstimulerande atgirder f6r personalen genom-
forts. Det ses som ett viktigt led i att stédja person-
alen i exempelvis arbetet med att bygga relationer
och dokumentera arbetsuppgifter, en uppgift som
okat inom omsorgen.

Inom Europeiska socialfonden som har finansierat
projektet ar anstillbarhet i fokus. Anstillda riskerar
att stillas utanfér arbetsmarknaden om de inte kan
utveckla den kompetens som efterfragas. Problem
finns dven vad giller rekrytering av arbetskraft. Nar-
mare en tredjedel av omsorgspersonalen ar idag 6ver
55 &r, vilket medfér att pensionsavgangarna ir stora
inom de narmaste dren. Ungdomar véljer inte i sa hog
grad vard och omsorgsprogrammet pa gymnasiet.
Inom Komvux diremot ir det storsta programmet
just vird och omsorg, vilket kan tolkas som det ar
forst nar man ar lite dldre som omsorgsarbete kan bli
ett alternativ. Programmet lockar dessutom férhal-
landevis manga utlandsfédda kvinnor. Ett led i att
locka unga till omsorgen kan vara att uppgifterna
inom omsorgen blir mer komplexa och darmed ges
mojligheter till larande pa arbetsplatsen (jfr Johans-
son, 2011).
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Den hiar studien har fokus pa omsorgspersonal som
finns i arbete. Omsorgsarbetet har priglats av, och
praglas fortfarande framforallt av en gérande-kultur
och inte en diskuterande-kultur (Ellstrém, Ekholm
& Ellstréom, 2008). Moéten pa arbetsplatser, som
kan ha larande inslag, sker ofta spontant om det ens
sker ndgra moéten mellan arbetstagare. Som exempel
kan ndmnas hemtjansten som manga ganger ir ett
ensamarbete. Det 4r darfor angeldget att utveckla
och studera hur larande méten kan organiseras och
genomfoéras och vad som begrinsar och hindrar
larande pa arbetsplatsen.

Hur kan utbildning och larande komma de an-
stillda och arbetsplatsen till del? Ett sitt 4r att pa
arbetsplatser skapa eller utveckla larmiljéer, vilket ar
ett av ArbetSam-projektets intentioner. Genom att
exempelvis forlagga utbildningar pa arbetsplatsen
kan studieovana och de med lag formell utbildning
nas pa ett annat satt, visar tidigare studier (Svensson
& Aberg, 2001). I projektet har en intensiv satsn-
ing skett pa att féra ut den formella utbildningen pa
arbetsplatsen bland annat i ett f6rsok att integrera
formell utbildning med informell. Integrering av in-
formell, icke formell och formell utbildning har visat
sig vara svart enligt tidigare forskning (exvis Fuller
& Unwin, 2001; Eraut, 2000). Den formella utbild-
ningen blir ofta isolerad och svér att koppla till den
verksamhet man befinner sig i.

Lirare tillsammans med chefer har inom pro-
jektets ram arbetat med att forligga utbildning pa
arbetsplatsen och som utgangspunkt i undervis-
ningen fangat upp praktiska och reella problem
fran verksamheten, som de sedan kunnat koppla
till kursmalen i de styrdokument som den formella
utbildningen omfattas av. G6rs de organiserade
laraktiviteterna mer tillangliga i tid och rum, flexibla,
socialt stédjande och individbaserade uppfattas de
som mer attraktiva (Svensson & Aberg, 2001).

F6r nirmare lisning om den formella utbildningen
och forslag pa hur larare kan arbeta, se Arbetsplat-
slirande - Handbok fér lirare.

Sammanfattningsvis behéver omsorgspersonalen
starka yrkesrollen genom att utveckla yrkeskunnan-
det samt att yrket behover professionaliseras i hogre
grad (exvis Socialstyrelsen). De arbetstagare projektet
riktar sig mot har inte tidigare i sd hog utstrickning
deltagit i utbildningar och lirande pa arbetsplatsen
pa ett mer systematiskt satt. En 6vergripande friga
ar hur utbildning och larande kan komma de anstall-
da och arbetsplatsen till del.



Syfte och fragestallningar

Syftet med studien ar att beskriva omsorgsper-
sonalens yrkeskunnande samt vad som hindrar
och begransar arbetsplatslarande med fokus pa
larande méten. Det praktiska syftet ar att finna
former for larande moten pa arbetsplatsen.
Lirande moten ar centrala i arbetsplatslidrande.

Utgangspunkten &r att lirande sker i samspel
med individer och omgivning, och att reflektion
ar nédvandigt for det férdjupade lirandet (exvis
Dewey, 1909/2002).

Genom larande méten synliggors, utvecklas och
starks kompetensen hos individen, nagot som
aven ir till gagn for organisationen. Det individu-
ella larandet ska med andra ord integreras med
det organisatoriska lirandet och darmed beaktas
de informella laraktiviteterna, de icke-formella
och de formella aktiviteterna och samspelet dar
emellan.

Studien belyser nigra enskilda arbetsplatser,
dar omsorgspersonalen star i fokus, och dar strat-
egier for kompetensutveckling, enligt projektets
intentioner, ir under utveckling. Till stérsta delen
handlar det om kompetensutveckling inom al-
dreomsorgen. En viktig del i larande ar naturligt-
vis vad som ska laras. Darfor har fragor kring vad
yrkeskunnandet bestar i varit vasentliga. Studien
tar avstamp i arbetsplatserna och anstilldas
larande pé arbetsplatsen. Det 4r det informella
och icke-formella lirandet som stér i fokus och
vad som begransar och mojliggér detta larande.

Mot bakgrund av ovan beskrivna problema-
tik syftar studien till att beskriva och utveckla
metoder for larande pa arbetsplatsen samt
finna strukturer pa olika nivaer som hindrar och
mojliggor ett individuellt och ett organisatoriskt
larande.

Fragestillningar

1, Hur beskriver anstallda sitt yrkeskunnande
och de krav arbetet stiller?

2.Hur bedémer de forutsattningarna fér
larande i det vardagliga arbetet?

3.Larande moéten
a.Hur kan larande moten organiseras?
b..Vad hindrar och mojliggér lirande moten?

For den lasare som har brattom eller inte in-
tresserar sig for tidigare forskning, hur resultatet
har kommit fram och vilka teorier som resultatet
vilar pa kan gé vidare till sidan 20. Dar presen-
teras, analyseras och diskuteras resultatet och
faktorer lyfts fram som ar centrala for arbetsplat-
slarande.

Omsorgsarbete och omsorgs-

personalens utbildning

I detta avsnitt beskrivs kort omsorgsarbetet samt
omsorgspersonalens utbildning och den kom-
petensutveckling som erbjuds.

Projekt ArbetSam



Omsorgsarbete

Det finns en hel del skrivet om omsorgsar-
betets innehall och férutsittningar (exvis Ben-
nich 2012; SOU 2008:126; Kravmarkt yrkesroll?).
I stort kan arbetet som omsorgspersonalen utfér
beskrivas som det arbete som de flesta av oss
utfor dagligen men som de ildre eller personer
med funktionshinder inte klarar sjilva utan stod.
Det handlar om att hjalpa till med maltider och
matning, den personliga hygienen, biddning,
stadning och att ta sin medicin (exvis Ahnlund,
2008; Johansson, 2011, Bystrom, 2013).

En del omsorgsarbete bestar av medicinsk
sjukvard och rehabilitering (Socialstyrelsen,
2008). Vidare har dokumentation blivit alltmer
viktigt. Bennich (2012) skriver att arbetet oftast
ar av praktisk karaktir men 4dven av relationellt
slag. Personkannedom och personliga relationer
ar viktiga kriterier f6r att omsorgen ska fungera
tillfredstillande. Det talas om att omsorgsar-
betaren ska ha en kombination av "hand, brain
and heart” (Rose, 1983). Arbetet sker alltsd i ett
personligt mote - i en relation.

Att utveckla relationer tar tid vilket fér med sig
att viss kontinuitet mellan boende och personal
bor finnas, att inte personalen byts ut for ofta.
Man har dock visat att tiden per brukare for att
bedriva omsorgsarbete har minskat (exvis An-
dersson, 2007). Utéver hand, huvud och hjirta
behovs en vokabulir (yrkessprak) for kollektivt
larande pé arbetsplatsen (D66s & Wilhelmson,
2011).

Aven Ellstrém och Ekholm (2001) tar upp
tidsfaktorn och menar att den starka tidsfokuse-
ringen kan vara ett hinder for att personalen ska
stanna upp och reflektera 6ver sitt handlande.
De skriver att omsorgspersonalen befinner sig
i en falla av vanemdssigt och rutinartat genom-
forande av arbetsuppgifter, nagot som hindrar
det kollektiva larandet i arbetsgruppen. For att
skapa forutsattningar for ett reflekterat larande,
menar de, behéver omsorgspersonalen fa han-
dlingsutrymme, stod av ledning och medgivande
av kollegor. Arbetsklimatet ar viktigt, som
manga ganger kan vara ett hinder.

Enligt Socialstyrelsen (2003) 4r omsorgsper-
sonalen tillfreds med sin position i organisa-
tionen men de 6nskar férdjupa och bredda sitt
kunnande. Nagot som Socialstyrelsen nu betonar
ar att personalen ska arbeta med vardegrund-
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sarbete, det vill siga f6lja Socialtjanstlagen, 5:e

kapitlet. Den nationella virdegrunden for &l-

dreomsorgen giller alla kommuner och verksam-

heter som utfér dldreomsorg.
Alla personer som far dldreomsorg ska leva ett
vdrdigt liv och kinna vilbefinnande. For att up-
pna det ska dldreomsorgen bland annat virna
och respektera den enskilda personens ritt till
privatliv och kroppslig integritet, sjilvbestim-
mande, delaktighet och individanpassning (5 kap.
Socialtjinstlagen).

En fraga vi staller oss 4r hur personalen starker

sitt yrkeskunnande i dessa fragor.

Under de senaste femton aren har aven or-
ganisationen av dldreomsorgen férindrats bland
annat i och med att antalen privata utférare har
okat. Antalet privata utforare har 6kat i hela lan-
det men 6kningen har varit sarskilt betydande i
Stockholms lan. I denna studie tas inte hansyn
till om verksamheten drivs i privat eller offentlig
regi.

Utbildning

Som beskrivits ovan har arbetet inom omsor-
gen handlat om att utféra hemliknande sysslor.
Kan man skota ett hem kan man arbeta inom
omsorgen. Dirmed har det ansetts att det inte
har varit nédvandigt med formell utbildning.

Det har med andra ord rackt med det erfaren-
hetsbaserade larandet. Efterhand har krav pa att
personalen ska ha formell utbildning allt mer fatt
genomslag.

Socialstyrelsen (2003) har lyft fram att om-
sorgspersonalen behover formell utbildning
eftersom varden av multisjuka dldre och varden
av minniskor med demenssjukdomar har 6kat
patagligt. Att personalen har genomfért gym-
nasiets vard- och omsorgsutbildning har varit ett
mal att striva mot.

En rad nationella satsningar pd att kompeten-
sutveckla omsorgspersonalen har darfér skett
genom aren. Exempelvis kan ndmnas Kom-
petensstegen, Omvardnadslyftet och Kravmarkt
yrkesroll. Férutom ArbetSam har i Stockhol-
msregionen dven projekt om sprakstéd inom
omsorgen genomforts (se SprakSam). Vidare
genomfors en rad icke-formella aktiviteter pa ar-
betsplatsen och som exempel kan namnas arbete
kring kost, diabetes och virdegrund.

Ahnlund (2008) visar att i diskussioner om



utbildning och kompetensniva inom omsorgen
laggs stor vikt vid den medicinska inriktningen.
Formaga att skapa relationer till brukarna 4r mer
eller mindre for givet tagen. I vilken utstrickning
den formella utbildningen bidrar till att utveckla
kunnande kring relationskapande och ordsitta
den tysta erfarenhetsbaserade kunskapen 4r en
viktig fraga att stalla.

Vilka effekter olika projekt ger i termer av
forbattrad omsorg kan vara svart att svara pa
nagot som Brulin & Svensson (2011) pekar pa.
Tidigare studier om effekter av utbildning (ex-
vis Nordhaug, 1991; Ellstrém & Nilsson, 1997;
Bystrém, 2010) visar att utbildning kan ge 6kat
yrkeskunnande, motivation for fortsatt larande,
mojlighet till karridrutveckling, psykosocialut-
veckling (6kat sjalvfortroende, sjilvforverkli-
gande), nya vinner, battre trivsel pd arbetet och
storre ansvar. Studier kring omsorgspersonalens
kompetensutveckling har visat att personalen far
okat sjalvfortroende men vilka effekter det far pa
verksamheten 4r mindre undersokt.

Effekter av utbildning som berér virderingar,
motivation och kultur snarare dn kunskaper i
strikt mening kan vara att a) 6ka verksamhetens
legitimitet i de anstilldas 6gon vad galler mal,
grundliaggande ideologi och maktstruktur b) 6ka
anstilldas motivation och forbattra arbetspr-
estationen c) att férbattra sammanhallningen,
klimatet och skapa en ” vi anda” (Kock, 2010).

Arbetsplatslarande — en teoretisk

referensram

I det f6ljande beskrivs arbetsplatslarande och vil-
ka hinder och méjligheter som kan finnas. Forst
definieras begreppet lirande, darefter beskrivs
faktorer som ar viktiga for lirandet.

Léirande

Utgangspunkten &r att lirande sker i sams-

pel med individ och omgivning. Omgivningen
begrinsar och méjliggor individens (gruppens)
handlande, samspel med andra och lidrande.
Arbetsplatsen utgor siledes en viktig férutsitt-
ning for larande. P3 arbetsplatsen kan méten
mellan manniskor dar samspel uppstar utgora
en viktig kalla for lirandet. Arbetsplatsldrande
kan siledes forstas som situerat lirande (Lave

& Wenger, 1991), ett lirande som 4dger rum i en
speciell kontext (Saljo, 2010).

I fraga om moten och samspel lyfter Illeris
(2007) fram larformer som imitation, malinrik-
tad aktivitet (verksamhet) och deltagande, dar
deltagande tycks vara den vanligaste formen (jfr
Nielsen & Kvale, 2000; Engestrom, 1987; Lave
& Wenger, 1991). Ar det hég grad av interaktion
och engagemang leder det i storre utstrickning
till utveckling (Illeris, 2007). Eraut (2000) lyfter
fram att om medarbetarna bar pa mycket tyst
kunskap 4r samarbetsformer som observation
och deltagande viktigt. Bennich (2013) visar att
den tysta kunskapen kan bli artikulerad med
stod av den formella utbildningen. De teoretiska
delarna bidrar till att personalen kan beskriva
vad de faktiskt gor.

Lirande moten kan sigas utgora en laraktiv-
itet som kan innehalla informella, icke-formella
och formella inslag.® For att ett larande ska ske
kan de handlingar som utfors pa arbetsplatsen
behova stédjas med reflektioner kring arbetet.
Reflektion 4r nédvandigt for det fordjupade
larandet (exvis Dewey, 1909/2002). Argyris och
Schon betonar att lirande forutsitter kritisk
reflektion och ett ifrdgasittande av antaganden,
policys eller arbetssitt sk double-loop learning.
Det kan jamforas med Ellstroms (1996) begrepp
utvecklingsinriktat larande.

Yrkesverksamma praktikers kunskap kan ut-
vecklas forst om den reflekteras 6ver och tydlig-
gors for individen sjalv. Schén (1983) talar om
"reflection in action” och "reflection on action”.
Boud & Garrick (1999) betonar att reflektera
tillsamman i sin egen kontext underlattar l4ran-
det och kan utveckla verksamheten och den
professionella identiteten. Det kan ses som en
kritik till enbart det individuella reflekterandet
som Schoén beskriver (Molander, 1996).

Ett utvecklingsinriktat larande forutsatter
saledes utrymme for reflektion och erfarenhet-
sutbyte, i syfte att generera ny kunskap for att
kunna hantera arbetsuppgifterna pa ett bittre
satt, mota nya arbetsuppgifter och préva nya
arbetssitt. [ omsorgsarbetet handlar det om
att utveckla en diskuterande-kultur med reflek-
terande inslag och inte enbart behalla en kultur
som praglas av gorande (Ellstrém, Ekholm & Ell-
strom, 2008). Larande pa arbetsplatsen uppstar
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alltsa inte automatiskt. Med andra ord behover
larande moéten organiseras pa arbetsplatsen.

I tidigare projekt inom omsorgen har instru-
mentet for hur man identifierar en larande
arbetsplats tagits fram. Instrumentet gar ut
pa att ange forutsattningar och vad som kan-
netecknar en lirande arbetsplats (se Indikatorer
for en larande arbetsplats®). Genom att f4 syn pa
forutsittningarna for lirande finns mojligheter
att arbeta vidare mot en larande arbetsplats.

Arbetsplatslirandets villkor

Eftersom larande inte sker isolerat utan i ett sam-
manhang blir organisationen dir lirandet férvantas
ske betydelsefullt (Kock m.fl, 2010). Férutom indi-
viduella faktorer finns betingelser i organisationen
som forsvarar eller underlattar lirande. Billett (2001)
beskriver ldrande pé arbetsplatsen som ett samspel
mellan de erbjudanden (affordance) till lirande som
ges pa arbetsplatsen respektive individens engage-
mang. Aktiviteter, produkter, verktyg, mal, proce-
durer, virden och normer ir sidant som hér samman
med arbetsplatsens erbjudanden. Individens kun-
skap, varderingar och personliga historia 4r exempel
pa sddant som har betydelse for i vad mén personalen

Projekt ArbetSam

-

| dialog med kollegor far omsorgsarbetare méjlighet att formulera den tysta kunskapen. De teoretiska delarna i den
formella utbildningen bidrar till att personalen far verktyg att beskriva vad de faktiskt gér.

viljer att engagera sig och ta del av de laraktiviteter
som erbjuds. Den yttre kontexten ir inte narmare
behandlad i Billetts (2001) modell f6r arbetsplat-
sldrande. Jorgensen och Warring (2003) uttrycker att
arbetsplatslarande kan forstas utifran de tva begrep-
pen larmiljé och larpotential. Lirmiljo indelas i tva
aspekter — dels det tekniska organisatoriska, dels det
sociala. Med lirpotential avses individuella aspekter
som erfarenhet och social bakgrund. Eraut (2004)
lyfter fram larandefaktorer och kontextfaktorer.

Larandefaktorer ar feedback och stod. Men dven
utmaningar i och vardet av arbetet. Dartill lyfts
sjalvfortroende fram som en mycket viktig fak-
tor. Kontextfaktorer handlar om arbetsférdelning,
relationer mellan medarbetare samt férvintningar.
Dér ar feedback och konstruktiv kritik pa utférda
arbetsprestationer viktigt.

Utifrdn ovan beskrivna modeller och en modell f6r
deltagande i laraktiviteter (Baumgarten, 2006) har
nedanstaende modell formats for att forklara och
forsta arbetsplatslirande.

Faktorer relaterade till individen, arbetet och larak-
tiviteter har betydelse f6r arbetsplatslarande, samt
arbetsplatsens yttre kontext. I det f6ljande kommer
en beskrivning av olika faktorer inom varje omrade
som enligt tidigare forskning ar av vikt.
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Yitre kontext

Individ-
relaterade
faktorer

Arbets-
plats-

\) Idramde /;lktnr:r
Arbet- " relaterade

relaterade till
faktarer lraktiviteter

Figur 1. Begreppsmodell éver faktorer och dess samspel
som har betydelse for arbetsplatsldrande

De individrelaterade faktorerna rér sddant som
individen 4r "birare av” och som kan formas éver
tid, sidsom individens kunskaper, sociala bakgr-
und, utbildning och tidigare arbetserfarenhet
(exvis Rubenson, 2001, Billett, 2011). Dessa kan
tillsammans med kontextuella férhallanden ha
betydelse f6r hur individer méter nya larutman-
ingar och tar om hand de lirerbjudande som
finns.

Till de individrelaterade faktorerna hor dven
kon, alder och familjesituation, som tillika kan
innehalla en subjektiv dimension (Gorard &
Rees, 2002). Det kan handla om upplevda be-
gransningar och méjligheter som kén och alder
kan sitta. Det fordras att individen har erforder-
liga kunskaper for att kunna tolka och utféra de
uppgifter hon/han stills infér. Aven hir finns en
subjektiv aspekt. Om individen tror sig om att
kunna sd kan det ha stérre betydelse for delta-
gande 4n det faktiska kunnandet (jfr Bandura,
1997; Eraut, 2004; Baumgarten, 2006; Baumgar-
ten & Ellstrém, 2012).

Hur laraktiviteterna som de anstillda ska
delta i a4r utformade till innehall och organisa-
tion &r ytterligare en utgangspunkt for att forstd
anstilldas instillning och larande (Svensson &
Aberg, 2001; Billett, 2004). Laraktiviteterna kan
beskrivas som formella, icke-formella och infor-
mella. Det handlar bland annat om att anstallda
har mojlighet att delta. I det sammanhanget
antas tid, utrymme och stéd av olika slag vara
viktiga komponenter. Vad giller st6d dsyftas
ledningens (pa olika nivaer) férhéllningssatt, ar-
betskamrater, handledare/-lirare samt manualer
och instruktioner av olika slag. Det handlar inte
enbart hur laraktiviteterna ar utformade, enligt
Billett (2001). Fragor om vad laraktiviteterna ska

innehalla ar lika viktigt liksom malet med larak-
tiviteterna. Det torde betyda att de didaktiska
huvudfragorna; vad, hur och varfor, bor finnas
med i planeringen och genomférandet av larak-
tiviteterna. Billett betonar dven tillgangen till
personligt stod i larandet dar exempelvis "frage-
dialog” kan vara ett led i att utveckla yrkeskun-
nandet, i synnerhet sddant kunnande som kan
var svart att explicitgora.

Sammantaget for arbetsplatslirande menar
Billett ar att det beh6vs en "workplace curricu-
lum”, det vill siga en plan for att strukturera
aktiviteter och stod for larande. Det skulle kunna
jamforas med vad D66s (2004) menar niar hon
gor skillnad pa att "arrangera for lartillfillen” och
“organisera for larande”. Arrangera betyder att
ha reserverat tid och plats for exempelvis kurser.
Organisera for betyder att ordna férutsittningar
och villkor fér larande — bygga en infrastruktur.
Billetts begrepp workplace curriculum har en
mer didaktisk inramning, som vi tolkar det.

Arbetsrelaterade faktorer

De arbetsrelaterade faktorerna syftar pad arbetets
karaktar med avseende pa innehall, organisering,
planering, kompetenskrav etc., samt anstélldas
upplevelse av arbetet som helhet. Hur arbetsup-
pgifterna och arbetsorganisationerna ar utfor-
made antas ha betydelse for hur nya utmaningar
tas emot (exvis Boud & Garrick, 1999; Bérnfelt,
2006; Ellstrém, 1992). Det handlar om arbetsup-
pgifternas komplexitet och graden av autonomi,
om arbetsférdelning och ansvarsférdelning i
arbetet. Illeris (2004) lyfter fram betydelsen av
variation i arbetet och diskuterar hur variation
kan uppnas genom arbetsbyte, arbetsutvidgning
och arbetsrotation.

Hur meningsfullt och betydelsefullt arbetet
upplevs har ocksa betydelse samt att det for
anstallda ges mojlighet att paverka arbetets ut-
formning (Hackman & Oldman, 1980). Upplevs
kraven for hoga kan det leda till forsamrad pres-
tation och stress och dirmed mindre mojlighet
till lirande. Att lata arbetet utforas i grupp kan
leda till férbattrad produktion och lirande da
deltagarna kan utbyta erfarenheter och l6sa
problem tillsammans.

Néir arbeten idr under omdaning férandras
oftast kraven pa de anstillda. Hur dessa krav
framstills har betydelse for larande. Det r6r
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Det &r viktigt att stélla fragor om kunskaper som sitter i relationer. Att bara géra sitt arbete kan
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hindra de nédvéndiga samtalen och reflektionen 6ver arbetet.

mal och inriktning, férdndringstryck och ledn-
ingsstod, och inte minst anstélldas delaktighet
i forandringsprocessens olika faser (Ellstréom,
2001, 2002; Svensson, 1997). Ledningen har pa
sa vis stor betydelse fér lirandet.

Organisationens kultur och klimat, som in-
nefattar sociala spelregler, 4r viktiga for indiv-
idens mojlighet att lara, och organisationer att
utvecklas. Det kan handla om hierarkier, un-
derordning, maktutévande, intressekonflikter
(Ellstrém & Hultman, 2004; Fogelberg Eriksson,
2005; Svensson, 1997). Arbetsplatsens kultur
dir det finns en tillatande larmilj6 som stodjer
fortsatt larande ar viktig. Billett (2004) talar om
learning readiness och work readiness i arbetet.
Fuller & Unwin (2004) skriver att lirmiljén kan
vara expansiv eller restriktiv. Ellstrém, Ekholm
och Ellstrém (2008) talar om stédjande respek-
tive begransande larmiljoer.

I en stédjande larmiljo finns bade formella
och informella moétesformer for att diskutera
och planera arbetet samtidigt som ledningen ar
tillganglig och stédjande, visar Bennich (2012).
Om man bara ser férmagor eller kompetens som
en individuell egenskap sd kommer man i foran-
dringsarbete och utvecklingsarbete inte att stilla

Projekt ArbetSam

sig fragor angdende de kunskaper som sitter i
relationer.

Ellstrém och Ekholm (2001, 2004) som stud-
erat mojligheter till lirande i olika verksam-
hetskulturer inom hemtjansten, lyfter exempel-
vis fram vikten av att organisera arbetslagen sa
att tid och utrymme finns f6r dialog och erfaren-
hetsutbyte. Att "gora arbete” som hemtjansten
karakteriseras av kan hindra det nédvindiga
samtalet och reflektionen 6ver arbetet.

Vidare konstateras att om arbetslagens sam-
mansattning var grundad pa homogenitet, stod
inte gruppens arbetsuppgifter i fokus, utan hur
relationerna i gruppen fungerade. For att astad-
komma en kultur som frimjar lirandet, menar
flera, bor det vara en balans mellan homogenitet
och heterogenitet i gruppens sammansittning,
diar homogenitet kan ge trygghet medan hetero-
genitet kan ge forutsattningar for forandring och
forhindra "groupthink” (Ellstrém, 2001; Gran-
stréom, 2006; Nordhaug, 1994).

Oppet samtalsklimat

Forekommer ett 6ppet klimat med vida toler-
anser for olikheter av skilda slag baddar det for
ett gynnsamt larklimat (Ellstrém, 1992). Upplev-
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elsen kan da vara att det 4r mojligt att férindra
och lara, att lara 4r "comme il faut”. Lirande
skall finnas ” i blodet”. Om anstéllda dessutom

i arbetet upplever sig ha kontroll 6ver det som
gors, i den meningen att veta varfor arbetet
utférs som det gors och veta vad arbetet syftar
till, tycks det underlitta fortsatt larande. Dartill
maste individen uppleva att hon/han har led-
ningens stéd. Ledningen &r viktig for feedback
(Hackman & Oldman, 1980).

Ellstréom och Ekholm (2000, 2004) och Eraut
(2011) betonar ocksa ledningens stéd. Wallo
(2008) visar att ledningens st6d oftast riktas
mot larande i den dagliga driften istallet for
den typ av larande som leder till utveckling det
vill sdga att uppmuntra till och ge férutsattnin-
gar for kritisk reflektion i arbetet. Ledningen
maste visa sitt stéd och vara positiv till att
medarbetarna tar initiativ och vagar préva nya
saker i arbetet. Det giller att skapa en positiv
larandekultur (Eraut, 2011) vilket innebér att
ledningen avsitter tid och prioriterar olika typer
av larandeaktiviteter.

Allt larande kraver tid. Tillging till tid leder
inte automatiskt till att medarbetarna engagerar
sig i laraktiviteter. Det avgérande 4r hur tiden
struktureras och anvinds. Ledning och medar-
betare har en viktig uppgift att identifiera och
utnyttja tiden fér larande (Ellstrém, 2004). En-
ligt D66s (2004) blir chefers kompetens central
nar det handlar om utveckling av omsorgsper-
sonalens kompetens.

Att vara delaktig i formulering av mélen med
arbete, samt tycker sig kunna uppna malen (att
ha kompetens) dr andra faktorer (Ellstrém,
1992). Larsson (2008) menar att delaktighet

Synen pa arbetet ar betydelsefullt. Manniskor som trivs kommer att vara motiverade och produktiva medarbetare

fran omsorgspersonalen var en hérnsten i ett
varaktigt och hallbart utvecklingsarbete.
Avslutningsvis vad giller arbetet kan sam-
manfattningsvis sigas att arbetsplatsens hela
kontext, som arbetsuppgifter, arbetsplatskul-
turen, arbetskamrater, ledning och synen pa
arbetet som helhet, paverkar mojligheten att
lara. Angdende synen pa arbetet som helhet
galler att om minniskor trivs kommer de att
vara motiverade och produktiva medarbetare,
enligt Herzberg som lade grunden till Hackman
& Oldmans (1980) arbetskarakteristiska modell.

Arbetets viirde

Arbetet utgor en viktig del ur flera aspekter,

blir man mer involverad sa trivs man battre.

Det har ocksi att géra med att kdnna ett varde i
arbetet, virden som sedan kommer till uttryck

i engagemang. Arbetet dr pa s sitt inte en-

bart instrumentellt utan innehaller dven andra
viardekomponenter (jfr Wikman, 2005). Arbetets
organisering blir ddrmed viktigt f6r produktion-
en av sociala relationer. Med det menas exempel-
vis korta pratstunder, att stodja, ge rad, trosta,
visa uppmarksamhet, hansyn och ge hjalp. Det
ar faktorer som ar viktiga for trivseln och arbets-
motivationen (Nordhaug, 1994), faktorer som
aven har betydelse for larande (Ellstrom 2002;
Eraut m.fl, 2000).

Den yttre kontexten, dvs. de samhalleliga
forutsattningarna i form av exempelvis 6kad
konkurrens, krav fran anhériga, politiska beslut,
regler och férordningar finns med som bakgr-
undsfaktorer. Dessa drivkrafter har betydelse
for vad som hinder i verksamheter och det
forandringstryck som uppstar dar (Kock, 2002).
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Metoder och genomforande

Vart delprojekt i ArbetSam projektet har plan-
erats tillsammans med projektledare f6r Arbet-
Sam. Fyra arbetsplatser av ca 90 har valts ut dar
ett kriterium var att de skulle ha kommit en bit
pa vag i arbetet med arbetsplatsliarande.

For att fa svar pa véra fragor har vi samtalat
och intervjuat olika aktoérer dir omsorgsper-
sonalen varit fokus. Se figur nedan 6ver aktorer
som deltog i projektet. Vi har vidare deltagit vid
arbetsplatstraffar, utbildningsdagar, konferenser
och organiserat lirande méten.

Foérutom att beskriva omsorgspersonalens
yrkeskunnande och larande var syftet i projektet
att dven organisera lirande méten. Genom att
organisera larande moéten och aktivt delta (delta-
gande observation/reflektion), men ocksi genom
olika aktérsintervjuer menar vi att innehall,
process och férutsittningar kan belysas. Det gav
underlag till hur lirande méten som metod bit-
tre kan organiseras och genomforas.

Deltagarorienterad forskningsansats

Vi har i studien inspirerats av den interaktiva
eller deltagarorienterade forskningsansatsen. I
den interaktiva forskningen dr utgdngspunkten
att praktisk och teoretisk kunskap utvecklas i en
omsesidig process. Man skulle dven kunna ut-
trycka det som att forskarsystemet ska samverka
med det praktiska systemet. Den interaktiva for-
skningsansatsen betyder 4ven att den interaktiva
larprocessen pagar under hela forskningsproces-

Figur 2. Modell éver aktérer i projektet

AKTORER
Chefer/
ledning
Farskare Sprik
ombod
Personal
Larare
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sen - frdn definition av problem till analys och
spridning av resultat. Svensson m.fl. (2002) talar
om att forska med snarare 4n att forska fér, at
eller pa. Den interaktiva forskningsansatsens
malsittning ar att skapa en reflekterande ge-
menskap fér en gemensam kunskapsbildning.

Fragorna i studien har tagits fram i samarbete
med projektledningen. Projektledningen har
varit central aven under forskningsprocessen. Vi
har haft dterkommande méten for att stimma
av och dterkoppla. Omsorgspersonalen som
star i fokus for projektet har vi traffat i sa kal-
lade fokussamtal dar vi diskuterat fragor och vid
senare moten aterkopplat vara tolkningar.

Fokussamtalens syfte kan sigas ha varit tva-
falt. Férutom lartillfallen for oss forskare dar
kunskap genererats har métena 4ven varit lar-
tillfallen for personalen. Genom moten mellan
personal fran olika avdelningar/grupper har ett
erfarenhetsutbyte och lirande kunnat astadkom-
mas.

Vi har dven organiserat traffar med chefer och
larare tillsammans, projektledare och reflektion-
sledare i fokussamtal, men dven intervjuat chefer
enskilt. Vi har vidare deltagit vid konferenser for
att delge och diskutera resultaten. Centralt f6r
studiens metod &r att deltagarna ir med i proces-
sen, inte enbart som deltagare i de reflekterande
moéten som genomfors, utan de finns med i de
standiga aterkopplingar som skett for att kon-
trollera fakta och for att analysera resultatet.

-
3 .‘.t-, :
Stockholms
universitet

Beflek Projekt
tlons .
ombud ledning
Ovrig
personal
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Den vetenskapliga metoden bygger pa fallstudier
inom ramen for projektet dir metoder som
fokusgruppsamtal och intervjuer har anvints.
Arbetsplatserna utgjorde hemtjanst och vard-
boende for personer med funktionsnedsittning
och aldre.

Arbetsplatserna skiljde sig at, ndgot vi i initialt
inte tog hansyn till, varfor vi har koncentrerat
oss pa faktorer i kontexten som ir gemensamma
istallet for sarskiljande vad giller vad som hin-
drar och mojliggor larande och att utveckla
larande miljéer. Vihar saledes inte gjort nagon
analytisk skillnad utifran de olika kontexter som
arbetsplatserna utgor.

Fokusgruppsamtal med

omsorgspersonal

Urvalet till fokusgruppen grundar sig pa att
deltagarna skulle vara dels de som genomfort
utbildning inom vard- och omsorgsprogrammet,
dels de som annu inte genomfort utbildningen.
Forutom att fa fatt i for studien viktiga fragor
var avsikten att kunskap skulle kunna spridas
och erfarenheter utbytas deltagarna emellan -
ett lartillfalle. Vidare var deltagarna inom vard-
boende representanter fran olika avdelningar.
Aven hir var avsikten kunskapsspridning och
erfarenhetsutbyte. Fokussamtal genomférdes
3-4 ganger under viren och hosten 2012.

Fokusgruppssamtal med chefer

och léirare tillsammans

Tre fokusgruppsamtal organiserades under pro-
jekttiden med cheferna pa de olika arbetsplatser-
na och lararna som var knutna till respektive
arbetsplats. Syftet var férutom att fa svar pa

for studien viktiga fragor, att lirare och chefer
skulle kunna samtala om vad som var viktigt

for verksamheten och vad som var mojligt inom
utbildningens ram, det vill siga forutsittnin-

gar och villkor for att foérligga utbildningen pa
arbetsplatsen och integrera det formella larandet
med det informella.

Fokusgruppsamtal med reflektionsledare
Sammansittningen i denna fokusgrupp var
reflektionsledare som hade arbetat en tid i den
funktionen, de som nyligen hade utbildats samt

de som deltog i reflektionsutbildning. Syftet
var att fa reflektionsledarnas syn pa sin roll,
vilka kunskaper som behévdes samt hinder och
mojligheter for att utéva uppgiften. Delsyftet
var att reflektionsledarna skulle fa mojlighet
till erfarenhetsutbyte — att delta i ett larande
samtal.

Intervjuer:
+ Chefer fran fyra arbetsplatser.
» Representanter fran projektledning dar
fokus var utbildning av larare och reflektion-
sledare.

Moten:
» Projektledning for att forma uppdraget,
stdimma av och planera processen.
« Utvarderare och projektledning tillsammans,
men dven med enbart utvarderare i syfte att
ta del av det pagaende arbetet och spegla mot
vara studier.

Konferenser:
» Deltagit som reflekterande ahoérare.
» Deltagit for att delge resultat av studien.

Utbildningsdag:
« For larare som behandlat vuxnas larande.
« For personal inom hemtjansten kring virde-
grundsfragor.

Det ovan beskrivna mynnade ut i att tva ar-
betsplatser intensivstuderades. Det innebar att
pa den ena arbetsplatsen deltog en forskare pa
utbildningsdagar och foljde upp innehallet f6r
utbildningsdagen, det vill siga vardegrundsar-
bete, samt iscensatte moéten sa kallade speglin-
gar.

Pa den andra arbetsplatsen tyckte man sig inte
ha tid till 6vriga moten iscensatta av forskare.
Bedémningen var att det redan var svart att fa
till de nédvandiga arbetsplatstraffar (APT) som
fanns inplanerade samt de brukarorienterade
motena tillsammans med ex. sjukskéterskor. Det
fick till foljd att en forskare deltog i planerade
APT moten som deltagande observator.

Projekt ArbetSam



Spegling och virdegruppsarbete

som processaktiviteter

Efter forslag fran en av forskarna genomfordes
speglingar pa morgonen innan 6vrigt arbete
tog vid. Handelser fran gardagen samt forvan-
tade dilemman togs upp och diskuterades. I
vardegruppsarbetet utsags cirka 10 personer
att i reflekterande samtal under ett halvar med
forskaren belysa olika omraden

Reflektioner over forskningsprocessen

Vi kan konstatera att forskningsprocessen an-
drades efter hand. Det vi utgick fran fick under
processens gang struktureras om, informanter
tradde ur och andra kom in. Parallellt med Ar-
betSam projektet fanns en rad andra aktiviteter
pa arbetsplatserna som gjorde att vissa i ndgon
mening var projekttrotta. "Kan vi inte fa arbeta i
lugn och ro en stund”.

ArbetSam var ett stort projekt med méinga
aktiviteter. Det var aktiviteter som till en del
sammanfoll med de planer vi hade att organisera
larande moéten. Reflektionsledare och reflektion-
smoten ir exempel pa detta. Vi nirstuderade
de iscensatta reflektionsmétena istillet for att
sjalva iscensitta. Vi organiserade tva méten mel-
lan larare och chefer.

Det forsta moétet i syfte att utbildningen skulle
narma sig arbetsplatserna. Det andra motet
for att f6lja upp hur samarbetet hade fallit ut.
Moten mellan larare och chefer arrangerades

Projekt ArbetSam
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| fokusgruppsamtal diskuterade chefer och lérare hur det formella och det informella ldrandet kunde integreras.

aven pa annat hall i projektet och chefer ar
upptagna manniskor varfor vi valde att spara
pa deras tid. En slutsats i en interaktiv forskn-
ingsprocess, nar aktiviteter for ett gemensamt
lirande ska dstadkommas, ar att verksamheter
avsitter tid, resurser och engagemang.

Utgangspunkten var att genom den interaktiva
forskningen, ge mojlighet till dialog och samhan-
dlande mellan forskarsystem och praktiksystem
under processens gang.

Det kan vara svart att skilja pa sin roll som
forskare och deltagarnas (projektledning och
chefer, omsorgspersonal, lirare) behov - i termer
av forskningsfragor och utvecklingsfragor. Delta-
garna i projektet har med andra ord olika syften,
intressen och roller. I forskningsprocessen har vi
forsokt arbeta med nirhet och distans till up-
pgiften.

Vi har varit féljsamma och lyhorda infoér de
roster som kom efter halva projekttiden. Flera
aktorer papekade att det var alltfér omfattande
aktiviteter pa gdng samtidigt i ArbetSam projek-
tet. Vi gjorde avkall pa ambitionen att folja det
vardagliga arbetet genom deltagande observa-
tioner och iscensittande av projekt inom ramen
for denna delstudie. Pa sa vis blir data tunnare
an vi hade planerat vad giller det informella
lirandet. Eftersom det informella ir situerat, ar
det problematiskt att prata om detta lirande i en
intervjusituation. En risk dr att forskarens iver
att identifiera lartillfallen blir férgrund, snarare
an medarbetares upplevelser av mojligheter och
hinder f6r lirande pa arbetsplatsen.
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Resultat och analyskommentarer
Det hir avsnittet ar strukturerat utifran formel-
It, icke formellt och informellt lirande i relation
till olika arenor sasom institution, arbetsgrupp,
ledarskap och brukare. Det 4r medarbetarnas
rOst som fors fram, deras perspektiv — de som dr
pa det sd kallade golvet, i produktionen. Vi har
valt att lyfta mojligheter, men kanske framst
dilemman och det som framstar som nast intill
paradoxalt. Ibland slapper vi in roster fran andra
aktorer for att nyansera medarbetarnas perspek-
tiv. Centralt dr ocksd att vi huvudsakligen anvan-
der data fran fyra fall, som statistiskt forstas inte
representerar alla de arbetsplatser som deltagit i
ArbetSam.

Delstudiens analyser bekraftar delvis utvarder-
arens fragor kring arbetsplatslarande inom
projektet (Berg & Henningson, 2013). Utover att
identifiera hinder och mojligheter for arbetsplat-
slarande var dock uppdraget att iscensitta
metodstddjande aktiviteter samt att anta rollen
som kritisk van, att problematisera resultaten.

Om vi ser till de konklusioner som presenteras
i parallella rapporter om ArbetSam instimmer
viilovsangen - ett ambitiost projekt som pa det
hela synes ha lyckats i relation till uppsatta mal.
Personal har utbildats, samverkan har skett mel-
lan arbete och utbildning, stod for arbetsplat-
slarande har iscensatts sdsom reflektionsledare
och sprakstod, natverk och méten har skapats
mellan chefer men ocksa mellan olika person-

alkategorier. Omsorgspersonal upplever 6kad
sjalvkansla och ledarskapets betydelse har upp-
mairksammats sa att forutsattningar kan identi-
fieras for arbetsplatslarande. Vi kommer dven att
diskutera mojligheter och hinder for arbetsplat-
slarande som gar utéver en projekthorisont och
da blir det icke formella- och informella lirandet
centralt.

Vi konstaterar att det finns en mingd olika
larandetillfillen pa arbetsplatsen for omsorg-
spersonal. Omsorgspersonal lar nir de deltar i
kurser, i méten med varandra, i méten med ovrig
personal, nir de handleder elever, i méten med
brukare och anhériga.

Nu 4r det dags att lyssna pad medarbetarnas
upplevelser och resonemang. Resultatdelen &r rik
pa citat for att levandegéra personalens perspek-
tiv och pd sa vis bidra till 6kad forstaelse av vad
som mojliggor eller hindrar arbetsplatslarande.

Efter varje citat finns en bokstavskombination
till exempel "Tao” som anger en avidentifierad
individ. Dels vill vi visa att vi anvint bredden
i materialet, dels kan den intresserade lisaren
kanna igen en och samma individs utsagor och
pa si vis identifiera och battre forsta den interna
logiken i en persons resonemang.

Nar det 4r tre punkter ”...” i ett citat betyder

det att vi klippt i intervjuutsnittet, med andra
ord har vi utelimnat information f6r 6kad las-
barhet och koncentration av ett resonemang.
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Formellt larande

Pedagogisk inramning - Integrering av
utbildningskrav och arbetsplatsens behov
Vi konstaterar att samverkan mellan utbildning
och arbetsliv fungerat val; lokala utbildning-
splaner har skapats och validering av person-
alens kompetens har varit omfattande. Har har
moten, nitverkande och fokusgruppsamtal mel-
lan larare och chefer varit avgorande:

"Jo det har varit en ldng process som egentligen
startade innan ArbetSam. Det var ndgot jag ldin-
ge funderat pd hur personalen kunde fa relevant
kompetens men ocksd meritpodng... A diir fanns
stodet dnda fran forvaltningen.” Tao

"Ja det var inte sd enkelt i borjan, vi pratade lik-
som forbi varandra med vdra olika uppdrag... Till
slut blev jag ndstan forbannad eller det blev jag.
Sd vi satte oss ner och jag sa vad jag forvintade
mig av dom... Efter det, ja hdr fungerar det bara
sd bra och genom att dom dr pd plats i huset har
deras roll liksom viixt... jag kan delegera en del
av ansvaret... Har erbjudit dom utbildning inom
vdrt omrdde.” Sls

"Men det dr ju det vuxenutbildning handlar om!
Stdlla fragan vad behéver du? Och nu handlade
det om erfarna yrkesmdnniskor inom dldreom-
sorgen sd steget var inte sd stort att ocksd ta in
arbetsplatsens behov, och egentligen inte sd ndt
nytt som det vi gjorde i stegen” NIn

"Det var en utmaning men inte odverstigligt. Jag
satte de mest erfarna pedagogerna pad det. Men
du mdste ha erfarenhet av bade utbildningens
styrdokument och arbetslivets krav, for hur det
dr mdste vi std for storre, det allméinna, mm ut-
bildningsuppdraget. Jag menar en risk dr att det
blir for snéivt och nd det far inte bli som dtervind
att dom kan séka vidare om dom nu skulle vilja
det.” Lel

Att som chef fd st6d fran forvaltningen, att
integrera arbetsplatsens kompetensbehov och
utbildningens krav utan att kursinnehallet blir
for snavt samt att utga fran de vuxna deltagar-
nas behov gors inte med automatik. Som citaten
ovan illustrerar handlar det om de olika aktor-

Projekt ArbetSam

ernas instéllning till kunskap och forstaelse av
olika kunskapstraditioner.

En intressant paradox uppstéar dd utbildning
och arbete integreras sa att personalen upplever
att de inte egentligen deltar i en formell utbildn-

ing:

"Ndmen det var inte som pa riktigt, vi hade ju
inte prov eller lixor... Vi gjorde mest, ja det var
kul... men ja rollspelet det var mest att tinka
som det kunde vara for den personen... A dé un-
drar jag om vi kan det hdr egentligen.” Tn

"Det var ju bra att jag inte behovde lisa allt och
det gick att validera mycket... men jag skulle
aldrig séka nat én inom dldre — den kompetensen
har inte vi som en underskdoterska som pluggat
tre ar.” Sa

"Mig passade det sa bra och inte borja frdn start
ndr jag varit hér sd linge... Lararna var helt
underbara och inte som ndr man gick i skolan...
det var precis vad jag orkade och jobba samtidigt,
familjen och inte pd min hemsprdk.” Sm

Analyskommentar

Ju mer utbildning och arbete integreras desto
tydligare pedagogisk inramning behévs. Medar-
betare med begransade erfarenheter av utbildn-
ing forvantar sig en upplaggning med lixor och
prov sasom de tidigare mott i ungdomsskolan.
Det 4r ocksa sa att ju kortare utbildningstiden ar,
desto mer stod behover deltagarna fran peda-
goger att identifiera metakognitiva fragor; vad
kan jag, vad behover jag och nir vet jag att jag
kan? Samtidigt visar det tredje citatet att delta-
garna har olika férvantningar. Medarbetaren
lyfter fram pedagogernas bemétande, kravbild
och att utbildningens langd passade hennes livs-
situation.

“Nu handlade det om
erfarna yrkesménni-
skor. Sa steget var inte
sa stort att ocksa ta in
arbetsplatsens behov.”

17
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Man hanterar medicinsk, teknisk och juridisk kunskap — men utbildningen behéver mer medvetet
bidra till ett yrkessprak med omsorgskunnandet i fokus, skriver rapportens férfattare.
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Yrkesdidaktiskt innehall - forhandlingar
om kursinnehall, arbetets krav och delta-
gares forvéiintningar

Nar utbildningens innehall ska anpassas till den
lokala arbetsplatsens behov uppstar vissa span-
ningar som aktérerna i ArbetSam synes ha 6ver-
bryggat. Men det dr en tredje part, det vill siga
eleven som har sina foérvantningar. Nagra medar-
betare som deltagit i kurs berittar att utbildnin-
gens innehall inte alltid upplevs som relevant:

"Da fick vi sticka och sdnt, men det dr ju aldrig
ndt vi gor, delegationen har ju forsvunnit...

Jag far inte ens ge en magnecyl eller ta kissticka
och dnda dr jag den forsta som dr pd plats och
mdste gora en helhetsbedomning sd dd behévs ju
egentligen mer av det medicinska.” Tc

"Det dr ju mycket vi inte lingre far, men sen dr
det lite olika bland oss, jag fdr géra en del pa
delegation sd det dr upp till syrran... Det som
behovs mer dr ju hur medicin och fododmnen gar
ihop, psykisk ohdlsa och om multisjuka, ja sant
har det blivit mycket mer.” Sb

Dilemmat med en slags mismatch kring kursin-
nehdll instdimmer ndgra ldrare i:

“Jomen sd kan det, ja sd dr det att de vill ha det
harda, ja ndl och stick och da gor vi lite sd... Sen
dr det ju svdrt att ta pd det vad omsorgskunskap-
en dr, det blir litt att ja det blir subjektivt.” Lk

"Det dr inte helt enkelt att fd ihop kursplaner,
arbetsplatsens onskemdl och elevernas olika
behov. Samtidigt ser jag ansvaret som lirare att
de fdr det som dr ocksd det generella, det som ger
den hdr gruppen en rorlighet till olika arbetsup-
pgifter.” Le

"Det juridiska och medicinska dr uppskattat, det
dr ju enklare att tala om, finns mer ritt och fel
bedémning, medan de hér vad omsorg dr och vad
bemétande bestdr i dr svdrare att uttrycka... det
dr ndagot vi borde bli bdttre pd dven om vi har det
hér nu med socialstyrelsens riktlinjer och vir-
degrund... Vi gor ju en del rollspel och anvinder
drama.” Li

Projekt ArbetSam



Analyskommentar

Det 4r tva dimensioner fran dessa roster vi vill
lyfta fram. For det forsta ar det intressant att

se hur pedagogerna anpassat kursinnehall till

de lokala arbetsplatsbehoven. Men ocksa att de
vuxna ar en férhandlingspart. Elevernas forvan-
tningar begransar pedagogernas mojligheter

och utgor pa sa vis restriktioner i den planerade
undervisningen (Larsson, 1983, 1993; Assars-
son & Sipos Zackrisson 2006a; Eriksson, Larsson
& Sipos Zackrisson, 2009). De flesta larare vi
samtalat med berittar att det ar just detta som
blir utmaningen att undervisa erfarna vuxna.
For det andra ser vi ett dilemma i att det synes
som det saknas ett utvecklat sprak nir det

galler omvardnadskunskapen dven i ett formellt
larandesammanhang. Man hanterar medicinsk,
teknisk och juridisk kunskap — men utbildningen
behover mer medvetet bidra till ett yrkessprak
med omsorgskunnandet i fokus.

Effekter av utbildning i termer av
yrkeskunnande

Vilka spar sitter da studierna i arbetsvardagen?
Pa vilket sitt bidrar medarbetarnas deltagande
till yrkeskunnande och yrkesidentiteter? Egent-
ligen ar det svart att uttala sig om detta pa kort
sikt. Hir 4r 4nda nagra deltagares sjalvrapport-
eringar:

“Nej jag skulle aldrig kunna arbeta som uska pd
ett sjukhus!” Tn

*“Ja, jag tinker annat nu. Jag vet lagarna, men
ocksd hur vi far bort den onddiga kraften. Jag
kan gora bdttre struktur, planera annat det ser
jag.” Ta

"Ndmen det dr vdl sd att det inte dr fel, jag far
fler 6gon att se det pd.” Ts

"Det kiinns lite bra att det, ja liksom blir: Sa hdr
tanker jag, och att det var ritt som de sa.” Th

"Det hir med juridiken kéinner jag mig stérkt i
att se mina rdttigheter och kan bittre sdtta grin-
ser mot alla.” Tk

Projekt ArbetSam

"Da har jag, tinkte att nde du gumman, men dd
sa han att men det, du fixar det hér nu... Skont
for egot.” Te

"Nu har jag ju liksom papper pad det men om jag
lart mig ndt nytt, det tror jag inte men jag kan
tianka mig och ldsa mera.” Tc

"Det dr som den jante rdder kdnns det som. Jag
vill beritta om det jag ldrt mig och den dr jag
stolt éver, men dd ska man som, vara tyst. Det
struntar jag i men dd borde chefen lyfta fram
vilken nytta vi har.” Tj

"Lite surt att jag inte hann med erbjudandet. Nu
har jag ingen chans att fd fast och vara kvar pd
sikt.” To

“Jag sparar min energi, det kidnns som jag forstar
mer - varfor det dr sd eller sd ndr det giller kund
och ja ocksd ndr det blir gndlligt i gruppen och det
galler mitt eget gndll ocksd.” Tm

Chefer vittnar om 6kat engagemang och storre
forstielse av gemensam virdegrund efter delta-
gande i utbildning:

"Aven om inte alla varit positiva frdn borjan, sd
har de ganska snabbt dndrat attityd och jag up-
plever ett stérre sug efter ja och ett engagemang.”

Sls

“Enklare, kinns som alla har en gemensam plat-
tform... viktigt att vi inte stannar upp utan nu
mdste vi vidare... ser till att alla i gruppen dr med
pd resan.” Ttg

"Det dr nog tydligare nu att de ser och forstar
mdlen bdttre och att vi mdste arbeta med viir-
degrundsfragorna... att ja det ingdr i att vara
professionell.” Tll

Analyskommentar

Vi viljer att lyfta fram tva aspekter ur materia-
let. Medarbetare har haft olika ambitionsniva
och férvantningar pd utbildningen samt up-
plevt graden av frivillighet i deltagande pa skilda
satt. Trots det slas vi av att den relativt korta
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utbildningen tillskrivs en varierad betydelse; ny
yrkeskunskap, bekriftelse av erfarenhet, 6kad
sjalvtillit, okat studieintresse, 6kad sjalvmed-
vetenhet, perspektivmedvetenhet, storre tilam-
od med brukare och kollegor samt medvetenhet
om meritpoing och anstallningsbarhet (Assars-
son & Sipos Zackrisson; 2005, 2006¢, 2008).
Den andra aspekten som ocksa kan ses som ett
dilemma, 4r att de flesta kopplar samman liaran-
det till det personliga, inte frimst den professio-
nella yrkesrollen.

Dilemmat bestér ocksa i att larande sker pa
individuell niva men séllan organiserat och med-
vetet analytiskt pa grupp- och institutionell niva.
Har behovs stod fran bade pedagoger och ledar-
skapet att vidga horisonten till ett gemensamt
arbetsplatslarande som till syvende og sist hand-
lar om att brukaren ska erbjudas en omsorg med
god kvalitet.

Denna utmaning att medvetet och organiserat
arbeta med fragor om larande pa arbetsplatsen
for ledarskap och pedagoger ar kanske inte unikt
inom ildreomsorgen.

Personal med begransad utbildningserfarenhet
liksom "saknar att sakna” mojligheter till lirande.
Det betyder att de inte sjilvklart stiller krav pa
arbetsplatsen och emellanat inte heller inser de
skyldigheter man som personal har for att delta
i forandringsarbeten som behévs for att hantera
omvirldskraven.

Utover studievana ar arbetets karaktar cen-
tralt for hur man identifierar ett yrkeskunnande.
Genomgdende ser vi att omsorgspersonalen
beskriver sitt kunnande i termer av teknisk,
ergonomisk, juridisk och medicinsk kunskap.
Daremot har de svarare att ordsitta omsorgskun-
skapen i de arrangerade fokusgrupperna:

I: "Du sdiger ett gott bemétande och hon sa att
man mdste ha égat eller se helheten?”

E: "Jomen att man ser vad som ska goras och
moter dom med respekt... vara sndll men ocksd
sdtta grinser om det behovs och engagerad.”

I: "Ar det ndgot man ldser sig till?”

B, S, A, E: "Nej!”

A: A hantera stress, prioritera och vara hjdlpsam
i laget, inte smita undan utan stdlla upp ndr det
behévs.”

N:"Ja, att ha ritt kénsla... ja vara lyhérd.”

I: ”Sd det dr bittre kvalitet i vdarden idag?”

B: "Absolut, jag menar att méta var och en, se
till brukarens behov och delaktighet, att inte
duscha alla pd en och samma dag dven om

de inte vill... Sen det man liser om det skulle
kunna hidnda var som helst och det dr en friga
om besparingar som gor att det kan bli mis-

»

sar.

I: "Mimm men det hdr med personlig integ-
ritet? Vad betyder det egentligen?”

A:"Det ir det hiir med kdnsla, att vara in-
tresserad av den hdr mdnniskan och kdnna av
hur madr han idag da?”

I: "A det kan man utbilda sig till?”

S: "Nej, men blir medveten genom det man ldst
och pratar om med andra i klassen... det dr ju
sant vi ocksd ska gora som reflektionshandle-
dare... ibland tror jag att vi inte dr sd drliga
eller bra pa att ge dterkoppling bdde ris och

”»

ros.

G: "Ja men ja men jag anvinder kroppen my-
cket har jag kommit pd och rosten, och berorin-
gen.”

Am: "Nu har jag funderat pd dina jobbiga
fragor — det dr helt enkelt KASAM!”

N:"Ja dr det ndt jag tar med mig frdn utbild-
ningen sd dr det, det hdr med kdnsla och sam-
manhang och mening, det dr det.”

H:” Jag tycker vi pratar pd ett annat sdtt dn
ndr vi borjade i gruppen, sen dr vi inte alltid
dverens men det gor inget sd ldnge vi har den
virdegrunden... Men vi har bérjat prata om
vad vi gor ndr vi gor som du sdger.”

Analyskommentar

Det yrkeskunnande som medarbetarna fér fram
handlar om relationen till brukare, kolleger och
ledarskap. Personalen lagger stor vikt vid lang
yrkeserfarenhet och att kunna sitt jobb, snarare
an studiemeriter. Att ha blicken, den riatta kin-
slan star for det goda bemétandet som &r situ-
erat. Att ha ratt kdnsla betyder att i begreppet
ingdr underforstddd kunskap (det som emellanat
kallas for tyst kunskap). Denna underférstadda
kunskap bestar av en kombination: skolkunskap
som forvirvats i utbildning samt yrkeskultur och
yrkespraxis som formas av lang arbetserfarenhet.

Projekt ArbetSam



Icke formellt larande

Pedagogisk inramning - att organisera for
lirande kommunikation

Det icke formella larandet kan organiseras pa
olika satt. Det 4r inte bara det yrkesdidaktiska
innehallet som ar centralt, minst lika centralt ar
hur det icke formella larandet organiseras pa ar-
betsplatsen. Att stalla fridgorna; vad, hur, varfor,
vem och nir - de didaktiska principerna och visa
pa hur dessa hanger ihop. Ett sitt dr att forst
tanka igenom de yttre ramarna sdsom att skapa:

» Tidsutrymme
« Fysiskt rum

« Gruppsammansattning

« Kontinuitet

Projekt ArbetSam

Den pedagogiska inramningen handlar alltsa inte
enbart om hur det fysiska rummet organiseras,
utan om att fora ett samtal som varken ir tera-
peutiskt eller ad-hoc, som att prata i storsta
allmanhet. Utmaningen handlar om att or-
ganisera och leda samtal for individuellt och
kollektivt larande. Kommunikationsstrategier
kan anvands sasom att:

« Aterkoppla for bekraftelse av erfarenhet.
Skapa 6gondppnare.

+ Gora det osynliga synligt.

« Inspirera till "grunneri”

« Utmana for-givet-tagna perspektiv.
+ Erbjuda alternativa perspektiv.

« Undvika enkla svar — men anfora skal (inte
vara for 16sningsinriktad eller snabb till
jump-to-conclusion).

« Samtala med relevans for individ och or-
ganisation.

« Identifiera ménster; det dterkommande, det
unika och det situerade.

Utreda och konkretisera fragor.

Analysera och abstrahera fér att identifiera
principer.

+ Forma larandeklimat som praglas av 6ppen-
het, tolerans och prestigeloshet.

Inbjuda och inspirera; alla har nagot att
bidra med, men ocksa att lira (livslangt
larande).

« Tillvarata, utmana och kritiskt granska
erfarenhetsbaserad kunskap och vetenskap-
liga ron.

Aterkoppla, upprepa, prova tolkning och

sammanfatta.

Flera av ovanstdende aspekter anammades pé
flera arbetsplatser. Exempelvis legitimerade en
chef reflektionsledarens betydelse genom att
anordna en fungerande samtalslokal, fika och lapp
pa dorren “reflektion pagar” dir dorren lastes pa
utsatt tid sa att vardagsmétets drop-in inte var
mojlig. En annan chef sanktionerade en reflektion-
sgrupp (10 deltagare) med utgangspunkt i véirde-
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En chef legitimerade reflektionsledarens betydelse genom att anordna en fungerande samtalslokal, fika och
lapp pa doérren “reflektion pagér”. Dérren lastes pé utsatt tid sa att vardagsmoétets drop-in inte var mdjlig.
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grundsarbete under 6 minader med 10 traffar a
2 timmar dair kontinuitet betonades. Deltagarna
aterforde samtalet efter varje traff till andra
medarbetare och chefer. Daglig morgonspegling
iscensattes pa en arbetsplats efter samtal med
forskare om hur larande samtal kan ledas.

Ett annat exempel 4r da arbetsplatstriffar,
arbetslag samlas cirka en gang per manad for
information och dar allmanna fragor foran-
drade rutiner kring datorer och dokumentation.
Mojlighet f6r personalen skapades att framfora
sina dsikter och det blev ett sitt att 6ka delak-
tighet i olika fragor, att gemensamt l6sa eventu-
ella problem.

Ovriga moten iscensattes for att arbeta individ-
centrerat med de boende. Dokumentation pri-
oriterades pa arbetsplatsen men under studiens
gang var det svart med tillgang till datorer och
fragor uppstod kring sikerheten. Hir kommer
nagra roster fran medarbetare om mojligheter
och hinder till arbetsplatsldrande i relation till
inramning av lirande moten:

“Jomen jag tycker det dr bra méten om inte annat
for att hora liget istdllet for bara rykten, kanon!”
Tc

"Chefen mdste lyssna pa métet och inte direkt
sdga att sd dr det inte... Dom behéver sdtta ner
foten och visa var skdpet ska std... ocksd se till
hela gruppen och att alla far prata och ta fram
hon som dr tyst.” Ti

"Det dr en borjan. Men jag onskar att jag béttre
vill prata till punkt pa min punkt och dd behéver
vi tid som inte bara har svenskan.” Te

"En del haller pd sitt och ingen bryr sig for det dr
jantelagen som rader.” Tm

"Men genom att prata kan vi stétta varandra...
egentligen dr det inget mdrkvdirdigt.” Tam

"Jaha ska dom kolla mig téinker jag, och vad
berdttar jag och hur sdtter dom betyg eller inte sd
men tédnker hur dom virderar. Lite ldskigt men
sen tanker jag att jag lar mig mycket av att héra
och sen kan jag ge tillbaka.” To

"Det dr ett jittelyft! Vi sitter ner och pratar... jag
har utbildning och lang erfarenhet, det diskuterar
vi hela tiden och dd fattar inte han... kan jag
prata med dom som faktiskt vet. I mitt yrke finns
inga enkla losningar.” Tam

Projekt ArbetSam



Analyskommentar

Att organisera fysiska moten med personalen

ar inte tillrackligt for att leda larande samtal,
det handlar inte om att bara "prata av sig”. Savil
samtalsledare som deltagare behéver forma en
struktur for samtalet, att mening skapas sa in-
gaende parter skapar relevans.

Kanske ar vissa kommunikationsregler att
foredra? Vi har namnt det férut, det synes som
det behovs en kunnig person inom yrkestradi-
tionen och utover det, en gedigen pedagogisk
kompetens for att driva ett larande samtal. Fram-
forallt ser vi att det tar tid att skapa rutiner for
kollektiv reflektion och kanske framst att skapa
tillit som bidrar till ett lairande klimat.

Yrkesdidaktiskt innehdll - varierade lér-
situationer pd arbetet

Har bli det patagligt hur pedagogisk inramn-
ing och didaktiskt innehdll hinger samman. Fér
tydlighetens skull har vi samma struktur som
tidigare. Det kan handla om innehall och organi-
sering for larande pa en arbetsplats for att:

+ Delta i projekt

+ Delta i eller ansvara for specialist/expert-
foredrag

« Arbeta tillsammans

+ Besoka kollega som kritisk vin

+ Byta avdelning

+ Handleda elever

+ Introducera nyanstallda

+ Studera digitalt utbildningsmaterial

« Anordna méte med brukare och/eller
anhoriga

+ Deltai APT

+ Delta i spegling «

+ Delta i reflektionsmoéten
+ Delta i fokusgrupp

+ Deltaivardegrupp
Medarbetare deltar i olika aktiviteter for ar-
betsplatslirande dar innehall och form smalter
samman:

Projekt ArbetSam

”Speglingen ér det som ger mig energi. A om hon
dr med och leder det hela blir det som det leder
nanvart.” Th

"APTn dr biittre nu med att vi sonderar mer, det
blir mer det som dr viktigt. Sen kan jag ldsa i
veckomailet det andra.” Ts

”I den hdr gruppen och pd morgonen blir det att
Vi, ja vi pratar djupt om kunskap och det vi gor
hér ijobbet.” Tj

"N jag har den hir rollen som handledare jomen
det gor att jag fdr fragorna, det som jag inte tin-
ker pd som sjélvklart.” Sb

“Jag anstringer mig och forbereder noga med nya
och da blir det att jag funderar varfér vi gor sa
och sd.” Ta

"Virdegruppen dr som nu kan vi béttre prata om
vad det dr vi gor och dd kan man diskutera det
olika vi har... Den har gjort att nu ser jag hur

vi pratar, vi kan prata pd annat dn i bérjan och
det ja, jag kan till och med biéittre prata med min
sambo om vad jag egentligen gor ndr jag dr har.”
Th

“Ndr vi bytte jamen nd aldrig jag insdg att; shit
vi har det bara sd bra! Det var sd ldngsamt, inget
tempo. Det hdnde ingenting och sen ... ni byta
det dr inget for mig.” Tm

"Jag hinner inte med det vi mdste och sd ska vi
prata i de hir grupperna, for mig blir det, det
blir som ett, ytterligare ett mdste och hjilper det
kunden? TI

"Det dr bra da kan vi sdga till chefen att kan vi
inte ta hit ndgon som kan det hér?” Sm

Analyskommentar

Har blir det pafallande att didaktiskt innehall
iicke formella sammanhang inte enkelt kan
skiljas fran informellt lirande och pedagogisk
inramning. Citaten illustrerar att bade innehall
och arbetsform maste upplevas som autentiska
och utmanande fér att ha relevans (Larsson,
1996; Assarsson & Sipos Zackrisson, 2006b). For
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Viérdegrundsarbetet bidrar till diskussioner pa saklig niva dér arbetsgruppen konkret
diskuterar exempelvis upptréddande och anvdndningen av tid.
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att fa kvalitet i reflektion f6r bade enskild och
grupp kan vi inte nog papeka hur centralt det dr
att samtalsledaren formar att stalla fragor som
medger metakognition; vad vet jag, vad behéver
jag veta mera, hur gor jag for att komma dit eller
hur tankte jag, hur tinker jag nu och varfor da?

Effekter av kollektiv reflektion i termer av
yrkeskunnande

De flesta upplever minskad envigskommunika-
tion fran ledarskap pa APTn da information ges
via mail eller veckobrev. APT 4gnas till tematiska
fragor som bearbetas vidare i reflektionsgrupper.
Daglig kort spegling medfér mindre "tjafs”, 6kad
tolerans och battre arbetsro.

I speglingen kommer sma problem upp till
ytan, som dirmed kan l6sas snabbt och andra
behov fors vidare till APT, reflektionsméten eller
bestallda specialférelasningar. Vardegrundsar-
betet bidrar till diskussioner pa saklig niva dar
arbetsgruppen konkret diskuterar exempelvis an-
vandning av tid och upptrddande utanfér huset:

"Jag upplever att vi samplanerar bittre och vi blir
mer professionella att prata om jobbet, det har
jag saknat... Och nu kan jag visa chefen ocksda vad
jag faktiskt kan.” Tam

"Vi gor projekt pd projekt och ingen bryr sig.” Si

"Det hdr nya dr vil bra men vissa gdr det inte
med... De kommer aldrig dit och det dr vil inte
eliten som soker hit? Nu tar jag 6verord i mun-
nen men jag dr sa gammal... For mig dr det en
inkomst och sen gor jag mitt... gor ett jiikla bra
ja, jag dr duktig, det vet jag. A ja vad leder det
egentligen till?” Ts

"Ja, jag ser det ocksd. Men kommer det till nytta
for kunden — egentligen?” Tag

"Jag har fatt upp égonen i gruppen pa det jag un-
drat linge. Jag gor ett bra jobb men vi har ingen
status, ingen kénner till det vi gor faktiskt bra, sd
nu jag ska skriva en insdndare fran oss som kan
yrket.” Ta

"Gér vi det hér fér att vi mdste?” Tn

"Den dr som vi pratade i gruppen, som blir mindre
sd kletig och man kan tar kritiken i det som jag
gjorde, inte sd personligen.” Te

Analyskommentar

Liksom medarbetare upplever att utbildning sat-
ter spar i vardagen pa olika sitt, upplevs satsnin-
gar pa icke formellt larande liknande.

Négra ser ingen relevans med reflekterande
moten, medan andra vittnar om konkreta férian-
dringar i relation till bide brukare, kolleger och
arbetsplatsen som helhet. Hir 4r det centralt att
ledarskapet inte forhandlar bort tid for reflektion
och produktionen tar ver.

Det dr ocksa av vikt att moten ramas in till
innehall och form f6r att identifiera monster i
arbetsvardagen och bygga hallbara larandekul-
turer. En samtalsledare behovs som har sjalva
yrkeskunnandet, ar bekant med yrkeskulturen
och den lokala arbetsplatsens signum.

Utover det ser vi betydelsen av pedagogisk
kompetens for inramning i termer av metakom-
munikation kring vardagligt larande, profes-
sionell yrkesidentitet, yrkessprak och krav pa
arbetsplatslarande.
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Informellt larande

Pedagogisk inramning - vardagliga
motesplatser och tid for reflektion

Vid besok av olika omsorgsboenden slogs vi av
att det finns ont om fysiska moétesplatser for
larande samtal utéver personalrummet och
eventuell expedition. Dessa platser ir heller
ingen garanti for enskilda samtal eller kollektiva
larande samtal.

Brukare, anhoriga kommer och gar, personal
soker vila i personalrummet. Vira samtal har
exempelvis genomforts i undangémda fonster-
16sa kallarrum, i anslutning till telefonvixel eller
i dubbelbokade samtalsrum.

Nar vi patalar bristen pa fysiska rum for
larande samtal 4r det ndgot som bade ledarskap
och personal inte reflekterat 6ver — de synes
sakna att sakna dessa motesplatser:

“Ja men sd dr det, det dr ju inte det man byggde
for. Jag har inte tinkt pd det sa mycket... Jag
tyckte vi fick till det bra dndd med lokalen for un-
dervisningen... Sen kan jag tycka att lite ansvar
far de ta sjilva... Alltid finns det ndnstans att
vara.” Sls

Medarbetare och en del chefer aterkommer till
bristen pa tid f6r larande samtal och reflektion.
Det &r svart att samla alla pa en avdelning efter-
som produktion pagar dygnet runt:

I: ’Ni daterkommer till att det inte finns tid?”
A:"Nej, det gar liksom i ett och alltid gdr vi ndgon
I: 7Sd det dr lika tungt hela dagen, frdn morgon
till kvall?”

B: "Men egentligen om jag tinker efter strax efter
14, ja mellan 14 och 16 dr det faktiskt ritt lugnt.”

I: "Vad skulle hinda om ni triffades i borjan pd
dagen om det dr svdrt pd slutet?”

T: "Hur menar du nu?”

I: "Ja att man liksom sover pd saken och speglar
dagen morgonen efter och dd kanske har fdtt lite
distans?”

L: " Ja, varfor inte? Det behéver ju inte vara
ndgot langt. 10-15 minuter... Det ska vi faktiskt
testa.”
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Analyskommentar

Citaten illustrerar att det inte alltid saknas tid,
utan problematiken handlar om hur tiden an-
vands. Det vardagliga larandet maste organiseras
av ledarskapet i tid och rum. Om inte ledarska-
pet har insikt kring betydelsen av kontinuitet i
vardagen — hur ska da medarbetare f6rsta poan-
gen med livslangt lirande (Assarsson, Larsson

& Sipos Zackrisson, 2007; Assarsson & Sipos
Zackrisson, 2008)?

Yrkesdidaktiskt innehdll - internkommu-
nikationens kvalitet

For att den vardagliga kommunikationen ska
bidra till lirande behovs systematiskt innehall, sa
ingdende aktorer upplever meningsfullhet. Om-
virldskraven ar manga med skilda intressenter;
brukare, anhoriga och regelverk. En arbetsplats
med god kvalitet i produktion kan skapas da ett
tillitsfullt och prestigelost larandeklimat priorit-
eras:

"Hon och ja dom betyder otroligt mycket. Hon dr
bdde drivande och férstdende och man kinner att
man kan sdga som man tycker.” Ta

"Ar lite seg pd morgonen och s blir det bara prat
och sen pratar ju inte alla.” Tn

"Jag har inte tinkt pd det sd hdr. Man undrade
ett tag vad dr det dom vill? Vad ska det hdr leda
till? Visst det dr skont med fika och bara sitta.
Sen efter, ja det var den tredje gingen da kéinde
jag att det ger nat.” Tc

"Men det dr som att kom inte hdir, att man dr snadl
och dela med sig eller vill inte att dom ska tycka
att hdr kommer hon... Det dr jantelagen som
rader.” Sa

Analyskommentar

Att forma en larandekultur tar tid men synes
noédvandigt fér medarbetares sjalviortroende och
sjalvstandighet, att ta sig an komplexa uppgifter.
Men ocksa att vara en del i arbetsgemenskapen
och i formandet av en kollektiv professionell
yrkesidentitet.
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Effekter av situerat lirvande i termer

av yrkeskunnande

Hir ar det problematiskt att visa pa effekter av
informellt ldrande da det ligger i sakens natur att
det situerade ar svarare att prata om och hirleda
vilken insats som bidragit till vilket slags larande.
Nagra medarbetare upplever 4nda férindringar:

"Blir tydligare med bdde ris och ros och att de
(cheferna) peppar och stottar.” Te

"Om jag ska vara drlig sd dr det vil sd att en del
gor sitt jobb och inget mer, man har annat och
trdnar, ja och renoverar det dr familjen, ungarnas
allt hit och dit och fritiden, kompisar... en del blir
kvar i det gamla? ... A men visst kanske lite mer
gemensamt och att bjuda till i gruppen.” Ts

"Det bdsta dir att vi samlar oss och sen kan man fd
nya idéer och enkla, smd tips och bli uppdaterad
lite smidigt... Har blivit lugnare och kanske att vi
hjilps dat mer?” Ti

‘Jag dr lite kluven ddr. Egentligen dr det inget
svdrt du kan lira dig snabbt min arbete men sen
for att vara bra med brukaren och i laget och
prata sd hon forstdr problemet eller tvirtom om
vi [6st den tror jag det behovs sinnet- att vara
den positiva. Jag ser det som att jag dlskar arbete
men kan koppla bort den ocksd.” Ss

"Det dr tungt med lyft och stressen, men inte
krévs det, vad sdger de, rocket science? Det ér vil
inte ldshuvena som séker hit kanske? Sen dr det
som jag, som ja blivit kvar av olika anledningar.
Jag kunde ocksd vara ldkare... fel i tinket dr det
inte... Jag saknar faktiskt ronden sen den togs
bort och den var bra da kunde man frdga.” Sb

Analyskommentar
Det handlar om arbetsuppgifters komplexitet,
chefers insikt, materiella resurser och medar-
betares installning. Har ser vi att utgangspunk-
ten 4r arbetsuppgiftens art; svarighetsgrad,
variation, frihetsgrad, karridrmojlighet och social
interaktion.

Ledarskapet ar avgérande men ocksa me-
darbetares instillning till lirande méten pa
arbetsplatsen — att vara medveten om bade

skyldigheter och rattigheter. Utéver det, maste
larande i arbete budgeteras liksom andra om-
kostnader f6r produktionen. Med andra ord ir
larande av nya r6n om diabetes lika centrala som
nya ron kring larande pa arbetsplatser. Ytterst
handlar det om att lirande i arbete 4r det samma
som kvalitet i produktion — som helt enkelt ska
mynna ut i god omsorg fér brukaren.

Hir har vi tolkat och analyserat hur framst
medarbetare inom dldreomsorgen beskriver sitt
yrkeskunnande och de krav arbetet stiller.

Vi har ocksa diskuterat mojligheter och hinder
for larande moten pa arbetsplatsen. Pafallande
ar hur formellt-, icke formellt- och informellt
larande samspelar om dessa inte ses som organ-
isatoriska enheter utan som former for att skapa
kvalitet i lirande pa en arbetsplats, med andra
ord forutsittningar for att utveckla det kollekti-
va, professionella och komplexa yrkeskunnandet
i omsorgen.

Diskussion och konklusion

Tidigare presenterades resultat, analys och kom-
menterar. [ det féljande erbjuds nadgra samman-
fattande resonemang.

Omsorgspersonalens yrkeskunnande och
arbetslivets krav

Omsorgspersonalen beskriver att arbetet ser
annorlunda ut 4n tidigare. De boende 4r en mer
mangfacetterad grupp dar behoven ar olika. Det
staller storre eller andra krav pa personalen i
termer av yrkeskunnande. En annan komplexitet
som forsvarar kollektivt lirande inom omsor-
gen &r att problemldsning framst 4ar kopplad till
motet med en brukare/kund. Ett problem maiste
l6sas har och nu i det minskliga métet som ar
situerat och beroende av brukarens omedelbara
behov. Aven om manualer skapas, vardegr-
und delas och resurser finns, eller inte, synes
yrkeskunnandet framst handla om att hantera
den sociala variationen, “att vara som en kame-
leont” som nagon siger. Att moéta varje brukare
oavsett omsorgsform, betyder att stindigt ga
in och ur olika relationella sammanhang. De
okade kraven pa individualisering och de aldres
ratt till inflytande och delaktighet menar vi
forskjuter efterfragan pa tekniskt eller medicin-
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skt kunnande till yrkeskunnandets kdrna — den
kommunikativa fardigheten. Just pa grund av
omsorgsarbetets karaktir miste man designa
for kollektivt 1arande som inte enbart utgar fran
logiken fysiska moten mellan ledarskap och me-
darbetare. Kurser, foreldsningar, APT, reflektion-
sméten med mera behévs, men andra killor till
kunskap dr avgérande och finns i den informella
vardagen.

Men informella larsituationer behover or-
ganiseras som erbjudanden oavsett tid och rum,
hiar kanske digitala verktyg kan anviandas?

Trots allt konstaterar vi att personalen har
svart att ordsitta det yrkeskunnande de anser
krivs for arbetet. I synnerhet har de svart att ver-
balisera omsorgskunnandet.

En friga man da stiller sig 4r hur larande
genom reflektion kan dstadkommas. Den for-
mella utbildningen menar vi kan vara till stod
for att begreppsliggéra kunnandet (exvis Ben-
nich, 2013), dirmed finns bittre mojligheter att
tillsammans med andra reflektera och lara nytt
eller férdjupa sitt kunnande.

Diarigenom kan larandet dven kopplas till yrkes-
rollen istallet for till den personliga utvecklingen.
Det kan i sin tur bidra till att yrket professiona-
liseras.
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De 6kade kraven pa individualisering férskjuter efterfragan av tekniskt eller medicinskt kunnande till yrkeskunnandets
kédrna — den kommunikativa fardigheten.

Arbetsplatslirande

For att forsta arbetsplatslarande har vi anvint
oss av en modell som visar faktorer relaterade
till individen, arbetet och laraktiviteter, samt att
arbetsplatsens yttre kontext har betydelse for
arbetsplatslidrande (se beskrivning s 11).

Vi konstaterar att det erbjuds olika lartillfal-
len pa arbetsplatsen. Det finns mer eller mindre
organiserade laraktiviteter, men arbetet i sig
ger mojlighet till larande. Personal och chefer
ser inte alltid aktiviteterna som lartillfallen och
personalen uppfattar inte heller de erbjudande
som finns for larande. Det kan férklaras utifran
individuella faktorer men 4ven av faktorer relat-
erade till arbetet och verksamheten.

Vi menar dirmed att liraktiviteterna behover
tydliggbras och organiseras pa ett sitt for att fa
till ett mer utvecklingsinriktat larande (Ellstrom,
1996), nidgot som vi ser som nddvindigt i det
krivande omsorgsarbetet.

Det forandrade omsorgsarbetet kan delvis
forklaras utifrdn den yttre kontexten dir an-
hériga, 6kad konkurrens, teknik med mera har
betydelse. Nedan beskrivs reflektion som en n6d-
vandighet fér lirande samt hur liraktiviteterna
behover organiseras for att stodja reflektion i
arbetet.

=
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Innehallet i reflekterande samtal behéver struk
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Reflexiva ldrande moten

Utgangspunkten ar att ett utvecklingsinriktat
larande forutsatter reflektion bade enskilt och
tillsammans med andra (exvis Boud m.fl, 2006),
bade i handling och 6ver handling (jfr Schons
begrepp "reflection in action” och “reflection on
action”). Personalen behdéver ha ett reflekterande
forhallningssatt till arbetsuppgifterna.

Vi ser att de reflekterande samtalen, att reflek-
tera tillsammans, fordrar stdd ifrdga om form
och innehall for att identifiera moénster i arbets-
vardagen och bygga hallbara lirandekulturer.

Men vad betyder det egentligen att reflektera?
Att "prata av sig”, bolla idéer eller att bryta och
genuint ifragasatta egna for-givet-tagna tanke-
figurer? Reflektionsbegreppet anvinds flitigt
idag och risk finns att vi noter si att begreppet
tappar mening.

Sa tillbaka till verksamheten, trots villkor
eller just pd grund av arbetets karaktir maste
uppmairksamhet dgnas at villkor f6r larande pa
arbetsplatsen. Méten behover organiseras vad
galler tid och plats, gruppsammansittning och
kontinuitet (Ellstrom & Ekholm, 2004). Det
ir inte bara de fysiska ramarna som behover
organiseras, dven innehall i samtalen behover

tureras om det ska kunna bli ett forum for ldrande.

struktureras, eller styras upp. Risken ar annars
att det blir ett satt att "prata av sig” och inte ett
forum for lirande.

De didaktiska principerna behover alltsa beak-
tas i organiserade lirande méten; vad, hur och
varfor, vem och nir ir fragor som ska stillas vid
planering av méten. Vi har pd s 28 4dven pekat
pa en rad kommunikationsstrategier i lirande
moten som exempelvis att ge aterkoppling,
utmana for-givet-tagande, erbjuda alternativa
perspektiv, stilla forundrade fragor. Det betyder
att en pedagogiskt kunnig samtalsledare behévs;
en samtalsledare som besitter sjilva yrkeskun-
nandet, ir bekant med yrkeskulturen och den
lokala arbetsplatsens signum.

Det handlar dven om att kunna skapa ett
tillitsfullt sammanhang dar personalen vill och
vagar yttra sig och inte "jante tar 6ver” som
medarbetare i studien dterkommer till. Darfér
kan allminna kommunikationsregler pd métena
behova tillampas.

Still metakognitiva frdagor

Vi ser att personalen behover stod for sitt
larande genom metakognitiva fragor, det vill
saga; vad kan jag, vad behover jag och nar vet
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jag att jag kan. Detta &r sarskilt viktigt for per-
soner med begransad utbildningserfarenhet. Vid
informella laraktiviteter kan det ha betydelse

att dven synligora att larande kan ske i sidana
sammanhang. I synnerhet kan det vara viktigt
nar arbetet handlar om vardagliga sysslor, det
vill sdga arbetsuppgifter som dven utférs hemma
och som ter sig sjalvklara och inte uppfattas som
utmanande. Gruppen och ledning kan hjalpa till
att uppmarksamma sadana larsituationer for att
bidra till ett reflekterande férhallningssatt.

Den som ger larande méten legitimitet ar
chefen. Har ar det alltsa centralt att chefen inte
forhandlar bort tid for reflektion och produk-
tionen tar 6ver. Chefen masta visa i konkret
handling att larande ar viktigt, med andra ord
designa for ett larande klimat. Det riacker inte
enbart med att tala varmt om reflektionsméten
och larande. Genom att avsitta tid, se till att
lokaler finns, utse pedagogisk ledare och planera
innehall och form visar chefen att larande ar be-
tydelsefullt. Med andra ord fér att dstadkomma
kollektivt larande och enskild férdjupad reflek-
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tion maste det finnas en si kallad infrastruktur
for larande, att man pa en arbetsplats system-
atiskt designat for detta. Eftersom vi ser att
personalen méinga ginger inte staller krav pa
arbetsplatsliarande eller inser sin skyldighet att
lara, kan chefer behova sitta press pa personalen
att delta i organiserade liraktiviteter. Forskn-
ing visar att delta i laraktiviteter som exempelvis
utbildning leder till att motivationen for larande
6kar, man far med andra ord smak for larande.
Efterfrigan pa enskild meritering ar en aspekt pa
kvalitet — men inte tillracklig.

Vi ser 4ven att chefen i sin tur maste ha st6d
av sina chefer, att lirande tar tid och kraver en
genomtinkt design. Poidngen &r att arbetsplat-
slarande inte ska 4gnas at aktiviteter vid sidan av
produktionen — pa séndagen, utan hellre integre-
ras i veckans alla dagar.

Forma en lirandekultur

Sammanfattningsvis beh6ver en verksamhet
medvetet forma en lirandekultur, en explor-

ativ kultur som stédjer ett utvecklingsinriktat
larande till skillnad fran en konfirmerande kultur
som stoder anpassningsinriktat larande. Lirande
ska finnas "i blodet” i organisationen, det finns
dar sjalvklart med olika strémning.

Vi har pekat pa nagra faktorer och vi har lagt
sarskild vikt vid reflexiva larande moten och
hur dessa kan organiseras till innehall och form.
Utover reflekterande méten face to face, maste
en modern arbetsplats inom omsorgen or-
ganiseras for larande pa individuell och kollektiv
niva som gar utover ledarskapets deltagande.

Att designa en organisation med lirande som
forgrund ar nagot annat 4n att klara produk-
tionen for dagen. Det har ar en yrkesdidaktisk
utmaning som dldreomsorgen star infor.

“Den som ger ldarande
moten legitimitet ar
chefen. Har ar det alltsa
centralt att chefen inte
forhandlar bort tid for
reflektion och produk-
tionen tar over. “
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*Med informellt Iarande menas det larande som sker i vardagen och som inte &r planerad. Icke-formellt ldrande
sker i mer planerade aktiviteter som tex grupparbeten, handledning och arbetsrotation. Med formellt larande

menas det larande som sker i utbildningssituationer som ar planerade och oftast sker pa institutioner.

*http://www.arbetsplatslarande.se/files/1180/Tio_punkter fér_en_larande_arbetsplats.pdf
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