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Abstrakt 
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Titel: Biblioteksutvecklares lärande i praktiken: så beskrivs integrationen av formellt och 

informellt lärande i två regionala biblioteksverksamheter 

 

Engelsk titel: Learning at work: a study of regional library employees and their experience of 

integrating formal and informal learning in the workplace 

 

Antal sidor: 41 

The aim of this study is to look into the learning environment and learning conditions of 

regional library employees. The study has a qualitative and deductive approach. The theoretical 

position of the study is Fuller and Unwin’s continuum for expansive versus restrictive learning 

environments, which is drawn upon Lave and Wenger’s theory of situated learning and 

Engeström’s expansive learning theory. Fuller and Unwin’s conceptual model of expansive and 

restrictive learning environments is used as a lens to collect and analyse data. Six semi-

structured interviews have been conducted with regional library employees at two different 

library development units.  

The results, based on the perspective of the regional library employees, show that the learning 

environment can be seen as both restrictive and expansive. The findings indicate that the 

learning environment is expansive when it comes to the individual's opportunity to learn and 

develop within their role and restrictive when it comes to learning that challenges the 

organisation of work. The findings also indicate that the integration of formal and informal 

learning is facilitated by the supportive learning climate in a workgroup, by teamwork and 

cooperation, by group learning through dialogue and by group attendance at formal learning 

activities. Furthermore, the integration of formal and informal learning seems to be impeded by 

current standards of best practice and social structures which emphasize learning as transfer. 

The integration also seems to be impeded by a limited scope of action due to multiple learning 

environments represented by multiple contexts such as the regional library, the individual 

public libraries in each region and the municipalities that those public libraries belong to. 
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1 Inledning 

Ämnesvalet för den här uppsatsen grundar sig i en nyfikenhet angående hur lärande 

understöds på arbetsplatser och vilka strukturer som påverkar förutsättningarna att omsätta 

utbildningsaktiviteter i arbetsvardagen. Jag har under mina universitetsstudier och i yrkeslivet 

upprepade gånger bytt kunskapsområde och inriktning. Jag har haft arbetstitlar som 

projektadministratör, assisterande controller, språklärare, ekonomikonsult, 

utbildningssamordnare, projektledare och biblioteksutvecklare. Dessa erfarenheter har gjorts 

inom ramen för organisationer av olika storlek och i olika skeden. Bytena av arbetsplats har 

således gett mig tillträde till olika professionella praktiker. Vissa miljöer har stimulerat min 

kreativitet medan andra miljöer har begränsat mitt lärande eller hämmat arbetsgruppens 

utveckling. Ibland har begränsningarna varit synliga och uttalade och ibland har de bara 

kunnat anas. Dessa samlade erfarenheter utgör en iakttagelse av etablerade men ofta implicita 

uppfattningar om vad som är viktigt att kunna, vad som är kvalitet vid utförande av 

arbetsuppgifter, vilka rutiner som får utmanas, vilken sorts argument som är godtagbara i en 

diskussion om utveckling och vilken typ av utbyte mellan arbetskamrater som är förväntad 

eller accepterad inom varje kontext, såväl som inom delar av en viss kontext. En annan 

iakttagelse är att utbildningsinsatser inte sällan präglas av formellt avgränsade insatser som 

skiljs från det sammanhang som de nyvunna kunskaperna ska tillämpas i. Jag har många 

gånger återvänt till arbetsplatsen efter en fortbildningsdag utan reell möjlighet eller stöd i att 

problematisera och relatera innehållet till den egna praktiken. Det har lett till ett särskilt 

intresse för vilka strukturer som kan påverka förutsättningarna att integrera kunskaper och 

insikter från olika lärandesituationer. Det är strukturer som utforskas i den här uppsatsen. 

Valet av kontext för uppsatsen, dvs. den regionala biblioteksverksamheten, baseras på 

intresset för utvecklingsarbete och dess förutsättningar samt att den regionala 

biblioteksverksamheten genom förskjutningen från ett i huvudsak operativt till ett strategiskt 

uppdrag utgör ett intressant objekt för analys av förändrings- och utvecklingsarbete i 

organisationer. En stor mängd kunskap, bestående av komplexa och motstridiga resultat, 

skapas kontinuerligt i vårt samhälle (Jensen, Lahn och Nerland 2012). Det som är en färdighet 

och ett kunnande vid en tidpunkt betraktas som förlegat vid en annan tidpunkt (ibid.). 

Framtida framgångar bygger på förmågan att anpassa sig och att tillgolärtilldogöra sig nya 

kunskaper (Edmondson & Moingeon 2004). Eftersom samhället präglas av osäkerhet och 

förändring är förmågan att lära avgörande, vilket gäller både individer och organisationer. 

Psykologiska såväl som organisatoriska faktorer påverkar möjligheterna att lära och 

därigenom påverkas också möjligheterna för förändring och utveckling (ibid.).  
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2 Bakgrund 

2.1 Regional biblioteksverksamhet 
I den här uppsatsen studeras bibliotekspraktiken med särskilt fokus på regional 

biblioteksverksamhet. Det finns flera olika bibliotekstyper i Sverige, varav regional 

biblioteksverksamhet är en (Sveriges Kommuner och Landsting [SKL] 2019). Regional 

biblioteksverksamhet har funnits i snart 100 år (Pilerot 2019). De finansiella och 

organisatoriska förutsättningarna har förändrats över tid. De regionala 

utvecklingsverksamheterna inom kulturområdet finansieras i huvudsak av statliga och 

regionala bidrag genom den s.k. Kultursamverkansmodellen (Myndigheten för Kulturanalys 

[MFK] 2018). Den regionala biblioteksverksamhetens uppdrag regleras genom 

Bibliotekslagen (SFS 2013:801). Lagens 11:te paragraf slår fast att ”Varje region och de 

kommuner som inte ingår i en region ska bedriva regional biblioteksverksamhet med syfte att 

främja samarbete, verksamhetsutveckling och kvalitet när det gäller de folkbibliotek som är 

verksamma i länet.”. Under de senaste åren har det skett en förskjutning från en operativ till 

en i huvudsak strategisk roll som biblioteksutvecklare (MFK 2018).  

Det tidigare mer likvärdiga ansvaret mellan region och stat som bidrags- och uppdragsgivare 

har genom Kultursamverkansmodellen gett regionen ett större ansvar för de regionala 

kulturverksamheterna (MFK 2018; SKL 2019). Enligt rapporten Kulturarbetare eller 

Byråkrat (MFK 2018) är det positivt att ha sin placering i en regional förvaltning till skillnad 

från i ett bibliotek eftersom biblioteksutvecklaren på så sätt får en ökad närhet till 

beslutsfattande samt möjlighet att dra nytta av arbetssätt som finns i organisationen. Dock 

tycks, enligt rapporten, utvecklarens möjligheter till att främja utveckling ha försämrats 

eftersom positionen inom den regionala förvaltningen är mindre självständig. De lokala 

förutsättningarna präglar, i högre grad än tidigare, de ramar som biblioteksutvecklaren har att 

verka inom samt de arbetssätt som tillämpas för att genomföra uppdraget.  

Precis som för flera andra regionala utvecklingsverksamhet inom kulturområdet varierar 

benämningen på utvecklarrollen, mellan exempelvis konsulent, utvecklare eller 

utvecklingsledare (Jfr. MFK 2018). I den här uppsatsen kommer benämningen 

biblioteksutvecklare att användas.  

2.2 Lärande i arbetslivet 
Idag satsas stora summor på kompetensutveckling i organisationer. Ellström (1996) anger tre 

huvudsakliga orsaker till att lärande i arbetslivet har fått ökad uppmärksamhet. För det första 

har främjande av lärande i arbetslivet ekonomiska fördelar. Eftersom arbetsuppgifterna har 

ökat i komplexitet över tid och beslutsfattande fördelas på fler individer ställs högre krav på 

att medarbetare har en variation av kunskaper som spänner över flera olika områden. Det i sin 

tur leder både till krav på utbildning och krav på ett kontinuerligt lärande i arbetslivet. För det 

andra är, enligt Ellström, en arbetsmiljö som gynnar lärande också positivt för utvecklingen 

av de anställdas förmågor och bidrar till deras personliga utveckling. För det tredje kan 

personlig utveckling vara en drivkraft till att ta sig an politiska och ideella uppdrag, vilket är 

eftersträvansvärt av fördelningspolitiska och demokratiska skäl (ibid.). Huzzard och Wenglén 

(2019) framhåller att lärande är nödvändigt för att en organisation ska betraktas som effektiv 

och legitim. Men det finns ändå gott om arbetsplatser där lärandet är lågt eller där kunskaper 

inte omsätts i praktiken, enligt Huzzard och Wenglén. Fuller och Unwin (2004) gör en 

liknande bedömning och konstaterar att det finns en stor variation när det gäller i vilken 

omfattning medarbetare har möjlighet att lära på arbetsplatsen. De har exempelvis iakttagit 

skillnader när det gäller i vilken utsträckning medarbetare uppmuntras att lära i, på och 

utanför arbetet. 
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Unwin och Fuller (2003) definierar en arbetsplats som en organisation eller en del av en 

organisation, inom den offentliga, privata eller ideella sektorn, som innebär att människor 

arbetar tillsammans. För att förstå hur förutsättningar för lärande varierar mellan olika 

arbetsplatser behöver forskaren sätta sig in i organisationens historiska och kulturella 

uppbyggnad. Hur arbetet är organiserat och graden av kontroll i arbetet påverkar också 

förutsättningarna för lärande, liksom vilka kompetenser som efterfrågas inom företaget och 

hur dessa fördelas över personalstyrkan. Dessutom behöver forskaren ha en bild av om de 

anställda har tillgång till strukturerade kompetensutvecklingsprogram (ibid.).  

Det finns ingen enhetlighet inom organisationsforskningen i stort och inte heller när det gäller 

lärande i arbetslivet mer specifikt. Organisationsteori består av många olika perspektiv och 

paradigm som inte alltid går att koppla ihop (Tsoukas & Knudsen 2003). Enligt Edmondson 

och Moingeon (2004) finns det två huvudsakliga aspekter av organisatoriskt lärande. Den ena 

aspekten rör hur organisationen utvecklas på systemnivå, som en följd av enskilda individers 

lärande eller som en följd av förändrade strukturer inom organisationen eller i omvärlden. 

Den andra aspekten handlar om hur individer lär sig i en organisatorisk kontext, dvs. hur den 

enskilde medarbetaren förbättrar sina färdigheter och utvecklar sitt kunnande. I den här 

uppsatsen fokuseras individens lärande i relation till de förutsättningar som arbetsplatsen och 

organisationen erbjuder för individen att lära och för att tillämpa nya kunskaper. 

2.3 Strukturer som stödjer lärande 
Det finns olika synsätt, både inom forskningen och i praktiken, gällande hur arbete bör 

organiseras såväl som hur lärande i organisationer bör stödjas. Taylorismen har sedan en lång 

tid varit den dominerande principen för organisering av arbete och produktion (Helms 

Jörgensen 2006). Fredrick Taylors grundläggande management-principer fick stort inflytande 

över arbetets organisering under 1900-talet, vilket i stora drag innebar att varje arbetsmoment 

baserades på vetenskapligt beprövade metoder, att arbetarna ansvarade för utförande av 

arbetet medan företagsledningen kontrollerade att arbetet genomfördes i enlighet med 

vetenskaplig kunskap (Thompson & McHugh 2009). En parallell utveckling under samma 

tidsperiod var byråkratiseringen av företag och organisationer. Byråkratiseringen byggde till 

stor del på den tyske sociologen Max Webers idéer om regelstyrning och administrativ 

kontroll. Företag utvecklades från mindre verksamheter till mer likformiga, industriella 

byråkratier (ibid.). Enligt Ellström, Fogelberg Eriksson, Kock och Wallo (2016) baseras en 

byråkrati på idén om att en organisation är utformad i syfte att nå huvudmannens mål. Med 

huvudman avses en företagsstyrelse eller, om fallet är en offentlig organisation, 

samhällsmedborgarna genom de folkvalda representanter som ansvarar för verksamheten. I en 

byråkrati finns inbyggda principer om neutralitet och rationalitet. Beslut fattas med hjälp av 

regelverk och verksamheten har en hierarkisk struktur. Den byråkratiska 

organisationsmodellen har både värderats för sina styrkor och kritiserats för sina svagheter. 

Kritiken sammanfattar Ellström et al. i två punkter. Den första invändningen handlar om 

byråkratins statiska förhållningssätt. Det är svårt att anpassa den byråkratiska organisationen 

efter samhällets utveckling och förändringar i omvärlden, till exempel skiften i värderingar 

eller teknologiska framsteg. Den andra invändningen handlar om svårigheten att ta vara på 

medarbetarnas kompetens och svårighet att skapa goda villkor för engagemang och 

delaktighet inom den byråkratiska organisationen. Det kan framstå som viktigare att följa 

regler och upprätthålla rutiner än att nå verksamhetens mål (ibid.). Fuller, Hodkinson, 

Hodkinson och Unwin (2005) betonar att graden av kontroll och hur arbetet organiseras 

påverkar de anställdas förutsättningar och möjligheter att lära. De som har kontroll över 

resurserna har också makten att skapa barriärer och hindra deltagande. De har likaså makten 

att ta bort hinder för att underlätta deltagande (ibid). 
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En strukturell komponent i en organisation är dess kultur. Kultur kan beskrivas som de 

gemensamma ”föreställningar, innebörder och värderingar” som en grupp har. (Alvesson 

2019, s.169). Under 1980-talet och 1990-talet blev företagskultur en populär och ofta använd 

förklaringsgrund till ett företags resultat. En organisationskultur kan påverka vilka 

prioriteringar och beslut som ledningen av en organisation fattar och kulturen i organisationen 

anses kunna understödja eller förhindra genomförandet av en viss strategi. Alvesson hävdar 

dock att kulturteorins värde ofta förringas och ersätts av ytliga beskrivningar av ett företags 

kultur genom slogans och önsketänkande istället för att söka djupare förståelse för ett företags 

struktur. Kultur är, enligt Alvesson, svårt att mäta och därför är det också svårt att få fatt i vad 

som är en viss organisationskultur. Vidare fastställer han att kultur inte är sociala strukturer 

eller beteenden utan kultur är det synsätt och de tankar som ligger bakom beteenden och som 

tar sig uttryck i organisationens sociala strukturer.  

Arbetets organisering och de strukturer som stödjer individens lärande kan förstås mot 

bakgrund av den kunskapssyn som råder. Ellström (1996) redogör för två vanligt 

förekommande perspektiv på lärande som ofta beskrivs som motsatta. Ur ett kognitivt 

perspektiv beskrivs lärandet som en i huvudsak intellektuell process där inlärningen äger rum 

inom individen. Med ett kognitivt perspektiv är formell utbildning och överföring av kunskap 

genom muntliga instruktioner att förorda. Med ett kontextuellt perspektiv på lärande går 

lärandet inte att särskilja från det sammanhang där kunskapen genereras. Lärandeprocessen 

omfattar således ett tillägnande av både kultur och handlingsmönster som är typiska för just 

det sammanhang som kunskapen utvecklas. Lärande kan därför inte studeras avgränsat från 

sammanhanget. Ellström argumenterar för vikten av att inte låta ett perspektiv dominera i 

syfte att skapa förutsättningar för lärande på arbetsplatsen. När det kognitiva perspektivet på 

lärande och arbete utgör utgångspunkten överbetonas de intellektuella aspekterna av arbetet 

och formell liksom teoretiskt inriktad utbildning. På motsvarande sätt innebär en alltför stark 

betoning på det kontextuella perspektivet att intuition, tyst kunskap i arbetet samt lärande 

genom erfarenhet övervärderas, menar Ellström (1996).  

2.4 Profession och professionskunskap 
Epistemologiskt har professionskunskap länge präglats av teknisk rationalitet, dvs. 

uppfattningen att arbetslivet ska formas och styras av principer baserade på vetenskaplig teori 

och teknisk förståelse (Schön 1995). 1800-talet och 1900-talet präglades till stor del av 

positivismens grundläggande principer med en stark tilltro till den beprövade, empiriska 

kunskapen. Praxisbaserad och hantverksmässig kunskap ansågs inte ha någon betydelse när 

föredömlig kunskap om arbetets utförande producerades. Synsättet fick stort inflytande över 

arbetslivets men också över forskningens utformning. Det teknikrationella synsättet är invävt i 

samhällsystemet genom att den institutionella relationen mellan forskning, 

professionsutbildning och praktik genomsyras av ett sådant synsätt. Under slutet av 1900-talet 

ökade dock insikten om begränsningarna i att tillämpa systematiska modeller för att förstå 

komplexa sammanhang och mer svårdefinierade problem (ibid.).  

Professioner är de yrken som har en för yrket gemensam kunskapsbas i akademisk utbildning 

och utförandet av arbetet bygger på vetenskaplig kunskap och forskning (Brante 2014). 

Professioner kan delas in i tre professionstyper: klassiska, nya och preprofessioner (Brante 

2014). De ”nya” professionerna kan också benämnas välfärdens professioner och de har växt 

kraftigt i takt med att välfärdssystem och högskoleutbildning har byggts ut sedan mitten av 

1900-talet. Till dessa hör exempelvis sjuksköterskor, lärare, socionomer och bibliotekarier. 

Utbildningarna är förlagda till högskola och universitet och yrkesverksamheten knyts till för 

yrket egna vetenskapliga fält (ibid.). Beslut som den professionelle fattar ska bygga på den för 

professionen upparbetade kunskapsbasen (Jensen, Lahn & Nerland 2012). Den enskilde 
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professionelle får legitimitet genom sin tillhörighet till en viss yrkeskår och det är i första 

hand professionen i sig som ger legitimitet, inte den personliga kompetensen (Brante 2014). 

Legitimiteten är nära sammankopplat med förtroendet för en viss profession, vilket skapas 

och upprätthålls genom exempelvis yrkesintegritet, etiska regler och kollegialitet. 

Självständighet i yrkesutövningen varierar mellan yrkesgrupper, men över lag har de 

professionella en viss grad av autonomi vid utövandet av yrket och äger rätten att fatta beslut i 

frågor som är knutna till arbetet.  

Informationssamhället möjliggör tillgång till information och kunskap som tidigare endast var 

tillgänglig för den inom en viss profession eller som genom sitt arbete tillhörde en viss 

institution (Jensen, Lahn & Nerland 2012). Denna obegränsade tillgång till kunskap och 

information utmanar den professionella auktoriteten. Kunskapsgenereringens höga tempo 

borde innebära att pålitlig kunskap och lösningar på socialt relaterade problem presenteras 

men istället ökar osäkerheten genom att fler handlingsalternativ synliggörs. Den inom 

professionen delade kunskapsbasen är inte längre på förhand given, vilket förklaras på olika 

sätt av olika forskare. Avinstitutionalisering och individualisering är en förklaringsgrund 

medan uppkomsten av nya sätt att organisera verksamheter och en ökad benägenhet till 

samverkan och nätverkande är en annan (ibid.).  

2.5 Vad är en praktik? 
Brante (2014, s. 247) härleder begreppet praktik från practicum som på latin betyder 

”utövning, att utöva något enligt ett visst handlingsmönster, som ett yrke”. Praktik bygger på 

relationen mellan den som handlar och det ”objekt” som handlandet omfattar. En 

professionell praktik innebär att den baseras på vetenskapliga rön och därmed både begränsas 

och möjliggörs därigenom. En professionell praktiker genomför sitt arbete med en tydlig 

koppling mellan teori och praktik. Praktiker kan vara professionella i högre eller mindre 

utsträckning. Vidare slår Brante fast att all praktik handlar om, ur ett aktörsperspektiv, att 

distansera sig från handlandet. Den professionelle kan distansera sig från praktiken genom att 

reflektera på egen hand, genom dialog med exempelvis kollegor eller genom att ta del av 

vetenskapliga resultat. Distanseringen möjliggör nya insikter som praktikern sedan tar tillbaka 

med sig in i praktiken och anpassar sitt sätt att genomföra arbetsuppgifterna på.  

Lave och Wenger (2005) använder begreppet Community of Practice, praxisgemenskap, för 

att beteckna en grupp av anställda som utför ett visst arbete. Begreppet praxisgemenskap ska 

inte förstås som en kulturellt enhetlig grupp utan de individer som är en del av 

praxisgemenskapen har olika intressen och ser på världen utifrån olika perspektiv, enligt Lave 

och Wenger. Individerna bidrar till aktiviteter inom gemenskapen men deltagandet tar sig 

olika uttryck och behöver inte vara väldefinierat eller ha tydliga eller synliga sociala gränser. 

Det som begreppet antyder är endast att deltagarna delar en förståelse för och insikter om vad 

de gör, vad det innebär för dem och deras liv men också för den gemenskap som de tillhör 

(ibid.). I relation till Brantes (2014) definition av praktik skulle praxisgemenskap således 

kunna förstås som den sociala och relationella gemenskap inom vilken arbetet utövas.  

2.6 Lärande i praktiken 
Lärandet i praktiken kan betecknas med begreppet informellt lärande (Granberg 2010), 

medan det formaliserade och strukturerade lärandet genom ett utbildningsprogram kan 

betecknas som formellt lärande. Informellt lärande sker i huvudsak spontant och uppstår i 

utförandet av aktiviteter, t.ex. när vi enskilt eller tillsammans med en kollega genomför en 

arbetsuppgift eller när vi deltar i en projektplanering eller ett arbetsmöte (Kock 2010). 

Formellt lärande sker inom ramen för aktiviteter som är strukturerade, finansierade av 
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arbetsgivaren och äger rum på arbetstid, som t.ex. interna eller externa kurser och 

fortbildningar (ibid.).  

2.6.1 Situerat lärande och expansivt lärande 

Två lärandeteorier som har utvecklats med utgångspunkt i den kulturhistoriska traditionen 

(Jfr. Illeris 2015) är Lave och Wengers (2005) teori om situerat lärande och Engeströms 

(2018) teori om expansivt lärande. Teorin om situerat lärande och legitimt perifert deltagande 

innebär att nya medarbetare utvecklar kunskaper i samspel med mer erfarna medarbetare 

inom den gemensamma praxisgemenskapen (Lave & Wenger 2005). Det är det legitima 

perifera deltagandet som bidrar till lärande genom att nya medlemmar deltar i arbetet 

tillsammans med erfarna medlemmar och successivt utvecklar sina färdigheter. Kontexten, de 

unika sociala förutsättningarna som praxisgemenskapen utgör, ska inte betraktas som en 

fristående komponent i en lärprocess utan som en integrerad del av lärandeprocessen, en del 

som inte går att separera från själva processen. Lave och Wenger har studerat lärlingens väg 

från novis till erfaren medarbetare i en praxisgemenskap bland annat genom etnografiska 

studier av skräddare i Liberia. De praxisgemenskaper som Lave och Wenger bygger sin teori 

på, menar Fuller et al. (2005), har andra förutsättningar än industriella samhällens komplexa 

arbetsplatser och institutionella miljöer. Samtida organisatoriska miljöer skapar och formar 

specifika möjligheter och hinder för lärande (ibid.). 

Engeströms (2018) begrepp expansivt lärande är utvecklat med utgångspunkt i 

aktivitetsteorin. Aktivitetssystem uppfattas som kollektiva objektorienterade system som 

förmedlas genom artefakter (artefacts) och står i relation till andra aktivitetssystem 

(Engeström 2018). Artefakt är ett föremål eller en effekt skapad av människor 

(Nationalencyklopedin, u.å.). Kortfattat sammanfattat utgår aktivitetsteorin, enligt Engeström 

(2018), från att det pågår både målinriktade och rutinmässiga aktiviteter i ett aktivitetssystem 

och att dessa aktiviteter bara kan förstås genom att sättas i relation till helheten. 

Aktivitetssystem består av olika röster, traditioner och intressen. Genom arbetsfördelning 

inom aktivitetssystemet tilldelas deltagarna inom systemet olika roller. Aktivitetssystemet 

betraktas som ett subjekt och bär liksom deltagarna på lager av erfarenheter, artefakter, regler 

och konventioner. Aktivitetssystemet har formats och omformats under långa tidsperioder och 

dess historia kan delvis erbjuda en förklaring till problem som uppstår. Motsättningar spelar 

en viktig roll för förändring och dessa ska förstås som strukturella spänningar som samlats 

under tidens gång och som råder inom och mellan olika aktivitetssystem. Slutligen är 

aktivitetssystem möjliga att förändra. När en motsättning eskalerar och individuella deltagare 

i aktivitetssystemet ifrågasätter de värden som är etablerade kan en gemensam och avsiktlig 

förändring initieras. En expansiv förändring är en förändring där horisonten för möjliga 

handlingsalternativ vidgas på ett radikalt sätt i jämförelse med de handlingsalternativ och 

arbetssätt som fanns tidigare. Ett expansivt lärande innebär att motivet för aktiviteten men 

också aktiviteten i sig omformas fundamentalt.  

Enligt Engeström (2018) betraktas ofta lärande som en process där någon tillägnar sig 

färdigheter som leder till ett förändrat beteende. Färdigheterna som lärs in är identifierbara, 

stabila och i huvudsak urskiljbara. Det finns också en kompetent lärare som har förståelse för 

vilken kunskap eller vilka färdigheter som ska förvärvas. Problemet med denna syn på 

lärande, menar Engeström, är att människor ständigt lär sig sådant som inte är stabilt, 

identifierbart eller tydligt urskiljbart. I viktiga förändringsprocesser, både hos organisationer 

och individer, lär vi oss nya sätt att handla. Lärande och utveckling tecknas som en vertikal 

process där människor dras uppåt, till högre kompetensnivåer, när bilden av den vertikala 

lärandeprocessen istället borde ses som förlegad, enligt Engeström. Horisontellt (sideways) 

lärande, som ett alternativ till vertikalt lärande, sker i kreativa möten mellan vardagens 
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aspekter och vetenskapliga idéer (ibid.). Fuller och Unwin (2004) anser att Engeström har ett 

alltför stort fokus på organisatorisk förändring. De anser att Engeström inte heller tillräckligt 

betonar betydelsen av organisatorisk kontext och att han utelämnar dimensioner som top-

down-strategier, beslut om produktmarknader, konkurrens och personalledning. Fuller och 

Unwin (2004) antyder att ett expansivt förhållningssätt kan bidra till eller ha ett reflexivt 

samband med de mer progressiva förändringar och det organisatoriska lärande som 

Engeström beskriver men mer forskning behövs.  

2.6.2 Expansiv och restriktiv lärmiljö  

Fuller och Unwin (2004) har utvecklat ett kontinuum av expansiva och restriktiva kriterier 

gällande lärmiljö. Modellen är tänkt att kunna användas för att analysera enskilda 

organisationer men också för att identifiera hinder för innovation inom olika branscher och 

sektorer (Unwin & Fuller 2003). De anser att modellen är lämplig oavsett storlek eller typ av 

organisation. Modellen ska ses som en sammanhängande enhet, som ett kontinuum och inte 

som en rigid polarisering av bra och dålig praktik. Fuller och Unwin framhåller att 

medvetandegörandet av restriktiva aspekter inte leder automatiskt till förbättring. 

Organisationer som befinner sig på den restriktiva änden av kontinuumet behöver stöd i stor 

omfattning för att kunna utveckla och arbeta in nya förhållningssätt och nya idéer (ibid.) 

Fuller och Unwins modell återkommer under avsnitt 5 Teoretiskt ramverk. 

2.6.3 Anpassningsinriktat respektive utvecklingsinriktat lärande 

En typ av lärande som har likheter med Engeströms (2018) expansiva lärande, så till vida att 

det leder till ett utvidgande av möjliga handlingsalternativ, är Ellströms (1996) begrepp 

utvecklingsinriktat lärande. Ellström har utvecklat en handlingsteoretisk modell för att studera 

informellt lärande i arbetslivet. Han identifierar fyra handlingsnivåer som står i relation till 

kognitivt respektive kontextuellt perspektiv på lärande. Genom handlandet uppstår två olika 

typer av lärande. Det anpassningsinriktade lärandet innebär att individen lär sig något med 

utgångspunkt i på förhand givna ramar och utan att ifrågasätta det som lärs in. Det finns ingen 

avsikt att ändra uppgiften, målet eller förutsättningarna för uppgiften. För det 

utvecklingsinriktade lärandet gäller i stället att individen tar eget ansvar för att identifiera, 

tolka och formulera uppgiften. Om individen har fått en på förhand given uppgift går 

individen igenom bakgrunden till uppgiften, undersöker förutsättningarna för uppgiften och 

tar inte uppgiften, målen eller förutsättningarna för givna. Ellström menar att det är individens 

handlingsutrymme i en viss situation som avgör om lärandet blir anpassningsinriktat eller 

utvecklingsinriktat. Utvecklingsinriktat lärande förutsätter frihetsutrymme och möjlighet för 

individen att påverka både uppgift och metod samt möjlighet att vara aktiv i utvärdering och 

uppföljning av resultatet. 

2.6.4 Kompetensutveckling 

Kompetensutveckling är ett samlingsbegrepp för olika typer av insatser som genomförs i syfte 

att påverka den sammanlagda kompetens som finns att tillgå inom en verksamhet (Ellström 

2010). Här avses både kompetens hos enskilda individer och kompetens hos grupper av 

anställda såväl som hos hela arbetsstyrkan. Kompetensutvecklingsinsatser omfattar 

exempelvis tillförande av ny kompetens genom rekrytering eller befordran mellan positioner, 

deltagande i kurser på eller utanför arbetsplatsen, deltagande i icke-formell utbildning som 

t.ex. utvecklingsprojekt och arbetsplatsträffar samt det lärande som sker vid utförande av 

arbetsuppgifterna. En förändring av arbetsuppgifter eller arbetsrotation i syfte att förbättra 

kompetensutnyttjande betecknas också som kompetensutveckling. Andra vanligt 

förekommande begrepp för att beskriva de insatser som förs för att påverka en organisations 

tillgång till kompetens är Human Resource Management (HRM) och Human Resource 

Development (HRD) (Ellström 2010).  I den här uppsatsen kommer begreppen 
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kompetensutveckling och kompetensutvecklingsinsatser användas, varav det senare 

kännetecknar specifika aktiviteter i personalutvecklande syfte.  

Hur kompetensutvecklingsinsatser organiseras eller bör organiseras kan kopplas ihop med 

synen på lärandeprocessen. Boud och Hager (2012) argumenterar för metaforer för lärande 

och fortbildning som deltagande, konstruktion och blivande istället för förvärv och 

överföring. Kompetenser och kunskaper kan inte ses som kopplade till individen i sig utan 

dessa kommer till först när de utövas situerat. Praktikern samspelar både med den kontext 

som praktikern utför sin arbetsuppgift i och med övriga praktiker i den kontexten. Därför 

behöver fortbildning lokaliseras till de professionellas specifika praktik(ibid). Ellström (1996) 

förordar, i likhet med Boud och Hager, en sammankoppling av det teoribaserade och det 

erfarenhetsbaserade lärandet. Han menar att det är svårt att överföra och tillämpa teoretiska 

kunskaper i praktiskt handlande och samtidigt finns det begränsningar i ett lärande i praktiken 

som endast bygger på erfarenheter och som saknar teoretisk förankring.  

Utveckling av medarbetarnas kunnande behöver inte nödvändigtvis leda till en förändring av 

organisationen. Enligt Fuller och Unwin (2004) förutsätter eller antyder ofta forskningen ett 

orsakssamband mellan individens lärande och organisationens utveckling. Ett sådant samband 

har dock inte klarlagts. Relationen mellan individens och organisationens lärande är komplex 

och det är oklart på vilket sätt individens lärande påverkar organisationens utveckling. Men 

Fuller och Unwin menar att när lärmiljön är expansiv och organisationen har en expansiv syn 

på lärande råder grundläggande förutsättningar för att individens och organisationens 

utveckling integreras och samverkar.  
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3 Syfte 

Syftet med den här studien är att undersöka biblioteksutvecklares erfarenheter av formellt och 

informellt lärande på arbetsplatsen samt deras upplevelse av lärmiljön i regional 

biblioteksverksamhet.    

Syftet konkretiseras med hjälp av tre frågeställningar:  

- Hur beskriver biblioteksutvecklare sina förutsättningar att lära och att tillämpa nya 

kunskaper på arbetsplatsen? 

 

- Vilka expansiva och restriktiva drag i lärmiljön kan urskiljas med utgångspunkt i 

biblioteksutvecklarnas berättelser? 

 

- Vilka hinder och möjligheter i implementering av kunskaper och insikter från olika 

lärandesituationer beskriver biblioteksutvecklarna?  
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4 Tidigare forskning 

4.1 Lärande i arbetslivet 
Det finns en lång tradition av att använda formella utbildningsinsatser för att 

kompetensutveckla arbetsstyrkan i en organisation. På senare tid har forskning riktat 

uppmärksamhet mot hur formellt respektive informellt lärande kan understödjas och 

integreras i syfte att förbättra effekten av de kompetensutvecklingsinsatser som görs. Dels 

påtalas att den kompetens som finns bättre kan tillvaratas genom att uppmärksamma och ge 

utrymme till det informella lärandet, dels påtalas att det formella lärandet tydligare behöver 

kopplas samman med arbetet och med praktikens kontext.   

Effekten av en kompetensutvecklingsinsats kan variera och ta sig olika uttryck. Ellström 

(2010) beskriver effekten av en utbildningsinsats som en förändring hos en individ, en grupp 

eller verksamhet som en följd av utbildningsinsatsen. Förändringen innebär att nya kunskaper, 

färdigheter, attityder eller beteenden uppstår. Enligt Nilsson och Hultman (2004) finns tydliga 

belägg inom forskningen för att utbildning i sig inte leder till utveckling utan det är i samspel 

med andra omständigheter som utbildning kan vara betydelsefull. Engström (2016) resonerar i 

liknande riktning och framhäver att formella utbildningsinsatser bör kombineras med 

satsningar på arbetsplatslärande på individ, grupp- och organisationsnivå, för att skapa 

förutsättningar för livslångt lärande.   

4.1.1 Informellt lärande 

Det informella lärandet sker ofta i det dolda. Enligt Döös (2004) betraktas lärande som en 

extra aktivitet och hanteras som något som genomförs vid sidan om ordinarie arbetsuppgifter 

och ordinarie verksamhet. Andra forskare har gjort liknande bedömning. Exempelvis visar 

Nilsson och Hultmans studie (2004) hur ett projekt blir till ett lärande under den avgränsade 

perioden som projektet pågår. De hävdar att det finns ett underutnyttjande av kompetens 

snarare än ett behov av kompetensutveckling. Utrymme behöver frigörs på arbetsplatsen så att 

det ges tid för reflektion för att stödja det informella lärande i en organisation. 

Utvecklingsprocessen ska stå i fokus för planering, inte utbildningsinsatser. ”Utveckling kan 

inte enbart förberedas (genom satsningar på utbildning) eller designas, det måste finnas en 

beredskap för interaktion, improvisationer och både kloka och märkliga handlingar” (ibid., s. 

293). I Erauts (2007) studie av professionella som har varit ute i arbetslivet i tre år eller 

kortare tid, framhävs vikten av att både medarbetare och ledare i en organisation förstår vilka 

olika sätt lärande sker på en arbetsplats och bli medvetna om vad som gynnar och vad som 

begränsar individens såväl som gruppens lärande. Flera andra studier framhäver betydelsen av 

stödjande strukturer för kommunikation och reflektion i arbetet. Exempelvis urskiljer Lave 

och Wenger två olika typer av kommunikation i praktiken: samtal om och samtal inom 

praktiken (Lave & Wenger 2005). Samtal inom praktiken innebär exempelvis att utbyta 

information för att genomföra pågående aktiviteter medan samtal om praktiken exempelvis 

består av berättelser och anekdoter inom gemenskapen. Engagemang och samordning skapas 

men kommunikationen leder också till ett fokus eller till ett skifte av fokus inom praktiken. 

Kommunikationen möjliggör gemensamma minnesbilder samt bidrar till en känsla av 

samhörighet och medlemskap (ibid.).  

Förutsättningar för samarbete och dialog kan skilja sig åt mellan arbetsplatser och mellan 

grupper på samma arbetsplats. Basque (2013) visar att det krävs två villkor för att möjliggöra 

delning av kunskap exempelvis mellan en erfaren och en icke-erfaren medarbetare. Dels ett 

tillfälle att samtala om den kontext som de utövar sitt arbete i, dels en situation eller ett sätt 

som gör det möjligt för den erfarne att ge uttryck för kunskapen och för den icke-erfarne att 

tillgodogöra sig kunskapen. I Basques undersökning tillämpas grupphandledning tillsammans 
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med “collaborative knowledge modelling” (2013). Hodkinsons och Hodkinsons studie (Fuller 

et al. 2005) bygger på empiriskt material från totalt fyra avdelningar på två olika skolor och 

visar att olika deltagargruppers samarbetskulturer skiljer sig åt. Det finns exempel på en 

avdelning med ett etablerat samarbete med en tydlig kollaborativ kultur där idéer delas 

kontinuerligt. Kollegorna bjuder in varandra i undervisningen för att dela goda exempel eller 

hjälpas åt att lösa problem. Också på de avdelningar som har mindre etablerade strukturer för 

samarbete pågår erfarenhetsutbyte men på ett mer medvetet sätt, t.ex. genom att en kollega 

söker upp en annan eller väntar in att tillfälle för samtal ges.  

Medarbetare behöver ges möjlighet att lära av varandra, oavsett om de är nya på arbetsplatsen 

eller har varit där en längre tid. Eraut (2007) anser att en lärande organisation i praktiken, och 

inte endast som en retorisk konstruktion, uppnås genom att individen får normativ och 

kontinuerlig feedback, att medarbetare arbetar sida vid sida samt att ett positivt lärandeklimat 

gynnar ömsesidigt stöd mellan medarbetare. Ledarens roll är att bidra till en lärkultur där 

ledaren själv inte är den som ska erbjuda allt stöd (ibid.). Fuller och Unwin (2004) samt 

Hodkinson och Hodkinson (2003; 2004) har var för sig genomfört studier där det framgår att 

anställda också fortsätter att lära sig efter att de har nått fullt medlemskap i 

praxisgemenskapen och blivit en erfaren anställd. Fuller et al. (2005) ställer sig därför kritiska 

mot legitimt perifert deltagande som förklaringsmodell för allt arbetsplatslärande. Eftersom 

några av de nyanställda i Hodkinsons och Hodkinsons studie (Fuller et al. 2005) har haft 

liknande positioner tidigare är de att betrakta som old timers, med Laves och Wengers (2005) 

vokabulär. Deras deltagande kan inte beskrivas som perifert, menar Fuller et al. (2005). Ett 

exempel är en nyanställd musiklärare som har sökt sig till arbetsplatsen för att han har hört 

gott om den och vill arbeta där. Han har relevanta erfarenheter med sig från tidigare 

anställning som musiklärare, vilka gör att han kan bidra med kunskap till sina nya kollegor. 

Fuller et al. vill därför vidga förståelsen för lärandeprocessen till att erfarna kan lära av 

nyanställda samt att nyanställda hjälper andra anställda att lära. En sådan vidgning av 

begreppet legitimt perifert deltagande utmanar synen på praxisgemenskapen som konstant och 

bestående.  

4.1.2 Formellt lärande 

Några studier beaktar betydelsen av arbetstagares tillgång till formella utbildningsinsatser. 

Enligt Fuller och Unwin (2005) är det positivt att uppmärksamhet riktas mot lärande på 

arbetsplatsen men de ser det som negativt om allt lärande betraktas som situerat. Anställda 

behöver också ges möjlighet att lämna arbetsplatsen och få tillgång till nya perspektiv och 

andra praxisgemenskaper. Formella lärotillfällen fungerar bäst när de inom 

praxisgemenskapen är accepterade och betraktas som legitima insatser både för nya och för 

mer erfarna medarbetare, anser Fuller et al. (2005). Det är sättet på vilket nya möjligheter för 

lärande bäddas in och stöds inom organisationen som avgör om de anställda kommer ta vara 

på möjligheterna eller inte (Fuller & Unwin 2005). En annan studie, Evans & Waites (2010) 

studie av utbildningsaktiviteter för lågavlönade arbetare i Storbritannien, visar hur de 

anställdas deltagande i formella utbildningssatsningar kan leda till ett ökat intresse för att 

genomföra sina arbetsuppgifter på ett nytt sätt och bidra till innovation. Den formellt 

organiserade insatsen kan således fungera som igångsättare av informella lärandeprocesser på 

arbetsplatsen. I Evans och Waites studie ökade deltagarnas medvetenhet om betydelsen av 

kontinuerligt lärande och om vikten av att utveckla sina färdigheter genom att delta i lektioner 

eller övningstillfällen. 

I forskningen framträder således vikten av att stödja integration av formellt och informellt 

lärande (jfr. Halvarsson Lundkvist & Gustavsson 2018; Belling, Kim & Ladkin 2004; Unwin 

& Fuller 2003; Fuller & Unwin 2004) men samtidigt framgår det också att strukturer som 
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understödjer integration ofta saknas. Ett anpassat stöd som överbryggar hinder eller tar vara 

på möjligheter är en förutsättning för överförande av kunskaper och lärdomar från utbildning 

till arbetsplats (Belling, Kim och Ladkin 2004). En liknande tankegång finns hos Unwin och 

Fuller (2003). Svårigheten i att integrera kunskaper från utbildning som sker utanför 

arbetsplatsen med kunnande som utvecklas på arbetsplatsen ligger i att få träningen eller 

utbildningen att framstå som relevant för utförandet av arbetsuppgifterna på arbetsplatsen. Det 

är vanligt förekommande att medarbetare som varit på utbildning kommer tillbaka på 

arbetsplatsen med viljan att omsätta nya idéer men att nya färdigheter möts av motstånd eller 

av ointresse och apati, vilket kan upplevas som nedbrytande (ibid.). 

4.1.3 Strategier för kompetensutveckling 

Utvecklingsbehov i en organisation, till följd av ändrade kompetenskrav i arbetet, tillgodoses 

ofta genom kompetensutveckling (Ellström & Ekholm 2004). En sådan strategi innebär fokus 

på det individuella framför det kollektiva lärandet, menar Ellström och Ekholm, samt att 

större vikt läggs vid utbildningsnivå och formell kompetens än på faktisk kompetens. Boud 

och Hager (2011) beskriver hur kraven på att professionella ska delta i specifika 

kompetensutvecklingsinsatser har ökat under de senaste decennierna. De menar att 

kontinuerlig professionsutveckling (Continuing Professional Development, CPD) i större 

utsträckning sker genom systematiserade aktiviteter som emellanåt är ett krav för att kunna 

fortsätta utöva sin profession. Vidare anser de att detta har lett till ett värderingsskifte från 

fokus på resultatet av att ha deltagit i en viss kompetensutvecklingsinsats till att deltagandet i 

sig är en merit och, som redan nämnts, ibland ett krav för fortsatt yrkesutövning.  

Detta skulle kunna jämföras med Nilsson och Hultmans (2004) studie som bland annat visar 

att fokus på resultatet i projekt hindrar tillvaratagandet av lärdomar som inte är mätbara i 

konkret handling. De har undersökt effekten av ett kompetensutvecklingsprojekt, finansierat 

genom Europeiska Socialfonden (ESF) i 20 privata och offentliga organisationer, varav 

majoriteten av organisationerna hade 50 eller färre anställda. Inledningsvis gjordes en 

kompetensbehovsanalys och en handlingsplan togs fram inom respektive deltagande 

organisation. Därefter genomfördes utvalda kompetensutvecklingsinsatser i syfte att nå de mål 

och de förändringar som organisationerna hade formulerat i sina handlingsplaner. Slutsatserna 

i studien är flera, varav en är att analys inte automatiskt leder till handling. Behållningen av 

insatserna i projekten var inte tydligt mätbara i förändring utan syntes snarare på ett retoriskt 

och mentalt plan, vilket Nilsson och Hultman menar, utmanar bilden av förändringsarbete 

som en spiral. De framhåller att det finns en risk att mer subtila effekter, som ett nytt sätt att 

tala och tänka om sin verksamhet, går förlorade när projekt värderas som ”lyckade” eller 

”misslyckade”. Resultatmätning i projekt fokuserar i hög grad på måluppfyllelse och inte på 

lärdomar eller nya insikter som uppstått genom projektet (ibid.). 

Vidare konstaterar Nilsson och Hultman (2004) att det inte är självklart att lärdomar och 

kunskapsspridning i ett projekt ska bestå efteråt. Studien visar att det är vanligt att uppföljning 

uteblir, att ansvarsfördelning inte är tydlig mellan olika roller i projekten, att delaktighet 

brister samt att kommunikationen är bristande. De diskussioner som väcks under processen 

upphör inte sällan när ett projekt har avslutats. Efter projektets slut präglas arbetet i huvudsak 

av ett operativt fokus igen, menar Nilsson och Hultman. Ellström och Hultman (2004) gör en 

liknande iakttagelse. Enligt dem är kompetensutvecklingsinsatser ofta kortsiktiga och ad-hoc-

betonade utan verklig koppling till praktiken och tidigare insatser hänger inte alltid ihop med 

kommande insatser.  

Med utgångspunkt i tre empiriska studier av kompetensutveckling inom hälso- och sjukvård 

identifierar Rönnqvist (2004) två huvudstrategier för kompetensutveckling. Den ena strategin 

kallar han för utbildningsdriven och den andra för integrerad. Den förstnämnda bygger i 
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första hand på formella aktiviteter och den andra strategin bygger på en kombination av 

formella och icke-formella aktiviteter samt av insatser för att stödja informellt lärande på 

arbetsplatsen. En fördel med den integrerade strategin är att den skapar balans mellan olika 

yrkesgruppers sätt att generera kunskap. En annan slutsats i studien är att strategierna uppstår 

i samspel mellan ledningen, medarbetargrupperna och omvärlden. Enligt Rönnqvist lyckas de 

vårdenheter som dels har utvecklat nya organisations- och arbetsformer, dels använder en 

integrerad kompetensutvecklingsstrategi bättre på flera sätt, till exempel vid 

organisationsförändringar. De anställda har också större utvecklingsmöjligheter i jämförelse 

med anställda på enheter som tillämpar invanda arbetssätt, är organiserade på ett mer 

traditionellt sätt och som använder en utbildningsdriven strategi. Kock (2010) skiljer ut två 

olika sorters strategier för kompetensutvecklingsstrategier i ett ESF-finansierat 

kompetensutvecklingsprojekt för små och medelstora företag. Den ena är en formell strategi 

för kompetensutveckling som innebär ett fokus på individens utveckling och hens förmåga att 

genomföra sina dagliga arbetsuppgifter. Den andra är en integrerad strategi för 

kompetensutveckling och med den vidgas fokus till att utveckla både individen och 

organisationen. Kock betonar att strategier för kompetensutveckling inte behöver vara ett 

aktivt och medvetet val i förväg utan kan bestå av en kombination av planering och aktiviteter 

som vuxit fram ur organisationens sätt att agera under en längre tid. Organisationer som har 

en lärmiljö som kategoriserats som stödjande tillämpar i större omfattning en integrerad 

kompetenstutvecklingsstrategi medan den formella strategin i högre grad används av de 

företag som har en mer begränsande lärmiljö, enligt Kock (ibid.). Detta innebär att både 

Rönnqvists (2004) och Kocks (2010) studier, var för sig, ger belägg för att en utvecklande 

lärmiljö bidrar till integration av kunskaper och kunnande som utvecklats i olika sammanhang 

och till utbyte av kunskaper mellan individer på en arbetsplats.  

4.1.4 Lärmiljö  

Vilken effekt en kompetensutvecklingsinsats får kan kopplas till faktorer i lärmiljön. Ellström 

(2010) drar slutsatsen att kompetensutveckling i högre grad får effekter i lärmiljöer där 

arbetsuppgifterna är komplexa och kräver att medarbetarna kontinuerligt utvecklar sina 

kunskaper. Arbetsplatser som har en gynnsam påverkan genom kompetensutvecklingsinsatser 

tenderar att ha mer tid avsatt för utbildning. Dessa arbetsplatser ser utveckling av 

medarbetarnas kunnande som betydelsefullt och som ett viktigt led i att hantera 

organisationens utmaningar. De har också nyckelpersoner som driver på förändring, t.ex. 

linjechefer eller arbetsledare, och som håller utvecklingsidéer igång.  

Fuller och Unwin (2004) identifierar tre deltagande dimensioner i lärmiljön hos fyra 

privatägda stålindustriföretag i England och Wales. Den första dimensionen är arbetstagarnas 

tillgång till flera och överlappande praxisgemenskaper på arbetsplatsen och utanför 

arbetsplatsen (Fuller & Unwin 2004). Den andra dimensionen berör arbetets organisering och 

arbetsuppgifternas utformning, vilket i sin tur påverkar arbetstagarnas förutsättningar att 

uppnå expertkunskaper. Den tredje dimensionen omfattar arbetstagarnas möjlighet att delta i 

formella kompetensutvecklingsinsatser. Ett av de deltagande företagen i deras studie hade en 

expansiv lärmiljö, vilken tog sig uttryck i lärlingarnas deltagande i flera olika 

praxisgemenskaper inom och utanför arbetsplatsen. Arbetsplatsen erbjöd också bredd, det vill 

säga att lärmiljön präglades av tillgång till erfarenheter från olika delar av verksamheten. 

Vidare deltog lärlingarna i formella utbildningsinsatser utanför arbetet och hade tid för 

reflektion samt fick tillgång till kompetensutvecklingsinsatser som ledde till ett kursintyg eller 

innebar en diplomering.  

Lärmiljön utgörs således av flera olika samverkande aspekter som t.ex. hur arbetet 

organiseras, vilken tillgång medarbetare har till olika arbetsrelaterade sammanhang, vilket 
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utrymme för reflektion och för utbildning som erbjuds samt det sociala klimatet och hur 

kollegor lär av varandra. Tre olika studier (Salisbury & Jephcote 2010; Thompson 2010; Orr 

& Simmons 2011) genomfördes var för sig inom vidareutbildningsprogram för ungdomar 

(Further Education) i olika delar av Storbritannien. Samtliga dessa studier använde Fuller och 

Unwins modell för expansiva och restriktiva lärmiljöer. Resultaten visar bland annat att lärare 

och elever genom sitt sociala samspel i hög grad påverkar varandras lärmiljö. I Orr och 

Simmons studie samt i Salisbury och Jephcotes studie gavs lärarpraktikanterna liten möjlighet 

att växa in i sin roll. De fick omgående en hög arbetsbörda, vilket begränsade deras 

möjligheter att lära. En studie av Pridham, Deed och Cox (2013) jämför ett 

utbildningskoncept för lärarstudenter. Utbildningen var organiserad som en kombination av 

traditionella universitetsstudier och praktik två dagar i veckan i motsats till en mer traditionell 

utbildningsform med sammanhängande perioder av studier och praktik växelvis. De två 

dagarna i veckan bidrog till en mer restriktiv lärmiljö. Conway och Foskey (2015) har 

undersökt vilka faktorer som påverkar lärlingars avhopp från praktik. Studien var ett 

samarbete mellan flera aktörer, däribland lokala företag som erbjöd lärlingarna praktikplatser. 

Conway and Foskeys  slutsats är att de relationella dynamikerna är betydelsefulla för 

lärlingens utveckling och kan antingen bidra till eller hindra lärande. De arbetsplatser där 

lärlingarna i studien inte utvecklades på ett gynnsamt sätt saknade strukturellt stöd. 

Det expansiv-restriktiva kontinuumet har också använts för att studera skillnader i lärmiljöer 

för olika grupper inom samma organisation. Bryson, Pajo, Ward och Mallon (2006) 

genomförde en fallstudie vid ett vinföretag på Nya Zeeland. Resultatet indikerar att 

utvecklingsmöjligheter kan erfaras och erbjudas i olika hög grad beroende på vilken yrkesroll 

den anställde har och var i organisationshierarkin den anställde befinner sig (Bryson et al. 

2006). I studien framgår att lärmiljön är mer expansiv för vinmakarna (winemakers) och 

vingårdscheferna (vineyard managers) och mer restriktiv för vinarbetarna (vineyard workers) 

och för assistenterna till vinmakarna (cellar hands). Dels finns det inom den aktuella 

branschen en övervikt av kvalificerad arbetskraft i relation till de karriärvägar som erbjuds, 

dels finns det ett behov av kontinuitet och stabilitet inom personalstyrkan för att producera 

viner av god kvalitet. Med andra ord gynnas företaget av att det finns begränsade 

utvecklingsmöjligheter och begränsad tillgång till ny kunskap för den delen av arbetsstyrkan. 

Bryson et al. (2006) kopplar också ihop lärmiljön med individers disposition och attityd. De 

drar slutsatsen att de anställda med en hög egen drivkraft och initiativförmåga upplever miljön 

som mindre restriktiv och omvänt att de anställda med lägre grad av egen drivkraft och 

initiativförmåga i högre grad upplever miljön som restriktiv, oavsett om miljön de befann sig i 

kan betraktas som expansiv eller restriktiv. Enligt Fuller och Unwin (2004) kan organisationer 

medvetet välja att anta en restriktiv inställning till arbetsstyrkans utveckling i syfte att 

begränsa lärandet inom en eller flera grupper av medarbetare.  

Lärmiljön kan också se olika ut för grupper som formellt har liknande roller och liknande 

förutsättningar på en arbetsplats. Gustavsson och Fogelberg Eriksson (2010) undersökte 

lärmiljön för chefer på ett mansdominerat industriföretag i en svensk stad. Kön påverkade 

praxisgemenskapernas strukturer, vilket ledde till en expansiv lärmiljö för män och en 

restriktiv lärmiljö för kvinnor. Gustavsson och Fogelberg Eriksson konstaterar att Fuller och 

Unwins modell inte tar hänsyn till kön som en faktor i lärmiljön eftersom modellen utgår från 

att män och kvinnor har samma villkor.  

4.2 Rollen som biblioteksutvecklare  
Pilerot (2019) har undersökt vilka arbetsuppgifter medarbetare på ett regionbibliotek har och 

vilka kompetenser som krävs för att utföra arbetsuppgifterna. För att synliggöra arbetets 

karaktär och nå bakom de i myndighetstexterna ofta generaliserande beskrivningar av den 
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regionala biblioteksverksamhetens arbetsuppgifter har Pilerot använt flera olika 

analysverktyg. Två av dessa är artikuleringsarbete och job crafting (av Pilerot översatt till 

”jobb-formande”). Artikuleringsarbetet pågår hela tiden och tar sig uttryck i ett ”lågintensivt 

förhandlande”. Deltagarna i Pilerots studie (2019) söker gemensamt efter arbetssätt som de 

upplever står i relation till verksamhetens mål. I artikuleringsarbetet ingår också en strävan 

efter kontinuitet, att få kunskapen att leva vidare, i syfte att påverka upplevelsen av att 

kunskapen är personbunden och därför riskerar att försvinna när någon slutar. Strävan efter 

kontinuitet synliggörs exempelvis i den omfattande dokumentation, i form av uppföljningar 

och rapporter som deltagarna upprättar.  

I regionernas kultur- och biblioteksplaner ges ofta ett stort handlingsutrymme till de 

medarbetare som arbetar med kultur- och biblioteksverksamheterna att välja utformning och 

genomförande av uppdraget (Pilerot 2019). Handlingsutrymmet upplevs överlag som positivt 

men leder också till en osäkerhet om arbetet drivs i rätt riktning.  Pilerot konstaterar att 

omvärldsbevakning är en central arbetsuppgift som flyter in i andra arbetsuppgifter och som 

inte genomförs vid en avgränsad tidpunkt. Omvärldsbevakningen kan utgöra en del av 

artikuleringsarbetet och då handlar det om att deltagarna gemensamt koordinerar och 

samordnar hur den ska ske. Arbetsuppgiften innebär att dela och ta till vara på idéer och 

erfarenheter genom möten och kontakter. Exempelvis spelar anställda vid andra 

regionbibliotek en viktig roll i erfarenhetsutbytet. Omvärldsbevakning i denna form verkar ge 

deltagarna stöd och trygghet i uppdraget och erbjuder bekräftelse för den enskilde 

biblioteksutvecklaren att arbetet som hen utför är rimligt och går i rätt riktning. Men det finns 

också risk att arbetet som utförs blir reproducerande och att alla biblioteksutvecklare 

genomför nästan samma aktiviteter (ibid). En tolkning av Pilerots resultat är att 

omvärldsbevakningen främjar ett anpassningsinriktat lärande (jfr. Ellström 1996).  
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5 Teoretiskt ramverk 

Fullers och Unwins (2004) konceptuella modell för expansiv respektive restriktiv lärmiljö 

används som ett teoretiskt ramverk för att förstå på vilket sätt aspekter av lärmiljön bidrar till 

eller hindrar integreringen av lärande som sker i olika sammanhang. Modellen bygger vidare 

på Laves och Wengers (2005) forskning om situerat lärande och legitimt perifert deltagande i 

praxiskollektiv samt Engeströms (2018) begrepp expansivt lärande.  

5.1 Ett konceptuellt ramverk för expansiv och restriktiv lärmiljö 
Fuller och Unwin (2004) har konstruerat sin analysmodell som ett kontinuum av expansiva 

och restriktiva aspekter av lärmiljön. Modellen är ett konceptuellt ramverk av olika kriterier 

som belyser förhållningssätt och organisering av resurser på en arbetsplats. Kriterierna kan 

kopplas till två huvudkategorier i lärmiljön, dels de som hör ihop med organisationens kontext 

och kultur, dels de som hör ihop med hur medarbetare lär sig (Fuller & Unwin 2004). Den 

första kategorin handlar om det organisatoriska sammanhanget som t.ex. hur arbetet 

organiseras, hur roller är designade, graden av kontroll i arbetet samt hur kunskaper och 

färdigheter distribueras över arbetsstyrkan (Unwin & Fuller 2003). Den andra kategorin 

motsvarar medarbetarnas tillgång till olika former av deltagande och möjlighet att lära men 

också hur de anställda lär sig och utvecklar färdigheter i relation till arbetet. Båda dessa 

kategorier är lika viktiga. Ett överdrivet fokus på strukturella faktorer kan förminska 

individens roll och hens attityd till lärande medan ett överdrivet fokus på individen kan leda 

bort uppmärksamheten från betydelsen av den organisatoriska och institutionella miljön, i 

vilket lärandet sker. Arbetsplatslärande kan inte vara expansivt eller restriktivt i sig självt utan 

det utvecklas inom kontinuumet som ett resultat av de förutsättningar som råder i det 

sammanhang som lärandet sker (ibid.).  

Kriterierna kan uppvisa ett expansivt eller ett restriktivt tillstånd och används i syfte att 

identifiera hinder för eller möjligheter till lärande. Listningen av expansiva och restriktiva 

kriterier (jfr. Unwin & Fuller 2003; Fuller & Unwin 2004; 2010) ska inte ses som 

uttömmande utan som ett försök att identifiera faktorer som kan bidra till personalutveckling 

och till en gynnsam lärmiljö (Fuller & Unwin 2004). Kriterierna omfattar exempelvis 

tillgången till och möjligheten att delta i flera praxisgemenskaper både inom och utanför 

arbetsplatsen. Finns tid avsatt för kompetensutveckling och för reflektion utanför 

arbetsplatsen? Är all arbetstid förlagd på arbetsplatsen? Finns det utrymme för reflektion? 

Betraktas medarbetarna som lärande individer eller är stödet för medarbetarnas lärande 

begränsat? Ett annat kriterium handlar om teamarbete jämfört med specialistroller, där det 

första karaktäriseras som en expansiv och det senare som en restriktiv aspekt. 

Gränsöverskridande kommunikation är ytterligare ett exempel på ett expansivt drag. (Jfr. 

Fuller & Unwin 2004).  

5.2 Individens lärande i relation till organisationens lärande 
Individer kan förhålla sig positivt eller negativt till de utvecklingsmöjligheter som erbjuds på 

en arbetsplats (Fuller och Unwin 2004). Utbildning eller andra lärotillfällen kan upplevas som 

en belöning eller som ett erkännande för en arbetsprestation men också som ett hot, som en 

signal att medarbetaren inte har presterat tillräckligt bra eller som en antydan att arbetet 

kommer innebära ökade krav fortsättningsvis. Individer kan också utveckla sin kompetens 

kontinuerligt men vara ovilliga att dela med sig av sina kunskaper till nya kollegor i rädsla för 

att förlora sin ställning eller sitt arbete. Dessa hinder kan minskas om individen ser att det 

finns ett värde i att utveckla sina kunskaper. Fuller och Unwin (2004) använder begreppet 

learning territory för att beskriva en individs samlade ambitioner samt individens tidigare 

erfarenheter av utbildning. Varje individ har och har haft tillgång till olika lärandesituationer. 
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Ett “territory”, är indelat i regioner där varje region omfattar olika sammanhang, t.ex. en 

region för lärande i klassrum, en region för att lära sig hemma och en region för att lära sig på 

arbetsplatsen. Fuller och Unwin menar att så som individens learning territory är utformat, 

dess sammansättning och dess omfattning påverkar hur hen uppfattar och hanterar de 

möjligheter och de hinder som finns för individens lärande på arbetsplatsen. I Laves och 

Wengers teori diskuteras den lärandes identitetsskapande men teorin utvecklar inte vidare 

betydelsen av de förkunskaper och egenskaper som individen för med sig in på arbetsplatsen 

(Fuller et al. 2005).  
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6 Metod 

6.1 Kunskapsteoretisk ansats  
Hermeneutiken sätter tolkning, förståelse och förmedling i fokus (Westlund 2019). 

Hermeneutisk tolkning innebär att se mönster och hitta förklaringar till varför något uppträder 

på ett visst sätt i det material som tolkas (Stensmo 2007). Kvale och Brinkmannn (2014) lyfter 

fram att tolkning av mening är det som är centralt i det hermeneutiska perspektivet. Enligt 

Westlund (2019) är hermeneutiken en lämplig ansats när forskaren vill få tillgång till hur 

informanterna upplever ett visst fenomen. Med hjälp av en hermeneutisk ansats gestaltas, i 

den här uppsatsen, biblioteksutvecklares erfarenhet av formellt och informellt lärande samt 

deras upplevelse av lärmiljön i regional biblioteksverksamhet.  

6.2 Studiens design 
Sju studier som ovan refererats som exempel på tillämpning av Fuller och Unwins modell 

(2004) har haft en kvalitativ metodansats. Tre av sju har använt semi-strukturerade intervjuer 

(Orr & Simmons 2011; Conway & Foskey 2015; Gustavsson & Fogelberg Eriksson 2010). I 

en studie samlades data in genom intervjuer med fokusgrupper (Pridham, Deed & Cox 2013) 

och i en studie användes öppna intervjuer (Bryson et al. 2006). Två studier har tillämpat en 

kombination av flera insamlingsmetoder som t.ex. intervju, observation, loggböcker, 

fältanteckningar och fotografier (Thompson 2010; Salisbury & Jephcote 2010). Samtliga 

dessa studier har således använt kvalitativa intervjuer som en del av eller som huvudsaklig 

metod för datainsamling. Med stöd i metodvalet för dessa studier bedömdes semi-

strukturerade intervjuer vara ett lämpligt tillvägagångssätt i den här uppsatsen eftersom 

studierna har liknande syfte och avser undersöka informanternas upplevelse av ett fenomen.   

Vid semi-strukturerade intervjuer används ofta en lista med frågor som är relativt specifika 

men som ger utrymme för intervjupersonen att forma och öppet besvara frågorna (Bryman 

2011). Frågorna behöver inte ställas i en särskild ordning och intervjuaren kan komplettera 

med följdfrågor som inte finns med i intervjuguiden. Utmärkande för den kvalitativa 

forskningsintervjun är att forskaren försöker förstå världen utifrån den intervjuades perspektiv 

och vill skapa mening från de erfarenheter som den intervjuade, enligt Kvale & Brinkmannn 

(2014). Genom samtal ges inblick i hur andra människor upplever sin värld, menar de.  

Ett deduktivt förhållningssätt har i denna studie tillämpats i datainsamlingen och i analys av 

data. Vid deduktion utgår forskaren från en teori och använder den för att formulera en 

hypotes eller ett påstående (Fejes & Thornberg 2019). Vanligen vid deduktion syftar 

forskarens undersökning till att avgöra om påståendet stämmer eller inte, i ett eller i flera 

olika fall. På så vis kan forskaren undersöka om teorin håller och om empirin kan ge stöd till 

teorin. Men i den kvalitativa forskningen kan deduktion också användas som en analytisk lins 

för att samla in data och för att analysera den data som har samlats in (ibid.). I den här studien 

är det den sortens deduktion som har tillämpats, dvs. teorin har fungerat som en lins. 

Intervjuguidens teman har baserats på Fuller och Unwins (2004) två kategorier av relationen 

arbete och lärande; dels aspekter som hör ihop med arbetets organisering och organisationens 

kultur, dels aspekter som hör ihop med på vilket sätt deltagarna lär sig och hur de utvecklar 

sina färdigheter. Intervjuguiden konstruerades runt ett antal övergripande teman: lärande i det 

dagliga arbetet, samarbete, reflektion och nätverkande samt planering, genomförande och 

uppföljning av kompetensutvecklingar, dels med avseende på individ, dels med avseende på 

grupp. I relation till dessa teman ställdes också följdfrågor i syfte att fånga upp medarbetarnas 

möjligheter att växla arbetsuppgifter, att testa nya metoder och arbetssätt, graden av kontroll i 

arbetet, samt medarbetarnas villkor för delaktighet, innovation och utveckling. Ytterligare en 
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aspekt som fångades upp genom följdfrågor var individens och gruppens uppfattning om hur 

de lär sig och vilka förutsättningar som är gynnsamma respektive hindrande för deras lärande.    

I samband med utformning av intervjuguiden testades olika teoretiska modeller. Tre 

provintervjuer genomfördes. Den första provintervjun byggde på Ellströms handlings- och 

lärandenivåer och hans iakttagelser om anpassnings- och utvecklingsorienterat lärande (jfr. 

Ellström 1996). Ellströms modell som i första hand fokuserar på individens lärande 

bedömdes, vid granskning av transkriberingen av provintervjun, som begränsad när det gäller 

möjligheten att förklara samspelet mellan individ- och organisationsnivå. Istället testades 

Fullers och Unwins kontinuum (2004) som utgångspunkt i den andra provintervjun, vilket 

stärkte uppfattningen att Fuller och Unwin skulle kunna fungera som teoretisk utgångspunkt. 

Efter ytterligare justeringar av intervjuguiden gjordes en gallring av frågor och med hjälp av 

en tredje provintervju utvecklades den slutliga intervjuguidens teman.  

6.2.1 Urval och genomförande 

Den lärmiljö som studeras i den här uppsatsen är den regionala biblioteksverksamheten och 

rollen som biblioteksutvecklare. Sex semi-strukturerade intervjuer har genomförts med 

medarbetare vid två olika regionala biblioteksverksamheter i Sverige. Tre personer från 

respektive arbetsgrupp har intervjuats. Samtliga arbetar som biblioteksutvecklare, varav en 

också har ett verksamhetsansvar, dock inte personalansvar. Intervjupersonens arbetsuppgifter 

skiljer sig därför till viss del åt från övriga intervjuades.  

Ett bekvämlighetsurval tillämpades genom att en inbjudan till att delta i studien skickades ut 

till majoriteten av landets regionbibliotekarier med förfrågan att få genomföra studien med 

personal på deras arbetsplats. Bekvämlighetsurval (Bryman, 2011) innebär att personer som är 

tillgängliga för forskaren deltar i studien. Inbjudan och missivbrevet samt intervjuguidens 

övergripande teman delades med samtliga intervjupersoner i förväg. De regionala 

biblioteksverksamheterna är totalt 20 och har varierande förutsättningar och organisatoriska 

strukturer. För att både få en bild av lärmiljön på arbetsplatsen och av förutsättningar tydligt 

kopplade till biblioteksutvecklarrollen valdes enheter med minst tre verksamma 

biblioteksutvecklare ut.  

Intervjuerna genomfördes via webblänk med inspelning av ljud och bild och pågick i 

genomsnitt en timme. Intervjuerna genomfördes under perioden av samhällsrestriktioner på 

grund av Corona-pandemin. En fördel var att möten via webblänk ger en möjlighet att 

intervjua medarbetare utan hänsyn till geografiskt avstånd. Enligt Kvale och Brinkmann 

(2014) erbjuder en videoinspelning en möjlighet att registrera kroppsspråk, hållning och 

gester i relation till tonläge och intonation. Kvale och Brinkmannn manar till försiktighet med 

videoinspelning eftersom den omfattande informationsmängd som videoinspelningen bidrar 

till är tidsödande att bearbeta. I det här fallet motsvaras videoinspelningen av webbmötets 

format där både ljud och bild spelas in. Jag har inte analyserat filmmaterialet som sådant utan 

har fokuserat på ljudupptagningen i transkriberingen. Bild och ljud i kombination gav mig 

som intervjuare en tydligare uppfattning om i vilket sammanhang och med vilken känsla som 

olika utsagor har uppstått eftersom jag hade tillgång till intervjupersonernas ansiktsuttryck 

och gester. Webbmötet bidrog också till att etablera kontakt, underlättade turtagning och 

skapade en dynamik i samtalet som i viss mån liknade ett samtal ansikte mot ansikte.  

6.2.2 Bearbetning och analys av det insamlade materialet 

Transkribering innebär att föra över den muntliga talsituationen till skriftlig form, vilket i sig 

innebär en utarmning av kontextuella och dynamiska aspekter av ett samtal eftersom dessa 

inte går att överföra till en utskrift (Kvale & Brinkmannn 2014). Intervjuerna i studien 

transkriberades ordagrant men respondentens pauser, och talljud som hm och mm, 
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utelämnades. Övergripande noteringar gjordes efter varje intervju för att fånga in ton och 

sinnesstämning hos intervjupersonen. Anteckningar om gester och ansiktsuttryck har 

inkluderats i transkriberingen när dessa har kompletterat den muntliga berättelsen. I 

återgivandet av intervjucitat har hänsyn tagits till den muntliga formen genom att 

intervjucitatet har anpassats till skriftspråk. Ett neutralt ordval och övergripande 

skriftspråklighet har eftersträvats i syfte att inte återge intervjupersonernas dialekt eller 

personliga talmönster. Dessa anpassningar har dock gjorts med en avsikt att inte förändra 

utsagans inneboende mening.  

Fejes och Thornberg diskuterar fem huvudmetoder för kvalitativ analys som hämtats från 

Kvales forskning (1997 i Fejes & Thornberg 2019, s. 37-38): koncentrering, kategorisering, 

berättelse, tolkning och ad-hoc samt lägger till en sjätte metod: modellering. I min analys har 

ad-hoc använts, det vill säga en kombination av flera analysmetoder. I huvudsak har 

metoderna koncentrering, kategorisering och tolkning kombinerats. Koncentrering innebär att 

textmassan reduceras till färre antal ord och att dessa koncentrerar ett antal för 

undersökningen relevanta poänger eller centrala aspekter (Fejes & Thornberg 2019). 

Kategorisering innebär att datamaterialet delas in i kategorier och förses med benämningar; 

koder. Tolkning innebär att forskaren tränger bakom de formuleringar och explicita 

innebörder som texten innehåller och tolkar innehållet. Tolkningen görs i relation till något, 

t.ex. i relation till materialet som helhet eller i relation till teori. 

Analysen gjordes löpande genom att reflektioner och iakttagelser antecknades i anslutning till 

genomförandet av intervjuerna, i samband med transkribering och i genomläsning av de 

transkriberade intervjuerna. En löpande analys innebär att anteckningar och bearbetning av 

materialet sker kontinuerligt (Bryman 2011). Efter transkriberingen lästes materialet igenom i 

sin helhet och därefter organiserade jag utsagor, som vid första intrycket tycktes handla om 

samma saker, tillsammans. Vissa utsagor innehöll flera aspekter, vilket gjorde det svårt att få 

överblick över materialet. Genom nyckelord och kondenserande texter framträdde mönster 

och gemensamheter i materialet. Med hjälp av Fuller och Unwins modell organiserades dessa 

mönster och gemensamheter in i tre kategorier: Individens möjlighet att lära, Arbetets 

organisering och Integration av formellt och informellt lärande. De första två kategorierna 

bygger på Fullers och Unwins övergripande indelning av kriterier för expansiv och restriktiv 

lärmiljö (Jfr. Unwin & Fuller 2003; Fuller & Unwin 2004; 2010). Den tredje kategorin 

fokuserar på aspekter i lärmiljön, så som respondenterna beskriver den, som kan bidra till 

eller hindra integrationen av formellt och informellt lärande.  Samtliga tre kategorier har 

fungerat som en lins i organiseringen och presentationen av materialet och forskningsfrågorna 

besvaras genom resultatets tre kategorier tillsammans.  

6.3 Kvalitet i studien 
Kvale och Brinkmann (2014) beskriver intervjuforskning som ett hantverk. Intervjuns och den 

kvalitativa studiens tillförlitlighet är beroende av vilka val som görs under 

forskningsprocessens gång. Vid intervjun finns inga givna regler för vilken väg som är rätt 

eller fel utan det är intervjuaren som bedömer när hen ska följa upp nya ledtrådar i samtalet 

eller när hen ska hålla sig till intervjuguiden. Den tolkande tekniken lyfts upp av Kvale och 

Brinkmann (2014) som en av de aspekter som utmärker intervjuarens förmåga att skapa 

kvalitativ kunskap i intervjusituationen och att skapa en gynnsam situation för 

intervjupersonen. De begrepp som står i fokus i den här studien: lärande och lärmiljö låter sig 

inte enkelt fångas varför det under intervjuerna bedömdes som väsentligt att följa upp och 

stödja en problematisering av vissa tankegångar.  Jag presenterade min tolkning av det 

respondenten hade sagt och bad respondenten bekräfta eller avvisa förslaget till tolkning. På 

så vis förtydligades utsagor och intervjupersonen kunde utveckla sitt resonemang ytterligare.  
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Samhällsvetenskaplig forskning använder ibland alternativa kvalitetsbegrepp som 

tillförlitlighet, överförbarhet, pålitlighet och möjlighet att konfirmera (Bryman 2011) Kvale 

och Brinkmann väljer att hålla kvar vid begreppen validitet, generaliserbarhet, reliabilitet och 

objektivitet men anpassar dess innebörd för att behålla relevans i en kvalitativ 

forskningssituation. Både reliabilitet och validitet byggs upp i steg genom hela 

forskningsprocessen och kan inte bedömas endast utifrån slutprodukten. Reliabiliteten 

påverkas till exempel av om ett intervjumaterial transkriberas tillförlitligt och forskaren bör 

därför fråga sig på vilket sätt materialet ska analyseras och vad som då är viktigt i 

transkriberingen. Materialet har transkriberats med hänsyn till meningstolkning och de val 

som har gjorts har beskrivits ovan.  

Validitet betyder giltighet (Kvale & Brinkmann 2014). En giltig slutsats bygger på korrekta 

och hållbara kopplingar mellan underlag och slutsats. Ur forskarens perspektiv innebär 

strävan efter validitet att stämma av och kontrollera den egna tolkningen men också 

ifrågasätta den (ibid.). Tillvägagångssättet under bearbetnings- och analysprocessen i den här 

studien har präglats av en växling mellan helhet och detaljer, mellan övergripande kategorier 

och nyckelord och underkategorier. Underkategorierna har inte varit fixerade utan ett 

explorativt förhållningssätt genom hela bearbetningsprocessen har tillämpats. Enligt Westlund 

(2019) är samstämmighet mellan delar och helhet en viktig aspekt av att göra rimliga 

tolkningar. Forskarens tolkning uppfattas som mer rimlig om det finns flera textdelar och flera 

texter som stödjer samma tolkning. I resultattexten har jag eftersträvat att ange vem som gör 

ett visst uttalande samt att redovisa om en eller flera har sagt samma sak. Kvale och 

Brinkmann (2014) lyfter fram att validitet också innebär att forskaren sätter sitt resultat i 

relation till teorier och gör teoretiska kopplingar. Sådana teoretiska kopplingar presenteras 

dels i analysavsnittet, där Fuller och Unwins konceptuella modell (2004) tillämpas i 

resultatanalysen, dels i diskussionen där den teoretiska analysen vidgas.    

Objektivitet kan ha flera olika betydelser, bland annat kan objektivitet förstås i betydelsen 

frihet från bias (Kvale & Brinkmann 2014) som motsvarar en kunskap som är kontrollerad 

och inte bygger på forskarens personliga åsikter eller fördomar. Objektivitet handlar också om 

att spegla det undersökta objektet på ett adekvat sätt. I resultatpresentationen har fyllighet 

eftersträvats så till vida att respondenternas utsagor framställs i den kontext de har yttrats och 

samtalssituationen har återgetts i mesta möjliga mån, exempelvis genom att frågor eller 

följdfrågor har presenterats när sammanhanget så har krävt.  

Generaliserbarhet handlar om de resultat som presenteras i en studie är överförbara i andra 

situationer (Kvale & Brinkmann 2014). Syftet med intervjukunskapen är inte att få fram 

generaliserbara sanningar utan att söka förståelse för den sociala och historiskt betingade 

kontext som undersökningsobjektet finns i. Kvale och Brinkmann föreslår att en mer 

intressant fråga är om kunskapen som framställts i ett intervjusamtal kan överföras till andra 

situationer. Den kunskap som producerats i den här studien gör inte anspråk på att vara en 

helhetsbild av lärmiljön eller av arbetet i regional biblioteksverksamhet utan erbjuder en 

inblick i vilka aspekter som kan bidra till eller hindra integration av formellt och informellt 

lärande. Lärmiljön skildras utifrån respondenternas perspektiv och det är således deras 

upplevelse av lärmiljön som studien behandlar. Resultaten och slutsatserna i den här studien 

är tänkta att utgöra en referenspunkt för jämförelse med andra kontexter utan att vara direkt 

överförbara.  

6.4 Etiska överväganden 
Kvale och Brinkmannn (2014) tar upp fyra osäkerhetsaspekter i forskningssituationen som 

forskaren behöver ta ställning till; informerat samtycke, konfidentialitet, konsekvenser och 

forskarens roll. Inbjudan till intervjustudien i den här uppsatsen innehöll information om 
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studiens syfte, att intervjumaterialet skulle behandlas konfidentiellt samt att medverkan var 

frivillig och att respondenterna hade möjlighet att avbryta sin medverkan. Varje intervju 

inleddes med en fråga om godkännande av inspelningen och lagringen av densamma tills 

uppsatsarbetet är avslutat. I urvalet av respondenter har regionala biblioteksverksamheter, 

som jag i min tidigare roll som biblioteksutvecklare haft ett nära samarbete med, utelämnats 

på förhand. 

Resultatet har återgetts på ett sätt som ska säkerställa respondenterna anonymitet. I 

intervjumaterialet förekommer många namn på grupper, organisationer, projekt och andra 

utvecklingsinsatser. Delar av samtalen har kretsat kring specifika insatser i relation till de 

lärdomar och den utveckling som dessa insatser har genererat. Eftersom omnämnandet av 

dessa insatser vid namn sannolikt skulle innebära en identifiering av de intervjuade enheterna 

har insatsernas namn och andra kännetecken utelämnats i resultatdelen. Projektnamn, namn på 

platser, och personer har utelämnats eller ersatts av generella begrepp, där det bedömts som 

nödvändigt. I resultatdelen har citat vid behov försetts med text inom hakparenteser för att 

förtydliga sammanhanget som utsagorna har yttrats inom eller för att ersätta information som 

har plockats bort för att värna anonymiteten.  

Respondenterna har fått fiktiva namn. För att inte möjliggöra identifiering via kön har 

samtliga namn ersatts av könsneutrala namn, dvs. med namn som bärs av både män och 

kvinnor. I resultattexten används av samma anledning de könsneutrala pronomina hen och 

hens. Av hänsyn till intervjupersonernas anonymitet särredovisas inte heller resultatet per 

enhet. I några fall görs en jämförelse mellan enheterna för att synliggöra intressanta skillnader 

eller likheter i lärmiljön. I dessa fall har resultatet medvetet presenterats på ett sätt så att 

enskilda intervjupersoner inte ska kunna urskiljas.  
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7 Resultat 

Resultatet presenteras med hjälp av tre övergripande kategorier: (1) Individens möjligheter att 

lära (2) Arbetets organisering och (3) Integration av formellt och informellt lärande. De 

första två kategorierna relaterar till Fuller och Unwins konceptuella modell för expansiv 

respektive restriktiv lärmiljö (2004) medan den tredje kategorin står i relation till den här 

studiens tredje forskningsfråga. Den första kategorin har delats in i tre teman: Lärande i och 

genom arbetet, Lärande genom formella kompetensutvecklingsinsatser samt Learning 

Territory. Den andra kategorin har delats in i tre teman: Biblioteksutvecklarrollens 

specialisering, Det regionala utvecklingsuppdragets förutsättningar samt Lärandekultur. Den 

tredje kategorin har delats in i två teman Uppföljning och bearbetning samt Hindrande och 

stödjande faktorer. 

7.1 Individens möjligheter att lära  

7.1.1 Lärande i och genom arbetet 

Tre huvudsakliga kontexter, inom vilka arbetet utförs, framträder i intervjumaterialet; den 

egna arbetsgruppen bestående av den regionala biblioteksverksamhetens medarbetare, det 

egna länets folkbibliotekspersonal samt den nationella biblioteksgemenskapen med 

exempelvis andra biblioteksutvecklare, regionbibliotekarier och personal från andra 

folkbibliotek. Respondenterna anger också samarbeten med andra aktörer som en del i 

arbetets genomförande. Exempelvis nämns personal från Barnhälsovården och kollegor från 

den egna regionala organisationen. Flera respondenter säger att de delar idéer och diskuterar 

med andra utvecklare på arbetsplatsen men intervjumaterialet förtäljer inte i vilken 

omfattning. Den nationella biblioteksgemenskapen framträder bland annat genom exempel på 

arbete och erfarenhetsutbyte i de nationella nätverken. Där möter biblioteksutvecklarna 

kollegor, från andra län, som har liknande ansvarsområden och det finns nätverk för olika 

specialistområden, som t.ex. barn och unga, tillgänglighet eller litteraturfrämjande. Mötena 

beskrivs både som en yta för lärande och som en yta för genomförande av gemensamma 

insatser riktade mot folkbibliotekspersonal i flera län.  

Lärande framställs som ett levande begrepp i respondenternas arbetsvardag. Exempelvis ser 

Eli arbetet som ”ett pågående och ständigt lärande” och Alex säger: ”hela arbetet består ju av 

ett lärande”. Det sociala klimatet i den egna regionala biblioteksverksamheten tecknas av 

respondenter i båda arbetsgrupperna som positivt och öppet. De använder sina kollegor för att 

ställa frågor, få input och be om råd men också för att bolla och utforska idéer tillsammans: 

Vi har lyckats skapa den här öppenheten och vad ska man säga: tryggheten i gruppen. 

Man kan provtänka. Man kan slänga ur sig saker och bara se vad som händer och ingen 

skjuter ned det. Så har det inte sett ut alltid. (Billie)   

Vi har en öppen miljö, man kan testa sina tankar. Folk är också villig med att bidra med 

tid. (Kim)   

Båda arbetsgrupperna i studien anger att de har regelbundna avstämningsmöten där de 

informerar varandra och tar upp frågor för diskussion. Genom gruppens samtal sägs olika 

delar av arbetet knytas ihop och därigenom framträda som synligt. Avstämningsmötena i den 

ena arbetsgruppen har över tid fått ett större utvecklingsfokus, jämfört med tidigare då de i 

första hand innehöll information och tog formen av avstämning. Exempelvis fördelas ansvaret 

i förväg, mellan medarbetarna i gruppen, för att lyfta ett diskussionsämne på varje möte. En 

metod som tillämpas i båda grupperna återkommande, enligt respondenterna, är 

tidsskriftsklubb eller läsecirkel, som metod för att lära tillsammans. 
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De respondenter som är nyare i rollen som biblioteksutvecklare beskriver att det tagit tid att 

sätta sig in i rollen och arbetsuppgifterna. Den respondent som arbetat kortast upplever att det 

var lätt att ställa frågor som nyanställd och att hen kände en förståelse för att det fick ta tid att 

lära sig arbetet. Nya kollegor kan också bidra till erfarna kollegors utveckling, vilket en 

respondent ger uttryck för:   

När de nya medarbetarna kom så ställde de ju ett antal frågor om hur verksamheten 

fungerar: ”Vad är regional verksamhet? Vad är regional biblioteksverksamhet?”. Min 

ingång var att det måste vi ju utforska tillsammans och det blev ju en lärprocess bara 

det. Den gamla gruppen var ju lite mer förgivettagen, vi visste hur man gjorde. Jag 

brukar säga det också: det stora hindret för utveckling, från mitt perspektiv, det är ju 

min erfarenhet. (Eli) 

Sammanfattningsvis lär respondenterna i samspel med varandra. Vanan att dela idéer och 

testa arbetssätt med varandra uppges skapa trygghet. I den ena gruppen återges en tydlig 

struktur för att lära av varandra i form av ett fast inslag på avstämningsmötena. I båda 

grupperna ger medarbetarna en bild av att de kontinuerligt agerar som varandras rådgivare 

och bollplank. Bilden omfattar också utbyte mellan nya och mer erfarna medarbetare. 

Respondenterna exemplifierar dels hur de erfarna får sätta ord på vad de gör och därigenom 

får syn på etablerade arbetssätt, dels hur de nya medarbetarna för med sig nya perspektiv och 

nya idéer in i gruppen.  

7.1.2 Lärande genom formella kompetensutvecklingsinsatser 

Flera fortbildningsevenemang inom bibliotekssektorn sker återkommande, exempelvis 

arrangeras Bokmässan och Biblioteksdagarna varje år. Andra insatser som nämns av flera 

respondenter är Internet-dagarna i och Mötesplats profession – forskning samt 

bibliotekskonferensen för regionala biblioteksverksamheter, som anordnas av Föreningen för 

Regional Biblioteksverksamhet (FRB) och särskilt vänder sig till de som arbetar med regional 

biblioteksutveckling. Värdet av dessa aktiviteter uppges både vara innehållet och 

sammanhanget, dvs. möjligheten att få träffa andra som arbetar med samma saker. 

Erfarenhetsutbyte inom de nationella nätverken sker vid särskilt anordnade digitala, fysiska 

möten eller vid träffar arrangerade i anslutning till andra konferenser. Till dessa träffar bjuds 

föreläsare och forskare in. Biblioteksutvecklare i olika regioner delar också information och 

erfarenheter via personlig kontakt och genom mejltrådar, facebook, instagram, bloggar och 

andra sociala medier. 

Biblioteksutvecklarna i studien redogör för att de i stor utsträckning själva väljer vilken 

kompetensutveckling de ska delta i men att de stämmer av med gruppen och chefen om de 

kan delta. Alex beskriver urvalet av kompetensutveckling så här:  

Det är ju så att många utbildningsinsatser kommer från någon, antingen från våra 

kollegor på nationell nivå eller från Kulturrådet eller Kungliga biblioteket. Så får någon 

nys om den [utbildningsinsatsen] och så säger man får jag gå på den här och så får man 

det, oftast [skratt]. (Alex) 

Möjligheten att välja kompetensutveckling men också arbetssätt upplevs som positivt av 

samtliga deltagare. Eli väljer medvetet kompetensutvecklingsinsatser som ligger lite utanför 

biblioteksområdet och beskriver anledningen på följande sätt ”för att få en AHA- upplevelse, 

utanför trygghetsboxen och utanför vårt ordinarie fält”. Michele resonerar på två sätt i valet av 

utbildningsaktiviteter: dels bredd, dels kurser som passar specifikt för hens ansvarsområde. 

Hens reflektion kan synliggöras genom två utsagor: 
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Det finns en viss otydlighet kring vad jag egentligen ska göra som jag blir lite påverkad 

av. Och då tänker jag ut på egen hand: Hur ska jag sköta mitt jobb på ett bra sätt och 

vad behöver jag? […] Då saknar jag lite grann den här [gemensamma] diskussionen. Vi 

har en väldig frihet, och den uppskattar jag, men jag längtar lite efter att man skulle 

våga prata om det där mer. (Michele) 

Hur ska vårt lärande och vår kompetens se ut som [regional biblioteksverksamhet] och 

hur ska vi bygga den kompetensen? Ska vi vara individuella specialister, ska det ske 

någon överlappning och hur ska den överlappningen se ut i sådana fall? Vad är det vi 

ska vara bra på? (Michele)  

Sammanfattningsvis konstateras att ingen av enheterna har en uttalad strategi för gruppens 

eller individens kompetensutveckling. Det finns enskilda men också återkommande satsningar 

som respondenterna uppmanas att delta i men urvalet beskrivs som i första hand en fråga för 

biblioteksutvecklaren att ta ställning till utifrån hens intresse och behov, vilket upplevs som 

positivt av respondenterna.  

7.1.3 Learning Territory  

Samtliga respondenter har högskoleutbildning motsvarande minst en kandidatexamen, varav 

majoriteten har en bibliotekarieexamen. De är alla över 40 år. Hälften av respondenterna har 

varit anställda i rollen som biblioteksutvecklare kortare tid än två år och två av de intervjuade 

har arbetat i femton år eller längre. Det finns således skillnader i hur länge respondenterna har 

arbetat i rollen som biblioteksutvecklare, vilket antas påverka deras Learning Territory. Tre 

av de fyra respondenter som har arbetat kortast tid i utvecklarrollen beskriver en känsla av att 

inte kunna någonting i början och säger att de upplevde den första tiden i rollen som osäker 

och otydlig. De respondenter som har en annan bakgrund än bibliotekariebakgrund relaterar 

sina erfarenheter till tidigare arbetsplatser och gör jämförelser mellan olika sätt att arbeta och 

att lära sig mellan de olika miljöerna. En av respondenterna beskriver det första mötet med 

bibliotekskontexten som ”att stiga in i en ny värld”.  

Samtliga respondenter beaktar sitt eget ansvar att ta vara på kompetensutvecklingen. De anser 

att det i stort sett alltid finns något meningsfullt att ta med sig från en utbildning eller 

konferens. Respondenterna ger exempel på anpassningsförmåga när de ställs inför utmaningar 

i rollen men de redogör för olika lösningar på liknande problem och utmaningar. Några 

respondenter lyfter fram att de behöver tid på sig för att bilda sig en uppfattning om 

problemet, att hinna lära själv först och sedan tillämpa den nya kunskapen som efterfrågas, 

medan andra respondenter vill testa nya arbetssätt direkt och utvärdera dem under processens 

gång: 

För det ligger så många saker, roliga saker, som ligger och bubblar i mitt huvud som jag 

vet att jag ska göra men jag vill gärna ha… Jag ska inte säga att jag är kontrollfreak, 

men jag vill gärna ha kontroll, för då vet jag vilken väg jag ska ta dit. (Alex).  

Man får också se det lite som att det är work in progress. Det är inte, som vi började 

prata om, en rak linje från A till B utan nuförtiden känner jag mer: vi testar det här och 

sen så kommer vi lära oss mycket på vägen. Det går inte tänka ut allt på förväg. (Billie)  

Sammanfattningsvis har respondenterna olika lång erfarenhet av rollen och av 

biblioteksarbete. De förhåller sig olika till de utmaningar som de ställs inför men de förmedlar 

alla en positiv attityd till uppdraget och lyfter fram sitt eget ansvar att ta vara på och omsätta 

kunskaper från den kompetensutveckling de deltar i.   
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7.2 Arbetets organisering  

7.2.1 Biblioteksutvecklarrollens specialisering  

Den ena regionala biblioteksverksamheten ingår i en större personalgrupp om ca tjugo 

personer, som har en gemensam chef. Den andra regionala biblioteksverksamheten är en egen 

enhet om mindre än tio personer och gruppen har en egen chef. Biblioteksutvecklarna på de 

två enheterna har sina egna ansvarsområden som är knutna till ett eller flera 

utvecklingsområden, som exempelvis barn och unga eller digital utveckling. I 

intervjumaterialet finns det få exempel på när utvecklarna genomför och bedriver aktiviteter 

som ett team med gemensamt ansvar. Exempel på uttryckliga och långsiktiga samarbeten 

förekommer men då i på förhand tilldelade roller i längre projekt. Inom sina respektive 

områden arrangerar respondenterna kompetensutveckling i olika former. De diskuterar hur 

ansvarsområdet innebär att ha en expertkunskap och att omvärldsbevaka med särskilt fokus på 

frågor som rör det egna ansvarsområdet. Två respondenter funderar på förutsättningarna för 

samarbete inom rollen som biblioteksutvecklare: 

Just att man har sina egna [ansvarsområden] gör ju att det också blir väldigt mycket 

stuprör men vi pratar mycket om det här att jobba tillsammans och jobba mer i team och 

hitta ställen där vi kan göra det. (Charlie) 

Det här gapet när jag har varit inne i något väldigt länge och så ska man få med andra på 

tåget. Det är ju känt. Det här är enorma gapet. När någon har ägnat jättemycket tid åt 

någonting och så ska man tala om för de andra. Det är ju så lätt att glömma att andra 

måste få chans att tänka också och förstå och fundera. (Michele)  

Samtidigt upplever Charlie arbetsgruppen som ett team:  

Jag tror att tack vare att vi tar oss tid och pratar om saker så driver vi våra processer 

framåt. Det gör att vi inte blir så... vi blir ett team. (Charlie) 

För att sammanfatta så indikerar deltagarnas beskrivningar att samarbete mellan 

biblioteksutvecklarna i första hand tar formen av diskussion om hur något ska genomföras och 

av att testa olika metoder eller arbetssätt tillsammans. Kortare samarbeten i gemensamt 

genomförande av kompetensutvecklingsdagar förekommer men biblioteksutvecklarna anger 

att de i huvudsak arbetar ensamma inom sina områden. Samtidigt använder flera av 

respondenterna pronomenet ”vi” för att beskriva sitt arbete, vilket signalerar en tänkt 

gemenskap.  

7.2.2 Det regionala utvecklingsuppdragets förutsättningar 

Ett vanligt och vedertaget sätt att bedriva utvecklingsarbete gentemot folkbiblioteken är att 

arrangera utbildningsdagar och driva projekt. Regionala kultur- och biblioteksplaner gestaltas 

i intervjumaterialet som riktmärken för de utvecklingsområden som fokuseras. Flera 

respondenter refererar till Bibliotekslagens prioriteringar för att motivera de val och de 

satsningar som görs. Bibliotekslagen kan”ge svar på varför man gör som man gör”, som 

Charlie uttrycker det. Insatserna uppges vara efterfrågade av bibliotekschefsgruppen i det 

egna länet eller sprungna ur ett behov som utvecklarna själva har identifierat, till exempel i 

samarbete med andra regionala biblioteksutvecklare eller som en idé i samband med 

deltagande i en egen kompetensutveckling. Satsningarna kan vara kortare och avgränsade 

eller bestå av en serie träffar.  

Respondenterna beskriver handlingsutrymmet inom uppdraget som positivt men det kan 

också skapa stress och en viss osäkerhet huruvida utvecklaren gör rätt prioriteringar eller inte. 

Billie konstaterar att biblioteksutvecklingsrollen förändrats från att vara i första hand operativ 
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till att nu i princip vara enbart strategisk. Respondenterna reflekterar också över sin egen roll i 

relation till folkbiblioteken. Balansen mellan att driva utveckling och vara lyhörd för 

målgruppens behov och önskemål finns närvarande i alla samtalen. Biblioteksutvecklarens 

roll tycks manifesteras i förmågan att läsa av och känna in och samtidigt driva på, att skapa 

förutsättningar för delaktighet och samtidigt inte lägga sig i, att presentera idéer som kan vara 

användbara i praktiken och samtidigt inte delta i tillämpningen av idéerna i praktiken: 

Vi behöver ju hela tiden ha en dialog med biblioteken, samtidigt som de vill att vi ska 

vara drivande och omvärldsbevaka och komma med idéer. (Billie) 

Det är ju också så här att biblioteken har ju sina kommuner. Det är ju kommunerna som 

de jobbar inom. Vi kommer ju här och jag vill absolut inte vara en överhet som 

bestämmer vad man ska göra utan jag vill ju vara en i gänget, så att säga, som hjälper 

till och stöttar upp. (Kim) 

Vi på regionbiblioteket bestämmer ju inte vem som ska förändras eller vad man ska 

göra utan vi kan ju bara erbjuda, vi kan bara visa att så här har forskningen visat, eller så 

här säger Kulturrådet eller så här säger Kungliga biblioteket. (Alex)  

I samtalen med respondenterna framträder en bild av en sedan länge etablerad roll i relation 

till folkbiblioteken och bibliotekscheferna. Samtidigt uttrycks en längtan efter och en strävan 

mot långsiktighet i arbetet hos flera respondenter. Alex och Kim sätter ord på sina funderingar 

så här:  

Vi har gjort så många kurser och fortbildningar under så lång tid. Så att man är van att 

det är vår roll. Men nu känns det som att nu vill vi också få en återkoppling på något 

sätt. I någon form, som jag inte riktigt vet. (Alex) 

Det är en träff om det och det är en träff om det. Det är inte ofta som det är en linje som 

följer under en längre period. Det har jag tänkt på, och det har jag funderat på, hur jag 

kan få till något som följer under en längre period, för jag tycker om att jobba på det 

viset. (Kim) 

De regionala biblioteksverksamheterna håller regelbundet i chefsmöten för länets 

bibliotekschefer. Bibliotekschefsmötena skildras i intervjuerna som ett forum för samverkan 

mellan folkbiblioteken i länet och mellan folkbiblioteken och den regionala 

biblioteksverksamheten. Formen för chefsmöten har sett likadana ut i många år i båda 

grupperna. Chefsmötena på det ena regionbiblioteket beskrivs som informationstäta och tiden 

på mötena erfars ibland som knapp. En respondent ger uttryck för att det är viktigt att ha tänkt 

igenom ordentligt på förhand om hen vill lyfta något med chefsgruppen. I dialog med 

nuvarande chefsgrupp har den ena arbetsgruppen valt att testa nya former för dialog och 

samarbete. De vill erbjuda fler forum för kontakt och samtidigt få till en tydlighet vid 

gemensamt beslutsfattande.  

Sammanfattningsvis framställs regionbibliotekets inflytande över den lokala nivån som 

begränsat. Behovet av uppföljning och implementering av de insatser som regionbiblioteket 

genomför uppmärksammas men det beskrivs återkommande som ett ansvar som ligger utanför 

rollen. I båda grupperna framträder utvecklingsidéer och tankar om hur samarbetet och 

dialogen med bibliotekschefsgruppen och med folkbibliotekspersonalen skulle kunna 

utvecklas. 

7.2.3 Lärandekultur 

Från det sammanlagda intervjumaterialet framträder en bild av en dela-med-sig-kultur. I båda 

arbetsgrupperna nämns exempel på projekt som har gått ut på att lära av varandra och att på 
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olika sätt skapa bättre förutsättningar för spridning av kunskaper i organisationen. Fyra av sex 

respondenter nämner begreppet omvärldsbevakning som en viktig komponent i arbetet. De 

andra två respondenterna nämner inte ordet omvärldsbevakning men de ger konkreta exempel 

på att en del av arbetet innebär att hålla sig uppdaterad. En del av omvärldsbevakningen sker 

genom sociala medier, vilket gör att bevakningen delvis följer med hem: 

Det kan jag känna med facebook och att ha sina bibliotekskollegor i landet på facebook. 

Det är inte alltid så bra. Man är sällan ledig. Det kommer ju som ett flöde hela tiden: 

Det där var ju intressant. Och så kanske man inte hinner ta till sig av allt och då får man 

lite stresspåslag av allting. (Charlie)  

Erfarenhetsutbytet med kollegor inom andra regionala biblioteksverksamheter är över lag 

mycket uppskattat men det kan också upplevs som stressande. Charlie fortsätter:  

Vi brukar prata om det här när man ser att man sätter ihop alla. När man åker på de här 

konferenserna, för mitt ansvarsområde, som samtidigt kan vara väldigt lyftande men 

samtidigt kan det också vara väldigt stressande för på något sätt tar man alla de här 

utvecklarna och gör dem till en person [skratt]. Den här superpersonen. Som bara gör 

allt rätt. Då får man det här påslaget. (Charlie) 

I likhet med Charlie reflekterar flera andra respondenter över behovet av att vara duktig och 

att göra rätt samtidigt som de själva har upptäckt att en viktig beståndsdel i att utvecklas är att 

kunna testa alternativa tillvägagångssätt och att få begå misstag. Eli pekar på en motsättning i 

synen på att lyckas och misslyckas. Hen menar att det finns gott om visdomsord om vikten av 

att misslyckas och lära av sina misstag. Ändå är det få som vågar berätta om sina 

misslyckanden. Billie funderar över vad som värderas i en ledarroll: 

Vi har fått gå en helt fantastisk utbildning i förändringsledning och där har ju [olika 

typer av chefer] varit med och jag har ju märkt det i samtal som vi har haft i lite mindre 

grupper. Det här personliga försvinner helt liksom. Det blir en professionell roll som 

man ska ha och man är rädd för känslor och det här personliga, vilket ju är en jättestor 

del tänker jag i förändringsledning. Och är man inte medveten om det själv är det ju 

jättesvårt att leda andra i förändring. Så jag tror att sådana frågor om att släppa på 

kontrollen, att våga göra fel.... (Billie) 

Några av respondenterna beskriver en upplevelse av att systemet bidrar till kortsiktighet på så 

vis att det är själva aktiviteten i sig som utgör resultatet och inte lärdomarna som aktiviteten 

bidrar till. Eli påpekar exempelvis att vi lever i en kultur där framgångar belönas och att 

framgång mäts i pengar: 

Ror man hem ett EU-projekt för 3 miljoner så är det en framgång. Om det sen inte sker 

något i projektet så försvinner den informationen. Det är ingen som tar erfarenheterna 

med sig på det sättet. (Eli) 

Vid frågan hur detta kan överbryggas eller förändras svarar respondenten:  

Ledarskapet ger de signalerna till medarbetarna att det är ok, inte bara säger att det är ok 

att misslyckas utan vågar beskriva sitt eget misslyckande, och också vågar testa själv 

och experimentera och ta lärdom av det. Det tror jag, men också att man väljer…att man 

vågar bygga lärande tillsammans med sina medarbetare. (Eli) 

Både Billie och Michele diskuterar en ”gammal” och en ”ny” syn i relation till begreppet 

lärande. Billie säger:  
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Det ska vara en rak sträcka däremellan [mellan A och B] och så ska man inte ta någon 

kringelikroka väg alls utan ska det vara ett lyckat projekt så ska det gå ett rakt streck 

från A till B men det gick upp för mig att så ser inte lärande ut. Nej, men det handlar 

nog mycket om att få den här teoretiska kunskapen om lärande, liksom från teori [Billie 

pekar på sitt huvud med båda händerna] till känsla också. Så att man förstår det i 

kroppen. (Billie) 

I tidigare sammanhang, för ett antal år sedan, upplevde Michele att det var ”lite fult att be om 

en utbildning” och att utbildning kunde uppfattas som en belöning. Hen säger att 

kompetensutveckling har blivit alltmer självklart med tiden. Michele menar att den regionala 

biblioteksverksamheten har varit med och bidragit till en attitydförändring, bland annat 

genom ett större utvecklingsprojekt som genomfördes för ett antal år sedan. En av de sakerna 

hen uppskattar allra mest med rollen som biblioteksutvecklare är att ”man får och bör lära”. 

Den administrativa överbyggnaden i en Region kan upplevas som betungande. Billie 

beskriver den regionala organisationen som en ”fyrkantig låda”. Hen känner sig begränsad av 

”lådan, av alla normer och av alla strukturer”. På följdfrågan vad lådan innebär och hur lådan 

tar sig uttryck svarar hen:  

För mig är det allting som kommer i form av årshjul, rapporter, fylla i saker i små boxar 

som ska in i system. Mer och mer av mitt arbete blir inlåst i det här NPM [New Public 

Management] sättet att jobba. Allt ska dokumenteras och administreras in i absurdum. 

(Billie) 

För att sammanfatta så speglas lärandekulturen i samtalen som en tradition av 

omvärldsbevakning och erfarenhetsutbyte i de regionala biblioteksverksamheterna, en delar-

kultur. Några av respondenterna ger en bild av att det läggs ett större fokus på de erfarenheter 

som har varit lyckade och att det kan vara svårt att få till samtal om misstag och 

misslyckanden. Olika former av kontroll diskuteras också. Exempelvis lyfts tidskrävande 

administrativa arbetsuppgifter samt distansering i möten där det kan vara svårt att få till 

genuina eller fördjupade samtal om sådant som upplevs som utmanande. Likaså finns en 

upplevelse av svårighet att få lärdomar att leva vidare och leda till långsiktiga förändringar. 

Samtidigt finns exempel i intervjusamtalen på just sådana förändringar, som att medarbetare 

över tid har blivit bättre på att lära av varandra, att dela med sig av kunskaper samt att det är 

mer tillåtet att vilja fortbilda sig jämfört med tidigare.  

7.3 Integration av formellt och informellt lärande 

7.3.1 Uppföljning och bearbetning 

På individnivå sker uppföljningen och implementeringen av kunskapen från formellt 

organiserade lärotillfällen på olika sätt. Respondenterna bearbetar innehållet antingen på egen 

hand eller i dialog med andra. De gestaltar var för sig hur idéer och innehåll från 

utbildningsinsatser och erfarenheter från arbetet vävs samman genom reflektion, diskussion 

och testande i praktiken. Michele beskriver sin lärprocess i flera steg av testande i praktiken, 

påfyllning med input i form av utbildning och sen testande igen:   

Ja och så gör man igen. Det blir ett ständigt skruvande, en strävan efter att saker och 

ting ska bli bättre. Det är väl det vi håller på med. Vi försöker göra saker lite bättre hela 

tiden, så gott det går. Sen när man har med människor att göra så är det aldrig 

förutsägbart. Det handlar ju alltid om: precis som i informationsdisken på biblioteket, du 

vet ungefär hur allting är men varje situation är ny. (Michele) 
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Kim gör egna strukturerade uppföljningar av de insatser hen deltar i och skriver kontinuerligt 

ned idéer samt tankar om hur idéerna kan användas. Charlie berättar att arbetsgruppen 

kommunicerar kontinuerligt i sociala medier både under och efter konferenser de deltar i. 

Alex vittnar om att funderingar inte sällan uppstår efter arbetsdagens slut: 

Och det mesta händer när jag kommer hem kan jag säga. Jag sitter där [på utbildningen] 

och ja ja... men sen när jag kommer hem så säger det pling och då letar jag fram alla 

böcker och tidskriftsartiklar och så där. (Alex)  

Billie resonerar om vad som sker efter en utbildning: 

Ibland så åker man på saker och så har de andra ingen aning om vad man har gjort men 

det finns inget formaliserat sätt för att ta hand om det så. Det gör vi bara ändå. På våra 

avstämningar om det är något som är relevant. (Billie) 

Eli lyfter fram att lärdomar som en organisation har bidragit till genom exempelvis ett projekt 

också kan ha ett värde utan att det finns något spår av insatsen i verksamheten i efterhand. 

Kim är inne på ett liknande spår:  

Ibland är det ju faktiskt så att kunskapen i sig kanske inte var det viktigaste, ibland är 

vägen fram till kunskapen det viktigaste, de diskussionerna man har och så vidare längs 

vägen fram så att säga var det som var riktigt viktigt och så fick du ju kunskapen på 

köpet på slutet där kanske. Det vill jag förmedla. Det är något som jag har med mig. 

(Kim)  

Flera respondenter ger uttryck för att det som de lär sig vid en kurs kan komma till 

användning vid senare tillfälle eller aktualiseras när de möter ett liknande innehåll igen. Ett 

sätt att förhålla sig till innehållet är att plocka ut godbitar och att samla på sig metoder för 

utvecklingsarbete och för utbildning. Det är inte säkert att de ser den omedelbara 

användningen av en insats direkt. 

De sammanlagda berättelserna om uppföljning och bearbetning av formella 

kompetensutvecklingsinsatser visar hur implementeringen sker på olika sätt vid olika tillfällen 

men också att den är svår att skilja ut från andra handlingar. Den egna reflektionen betonas 

liksom möjligheten att få testa sina idéer och nya kunskaper. Vidare ser respondenterna vissa 

idéer eller tankar som direkt användbara i arbetet med folkbiblioteken medan de ibland 

tillsammans i gruppen vill spinna vidare på en idé eller tanke för att anpassa den till den egna 

verksamhetens förutsättningar. Idéer kan också leva kvar oanvända och obearbetade länge 

inom individen innan de omsätts, förklarar flera respondenter. Behållningen av utbildningen 

ser således olika ut beroende på insats och situation men också beroende på respondentens 

och gruppens behov. 

7.3.2 Hindrande och stödjande faktorer  

Majoriteten av respondenterna beskriver hur en känsla av otillräcklighet eller osäkerhet i 

prioriteringar kan påverka tillgodogörandet av vissa kunskaper men också att bristande 

förkunskaper kan göra en kompetensutvecklingsinsats svår att ta till sig. Det vanligaste svaret 

på frågan ”Vilka hinder för lärande ser du?” jag får i intervjusamtalen är ”tid”. Tiden tycks 

inte räcka till för att hinna genomföra allt respondenterna vill göra. Det är olika datum som 

ska bokas in och idéer som ska utvecklas till aktiviteter. Alex svarar så här på följdfrågan 

”Men är det friutrymmet i uppdraget då och prioriteringar som gör att tid upplevs som 

svårhanterligt?”: 

Ja men det är inte omöjligt ska jag säga då. Jag känner mig inte stressad utan det är mest 

att man vill så mycket roligt. Man vill framåt på något vis. (Alex) 
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Arbetssätt och metoder som introducerats i enskilda projekt eller utbildningar kan ge kortare 

eller längre avtryck på de deltagande verksamheterna och leva kvar i viss mån flera år efter att 

kompetensutvecklingsinsatsen har avslutats, menar respondenterna. Respondenterna belyser 

också hur vissa insatser bidrar till förändringar i hur verksamheterna bedrivs medan andra 

lärdomar är mer personligt knutna och försvinner med personer som slutar. En bidragande 

faktor till mer bestående avtryck på deltagande verksamheters arbetssätt anges vara att många 

från samma organisation deltar samtidigt och att metoder och förhållningssätt testas i flera 

organisationer samtidigt. Charlie beskriver att de i hens arbetsgrupp just uppmuntrar varandra 

att delta tillsammans, vilket respondenten tycker underlättar arbetet efter utbildningsinsatsen:  

För mig är det jättebra när vi gör saker allihop. För det vet man ju, åker man på en 

konferens och konstaterar det här var jättebra så ska man hem och frälsa sina kollegor. 

Det går ju inte för de var inte där. Så jag tror att det är jättebra. Men vi väljer själva och 

det kan jag känna att det är en trygghet att få göra det. (Charlie)  

Kompetensutvecklingsinsatsens innehåll eller form anges också ha betydelse för hur en viss 

insats påverkar respondenterna. Kim tycker att hen är mest motiverad att använda innehållet 

från en kurs om det hakar i något som hen ska starta upp eller som hen ”vet kommer”. Då kan 

hen se möjligheter direkt. Eli tycker att det kan vara utvecklande att göra oväntade saker t.ex. 

på en kurs för att bryta mönster och få en ”förflyttning i hjärnan”, som hen uttrycker det. Ett 

specifikt inslag i en kurs eller konferens kan påverka deltagarnas synsätt och ge ett nytt 

perspektiv som kortsiktigt eller långsiktigt leder till förändring: 

Den lilla pusselbiten, gjorde verkligen någonting med mig och då i förlängningen med 

mitt sätt att jobba och att se på kunskap och lärande och hur vi ska hantera vårt uppdrag. 

(Billie) 

Alla sex respondenterna uttrycker var för sig en insikt om vikten av att skapa delaktighet och 

förankring. Insikten beskrivs som framvuxen dels ur erfarenheter av arbetssätt som inte 

fungerade så som det var planerat, dels från inspiration från konferenser och utbildningar. När 

det gäller de exempel på insatser som respondenterna ser som särskilt betydelsefulla går det 

inte att av samtalen utläsa om det är själva insatsen i sig som har gjort att samtliga 

respondenter i samma arbetsgrupp lyfter fram just den eller om det är det faktum att de deltog 

tillsammans och gemensamt har börjat omsätta lärdomarna i sättet de arbetar som gör att just 

dessa insatser uppfattas som särskilt betydelsefulla.  

Sammanfattningsvis nämns flera faktorer som respondenterna identifierar som hindrande för 

implementering av kunskaper och idéer från kompetensutvecklingsinsatser. Dessa faktorer är 

t.ex. individens förkunskaper, tidsbrist eller upplevelse av stress eller osäkerhet i 

prioriteringar i arbetsuppgifter. Utbildningstillfällets form och innehåll kan upplevas som 

antingen stödjande eller främjande, beroende på respondentens intresse och behov men också 

beroende på om kunskaperna är enkla att föra över och tillämpa i arbetet eller om de i högre 

utsträckning innebär att rådande arbetssätt behöver ses över. Dialog med kollegor och att delta 

i lärotillfällen tillsammans framhålls av majoriteten av respondenterna som en stödjande 

faktor för tillämpning av kunskaper från formellt organiserade lärotillfällen.  
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8 Analys 

Analysavsnittet är indelat i tre delar, motsvarande de tre övergripande kategorierna, som 

resultatet presenterades under, i avsnitt 7, dvs. Individens möjligheter att lära, Arbetets 

organisering samt Integration av formellt och informellt lärande. Indelningen har gjorts med 

avsikt att relatera resultaten till Fuller och Unwins (2004) konceptuella modell för expansiv 

respektive restriktiv lärmiljö samt att identifiera hinder och möjligheter för implementering av 

kunskaper från olika lärandesituationer. De tre kategorierna används för att tillsammans ge 

svar på forskningsfrågorna i föreliggande studie.   

8.1 Individens möjligheter att lära  
I detta avsnitt analyseras innehållet i kategorierna Lärande i och genom arbetet, Lärande 

genom formella kompetensutvecklingsinsatser samt Learning Territory.   

Respondenterna beskriver sina förutsättningar att lära i arbetet som goda. Lärmiljön, så som 

den gestaltas av respondenterna, uppvisar expansiva drag när det gäller individens möjligheter 

att lära. Dels tyder berättelserna på att arbetsgrupperna har existerande sociala strukturer för 

att lära av varandra, dels att de har utrymme för reflektion på och utanför arbetsplatsen. 

Kontinuerlig tillgång till kompetensutveckling utanför arbetsplatsen illustreras genom det 

stora antalet formella utbildningsaktiviteter som respondenterna återger. Det finns tecken på 

att valet görs inom på förhand givna ramar och inte sällan faller på det som är konkret, 

verksamhetsnära och tydligt kopplat till uppdraget men det är inte en enhetlig bild utan olika 

individer väljer på olika sätt. Enskilda respondenter som Eli och Michele ger uttryck för 

explicita och strategiska ställningstaganden i val av utbildning. Ett sätt att tolka 

valmöjligheterna angående kompetensutveckling är att ledarskapet genom att tillåta den 

enskilde medarbetaren att prioritera och välja, främjar det individuella lärandet, vilket kan 

jämföras med ett av kriterierna i Fuller och Unwins modell (2004). 

Enligt Fuller och Unwins modell (2004) är tillgången till praxisgemenskaper central för 

individens lärande. Genom att röra sig mellan olika praxisgemenskaper vidgas medarbetarens 

perspektiv och möjlighet att utveckla sina kunskaper, menar Fuller och Unwin. Eftersom 

datamaterialet i den här studien bygger uteslutande på biblioteksutvecklares beskrivningar av 

de kontexter de ingår i går det inte att dra slutsatser om dem som praxisgemenskaper men det 

kan antas att deltagarna i den här studien har tillgång till en variation av olika arbetsmässiga 

sammanhang, på och utanför arbetsplatsen, vilket erbjuder en möjlighet att relatera de egna 

arbetssätten till andras arbetssätt. De berättelser som materialet består av indikerar att en stor 

del av utvecklarnas kontaktytor sker inom samma kontext, biblioteks- och kulturkontexten. 

Enligt Fuller och Unwins modell (2004) är det berikande att röra sig mellan olika typer av 

praxisgemenskaper.  

Ett annat av Fullers och Unwins (2004: 2010; Unwin & Fuller 2003) kriterier för en god 

lärmiljö är att lärande värderas högt inom organisationen. Lärandeklimatet inom 

arbetsgruppen beskrivs som stödjande och öppet. Samtliga respondenter beskriver en kultur 

där de tar hjälp av varandra och bollar idéer trots att en stor del av arbetet sker inom 

respektive ansvarsområden. Biblioteksutvecklarna lär av varandra, både nya och erfarna 

medarbetare.  I intervjumaterialet finns dels berättelser som tyder på att arbetsmöten är 

informationstäta, dels berättelser som åskådliggör mötena som utvecklingsorienterade. 

8.2 Arbetets organisering  
I detta avsnitt analyseras innehållet i kategorierna Biblioteksutvecklarrollens specialisering, 

Det regionala utvecklingsuppdragets förutsättningar samt Lärandekultur.   
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Biblioteksutvecklarna i studien beskriver sina förutsättningar att tillämpa nya kunskaper på 

arbetsplatsen som goda. De upplever att de har ett stort handlingsutrymme i sin roll. Däremot 

framträder en motsättning i det sammanlagda samtalsmaterialet när det gäller upplevelsen av 

handlingsutrymmet jämfört med i vilken omfattning respondenterna påvisar faktiska 

möjligheter att utmana och förändra rådande arbetssätt. Kunskapsinnehåll som är 

avgränsningsbart och lätt att överföra till andra sammanhang framstår som lättare att omsätta 

än det innehåll som innebär nya sätt att arbeta med målgruppen. Biblioteksutvecklarna 

exemplifierar också omsättning av sådant innehåll men i dessa exempel framhålls i högre grad 

gruppens och samtalets betydelse. Det tycks lättare att åstadkomma förändring när flera 

kollegor har tagit del av liknande innehåll och fått liknande insikter.  

Lärmiljön så som den gestaltas av respondenterna uppvisar restriktiva drag när det gäller 

arbetets organisering. Beträffande arbetsroller kategoriserar Fuller och Unwin (2004) 

teamarbete som en expansiv aspekt och en strikt specialistroll som restriktiv. Arbetet i de två 

regionala biblioteksverksamheterna är organiserat i specialistroller. Respondenterna ger dock 

exempel på sammanhang och situationer där de arbetar tillsammans och kan få syn på 

varandras arbetssätt. En utvecklare inom Barn och Unga och en utvecklare inom digital 

utveckling har specifika fackkunskaper men de har samma uppdrag att bedriva 

utvecklingsarbete, varför deras olika perspektiv kan antas bidra till varandras lärande. 

Gruppens samarbete och vi-känsla utmålas som en betydelsefull faktor för att överbrygga 

ensamheten i specialistrollen. I stället för att göra gemensamma och långsiktiga prioriteringar 

ansvarar var och en för sina aktiviteter. Respondenternas berättelser innehåller inslag av 

avstämning och kontinuerlig dialog mellan biblioteksutvecklarna men det huvudsakliga 

intrycket är att många små aktiviteter ska få plats under en viss tidsperiod. Majoriteten av 

respondenterna uttrycker en känsla av tidsbrist som kan göra arbetet tungrott och skapa en 

känsla av brist på riktning. Samtidigt ger specialistrollerna också en möjlighet att agera 

självständigt och testa sina idéer i arbetet, menar respondenterna. 

Lave och Wenger (2005) delar in kommunikationen i kommunikation om och kommunikation 

inom praktiken. Michele efterfrågar mer samtal om praktiken. Behovet skulle kunna grunda 

sig i det upplevda handlingsutrymmet, att det är otydligt vad som förväntas och hur uppdraget 

ska utföras. En annan förklaring till att mer samtal om praktiken efterfrågas är att arbetets 

organisering i specialistroller skapar stuprör som motverkar ett gemensamt ansvarstagande för 

verksamhetens utveckling.  

Eftersom uppdraget innebär att utveckla organisationer utanför den egna organisationen kan 

det antas att förutsättningarna för utvecklingsarbetet bestäms av relationen till och samarbetet 

med de enskilda kommunerna. Inom ramarna för hur arbetet är organiserat är 

handlingsutrymmet stort för den enskilde men utvecklingsidéer som utmanar arbetets former 

tycks svårare att driva igenom. Bryson et al. (2006) konstaterar i sin studie att ett restriktivt 

handlingsutrymme kan uppfattas som mindre restriktivt beroende på medarbetarnas Learning 

Territory. Medarbetare med stark egen drivkraft tenderade, i Bryson et al:s studie, att uppleva 

handlingsutrymmet som mindre restriktivt än de medarbetare som hade en svagare drivkraft. 

Det är en intressant slutsats med tanke på att respondenterna i föreliggande studie ger intryck 

av att ha en stark egen drivkraft och att de över lag beskriver handlingsutrymmet i uppdraget 

som stort. Biblioteksutvecklarna beskriver att de har tagit del av ny forskning om 

processledning och har utvecklat en insikt om delaktighetens och förankringens betydelse. I 

materialet ges också exempel på aktiviteter som utmanar rådande strukturer och som skiljer 

sig från gängse normer och arbetssätt enligt respondenterna, men de alternativa arbetssätten 

stöter också på motstånd (Jfr. Engeström 2018). 
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8.3 Integration av formellt och informellt lärande 
I detta avsnitt analyseras innehållet i kategorierna Uppföljning och bearbetning samt 

Hindrande och stödjande faktorer.   

I resultatet framkommer att individens förkunskaper, upplevelsen av tidsbrist samt osäkerhet i 

prioriteringar kan hindra möjligheten för respondenten att ta till sig ett innehåll och 

implementera kunskaperna i arbetet. Utbildningens utformning kan också stödja eller hindra 

individens lärande. En stödjande faktor för implementering av nya kunskaper och idéer 

uppges vara att delta i kompetensutveckling tillsammans med kollegorna. Det kollegiala 

samtalet och diskussionen om utbildningens innehåll före, under och efter en insats lyfts fram 

som betydelsefullt.  

En stor del av de kompetensutvecklingsinsatser som respondenterna beskriver i intervjuerna 

kan klassificeras som praktiknära i den betydelsen att de arrangeras av verksamma inom 

biblioteksfältet för andra verksamma inom biblioteksfältet. Det antas öka relevansen för 

utbildningen och är på det sättet positivt för implementeringen. Fuller och Unwin (2004) 

menar att det är svårt att få formella kompetensutvecklingsinsatser att uppfattas som 

angelägna och relevanta för praktiken. I de två undersökta regionala biblioteksverksamheterna 

upplevs innehållet ofta angeläget och respondenterna har svårt att se något som de inte har 

nytta av. Av respondenternas utsagor framgår att deltagande i grupp underlättar ett sådant 

omhändertagande. Individuellt deltagande kan kompenseras genom dialog och diskussion i 

arbetsgruppen på hemmaplan. Michele beskriver exempelvis det gap som kan uppstå när 

kollegor ska uppdateras i en process som pågått under en lång period. Då kan det konkreta var 

ett sätt att börja förstå och sätta sig in i ett arbete som en kollega har genomfört, säger 

respondenten. 

Uppdragets tolknings- och handlingsutrymme skapar möjligheter för individen att välja 

arbetssätt och välja prioriteringar, vilket är att betrakta som ett expansivt drag men samtidigt 

är ramarna för genomförandet av arbetsuppgifterna tydligt satta av inarbetade strukturer 

mellan folkbibliotek och regionbibliotek. Denna motsättning kan vara en anledning till att 

tidspress och känslor av osäkerhet uppstår men de kan också betraktas som en ofrånkomlig 

del av utvecklingsprocessen genom den reflektion som motsättningen medför.  

Respondenternas berättelser indikerar att det finns hinder för att omsätta nya idéer i arbetet 

som till exempel att öppet kunna diskutera felsatsningar, att lära av sina misstag och att arbeta 

med verksamhetsutveckling genom ett mer integrerat samarbete med folkbiblioteken. I 

intervjumaterialet framträder en bild av att det hos respondenterna finns en insikt om att 

lärande inte sker avgränsat, att mötet mellan teori och praktik är angeläget och att delaktighet 

är en viktig nyckel i förändringsarbete. En restriktion tycks således ligga i den lärmiljö som 

arbetet ska utföras i eftersom förväntningen på den regionala biblioteksverksamheten 

fortfarande till stor del är att erbjuda avgränsade, formella kursdagar, föreläsningar och 

specialistbaserade nätverk. Ett sådant erbjudande reducerar innehållet till i första hand 

överföringsbart och möjligt att förmedla i avgränsad form, vilket också skulle kunna förklara 

det fokus på metoder och konkreta tips som flera respondenter speglar.  
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9 Diskussion 

I det här avsnittet diskuteras först metoden och därefter diskuteras resultatet i relation till 

bakgrund, tidigare forskning och teoriavsnitt.  

9.1 Metoddiskussion 
Den första och viktigaste frågan enligt Kvale och Brinkmannn (2014) en intervjuforskare bör 

ställa sig är om en kvalitativ intervju är rätt metod för att besvara forskningsfrågan. 

Forskningsfrågorna i den här studien tar utgångspunkt i hur biblioteksutvecklare upplever sin 

lärmiljö och sitt lärande. Det kan finnas svagheter i att datamaterialet endast består av 

intervjuer men då syftet är att skildra respondenternas erfarenheter av lärmiljön samt ge en 

inblick i hur de uppfattar omsättningen av kunskaper från olika lärotillfällen, bedöms den 

kvalitativa intervjun vara rätt datainsamlingsmetod. Det material som har samlats in har 

innehållit rika berättelser och min uppfattning är att respondenterna har delat med sig 

frikostigt av sina intryck och sina reflektioner. Respondenterna har tolkat frågan utifrån sina 

individuella erfarenheter och sin kontext. De har också associerat på olika sätt och de har 

stannat olika länge vid respektive fråga, vilket har gett en bredd i materialet som helhet. Den 

tematiska indelningen av intervjuguiden erbjöd en flexibilitet som gjorde det möjligt att som 

intervjuare följa med i respondentens tankar utan att fastna i en på förhand fastställd struktur 

av frågor. Den semi-strukturerade intervjun framstår därför som en bra metod för att få syn på 

aspekter i lärmiljön, så som den erfars från individens perspektiv. Metodens begränsning 

ligger i att vissa aspekter är svårare än andra att urskilja genom samtal och berättelser. 

Exempelvis kan samarbetet mellan regionbiblioteksverksamheten och andra delar av 

Regionen bättre fångas genom t.ex. observation och loggböcker, varför samarbetet i den här 

studien i första hand behandlar respondenternas upplevelse av det samarbete som de har valt 

att beskriva. Observationer och loggböcker är mer tidskrävande metoder och bedömdes därför 

inte rimliga i relation till den här studiens förutsättningar.   

En utmaning med Fuller och Unwins modell (2004) har varit att modellens ramverk har tagits 

fram i industriella miljöer och med fokus på lärlingars lärande. Kriterierna var därför delvis 

abstrakta i relation till de situationer som beskrevs i det material som samlats in. Istället för att 

kategorisera och analysera materialet utifrån de specifika kriterierna användes därför 

modellens två huvudkategorier för att belysa det insamlade materialet. En annan utmaning har 

varit den här studiens omfattning i relation till Fuller och Unwins detaljerade koncept. 

Modellen behandlar flera aspekter av lärmiljön som skulle kunna undersökas utöver vad som 

studerats här. Exempelvis har ledarens roll, distribution av färdigheter hos arbetsstyrkan och 

vilken typ av färdigheter som värderas i organisationen utelämnats då underlaget i materialet 

bedömts som alltför begränsat. För att undersöka sådana aspekter hade en kombination av 

olika datainsamlingsmetoder varit lämplig.  

Det har varit en fördel att undersöka två enheter istället för en. Det har gett mig möjlighet att 

upptäcka skillnader men också likheter i respondenternas beskrivning av sina relationella och 

organisatoriska förutsättningar. Valet att intervjua tre medarbetare från två olika enheter har 

gett en bredd av olika erfarenheter och arbetssätt. Färre deltagare eller endast en enhet hade 

troligen gett ett alltför tunt material. Fler antal deltagare hade utifrån förutsättningarna 

genererat ett alltför stort material. Bearbetnings- och analysarbetet har varit omfattande och 

skett i flera olika steg under en längre tidsperiod.  

En nackdel med urvalsmetoden kan vara att de verksamheter som anmälde intresse för att 

delta i studien också har ett större intresse av studiens tema. Men eftersom syftet med studien 

inte är att ge en heltäckande bild utan att ge en inblick i hur biblioteksutvecklares 

lärandeprocesser kan se ut bedöms urvalsmetoden som rimlig. En annan nackdel med 
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urvalsmetoden är att medarbetare kan ha känt sig förpliktigade att delta i undersökningen då 

inbjudan skickades ut till respektive regionbibliotekarie. Båda regionbibliotekarierna 

tillfrågade sina medarbetare innan de sa ja till medverkan.  

9.2 Resultatdiskussion 
Syftet med studien är att undersöka biblioteksutvecklares erfarenheter av formellt och 

informellt lärande på arbetsplatsen samt deras upplevelse av lärmiljön i regional 

biblioteksverksamhet. Forskningsfrågorna i studien lyder: Hur beskriver biblioteksutvecklare 

sina förutsättningar att lära och att tillämpa nya kunskaper på arbetsplatsen? Vilka 

expansiva och restriktiva drag i lärmiljön kan urskiljas med utgångspunkt i 

biblioteksutvecklarnas berättelser? Vilka hinder och möjligheter i implementering av 

kunskaper och insikter från olika lärandesituationer beskriver biblioteksutvecklarna? 

Resultatet visar att biblioteksutvecklarna i studien ser sina förutsättningar att lära och tillämpa 

kunskaper på arbetsplatsen som goda och lärmiljön kan tillskrivas både expansiva och 

restriktiva drag. Lärmiljön, så som den beskrivs av respondenterna, kan ses som expansiv när 

det gäller individens möjlighet att lära men restriktiv när det gäller arbetets organisering. 

Respondenternas utrymme för egen reflektion och individuell bearbetning av en insats samt 

deras tillgång till kollegialt stöd i form av samtal och dialog upplevs underlätta tillämpningen 

av nya kunskaper. En stödjande faktor för implementering av nya kunskaper och idéer anges 

vara att kompetensutveckling genomförs i grupp, vilket respondenterna bedömer ger bättre 

förutsättningar för att bygga vidare på insatsen på hemmaplan. Deltagande i grupp kan ses 

som ett exempel på inbäddning och stöd till lärande som Fuller och Unwin (2005) diskuterar. 

I jämförelse med Fuller et al. (2005) konstateras också att biblioteksutvecklarnas deltagande i 

utbildning upplevs som legitim. Arbetsplatserna i studien skildras genomgående av 

respondenterna som arbetsplatser med en positiv inställning till lärande och de uppmuntras att 

delta i kompetensutvecklingsinsatser.  

Vidare indikerar resultatet att biblioteksutvecklarens möjlighet att testa och i praktiken 

tillämpa de kunskaper som hen inhämtat vid olika kompetensutvecklingsinsatser styrs av de 

etablerade strukturer för samarbete mellan folkbibliotek och regionbibliotek som erfars. I 

materialet framträder ett mönster av att de insatser som många deltar i får större effekt i 

förändrade arbetssätt medan insatser som individen själv deltar i är lättare att implementera 

när innehållet är konkret och avgränsningsbart. Men ett sådant mönster behöver undersökas 

ytterligare för att bekräftas. Det finns exempelvis en motsägelse att utläsa i materialet på så 

vis att flera respondenter förordar det konkreta och ett-redo-att-använda-innehåll i form av 

metoder och verktyg men samtidigt kännetecknas de exempel som lyfts fram som särskilt 

ögonöppnande av ett innehåll som skulle kunna kopplas till ett kontextuellt perspektiv på 

lärande.  

Ellströms handlingsteoretiska modell (1996) visar att individens handlingsutrymme påverkar 

individens möjlighet att agera på ett anpassningsorienterat eller på ett utvecklingsorienterat 

sätt. Det upplevda handlingsutrymmet tycks större än det faktiska utrymmet inom 

respondenternas roller. Enligt respondenterna kan uppgiften komma från olika håll, ibland 

genom inspiration från andra verksamheter eller från liknande aktiviteter, ibland från 

forskningen, ibland på politiskt initiativ och ibland från bibliotekschefsgruppen. Men det finns 

också ett antal exempel i intervjumaterialet när idéer uppstår hos den enskilde 

biblioteksutvecklaren eller arbetsgruppen som en följd av en utbildning eller konferens. En 

del av de idéer som uppstått beskrivs som idéer som utmanar och som ifrågasätter rådande 

arbetssätt. Det som är utmärkande då är att biblioteksutvecklaren bestämmer uppgiften, målet 

och utvärderar resultatet. Det utvecklingsorienterade lärandet i Ellströms handlingsmodell 

förutsätter möjlighet för individen att också vara aktiv i att följa upp resultatet. I den regionala 
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biblioteksverksamheten sker den uppföljningen oftast som en utvärdering av själva insatsen, 

enligt respondenterna. Effekten av och implementeringen av insatsen i verksamheten är 

svårare för den regionala biblioteksverksamheten att följa upp. Det betraktas inte heller som 

en del av regionbibliotekets uppgift.   

Biblioteksutvecklarna i studien ger uttryck för fackkunskaper, anpassningsförmåga och 

engagemang i uppdraget. Det sammanlagda intervjumaterialet tecknar en bild av att lärmiljön, 

på båda enheterna var för sig, präglas av en utvecklad dela-med-sig-kultur. En bakomliggande 

faktor till dela-med sig-kulturen skulle kunna vara tillhörigheten till professionen och ett 

behov av att knyta an till en gemensamt genererad kunskapsbas (Jfr. Brante 2014; Jensen, 

Lahn & Nerland 2012). I dela-med-sig-kulturen, så som den beskrivs av respondenterna, 

spelar omvärldsbevakningen en positiv roll. Den ger trygghet i rollen och leder till nya 

samarbeten. Pilerots studie (2019) visar att omvärldsbevakning också ger upphov till en risk 

för reproduktion. En förklaring i linje med en sådan iakttagelse är att risken för reproduktion 

ökar eftersom de sammanhang som biblioteksutvecklarna deltar i är lika varandra. En annan 

orsak till reproduktion skulle kunna vara att det faktiska handlingsutrymmet är begränsat.  

Alvesson (2019) slår fast att kultur inte är de sociala strukturer som råder inom en 

organisation utan det synsätt som strukturerna har uppstått ur. Respondenterna skildrar 

iakttagelser som kan tyda på att olika kunskapssyner och olika logiker för lärande existerar 

parallellt i lärmiljön. Av resultatet framgår att biblioteksutvecklarens roll länge har varit att 

erbjuda och genomföra utbildning utan reell möjlighet att förbereda, bearbeta och följa upp 

insatsen i praktiken. Detta synsätt är inte unikt för bibliotekskontexten utan är ett synsätt som 

dominerat och fortfarande dominerar vårt samhälles syn på lärande och utbildning (Thompson 

& McHugh 2009; Ellström et al. 2016).  

En norm som diskuteras i resultatet är upplevelsen av att det mätbara går före det icke 

mätbara, vilket tycks manifesteras i en kultur där prestationen och aktiviteten kan uppfattas 

som viktigare än processen och lärdomarna. Flera av forskningsstudierna som genomförts på 

ESF-projekt gör liknande iakttagelser. Exempelvis konstaterar Nilsson och Hultman (2004) 

att mer subtila effekter i form av nya insikter eller ett nytt sätt att tänka på sin verksamhet inte 

blir synliga. Respondenterna Eli och Kim betonar var för sig att den viktigaste behållningen 

av en insats kan vara de diskussioner som förts under insatsens gång. Men bryggan mellan 

olika aktiviteter stöds inte av ”mät- och prestationskulturen och det är svårt att bygga vidare 

på lärdomar, enligt några av respondenterna. Varje aktivitet tycks ha sina egna förutsättningar, 

syften och mål. Det finns således indikationer på systemet bidrar till kortsiktighet, vilket kan 

jämföras med Ellström och Hultman (2004) samt Nilsson och Hultman (2004). I likhet med 

föreliggande studie visar deras studier var för sig att insatser kan fungera som tillfälliga 

läroprocesser under en avgränsad tidsperiod och att insatserna inte hänger ihop med 

föregående eller kommande insatser.  

Arbetets organisering, så som det beskrivs av respondenterna i studien, tycks påverka 

biblioteksutvecklarnas förutsättningar att testa nya arbetssätt och nya former för 

kompetensutveckling. För att öppna upp för ett mer integrerat och praktiknära 

utvecklingsarbete skulle det långsiktiga samarbetet mellan regionbibliotekets och 

folkbibliotekets personal kunna stärkas. Enligt Ellström och Hultman (2004) är en 

framgångsfaktor för utveckling just att de anställda ges utrymme att reflektera kritiskt över 

arbetssätt som används i en organisation. En sådan reflektion skulle de regionala och 

kommunala biblioteksverksamheterna kunna göra gemensamt. Ett annat utvecklingsförslag 

för de regionala biblioteksverksamheterna är att ytterligare synliggöra och diskutera de 

normer som råder när det gäller synen på lärande, Best Practice och mätbarhet. Eraut (2007) 
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menar att det är viktigt att både ledare och medarbetare förstår vad som gynnar och vad som 

begränsar individens såväl som gruppens lärande.  

Föreliggande studie speglar sex biblioteksutvecklares olika upplevelser av lärande och av den 

lärmiljö de är en del av. Genom deras berättelser framträder en bild av kontinuerliga 

diskussioner och reflektioner som både bistår och utmanar rådande arbetssätt inom regional 

biblioteksverksamhet. Några av de motsättningar som har beskrivits i intervjumaterialet kan 

eventuellt kopplas till det förändrade uppdraget från operativ till strategisk roll. Här krävs mer 

forskning. Därutöver föreslås också fortsatt forskning angående lärandemiljö i relation till 

integration av formellt och informellt lärande. Exempelvis skulle regionala och kommunala 

organisationers kompetensutvecklingsstrategier kunna belysas i relation till lärmiljö.  
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Bilaga 1 
 

Inbjudan till deltagande i en studie om arbetsplatslärande  

Hej! 

Jag heter Catharina Aineström och studerar på Magisterprogrammet för pedagogik med 

inriktning mot arbetslivspedagogik. Jag kontaktar dig då jag inom ramen för min 

magisteruppsats vill undersöka hur utvecklings- och utbildningsaktiviteter för medarbetare 

påverkar lärandet på en arbetsplats samt vilka strukturer som understödjer lärandet på i en 

regional biblioteksverksamhet. 

Studien är en kvalitativ fallstudie där datainsamlingen kommer ske i form av nätbaserade 

intervjuer med medarbetare på samma arbetsplats. Intervjuerna genomförs via dator med bild 

och ljud och spelas in för att underlätta transkribering. Varje intervju beräknas ta mellan 45 

och 60 minuter. Intervjuerna ska genomföras under hösten 2020 och gärna i slutet av oktober 

eller i början av november.  

Intervjumaterialet behandlas konfidentiellt och förvaras på ett sätt så att ingen obehörig kan ta 

del av materialet. Det är helt frivilligt att medverka i studien och ni kan när som helst avbryta 

er medverkan. I redovisning av resultatet kommer personer och deltagande regionbibliotek att 

avidentifieras. 

Om du och dina medarbetare är nyfikna på hur lärande understöds på er arbetsplats och är 

intresserade av att delta i studien så kontakta mig. Ni är också välkomna att höra av er till mig 

om ni har kompletterande frågor.  

Catharina Aineström 

Studerande, kurs 4PE60E Självständigt arbete i Magisterprogrammet i pedagogik 

 

[Kontaktuppgifter] 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Bilaga 2 
Intervjuguide  
GDPR kräver tillstånd för inspelning: Tillåter du att jag spelar in det här samtalet både med 

ljud och bild och sparar inspelningen och utskrifter av inspelningen tills uppsatsarbetet är 

avslutat?  

Orientering 

Tack för att du ville ställa upp på den här intervjun. Den här intervjun handlar om hur 

medarbetare lär sig både på och utanför arbetsplatsen, t.ex. genom att delta kurser eller 

konferenser och hur lärmiljön på arbetsplatsen kan beskrivas.  

 

Bakgrundsfakta 

- Ålder, namn, yrkesroll, utbildningsbakgrund. Antal år på arbetsplatsen. Antal 

medarbetare i gruppen. Vem är din närmaste chef och vilken roll har hon eller han? 

 

Urval, genomförande och lärande – individuellt och i grupp 

- Lärande på arbetsplatsen – individ och grupp  

 

Samarbete och dialog 

- Samarbete inom arbetsgruppen  

- Utrymme för dialog och reflektion  

- Nätverk utanför arbetsgruppen 

- Sammanhang där du återkommande lär dig utanför din arbetsgrupp?  

 

Följ upp aspekter som – utrymme att välja arbetsuppgifter, växla arbetsuppgifter, testa nya 

metoder, delaktighet, innovation och utveckling 

 

Urval av och delaktighet i komp utv insatser 

- Brukar du deltar i kurser (eller konferenser)? Enskilt eller tillsammans med dina 

kollegor? 

- Urvalet av insatser – hur? 

- Plan för kompetensutvecklingsinsatser? 

 

Uppföljning och omsättning av kunskaper 

- Uppföljning av kurser 

- Kopplingar mellan kurser och arbetsplatslärandet + förbättringsförslag? 

-  

Exempel på kurser som gett eller inte gett avtryck 

- En insats som gett stort avtryck på ditt sätt att arbeta  

- En insats som inte gav så stort avtryck på ditt sätt att arbeta  

 

Avslutande frågor  

- Hinder eller begränsningar för ditt lärande i yrkesrollen + förslag på överbryggande av 

hinder.  

- Hur skulle du vilja att ni arbetar med kurser och konferenser på din arbetsplats för att 

det ska vara optimalt för ditt lärande? 

- Andra funderingar om lärandet på arbetsplatsen? 


