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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
Engestrom’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

Amnesvalet for den hér uppsatsen grundar sig i en nyfikenhet angéende hur larande
understdds pa arbetsplatser och vilka strukturer som paverkar forutsattningarna att omsétta
utbildningsaktiviteter i arbetsvardagen. Jag har under mina universitetsstudier och i yrkeslivet
upprepade ganger bytt kunskapsomrade och inriktning. Jag har haft arbetstitlar som
projektadministrator, assisterande controller, spraklarare, ekonomikonsult,
utbildningssamordnare, projektledare och biblioteksutvecklare. Dessa erfarenheter har gjorts
inom ramen for organisationer av olika storlek och i olika skeden. Bytena av arbetsplats har
saledes gett mig tilltrade till olika professionella praktiker. Vissa miljoer har stimulerat min
kreativitet medan andra miljoer har begransat mitt larande eller hoAmmat arbetsgruppens
utveckling. Ibland har begransningarna varit synliga och uttalade och ibland har de bara
kunnat anas. Dessa samlade erfarenheter utgor en iakttagelse av etablerade men ofta implicita
uppfattningar om vad som &r viktigt att kunna, vad som ar kvalitet vid utférande av
arbetsuppgifter, vilka rutiner som far utmanas, vilken sorts argument som &r godtagbara i en
diskussion om utveckling och vilken typ av utbyte mellan arbetskamrater som &r forvantad
eller accepterad inom varje kontext, saval som inom delar av en viss kontext. En annan
iakttagelse ar att utbildningsinsatser inte sallan praglas av formellt avgréansade insatser som
skiljs fran det sammanhang som de nyvunna kunskaperna ska tillampas i. Jag har manga
ganger atervant till arbetsplatsen efter en fortbildningsdag utan reell mojlighet eller stod i att
problematisera och relatera innehallet till den egna praktiken. Det har lett till ett sarskilt
intresse for vilka strukturer som kan paverka forutséttningarna att integrera kunskaper och
insikter fran olika larandesituationer. Det ar strukturer som utforskas i den har uppsatsen.

Valet av kontext for uppsatsen, dvs. den regionala biblioteksverksamheten, baseras pa
intresset for utvecklingsarbete och dess forutsattningar samt att den regionala
biblioteksverksamheten genom forskjutningen fran ett i huvudsak operativt till ett strategiskt
uppdrag utgor ett intressant objekt for analys av forandrings- och utvecklingsarbete i
organisationer. En stor mangd kunskap, bestaende av komplexa och motstridiga resultat,
skapas kontinuerligt i vart samhalle (Jensen, Lahn och Nerland 2012). Det som ar en fardighet
och ett kunnande vid en tidpunkt betraktas som forlegat vid en annan tidpunkt (ibid.).
Framtida framgangar bygger pa formagan att anpassa sig och att tillgolartilldogora sig nya
kunskaper (Edmondson & Moingeon 2004). Eftersom samhéllet préglas av osékerhet och
forandring ar formagan att lara avgorande, vilket galler bade individer och organisationer.
Psykologiska saval som organisatoriska faktorer paverkar mojligheterna att lara och
darigenom paverkas ocksa majligheterna for forandring och utveckling (ibid.).



2 Bakgrund

2.1 Regional biblioteksverksamhet

| den har uppsatsen studeras bibliotekspraktiken med sarskilt fokus pa regional
biblioteksverksamhet. Det finns flera olika bibliotekstyper i Sverige, varav regional
biblioteksverksamhet ar en (Sveriges Kommuner och Landsting [SKL] 2019). Regional
biblioteksverksamhet har funnits i snart 100 ar (Pilerot 2019). De finansiella och
organisatoriska forutsattningarna har forandrats dver tid. De regionala
utvecklingsverksamheterna inom kulturomradet finansieras i huvudsak av statliga och
regionala bidrag genom den s.k. Kultursamverkansmodellen (Myndigheten for Kulturanalys
[MFK] 2018). Den regionala biblioteksverksamhetens uppdrag regleras genom
Bibliotekslagen (SFS 2013:801). Lagens 11:te paragraf slar fast att ”’Varje region och de
kommuner som inte ingar i en region ska bedriva regional biblioteksverksamhet med syfte att
frdmja samarbete, verksamhetsutveckling och kvalitet nar det géller de folkbibliotek som &r
verksamma i ldnet.”. Under de senaste aren har det skett en forskjutning fran en operativ till
en i huvudsak strategisk roll som biblioteksutvecklare (MFK 2018).

Det tidigare mer likvardiga ansvaret mellan region och stat som bidrags- och uppdragsgivare
har genom Kultursamverkansmodellen gett regionen ett storre ansvar for de regionala
kulturverksamheterna (MFK 2018; SKL 2019). Enligt rapporten Kulturarbetare eller
Byrakrat (MFK 2018) &r det positivt att ha sin placering i en regional forvaltning till skillnad
fran i ett bibliotek eftersom biblioteksutvecklaren pa sa satt far en 6kad narhet till
beslutsfattande samt mojlighet att dra nytta av arbetssatt som finns i organisationen. Dock
tycks, enligt rapporten, utvecklarens mojligheter till att framja utveckling ha forsamrats
eftersom positionen inom den regionala forvaltningen &r mindre sjélvstandig. De lokala
forutsattningarna praglar, i hogre grad an tidigare, de ramar som biblioteksutvecklaren har att
verka inom samt de arbetssatt som tillampas for att genomfora uppdraget.

Precis som for flera andra regionala utvecklingsverksamhet inom kulturomradet varierar
benamningen pa utvecklarrollen, mellan exempelvis konsulent, utvecklare eller
utvecklingsledare (Jfr. MFK 2018). I den hér uppsatsen kommer bendmningen
biblioteksutvecklare att anvandas.

2.2 Ldrande i arbetslivet

Idag satsas stora summor pa kompetensutveckling i organisationer. Ellstrom (1996) anger tre
huvudsakliga orsaker till att larande i arbetslivet har fatt 6kad uppmarksamhet. For det forsta
har framjande av l&rande i arbetslivet ekonomiska fordelar. Eftersom arbetsuppgifterna har
okat i komplexitet 6ver tid och beslutsfattande fordelas pa fler individer stalls hogre krav pa
att medarbetare har en variation av kunskaper som spanner éver flera olika omraden. Det i sin
tur leder bade till krav pa utbildning och krav pa ett kontinuerligt larande i arbetslivet. For det
andra éar, enligt Ellstrom, en arbetsmiljé som gynnar larande ocksa positivt for utvecklingen
av de anstélldas formagor och bidrar till deras personliga utveckling. For det tredje kan
personlig utveckling vara en drivkraft till att ta sig an politiska och ideella uppdrag, vilket &r
efterstravansvart av fordelningspolitiska och demokratiska skél (ibid.). Huzzard och Wenglén
(2019) framhaller att larande &r nédvandigt for att en organisation ska betraktas som effektiv
och legitim. Men det finns dnda gott om arbetsplatser dar larandet ar lagt eller dar kunskaper
inte omsatts i praktiken, enligt Huzzard och Wenglén. Fuller och Unwin (2004) gér en
liknande beddmning och konstaterar att det finns en stor variation nér det géller i vilken
omfattning medarbetare har mojlighet att lara pa arbetsplatsen. De har exempelvis iakttagit
skillnader nar det galler i vilken utstrackning medarbetare uppmuntras att lara i, pa och
utanfor arbetet.



Unwin och Fuller (2003) definierar en arbetsplats som en organisation eller en del av en
organisation, inom den offentliga, privata eller ideella sektorn, som innebéar att manniskor
arbetar tillsammans. For att forsta hur forutsattningar for larande varierar mellan olika
arbetsplatser behover forskaren satta sig in i organisationens historiska och kulturella
uppbyggnad. Hur arbetet &r organiserat och graden av kontroll i arbetet paverkar ocksa
forutsattningarna for larande, liksom vilka kompetenser som efterfragas inom foretaget och
hur dessa fordelas 6ver personalstyrkan. Dessutom behdver forskaren ha en bild av om de
anstallda har tillgang till strukturerade kompetensutvecklingsprogram (ibid.).

Det finns ingen enhetlighet inom organisationsforskningen i stort och inte heller nar det galler
larande i arbetslivet mer specifikt. Organisationsteori bestar av manga olika perspektiv och
paradigm som inte alltid gar att koppla ihop (Tsoukas & Knudsen 2003). Enligt Edmondson
och Moingeon (2004) finns det tva huvudsakliga aspekter av organisatoriskt larande. Den ena
aspekten ror hur organisationen utvecklas pa systemniva, som en féljd av enskilda individers
larande eller som en foljd av fordndrade strukturer inom organisationen eller i omvaérlden.
Den andra aspekten handlar om hur individer 1&r sig i en organisatorisk kontext, dvs. hur den
enskilde medarbetaren forbéttrar sina fardigheter och utvecklar sitt kunnande. | den har
uppsatsen fokuseras individens larande i relation till de forutsattningar som arbetsplatsen och
organisationen erbjuder for individen att lara och for att tillampa nya kunskaper.

2.3 Strukturer som stddjer larande

Det finns olika synsatt, bade inom forskningen och i praktiken, géllande hur arbete bor
organiseras saval som hur larande i organisationer bor stodjas. Taylorismen har sedan en lang
tid varit den dominerande principen for organisering av arbete och produktion (Helms
Jorgensen 2006). Fredrick Taylors grundldaggande management-principer fick stort inflytande
Over arbetets organisering under 1900-talet, vilket i stora drag innebar att varje arbetsmoment
baserades pa vetenskapligt beprovade metoder, att arbetarna ansvarade for utforande av
arbetet medan foretagsledningen kontrollerade att arbetet genomférdes i enlighet med
vetenskaplig kunskap (Thompson & McHugh 2009). En parallell utveckling under samma
tidsperiod var byrakratiseringen av foretag och organisationer. Byrakratiseringen byggde till
stor del pa den tyske sociologen Max Webers idéer om regelstyrning och administrativ
kontroll. Foretag utvecklades fran mindre verksamheter till mer likformiga, industriella
byrakratier (ibid.). Enligt Ellstrom, Fogelberg Eriksson, Kock och Wallo (2016) baseras en
byrakrati pa idén om att en organisation ar utformad i syfte att na huvudmannens mal. Med
huvudman avses en foretagsstyrelse eller, om fallet ar en offentlig organisation,
samhéllsmedborgarna genom de folkvalda representanter som ansvarar for verksamheten. | en
byrakrati finns inbyggda principer om neutralitet och rationalitet. Beslut fattas med hjalp av
regelverk och verksamheten har en hierarkisk struktur. Den byrakratiska
organisationsmodellen har bade varderats for sina styrkor och kritiserats for sina svagheter.
Kritiken sammanfattar Ellstrom et al. i tva punkter. Den forsta invandningen handlar om
byrakratins statiska forhallningssatt. Det &ar svart att anpassa den byrakratiska organisationen
efter samhallets utveckling och férandringar i omvarlden, till exempel skiften i varderingar
eller teknologiska framsteg. Den andra invandningen handlar om svarigheten att ta vara pa
medarbetarnas kompetens och svarighet att skapa goda villkor for engagemang och
delaktighet inom den byrakratiska organisationen. Det kan framsta som viktigare att folja
regler och uppratthalla rutiner an att na verksamhetens mal (ibid.). Fuller, Hodkinson,
Hodkinson och Unwin (2005) betonar att graden av kontroll och hur arbetet organiseras
paverkar de anstalldas forutsattningar och majligheter att lara. De som har kontroll dver
resurserna har ocksa makten att skapa barriarer och hindra deltagande. De har likasa makten
att ta bort hinder for att underlatta deltagande (ibid).



En strukturell komponent i en organisation ar dess kultur. Kultur kan beskrivas som de
gemensamma “’fOrestillningar, innebdrder och vérderingar” som en grupp har. (Alvesson
2019, 5.169). Under 1980-talet och 1990-talet blev foretagskultur en populér och ofta anvénd
forklaringsgrund till ett foretags resultat. En organisationskultur kan paverka vilka
prioriteringar och beslut som ledningen av en organisation fattar och kulturen i organisationen
anses kunna understddja eller forhindra genomfdrandet av en viss strategi. Alvesson havdar
dock att kulturteorins vérde ofta forringas och ersatts av ytliga beskrivningar av ett foretags
kultur genom slogans och énsketéankande istéllet for att soka djupare forstaelse for ett foretags
struktur. Kultur ar, enligt Alvesson, svart att mata och darfor ar det ocksa svart att fa fatt i vad
som &r en viss organisationskultur. Vidare faststéller han att kultur inte &r sociala strukturer
eller beteenden utan kultur &r det synsatt och de tankar som ligger bakom beteenden och som
tar sig uttryck i organisationens sociala strukturer.

Arbetets organisering och de strukturer som stodjer individens larande kan forstas mot
bakgrund av den kunskapssyn som rader. Ellstrém (1996) redogor for tva vanligt
forekommande perspektiv pa larande som ofta beskrivs som motsatta. Ur ett kognitivt
perspektiv beskrivs larandet som en i huvudsak intellektuell process dar inlarningen dger rum
inom individen. Med ett kognitivt perspektiv &r formell utbildning och dverféring av kunskap
genom muntliga instruktioner att férorda. Med ett kontextuellt perspektiv pa larande gar
larandet inte att sarskilja fran det sammanhang dar kunskapen genereras. Larandeprocessen
omfattar saledes ett tillagnande av bade kultur och handlingsmonster som &r typiska for just
det sammanhang som kunskapen utvecklas. Larande kan darfor inte studeras avgransat fran
sammanhanget. Ellstrom argumenterar for vikten av att inte lata ett perspektiv dominera i
syfte att skapa forutsattningar for larande pa arbetsplatsen. Nar det kognitiva perspektivet pa
larande och arbete utgor utgangspunkten Gverbetonas de intellektuella aspekterna av arbetet
och formell liksom teoretiskt inriktad utbildning. P4 motsvarande séatt innebar en alltfor stark
betoning pa det kontextuella perspektivet att intuition, tyst kunskap i arbetet samt larande
genom erfarenhet 6vervarderas, menar Ellstrom (1996).

2.4 Profession och professionskunskap

Epistemologiskt har professionskunskap lange praglats av teknisk rationalitet, dvs.
uppfattningen att arbetslivet ska formas och styras av principer baserade pa vetenskaplig teori
och teknisk forstaelse (Schon 1995). 1800-talet och 1900-talet praglades till stor del av
positivismens grundlédggande principer med en stark tilltro till den beprévade, empiriska
kunskapen. Praxisbaserad och hantverksmassig kunskap ansags inte ha nagon betydelse nar
foredomlig kunskap om arbetets utférande producerades. Synsattet fick stort inflytande dver
arbetslivets men ocksa 6ver forskningens utformning. Det teknikrationella synséttet &r invavt i
samhéllsystemet genom att den institutionella relationen mellan forskning,
professionsutbildning och praktik genomsyras av ett sadant synsatt. Under slutet av 1900-talet
okade dock insikten om begransningarna i att tillampa systematiska modeller for att forsta
komplexa sammanhang och mer svardefinierade problem (ibid.).

Professioner &r de yrken som har en for yrket gemensam kunskapsbas i akademisk utbildning
och utforandet av arbetet bygger pa vetenskaplig kunskap och forskning (Brante 2014).
Professioner kan delas in i tre professionstyper: klassiska, nya och preprofessioner (Brante
2014). De "nya” professionerna kan ocksé bendmnas vilfardens professioner och de har véxt
kraftigt i takt med att valfardssystem och hdgskoleutbildning har byggts ut sedan mitten av
1900-talet. Till dessa hoér exempelvis sjukskdterskor, larare, socionomer och bibliotekarier.
Utbildningarna ar forlagda till hogskola och universitet och yrkesverksamheten knyts till for
yrket egna vetenskapliga falt (ibid.). Beslut som den professionelle fattar ska bygga pa den for
professionen upparbetade kunskapsbasen (Jensen, Lahn & Nerland 2012). Den enskilde



professionelle far legitimitet genom sin tillhdrighet till en viss yrkeskar och det ar i forsta
hand professionen i sig som ger legitimitet, inte den personliga kompetensen (Brante 2014).
Legitimiteten ar nara sammankopplat med fortroendet for en viss profession, vilket skapas
och uppratthalls genom exempelvis yrkesintegritet, etiska regler och kollegialitet.
Sjalvstandighet i yrkesutdvningen varierar mellan yrkesgrupper, men 6ver lag har de
professionella en viss grad av autonomi vid utdvandet av yrket och &ger rétten att fatta beslut i
fragor som ar knutna till arbetet.

Informationssamhallet mojliggor tillgang till information och kunskap som tidigare endast var
tillganglig for den inom en viss profession eller som genom sitt arbete tillhdrde en viss
institution (Jensen, Lahn & Nerland 2012). Denna obegransade tillgang till kunskap och
information utmanar den professionella auktoriteten. Kunskapsgenereringens héga tempo
borde innebara att palitlig kunskap och I6sningar pa socialt relaterade problem presenteras
men istéllet 6kar osakerheten genom att fler handlingsalternativ synliggérs. Den inom
professionen delade kunskapsbasen &r inte langre pa forhand given, vilket forklaras pa olika
sétt av olika forskare. Avinstitutionalisering och individualisering &r en forklaringsgrund
medan uppkomsten av nya sétt att organisera verksamheter och en tkad benégenhet till
samverkan och natverkande &r en annan (ibid.).

2.5 Vad ér en praktik?

Brante (2014, s. 247) harleder begreppet praktik fran practicum som pa latin betyder
“utdvning, att utdva nagot enligt ett visst handlingsmonster, som ett yrke”. Praktik bygger pa
relationen mellan den som handlar och det ”objekt” som handlandet omfattar. En
professionell praktik innebér att den baseras pa vetenskapliga ron och darmed bade begransas
och mojliggors darigenom. En professionell praktiker genomfor sitt arbete med en tydlig
koppling mellan teori och praktik. Praktiker kan vara professionella i hogre eller mindre
utstrackning. Vidare slar Brante fast att all praktik handlar om, ur ett aktorsperspektiv, att
distansera sig fran handlandet. Den professionelle kan distansera sig fran praktiken genom att
reflektera pa egen hand, genom dialog med exempelvis kollegor eller genom att ta del av
vetenskapliga resultat. Distanseringen mojliggér nya insikter som praktikern sedan tar tillbaka
med sig in i praktiken och anpassar sitt sétt att genomfora arbetsuppgifterna pa.

Lave och Wenger (2005) anvander begreppet Community of Practice, praxisgemenskap, for
att beteckna en grupp av anstallda som utfor ett visst arbete. Begreppet praxisgemenskap ska
inte forstas som en kulturellt enhetlig grupp utan de individer som &r en del av
praxisgemenskapen har olika intressen och ser pa varlden utifran olika perspektiv, enligt Lave
och Wenger. Individerna bidrar till aktiviteter inom gemenskapen men deltagandet tar sig
olika uttryck och behdver inte vara véldefinierat eller ha tydliga eller synliga sociala grénser.
Det som begreppet antyder ar endast att deltagarna delar en forstaelse for och insikter om vad
de gor, vad det innebar for dem och deras liv men ocksa for den gemenskap som de tillhor
(ibid.). I relation till Brantes (2014) definition av praktik skulle praxisgemenskap saledes
kunna forstas som den sociala och relationella gemenskap inom vilken arbetet utvas.

2.6 Lé&rande i praktiken

Larandet i praktiken kan betecknas med begreppet informellt 1arande (Granberg 2010),
medan det formaliserade och strukturerade larandet genom ett utbildningsprogram kan
betecknas som formellt larande. Informellt larande sker i huvudsak spontant och uppstar i
utforandet av aktiviteter, t.ex. nar vi enskilt eller tillsammans med en kollega genomfér en
arbetsuppgift eller nér vi deltar i en projektplanering eller ett arbetsmote (Kock 2010).
Formellt 1arande sker inom ramen for aktiviteter som dar strukturerade, finansierade av



arbetsgivaren och ager rum pa arbetstid, som t.ex. interna eller externa kurser och
fortbildningar (ibid.).

2.6.1 Situerat larande och expansivt larande

Tva larandeteorier som har utvecklats med utgangspunkt i den kulturhistoriska traditionen
(Jfr. Ileris 2015) ar Lave och Wengers (2005) teori om situerat larande och Engestroms
(2018) teori om expansivt larande. Teorin om situerat larande och legitimt perifert deltagande
innebadr att nya medarbetare utvecklar kunskaper i samspel med mer erfarna medarbetare
inom den gemensamma praxisgemenskapen (Lave & Wenger 2005). Det &r det legitima
perifera deltagandet som bidrar till larande genom att nya medlemmar deltar i arbetet
tillsammans med erfarna medlemmar och successivt utvecklar sina fardigheter. Kontexten, de
unika sociala forutsattningarna som praxisgemenskapen utgor, ska inte betraktas som en
fristaende komponent i en larprocess utan som en integrerad del av larandeprocessen, en del
som inte gar att separera fran sjalva processen. Lave och Wenger har studerat larlingens vag
fran novis till erfaren medarbetare i en praxisgemenskap bland annat genom etnografiska
studier av skraddare i Liberia. De praxisgemenskaper som Lave och Wenger bygger sin teori
pa, menar Fuller et al. (2005), har andra forutsattningar &n industriella samhéllens komplexa
arbetsplatser och institutionella miljéer. Samtida organisatoriska miljoer skapar och formar
specifika mojligheter och hinder for larande (ibid.).

Engestréms (2018) begrepp expansivt larande ar utvecklat med utgangspunkt i
aktivitetsteorin. Aktivitetssystem uppfattas som kollektiva objektorienterade system som
formedlas genom artefakter (artefacts) och star i relation till andra aktivitetssystem
(Engestrom 2018). Artefakt ar ett foremal eller en effekt skapad av manniskor
(Nationalencyklopedin, u.d.). Kortfattat sammanfattat utgar aktivitetsteorin, enligt Engestrom
(2018), fran att det pagar bade malinriktade och rutinméassiga aktiviteter i ett aktivitetssystem
och att dessa aktiviteter bara kan forstas genom att sattas i relation till helheten.
Aktivitetssystem bestar av olika roster, traditioner och intressen. Genom arbetsfordelning
inom aktivitetssystemet tilldelas deltagarna inom systemet olika roller. Aktivitetssystemet
betraktas som ett subjekt och bar liksom deltagarna pa lager av erfarenheter, artefakter, regler
och konventioner. Aktivitetssystemet har formats och omformats under langa tidsperioder och
dess historia kan delvis erbjuda en forklaring till problem som uppstar. Motsattningar spelar
en viktig roll for forandring och dessa ska forstas som strukturella spanningar som samlats
under tidens gang och som rader inom och mellan olika aktivitetssystem. Slutligen ar
aktivitetssystem mojliga att forandra. Nar en motséttning eskalerar och individuella deltagare
i aktivitetssystemet ifragasatter de varden som ar etablerade kan en gemensam och avsiktlig
forandring initieras. En expansiv forandring ar en forandring dar horisonten for mojliga
handlingsalternativ vidgas pa ett radikalt sétt i jamforelse med de handlingsalternativ och
arbetssatt som fanns tidigare. Ett expansivt larande innebdr att motivet for aktiviteten men
ocksa aktiviteten i sig omformas fundamentalt.

Enligt Engestrom (2018) betraktas ofta larande som en process dar nagon tillagnar sig
fardigheter som leder till ett férandrat beteende. Fardigheterna som l&rs in &r identifierbara,
stabila och i huvudsak urskiljbara. Det finns ocksa en kompetent larare som har forstaelse for
vilken kunskap eller vilka fardigheter som ska forvarvas. Problemet med denna syn pa
larande, menar Engestrom, &r att manniskor standigt lar sig sadant som inte &r stabilt,
identifierbart eller tydligt urskiljbart. I viktiga forandringsprocesser, bade hos organisationer
och individer, 1ar vi oss nya sétt att handla. Larande och utveckling tecknas som en vertikal
process dar manniskor dras uppat, till hogre kompetensnivaer, nar bilden av den vertikala
larandeprocessen istéllet borde ses som forlegad, enligt Engestrom. Horisontellt (sideways)
larande, som ett alternativ till vertikalt larande, sker i kreativa moten mellan vardagens



aspekter och vetenskapliga ideer (ibid.). Fuller och Unwin (2004) anser att Engestrom har ett
alltfor stort fokus pa organisatorisk forandring. De anser att Engestrom inte heller tillrackligt
betonar betydelsen av organisatorisk kontext och att han utelamnar dimensioner som top-
down-strategier, beslut om produktmarknader, konkurrens och personalledning. Fuller och
Unwin (2004) antyder att ett expansivt forhallningssatt kan bidra till eller ha ett reflexivt
samband med de mer progressiva forandringar och det organisatoriska larande som
Engestrom beskriver men mer forskning behovs.

2.6.2 Expansiv och restriktiv larmiljo

Fuller och Unwin (2004) har utvecklat ett kontinuum av expansiva och restriktiva kriterier
géllande larmilj6. Modellen &r tankt att kunna anvandas for att analysera enskilda
organisationer men ocksa for att identifiera hinder for innovation inom olika branscher och
sektorer (Unwin & Fuller 2003). De anser att modellen &r Iamplig oavsett storlek eller typ av
organisation. Modellen ska ses som en sammanhangande enhet, som ett kontinuum och inte
som en rigid polarisering av bra och dalig praktik. Fuller och Unwin framhaller att
medvetandegdrandet av restriktiva aspekter inte leder automatiskt till forbattring.
Organisationer som befinner sig pa den restriktiva danden av kontinuumet behéver stod i stor
omfattning for att kunna utveckla och arbeta in nya forhallningssatt och nya idéer (ibid.)
Fuller och Unwins modell aterkommer under avsnitt 5 Teoretiskt ramverk.

2.6.3 Anpassningsinriktat respektive utvecklingsinriktat larande

En typ av larande som har likheter med Engestroms (2018) expansiva larande, sa till vida att
det leder till ett utvidgande av mojliga handlingsalternativ, &r Ellstroms (1996) begrepp
utvecklingsinriktat larande. Ellstrom har utvecklat en handlingsteoretisk modell for att studera
informellt larande i arbetslivet. Han identifierar fyra handlingsnivaer som star i relation till
kognitivt respektive kontextuellt perspektiv pa larande. Genom handlandet uppstar tva olika
typer av larande. Det anpassningsinriktade larandet innebar att individen lar sig ndgot med
utgangspunkt i pa forhand givna ramar och utan att ifragasatta det som lars in. Det finns ingen
avsikt att andra uppgiften, malet eller forutsattningarna for uppgiften. For det
utvecklingsinriktade larandet galler i stéllet att individen tar eget ansvar for att identifiera,
tolka och formulera uppgiften. Om individen har fatt en pa forhand given uppgift gar
individen igenom bakgrunden till uppgiften, undersoker forutsattningarna for uppgiften och
tar inte uppgiften, malen eller forutsattningarna for givna. Ellstrém menar att det &r individens
handlingsutrymme i en viss situation som avgoér om larandet blir anpassningsinriktat eller
utvecklingsinriktat. Utvecklingsinriktat larande forutsatter frinetsutrymme och moéjlighet for
individen att paverka bade uppgift och metod samt mojlighet att vara aktiv i utvardering och
uppfdljning av resultatet.

2.6.4 Kompetensutveckling

Kompetensutveckling &r ett samlingsbegrepp for olika typer av insatser som genomfors i syfte
att paverka den sammanlagda kompetens som finns att tillga inom en verksamhet (Ellstrom
2010). Har avses bade kompetens hos enskilda individer och kompetens hos grupper av
anstallda saval som hos hela arbetsstyrkan. Kompetensutvecklingsinsatser omfattar
exempelvis tillforande av ny kompetens genom rekrytering eller befordran mellan positioner,
deltagande i kurser pa eller utanfor arbetsplatsen, deltagande i icke-formell utbildning som
t.ex. utvecklingsprojekt och arbetsplatstraffar samt det larande som sker vid utférande av
arbetsuppgifterna. En férandring av arbetsuppgifter eller arbetsrotation i syfte att forbattra
kompetensutnyttjande betecknas ocksa som kompetensutveckling. Andra vanligt
forekommande begrepp for att beskriva de insatser som fors for att paverka en organisations
tillgang till kompetens ar Human Resource Management (HRM) och Human Resource
Development (HRD) (Ellstrom 2010). | den har uppsatsen kommer begreppen



kompetensutveckling och kompetensutvecklingsinsatser anvéndas, varav det senare
kannetecknar specifika aktiviteter i personalutvecklande syfte.

Hur kompetensutvecklingsinsatser organiseras eller bor organiseras kan kopplas ihop med
synen pa larandeprocessen. Boud och Hager (2012) argumenterar for metaforer for larande
och fortbildning som deltagande, konstruktion och blivande istallet for forvarv och
overforing. Kompetenser och kunskaper kan inte ses som kopplade till individen i sig utan
dessa kommer till forst nar de utévas situerat. Praktikern samspelar bade med den kontext
som praktikern utfor sin arbetsuppgift i och med 6vriga praktiker i den kontexten. Darfor
behover fortbildning lokaliseras till de professionellas specifika praktik(ibid). Ellstrom (1996)
forordar, i likhet med Boud och Hager, en sammankoppling av det teoribaserade och det
erfarenhetsbaserade larandet. Han menar att det ar svart att 6verfora och tillampa teoretiska
kunskaper i praktiskt handlande och samtidigt finns det begrénsningar i ett larande i praktiken
som endast bygger pa erfarenheter och som saknar teoretisk forankring.

Utveckling av medarbetarnas kunnande behdver inte nddvéndigtvis leda till en férandring av
organisationen. Enligt Fuller och Unwin (2004) forutsatter eller antyder ofta forskningen ett
orsakssamband mellan individens larande och organisationens utveckling. Ett sddant samband
har dock inte klarlagts. Relationen mellan individens och organisationens larande &r komplex
och det &r oklart pa vilket satt individens larande paverkar organisationens utveckling. Men
Fuller och Unwin menar att nar larmiljon ar expansiv och organisationen har en expansiv syn
pa larande rader grundlaggande forutsattningar for att individens och organisationens
utveckling integreras och samverkar.



3 Syfte

Syftet med den hér studien &r att undersoka biblioteksutvecklares erfarenheter av formellt och
informellt larande pa arbetsplatsen samt deras upplevelse av larmiljon i regional
biblioteksverksamhet.

Syftet konkretiseras med hjalp av tre fragestallningar:
- Hur beskriver biblioteksutvecklare sina forutsattningar att lara och att tillampa nya
kunskaper pa arbetsplatsen?

- Vilka expansiva och restriktiva drag i larmiljon kan urskiljas med utgangspunkt i
biblioteksutvecklarnas beréattelser?

- Vilka hinder och méjligheter i implementering av kunskaper och insikter fran olika
larandesituationer beskriver biblioteksutvecklarna?



4 Tidigare forskning

4.1 Ldrande i arbetslivet

Det finns en lang tradition av att anvanda formella utbildningsinsatser for att
kompetensutveckla arbetsstyrkan i en organisation. Pa senare tid har forskning riktat
uppmarksamhet mot hur formellt respektive informellt larande kan understddjas och
integreras i syfte att forbattra effekten av de kompetensutvecklingsinsatser som gors. Dels
patalas att den kompetens som finns béttre kan tillvaratas genom att uppmarksamma och ge
utrymme till det informella larandet, dels patalas att det formella larandet tydligare behéver
kopplas samman med arbetet och med praktikens kontext.

Effekten av en kompetensutvecklingsinsats kan variera och ta sig olika uttryck. Ellstrom
(2010) beskriver effekten av en utbildningsinsats som en forandring hos en individ, en grupp
eller verksamhet som en foljd av utbildningsinsatsen. Forandringen innebdr att nya kunskaper,
fardigheter, attityder eller beteenden uppstar. Enligt Nilsson och Hultman (2004) finns tydliga
beldgg inom forskningen for att utbildning i sig inte leder till utveckling utan det &r i samspel
med andra omsténdigheter som utbildning kan vara betydelsefull. Engstrom (2016) resonerar i
liknande riktning och framhé&ver att formella utbildningsinsatser bér kombineras med
satsningar pa arbetsplatslarande pa individ, grupp- och organisationsniva, for att skapa
forutsattningar for livslangt larande.

4.1.1 Informellt larande

Det informella l&randet sker ofta i det dolda. Enligt D66s (2004) betraktas larande som en
extra aktivitet och hanteras som nagot som genomfors vid sidan om ordinarie arbetsuppgifter
och ordinarie verksamhet. Andra forskare har gjort liknande bedémning. Exempelvis visar
Nilsson och Hultmans studie (2004) hur ett projekt blir till ett larande under den avgransade
perioden som projektet pagar. De havdar att det finns ett underutnyttjande av kompetens
snarare an ett behov av kompetensutveckling. Utrymme behover frigors pa arbetsplatsen sa att
det ges tid for reflektion for att stodja det informella larande i en organisation.
Utvecklingsprocessen ska sta i fokus for planering, inte utbildningsinsatser. ”Utveckling kan
inte enbart forberedas (genom satsningar pa uthildning) eller designas, det maste finnas en
beredskap for interaktion, improvisationer och bade kloka och mérkliga handlingar” (ibid., s.
293). | Erauts (2007) studie av professionella som har varit ute i arbetslivet i tre ar eller
kortare tid, framhavs vikten av att bade medarbetare och ledare i en organisation forstar vilka
olika satt larande sker pa en arbetsplats och bli medvetna om vad som gynnar och vad som
begréansar individens saval som gruppens larande. Flera andra studier framhéver betydelsen av
stddjande strukturer for kommunikation och reflektion i arbetet. Exempelvis urskiljer Lave
och Wenger tva olika typer av kommunikation i praktiken: samtal om och samtal inom
praktiken (Lave & Wenger 2005). Samtal inom praktiken innebar exempelvis att utbyta
information for att genomfora pagaende aktiviteter medan samtal om praktiken exempelvis
bestar av berattelser och anekdoter inom gemenskapen. Engagemang och samordning skapas
men kommunikationen leder ocksa till ett fokus eller till ett skifte av fokus inom praktiken.
Kommunikationen mojliggér gemensamma minnesbilder samt bidrar till en ké&nsla av
samhorighet och medlemskap (ibid.).

Forutsattningar for samarbete och dialog kan skilja sig at mellan arbetsplatser och mellan
grupper pa samma arbetsplats. Basque (2013) visar att det kréavs tva villkor for att mojliggora
delning av kunskap exempelvis mellan en erfaren och en icke-erfaren medarbetare. Dels ett
tillfalle att samtala om den kontext som de utdvar sitt arbete i, dels en situation eller ett sétt
som gor det mojligt for den erfarne att ge uttryck for kunskapen och for den icke-erfarne att
tillgodogora sig kunskapen. | Basques undersokning tillampas grupphandledning tillsammans
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med “collaborative knowledge modelling” (2013). Hodkinsons och Hodkinsons studie (Fuller
et al. 2005) bygger pa empiriskt material fran totalt fyra avdelningar pa tva olika skolor och
visar att olika deltagargruppers samarbetskulturer skiljer sig at. Det finns exempel pa en
avdelning med ett etablerat samarbete med en tydlig kollaborativ kultur dér idéer delas
kontinuerligt. Kollegorna bjuder in varandra i undervisningen for att dela goda exempel eller
hjélpas at att I6sa problem. Ocksa pa de avdelningar som har mindre etablerade strukturer for
samarbete pagar erfarenhetsutbyte men pa ett mer medvetet satt, t.ex. genom att en kollega
soker upp en annan eller vantar in att tillfalle for samtal ges.

Medarbetare behdver ges mojlighet att lara av varandra, oavsett om de &r nya pa arbetsplatsen
eller har varit dar en langre tid. Eraut (2007) anser att en larande organisation i praktiken, och
inte endast som en retorisk konstruktion, uppnas genom att individen far normativ och
kontinuerlig feedback, att medarbetare arbetar sida vid sida samt att ett positivt larandeklimat
gynnar dmsesidigt stod mellan medarbetare. Ledarens roll &r att bidra till en larkultur dar
ledaren sjélv inte ar den som ska erbjuda allt stdd (ibid.). Fuller och Unwin (2004) samt
Hodkinson och Hodkinson (2003; 2004) har var for sig genomfort studier dar det framgar att
anstallda ocksa fortsatter att lara sig efter att de har natt fullt medlemskap i
praxisgemenskapen och blivit en erfaren anstélld. Fuller et al. (2005) stéller sig darfor kritiska
mot legitimt perifert deltagande som forklaringsmodell for allt arbetsplatslarande. Eftersom
nagra av de nyanstallda i Hodkinsons och Hodkinsons studie (Fuller et al. 2005) har haft
liknande positioner tidigare ar de att betrakta som old timers, med Laves och Wengers (2005)
vokabular. Deras deltagande kan inte beskrivas som perifert, menar Fuller et al. (2005). Ett
exempel ar en nyanstéalld musiklarare som har sokt sig till arbetsplatsen for att han har hort
gott om den och vill arbeta dar. Han har relevanta erfarenheter med sig fran tidigare
anstéllning som musiklérare, vilka gor att han kan bidra med kunskap till sina nya kollegor.
Fuller et al. vill darfor vidga forstaelsen for larandeprocessen till att erfarna kan lara av
nyanstallda samt att nyanstéllda hjalper andra anstallda att lara. En sadan vidgning av
begreppet legitimt perifert deltagande utmanar synen pa praxisgemenskapen som konstant och
bestaende.

4.1.2 Formellt larande

Nagra studier beaktar betydelsen av arbetstagares tillgang till formella utbildningsinsatser.
Enligt Fuller och Unwin (2005) ar det positivt att uppmarksamhet riktas mot larande pa
arbetsplatsen men de ser det som negativt om allt larande betraktas som situerat. Anstallda
behdver ocksa ges majlighet att Iamna arbetsplatsen och fa tillgang till nya perspektiv och
andra praxisgemenskaper. Formella larotillfallen fungerar bést nar de inom
praxisgemenskapen ar accepterade och betraktas som legitima insatser bade for nya och for
mer erfarna medarbetare, anser Fuller et al. (2005). Det ar sattet pa vilket nya mojligheter for
larande baddas in och stdds inom organisationen som avgér om de anstallda kommer ta vara
pa mojligheterna eller inte (Fuller & Unwin 2005). En annan studie, Evans & Waites (2010)
studie av utbildningsaktiviteter for lagavlonade arbetare i Storbritannien, visar hur de
anstalldas deltagande i formella utbildningssatsningar kan leda till ett 6kat intresse for att
genomfora sina arbetsuppgifter pa ett nytt satt och bidra till innovation. Den formellt
organiserade insatsen kan saledes fungera som igangsattare av informella larandeprocesser pa
arbetsplatsen. | Evans och Waites studie 6kade deltagarnas medvetenhet om betydelsen av
kontinuerligt larande och om vikten av att utveckla sina fardigheter genom att delta i lektioner
eller 6vningstillfallen.

| forskningen framtrader saledes vikten av att stodja integration av formellt och informelit
larande (jfr. Halvarsson Lundkvist & Gustavsson 2018; Belling, Kim & Ladkin 2004; Unwin
& Fuller 2003; Fuller & Unwin 2004) men samtidigt framgar det ocksa att strukturer som
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understddjer integration ofta saknas. Ett anpassat stéd som 6verbryggar hinder eller tar vara
pa mojligheter ar en forutsattning for dverférande av kunskaper och lardomar fran utbildning
till arbetsplats (Belling, Kim och Ladkin 2004). En liknande tankegang finns hos Unwin och
Fuller (2003). Svarigheten i att integrera kunskaper fran utbildning som sker utanfor
arbetsplatsen med kunnande som utvecklas pa arbetsplatsen ligger i att fa traningen eller
utbildningen att framsta som relevant for utférandet av arbetsuppgifterna pa arbetsplatsen. Det
ar vanligt forekommande att medarbetare som varit pa utbildning kommer tillbaka pa
arbetsplatsen med viljan att omsatta nya idéer men att nya fardigheter méts av motstand eller
av ointresse och apati, vilket kan upplevas som nedbrytande (ibid.).

4.1.3 Strategier for kompetensutveckling

Utvecklingsbehov i en organisation, till f6ljd av andrade kompetenskrav i arbetet, tillgodoses
ofta genom kompetensutveckling (Ellstrom & Ekholm 2004). En sadan strategi innebar fokus
pa det individuella framfor det kollektiva larandet, menar Ellstrom och Ekholm, samt att
storre vikt laggs vid utbildningsniva och formell kompetens an pa faktisk kompetens. Boud
och Hager (2011) beskriver hur kraven pa att professionella ska delta i specifika
kompetensutvecklingsinsatser har 6kat under de senaste decennierna. De menar att
kontinuerlig professionsutveckling (Continuing Professional Development, CPD) i storre
utstrackning sker genom systematiserade aktiviteter som emellanat ar ett krav for att kunna
fortsétta utdva sin profession. Vidare anser de att detta har lett till ett varderingsskifte fran
fokus pa resultatet av att ha deltagit i en viss kompetensutvecklingsinsats till att deltagandet i
sig ar en merit och, som redan namnts, ibland ett krav for fortsatt yrkesutévning.

Detta skulle kunna jamféras med Nilsson och Hultmans (2004) studie som bland annat visar
att fokus pa resultatet i projekt hindrar tillvaratagandet av lardomar som inte &r métbara i
konkret handling. De har undersokt effekten av ett kompetensutvecklingsprojekt, finansierat
genom Europeiska Socialfonden (ESF) i 20 privata och offentliga organisationer, varav
majoriteten av organisationerna hade 50 eller farre anstéllda. Inledningsvis gjordes en
kompetensbehovsanalys och en handlingsplan togs fram inom respektive deltagande
organisation. Darefter genomfordes utvalda kompetensutvecklingsinsatser i syfte att na de mal
och de forédndringar som organisationerna hade formulerat i sina handlingsplaner. Slutsatserna
i studien ar flera, varav en ar att analys inte automatiskt leder till handling. Behallningen av
insatserna i projekten var inte tydligt méatbara i férandring utan syntes snarare pa ett retoriskt
och mentalt plan, vilket Nilsson och Hultman menar, utmanar bilden av férandringsarbete
som en spiral. De framhaller att det finns en risk att mer subtila effekter, som ett nytt satt att
tala och tinka om sin verksambhet, gar forlorade nér projekt virderas som “lyckade” eller
“misslyckade”. Resultatmétning i projekt fokuserar i hog grad pa méluppfyllelse och inte pé
lardomar eller nya insikter som uppstatt genom projektet (ibid.).

Vidare konstaterar Nilsson och Hultman (2004) att det inte ar sjalvklart att lardomar och
kunskapsspridning i ett projekt ska besta efterat. Studien visar att det ar vanligt att uppfoljning
uteblir, att ansvarsfordelning inte &r tydlig mellan olika roller i projekten, att delaktighet
brister samt att kommunikationen &r bristande. De diskussioner som vacks under processen
upphor inte sallan nér ett projekt har avslutats. Efter projektets slut praglas arbetet i huvudsak
av ett operativt fokus igen, menar Nilsson och Hultman. Ellstrdm och Hultman (2004) gor en
liknande iakttagelse. Enligt dem dar kompetensutvecklingsinsatser ofta kortsiktiga och ad-hoc-
betonade utan verklig koppling till praktiken och tidigare insatser hanger inte alltid ihop med
kommande insatser.

Med utgangspunkt i tre empiriska studier av kompetensutveckling inom hélso- och sjukvard
identifierar Ronnqvist (2004) tva huvudstrategier for kompetensutveckling. Den ena strategin
kallar han for utbildningsdriven och den andra for integrerad. Den forstndmnda bygger i
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forsta hand pa formella aktiviteter och den andra strategin bygger pa en kombination av
formella och icke-formella aktiviteter samt av insatser for att stodja informellt larande pa
arbetsplatsen. En férdel med den integrerade strategin ar att den skapar balans mellan olika
yrkesgruppers satt att generera kunskap. En annan slutsats i studien &r att strategierna uppstar
i samspel mellan ledningen, medarbetargrupperna och omvarlden. Enligt Ronnqvist lyckas de
vardenheter som dels har utvecklat nya organisations- och arbetsformer, dels anvander en
integrerad kompetensutvecklingsstrategi battre pa flera sétt, till exempel vid
organisationsforandringar. De anstéllda har ocksa storre utvecklingsmajligheter i jamforelse
med anstallda pa enheter som tillampar invanda arbetssétt, ar organiserade pa ett mer
traditionellt satt och som anvander en utbildningsdriven strategi. Kock (2010) skiljer ut tva
olika sorters strategier for kompetensutvecklingsstrategier i ett ESF-finansierat
kompetensutvecklingsprojekt for sma och medelstora foretag. Den ena ar en formell strategi
for kompetensutveckling som innebar ett fokus pa individens utveckling och hens formaga att
genomfora sina dagliga arbetsuppgifter. Den andra &r en integrerad strategi for
kompetensutveckling och med den vidgas fokus till att utveckla bade individen och
organisationen. Kock betonar att strategier for kompetensutveckling inte behdver vara ett
aktivt och medvetet val i forvag utan kan besta av en kombination av planering och aktiviteter
som vuxit fram ur organisationens satt att agera under en langre tid. Organisationer som har
en larmiljé som kategoriserats som stodjande tillampar i stérre omfattning en integrerad
kompetenstutvecklingsstrategi medan den formella strategin i hogre grad anvénds av de
foretag som har en mer begransande larmiljo, enligt Kock (ibid.). Detta innebar att bade
Ronngvists (2004) och Kocks (2010) studier, var for sig, ger belagg for att en utvecklande
larmilj6 bidrar till integration av kunskaper och kunnande som utvecklats i olika sammanhang
och till utbyte av kunskaper mellan individer pa en arbetsplats.

4.1.4 Larmiljo

Vilken effekt en kompetensutvecklingsinsats far kan kopplas till faktorer i larmiljon. Ellstrom
(2010) drar slutsatsen att kompetensutveckling i hogre grad far effekter i larmiljoer dar
arbetsuppgifterna ar komplexa och kréver att medarbetarna kontinuerligt utvecklar sina
kunskaper. Arbetsplatser som har en gynnsam paverkan genom kompetensutvecklingsinsatser
tenderar att ha mer tid avsatt for utbildning. Dessa arbetsplatser ser utveckling av
medarbetarnas kunnande som betydelsefullt och som ett viktigt led i att hantera
organisationens utmaningar. De har ocksa nyckelpersoner som driver pa forandring, t.ex.
linjechefer eller arbetsledare, och som haller utvecklingsidéer igang.

Fuller och Unwin (2004) identifierar tre deltagande dimensioner i larmiljén hos fyra
privatagda stalindustriféretag i England och Wales. Den férsta dimensionen &r arbetstagarnas
tillgang till flera och Gverlappande praxisgemenskaper pa arbetsplatsen och utanfor
arbetsplatsen (Fuller & Unwin 2004). Den andra dimensionen beror arbetets organisering och
arbetsuppgifternas utformning, vilket i sin tur paverkar arbetstagarnas forutsattningar att
uppna expertkunskaper. Den tredje dimensionen omfattar arbetstagarnas mojlighet att delta i
formella kompetensutvecklingsinsatser. Ett av de deltagande foretagen i deras studie hade en
expansiv larmiljo, vilken tog sig uttryck i larlingarnas deltagande i flera olika
praxisgemenskaper inom och utanfor arbetsplatsen. Arbetsplatsen erbjod ocksa bredd, det vill
saga att larmiljon praglades av tillgang till erfarenheter fran olika delar av verksamheten.
Vidare deltog larlingarna i formella utbildningsinsatser utanfor arbetet och hade tid for
reflektion samt fick tillgang till kompetensutvecklingsinsatser som ledde till ett kursintyg eller
innebar en diplomering.

Larmiljon utgors saledes av flera olika samverkande aspekter som t.ex. hur arbetet
organiseras, vilken tillgang medarbetare har till olika arbetsrelaterade sammanhang, vilket
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utrymme for reflektion och for utbildning som erbjuds samt det sociala klimatet och hur
kollegor lar av varandra. Tre olika studier (Salisbury & Jephcote 2010; Thompson 2010; Orr
& Simmons 2011) genomférdes var for sig inom vidareutbildningsprogram for ungdomar
(Further Education) i olika delar av Storbritannien. Samtliga dessa studier anvande Fuller och
Unwins modell for expansiva och restriktiva larmiljéer. Resultaten visar bland annat att larare
och elever genom sitt sociala samspel i hog grad paverkar varandras larmiljo. | Orr och
Simmons studie samt i Salisbury och Jephcotes studie gavs lararpraktikanterna liten mojlighet
att vaxa in i sin roll. De fick omgéaende en hog arbetshorda, vilket begransade deras
mojligheter att lara. En studie av Pridham, Deed och Cox (2013) jamfor ett
utbildningskoncept for lararstudenter. Utbildningen var organiserad som en kombination av
traditionella universitetsstudier och praktik tva dagar i veckan i motsats till en mer traditionell
utbildningsform med sammanhangande perioder av studier och praktik véxelvis. De tva
dagarna i veckan bidrog till en mer restriktiv larmiljé. Conway och Foskey (2015) har
undersokt vilka faktorer som paverkar larlingars avhopp fran praktik. Studien var ett
samarbete mellan flera aktorer, daribland lokala foretag som erbjod larlingarna praktikplatser.
Conway and Foskeys slutsats &r att de relationella dynamikerna ar betydelsefulla for
larlingens utveckling och kan antingen bidra till eller hindra larande. De arbetsplatser dér
larlingarna i studien inte utvecklades pa ett gynnsamt satt saknade strukturellt stod.

Det expansiv-restriktiva kontinuumet har ocksa anvants for att studera skillnader i larmiljoer
for olika grupper inom samma organisation. Bryson, Pajo, Ward och Mallon (2006)
genomforde en fallstudie vid ett vinforetag pa Nya Zeeland. Resultatet indikerar att
utvecklingsmojligheter kan erfaras och erbjudas i olika hog grad beroende pa vilken yrkesroll
den anstéllde har och var i organisationshierarkin den anstéllde befinner sig (Bryson et al.
2006). | studien framgar att larmiljon ar mer expansiv for vinmakarna (winemakers) och
vingardscheferna (vineyard managers) och mer restriktiv for vinarbetarna (vineyard workers)
och for assistenterna till vinmakarna (cellar hands). Dels finns det inom den aktuella
branschen en 6vervikt av kvalificerad arbetskraft i relation till de karridrvagar som erbjuds,
dels finns det ett behov av kontinuitet och stabilitet inom personalstyrkan for att producera
viner av god kvalitet. Med andra ord gynnas foretaget av att det finns begransade
utvecklingsmojligheter och begransad tillgang till ny kunskap for den delen av arbetsstyrkan.
Bryson et al. (2006) kopplar ocksa ihop larmiljon med individers disposition och attityd. De
drar slutsatsen att de anstallda med en hog egen drivkraft och initiativformaga upplever miljon
som mindre restriktiv och omvént att de anstéllda med lagre grad av egen drivkraft och
initiativformaga i hogre grad upplever miljon som restriktiv, oavsett om miljon de befann sig i
kan betraktas som expansiv eller restriktiv. Enligt Fuller och Unwin (2004) kan organisationer
medvetet valja att anta en restriktiv installning till arbetsstyrkans utveckling i syfte att
begransa larandet inom en eller flera grupper av medarbetare.

Larmiljon kan ocksa se olika ut for grupper som formellt har liknande roller och liknande
forutsattningar pa en arbetsplats. Gustavsson och Fogelberg Eriksson (2010) undersokte
larmiljon for chefer pa ett mansdominerat industriforetag i en svensk stad. Kén paverkade
praxisgemenskapernas strukturer, vilket ledde till en expansiv larmiljé for méan och en
restriktiv larmiljo for kvinnor. Gustavsson och Fogelberg Eriksson konstaterar att Fuller och
Unwins modell inte tar hansyn till kon som en faktor i larmiljon eftersom modellen utgar fran
att man och kvinnor har samma villkor.

4.2 Rollen som biblioteksutvecklare

Pilerot (2019) har undersokt vilka arbetsuppgifter medarbetare pa ett regionbibliotek har och
vilka kompetenser som krévs for att utfora arbetsuppgifterna. For att synliggora arbetets
karaktar och na bakom de i myndighetstexterna ofta generaliserande beskrivningar av den
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regionala biblioteksverksamhetens arbetsuppgifter har Pilerot anvént flera olika
analysverktyg. Tva av dessa ar artikuleringsarbete och job crafting (av Pilerot 6versatt till
”jobb-formande”). Artikuleringsarbetet pagar hela tiden och tar sig uttryck i ett ’lagintensivt
forhandlande”. Deltagarna i Pilerots studie (2019) soker gemensamt efter arbetssatt som de
upplever star i relation till verksamhetens mal. | artikuleringsarbetet ingar ocksa en stravan
efter kontinuitet, att fa kunskapen att leva vidare, i syfte att paverka upplevelsen av att
kunskapen &r personbunden och darfor riskerar att forsvinna nar nagon slutar. Stravan efter
kontinuitet synliggors exempelvis i den omfattande dokumentation, i form av uppf6éljningar
och rapporter som deltagarna uppréttar.

| regionernas kultur- och biblioteksplaner ges ofta ett stort handlingsutrymme till de
medarbetare som arbetar med kultur- och biblioteksverksamheterna att valja utformning och
genomforande av uppdraget (Pilerot 2019). Handlingsutrymmet upplevs éverlag som positivt
men leder ocksa till en osékerhet om arbetet drivs i ratt riktning. Pilerot konstaterar att
omvaérldsbevakning ar en central arbetsuppgift som flyter in i andra arbetsuppgifter och som
inte genomfors vid en avgransad tidpunkt. Omvérldsbevakningen kan utgdra en del av
artikuleringsarbetet och da handlar det om att deltagarna gemensamt koordinerar och
samordnar hur den ska ske. Arbetsuppgiften innebér att dela och ta till vara pa idéer och
erfarenheter genom moten och kontakter. Exempelvis spelar anstéllda vid andra
regionbibliotek en viktig roll i erfarenhetsutbytet. Omvarldsbevakning i denna form verkar ge
deltagarna stod och trygghet i uppdraget och erbjuder bekréftelse for den enskilde
biblioteksutvecklaren att arbetet som hen utfor ar rimligt och gar i ratt riktning. Men det finns
ocksa risk att arbetet som utfors blir reproducerande och att alla biblioteksutvecklare
genomfor nastan samma aktiviteter (ibid). En tolkning av Pilerots resultat ar att
omvaérldsbevakningen framjar ett anpassningsinriktat larande (jfr. Ellstrom 1996).
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5 Teoretiskt ramverk

Fullers och Unwins (2004) konceptuella modell for expansiv respektive restriktiv [armiljo
anvands som ett teoretiskt ramverk for att forsta pa vilket satt aspekter av larmiljon bidrar till
eller hindrar integreringen av larande som sker i olika sammanhang. Modellen bygger vidare
pa Laves och Wengers (2005) forskning om situerat larande och legitimt perifert deltagande i
praxiskollektiv samt Engestroms (2018) begrepp expansivt larande.

5.1 Ett konceptuellt ramverk for expansiv och restriktiv larmiljo

Fuller och Unwin (2004) har konstruerat sin analysmodell som ett kontinuum av expansiva
och restriktiva aspekter av larmiljon. Modellen &r ett konceptuellt ramverk av olika Kkriterier
som belyser forhallningssatt och organisering av resurser pa en arbetsplats. Kriterierna kan
kopplas till tva huvudkategorier i larmiljon, dels de som hor ihop med organisationens kontext
och kultur, dels de som hor ihop med hur medarbetare lar sig (Fuller & Unwin 2004). Den
forsta kategorin handlar om det organisatoriska sammanhanget som t.ex. hur arbetet
organiseras, hur roller ar designade, graden av kontroll i arbetet samt hur kunskaper och
fardigheter distribueras ver arbetsstyrkan (Unwin & Fuller 2003). Den andra kategorin
motsvarar medarbetarnas tillgang till olika former av deltagande och majlighet att lara men
ocksa hur de anstallda lar sig och utvecklar fardigheter i relation till arbetet. Bada dessa
kategorier ar lika viktiga. Ett 6verdrivet fokus pa strukturella faktorer kan forminska
individens roll och hens attityd till larande medan ett dverdrivet fokus pa individen kan leda
bort uppmarksamheten fran betydelsen av den organisatoriska och institutionella miljon, i
vilket larandet sker. Arbetsplatslarande kan inte vara expansivt eller restriktivt i sig sjalvt utan
det utvecklas inom kontinuumet som ett resultat av de forutsattningar som rader i det
sammanhang som larandet sker (ibid.).

Kriterierna kan uppvisa ett expansivt eller ett restriktivt tillstand och anvands i syfte att
identifiera hinder for eller mojligheter till 1arande. Listningen av expansiva och restriktiva
kriterier (jfr. Unwin & Fuller 2003; Fuller & Unwin 2004; 2010) ska inte ses som
uttdbmmande utan som ett forsok att identifiera faktorer som kan bidra till personalutveckling
och till en gynnsam larmilj6 (Fuller & Unwin 2004). Kriterierna omfattar exempelvis
tillgangen till och maéjligheten att delta i flera praxisgemenskaper bade inom och utanfor
arbetsplatsen. Finns tid avsatt for kompetensutveckling och for reflektion utanfor
arbetsplatsen? Ar all arbetstid forlagd pa arbetsplatsen? Finns det utrymme for reflektion?
Betraktas medarbetarna som larande individer eller &r stodet for medarbetarnas larande
begransat? Ett annat kriterium handlar om teamarbete jamfoért med specialistroller, dér det
forsta karaktariseras som en expansiv och det senare som en restriktiv aspekt.
Gransoverskridande kommunikation ar ytterligare ett exempel pa ett expansivt drag. (Jfr.
Fuller & Unwin 2004).

5.2 Individens larande i relation till organisationens larande

Individer kan forhalla sig positivt eller negativt till de utvecklingsmojligheter som erbjuds pa
en arbetsplats (Fuller och Unwin 2004). Utbildning eller andra larotillfallen kan upplevas som
en beloning eller som ett erkdnnande for en arbetsprestation men ocksa som ett hot, som en
signal att medarbetaren inte har presterat tillrackligt bra eller som en antydan att arbetet
kommer innebéra 6kade krav fortsattningsvis. Individer kan ocksa utveckla sin kompetens
kontinuerligt men vara ovilliga att dela med sig av sina kunskaper till nya kollegor i rédsla for
att forlora sin stallning eller sitt arbete. Dessa hinder kan minskas om individen ser att det
finns ett varde i att utveckla sina kunskaper. Fuller och Unwin (2004) anvander begreppet
learning territory for att beskriva en individs samlade ambitioner samt individens tidigare
erfarenheter av utbildning. Varje individ har och har haft tillgang till olika larandesituationer.
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Ett “territory”, dr indelat i regioner dér varje region omfattar olika sammanhang, t.ex. en
region for larande i klassrum, en region for att lara sig hemma och en region for att lara sig pa
arbetsplatsen. Fuller och Unwin menar att sa som individens learning territory ar utformat,
dess sammansattning och dess omfattning paverkar hur hen uppfattar och hanterar de
mojligheter och de hinder som finns for individens larande pa arbetsplatsen. I Laves och
Wengers teori diskuteras den larandes identitetsskapande men teorin utvecklar inte vidare
betydelsen av de forkunskaper och egenskaper som individen for med sig in pa arbetsplatsen
(Fuller et al. 2005).
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6 Metod

6.1 Kunskapsteoretisk ansats

Hermeneutiken séatter tolkning, forstaelse och formedling i fokus (Westlund 2019).
Hermeneutisk tolkning innebar att se monster och hitta forklaringar till varfor nagot upptrader
pa ett visst sétt i det material som tolkas (Stensmo 2007). Kvale och Brinkmannn (2014) lyfter
fram att tolkning av mening &r det som &r centralt i det hermeneutiska perspektivet. Enligt
Westlund (2019) ar hermeneutiken en lamplig ansats nar forskaren vill fa tillgang till hur
informanterna upplever ett visst fenomen. Med hjélp av en hermeneutisk ansats gestaltas, i
den har uppsatsen, biblioteksutvecklares erfarenhet av formellt och informellt larande samt
deras upplevelse av larmiljon i regional biblioteksverksamhet.

6.2 Studiens design

Sju studier som ovan refererats som exempel pa tillampning av Fuller och Unwins modell
(2004) har haft en kvalitativ metodansats. Tre av sju har anvéant semi-strukturerade intervjuer
(Orr & Simmons 2011; Conway & Foskey 2015; Gustavsson & Fogelberg Eriksson 2010). |
en studie samlades data in genom intervjuer med fokusgrupper (Pridham, Deed & Cox 2013)
och i en studie anvandes 6ppna intervjuer (Bryson et al. 2006). Tva studier har tillampat en
kombination av flera insamlingsmetoder som t.ex. intervju, observation, loggbdcker,
faltanteckningar och fotografier (Thompson 2010; Salisbury & Jephcote 2010). Samtliga
dessa studier har saledes anvant kvalitativa intervjuer som en del av eller som huvudsaklig
metod for datainsamling. Med stdd i metodvalet for dessa studier beddmdes semi-
strukturerade intervjuer vara ett lampligt tillvadgagangssétt i den har uppsatsen eftersom
studierna har liknande syfte och avser undersdka informanternas upplevelse av ett fenomen.

Vid semi-strukturerade intervjuer anvéands ofta en lista med fragor som é&r relativt specifika
men som ger utrymme for intervjupersonen att forma och éppet besvara fragorna (Bryman
2011). Fragorna behover inte stallas i en sarskild ordning och intervjuaren kan komplettera
med foljdfragor som inte finns med i intervjuguiden. Utméarkande for den kvalitativa
forskningsintervjun ar att forskaren forsoker forsta varlden utifran den intervjuades perspektiv
och vill skapa mening fran de erfarenheter som den intervjuade, enligt Kvale & Brinkmannn
(2014). Genom samtal ges inblick i hur andra manniskor upplever sin varld, menar de.

Ett deduktivt forhallningssatt har i denna studie tillampats i datainsamlingen och i analys av
data. Vid deduktion utgar forskaren fran en teori och anvander den for att formulera en
hypotes eller ett pastaende (Fejes & Thornberg 2019). Vanligen vid deduktion syftar
forskarens undersokning till att avgéra om pastaendet stammer eller inte, i ett eller i flera
olika fall. Pa sa vis kan forskaren undersoka om teorin haller och om empirin kan ge stod till
teorin. Men i den kvalitativa forskningen kan deduktion ocksa anvandas som en analytisk lins
for att samla in data och for att analysera den data som har samlats in (ibid.). | den hér studien
ar det den sortens deduktion som har tillampats, dvs. teorin har fungerat som en lins.
Intervjuguidens teman har baserats pa Fuller och Unwins (2004) tva kategorier av relationen
arbete och larande; dels aspekter som hor ihop med arbetets organisering och organisationens
kultur, dels aspekter som hor ihop med pa vilket sétt deltagarna lar sig och hur de utvecklar
sina fardigheter. Intervjuguiden konstruerades runt ett antal évergripande teman: larande i det
dagliga arbetet, samarbete, reflektion och néatverkande samt planering, genomférande och
uppfoljning av kompetensutvecklingar, dels med avseende pa individ, dels med avseende pa
grupp. | relation till dessa teman stélldes ocksa foljdfragor i syfte att fanga upp medarbetarnas
mojligheter att véxla arbetsuppgifter, att testa nya metoder och arbetssatt, graden av kontroll i
arbetet, samt medarbetarnas villkor for delaktighet, innovation och utveckling. Ytterligare en
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aspekt som fangades upp genom féljdfragor var individens och gruppens uppfattning om hur
de 1ar sig och vilka forutsattningar som &r gynnsamma respektive hindrande for deras larande.

| samband med utformning av intervjuguiden testades olika teoretiska modeller. Tre
provintervjuer genomfordes. Den forsta provintervjun byggde pa Ellstroms handlings- och
larandenivaer och hans iakttagelser om anpassnings- och utvecklingsorienterat larande (jfr.
Ellstrom 1996). Ellstrms modell som i forsta hand fokuserar pa individens larande
beddmdes, vid granskning av transkriberingen av provintervjun, som begransad nér det géller
mojligheten att forklara samspelet mellan individ- och organisationsniva. Istallet testades
Fullers och Unwins kontinuum (2004) som utgangspunkt i den andra provintervjun, vilket
starkte uppfattningen att Fuller och Unwin skulle kunna fungera som teoretisk utgangspunkt.
Efter ytterligare justeringar av intervjuguiden gjordes en gallring av fragor och med hjalp av
en tredje provintervju utvecklades den slutliga intervjuguidens teman.

6.2.1 Urval och genomférande

Den larmiljo som studeras i den har uppsatsen ar den regionala biblioteksverksamheten och
rollen som biblioteksutvecklare. Sex semi-strukturerade intervjuer har genomforts med
medarbetare vid tva olika regionala biblioteksverksamheter i Sverige. Tre personer fran
respektive arbetsgrupp har intervjuats. Samtliga arbetar som biblioteksutvecklare, varav en
ocksa har ett verksamhetsansvar, dock inte personalansvar. Intervjupersonens arbetsuppgifter
skiljer sig darfor till viss del at fran 6vriga intervjuades.

Ett bekvamlighetsurval tillampades genom att en inbjudan till att delta i studien skickades ut
till majoriteten av landets regionbibliotekarier med forfragan att fa genomfora studien med
personal pa deras arbetsplats. Bekvamlighetsurval (Bryman, 2011) innebar att personer som ar
tillgangliga for forskaren deltar i studien. Inbjudan och missivbrevet samt intervjuguidens
overgripande teman delades med samtliga intervjupersoner i forvéag. De regionala
biblioteksverksamheterna &r totalt 20 och har varierande forutsattningar och organisatoriska
strukturer. For att bade fa en bild av larmiljon pa arbetsplatsen och av forutsattningar tydligt
kopplade till biblioteksutvecklarrollen valdes enheter med minst tre verksamma
biblioteksutvecklare ut.

Intervjuerna genomfordes via webblank med inspelning av ljud och bild och pagick i
genomsnitt en timme. Intervjuerna genomférdes under perioden av samhallsrestriktioner pa
grund av Corona-pandemin. En fordel var att méten via webblank ger en mojlighet att
intervjua medarbetare utan hansyn till geografiskt avstand. Enligt Kvale och Brinkmann
(2014) erbjuder en videoinspelning en mojlighet att registrera kroppssprak, hallning och
gester i relation till tonl&ge och intonation. Kvale och Brinkmannn manar till férsiktighet med
videoinspelning eftersom den omfattande informationsmangd som videoinspelningen bidrar
till &r tids6dande att bearbeta. | det har fallet motsvaras videoinspelningen av webbmotets
format dar bade ljud och bild spelas in. Jag har inte analyserat filmmaterialet som sadant utan
har fokuserat pa ljudupptagningen i transkriberingen. Bild och ljud i kombination gav mig
som intervjuare en tydligare uppfattning om i vilket sammanhang och med vilken kansla som
olika utsagor har uppstatt eftersom jag hade tillgang till intervjupersonernas ansiktsuttryck
och gester. Webbmétet bidrog ocksa till att etablera kontakt, underlattade turtagning och
skapade en dynamik i samtalet som i viss man liknade ett samtal ansikte mot ansikte.

6.2.2 Bearbetning och analys av det insamlade materialet

Transkribering innebér att fora 6ver den muntliga talsituationen till skriftlig form, vilket i sig
innebér en utarmning av kontextuella och dynamiska aspekter av ett samtal eftersom dessa
inte gar att 6verfora till en utskrift (Kvale & Brinkmannn 2014). Intervjuerna i studien
transkriberades ordagrant men respondentens pauser, och talljud som hm och mm,
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utelamnades. Overgripande noteringar gjordes efter varje intervju for att fanga in ton och
sinnesstamning hos intervjupersonen. Anteckningar om gester och ansiktsuttryck har
inkluderats i transkriberingen nar dessa har kompletterat den muntliga berattelsen. |
atergivandet av intervjucitat har hansyn tagits till den muntliga formen genom att
intervjucitatet har anpassats till skriftsprak. Ett neutralt ordval och évergripande
skriftspraklighet har efterstravats i syfte att inte aterge intervjupersonernas dialekt eller
personliga talmonster. Dessa anpassningar har dock gjorts med en avsikt att inte fordndra
utsagans inneboende mening.

Fejes och Thornberg diskuterar fem huvudmetoder for kvalitativ analys som hamtats fran
Kvales forskning (1997 i Fejes & Thornberg 2019, s. 37-38): koncentrering, kategorisering,
berattelse, tolkning och ad-hoc samt lagger till en sjatte metod: modellering. I min analys har
ad-hoc anvants, det vill sdga en kombination av flera analysmetoder. | huvudsak har
metoderna koncentrering, kategorisering och tolkning kombinerats. Koncentrering innebér att
textmassan reduceras till farre antal ord och att dessa koncentrerar ett antal for
undersokningen relevanta poéanger eller centrala aspekter (Fejes & Thornberg 2019).
Kategorisering innebdr att datamaterialet delas in i kategorier och férses med bendmningar;
koder. Tolkning innebdr att forskaren tranger bakom de formuleringar och explicita
innebdrder som texten innehaller och tolkar innehallet. Tolkningen gors i relation till ndgot,
t.ex. i relation till materialet som helhet eller i relation till teori.

Analysen gjordes I6pande genom att reflektioner och iakttagelser antecknades i anslutning till
genomforandet av intervjuerna, i samband med transkribering och i genomlésning av de
transkriberade intervjuerna. En I6pande analys innebér att anteckningar och bearbetning av
materialet sker kontinuerligt (Bryman 2011). Efter transkriberingen lastes materialet igenom i
sin helhet och darefter organiserade jag utsagor, som vid forsta intrycket tycktes handla om
samma saker, tillsammans. Vissa utsagor inneh6ll flera aspekter, vilket gjorde det svart att fa
overblick dver materialet. Genom nyckelord och kondenserande texter framtradde monster
och gemensamheter i materialet. Med hjélp av Fuller och Unwins modell organiserades dessa
monster och gemensambheter in i tre kategorier: Individens mojlighet att l1ara, Arbetets
organisering och Integration av formellt och informellt larande. De forsta tva kategorierna
bygger pa Fullers och Unwins dvergripande indelning av kriterier for expansiv och restriktiv
larmiljo (Jfr. Unwin & Fuller 2003; Fuller & Unwin 2004; 2010). Den tredje kategorin
fokuserar pa aspekter i larmiljon, sd som respondenterna beskriver den, som kan bidra till
eller hindra integrationen av formellt och informellt larande. Samtliga tre kategorier har
fungerat som en lins i organiseringen och presentationen av materialet och forskningsfragorna
besvaras genom resultatets tre kategorier tillsammans.

6.3 Kuvalitet i studien

Kvale och Brinkmann (2014) beskriver intervjuforskning som ett hantverk. Intervjuns och den
kvalitativa studiens tillforlitlighet &r beroende av vilka val som gors under
forskningsprocessens gang. Vid intervjun finns inga givna regler for vilken vag som ar ratt
eller fel utan det ar intervjuaren som bedomer nar hen ska folja upp nya ledtradar i samtalet
eller nar hen ska halla sig till intervjuguiden. Den tolkande tekniken lyfts upp av Kvale och
Brinkmann (2014) som en av de aspekter som utmérker intervjuarens formaga att skapa
kvalitativ kunskap i intervjusituationen och att skapa en gynnsam situation for
intervjupersonen. De begrepp som star i fokus i den har studien: larande och larmiljo later sig
inte enkelt fangas varfor det under intervjuerna bedémdes som vasentligt att félja upp och
stodja en problematisering av vissa tankegangar. Jag presenterade min tolkning av det
respondenten hade sagt och bad respondenten bekréafta eller avvisa forslaget till tolkning. Pa
sa vis fortydligades utsagor och intervjupersonen kunde utveckla sitt resonemang ytterligare.
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Samhallsvetenskaplig forskning anvander ibland alternativa kvalitetsbegrepp som
tillforlitlighet, dverforbarhet, palitlighet och mojlighet att konfirmera (Bryman 2011) Kvale
och Brinkmann vaéljer att halla kvar vid begreppen validitet, generaliserbarhet, reliabilitet och
objektivitet men anpassar dess innebord for att behalla relevans i en kvalitativ
forskningssituation. Bade reliabilitet och validitet byggs upp i steg genom hela
forskningsprocessen och kan inte bedémas endast utifran slutprodukten. Reliabiliteten
paverkas till exempel av om ett intervjumaterial transkriberas tillforlitligt och forskaren bor
darfor fraga sig pa vilket satt materialet ska analyseras och vad som da &r viktigt i
transkriberingen. Materialet har transkriberats med hénsyn till meningstolkning och de val
som har gjorts har beskrivits ovan.

Validitet betyder giltighet (Kvale & Brinkmann 2014). En giltig slutsats bygger pa korrekta
och hallbara kopplingar mellan underlag och slutsats. Ur forskarens perspektiv innebar
stravan efter validitet att stimma av och kontrollera den egna tolkningen men ocksa
ifrdgasatta den (ibid.). Tillvagagangssattet under bearbetnings- och analysprocessen i den har
studien har praglats av en vaxling mellan helhet och detaljer, mellan Gvergripande kategorier
och nyckelord och underkategorier. Underkategorierna har inte varit fixerade utan ett
explorativt forhallningssatt genom hela bearbetningsprocessen har tillampats. Enligt Westlund
(2019) ar samstammighet mellan delar och helhet en viktig aspekt av att géra rimliga
tolkningar. Forskarens tolkning uppfattas som mer rimlig om det finns flera textdelar och flera
texter som stddjer samma tolkning. | resultattexten har jag efterstravat att ange vem som goér
ett visst uttalande samt att redovisa om en eller flera har sagt samma sak. Kvale och
Brinkmann (2014) lyfter fram att validitet ocksa innebér att forskaren satter sitt resultat i
relation till teorier och gor teoretiska kopplingar. Sadana teoretiska kopplingar presenteras
dels i analysavsnittet, dar Fuller och Unwins konceptuella modell (2004) tillampas i
resultatanalysen, dels i diskussionen dar den teoretiska analysen vidgas.

Objektivitet kan ha flera olika betydelser, bland annat kan objektivitet forstas i betydelsen
frihet fran bias (Kvale & Brinkmann 2014) som motsvarar en kunskap som &r kontrollerad
och inte bygger pa forskarens personliga asikter eller fordomar. Objektivitet handlar ocksa om
att spegla det undersokta objektet pa ett adekvat satt. | resultatpresentationen har fyllighet
efterstravats sa till vida att respondenternas utsagor framstalls i den kontext de har yttrats och
samtalssituationen har atergetts i mesta mojliga man, exempelvis genom att fragor eller
foljdfragor har presenterats nar sammanhanget sa har kravt.

Generaliserbarhet handlar om de resultat som presenteras i en studie &r 6verforbara i andra
situationer (Kvale & Brinkmann 2014). Syftet med intervjukunskapen &r inte att fa fram
generaliserbara sanningar utan att soka forstaelse for den sociala och historiskt betingade
kontext som undersokningsobjektet finns i. Kvale och Brinkmann foreslar att en mer
intressant fraga ar om kunskapen som framstallts i ett intervjusamtal kan Gverforas till andra
situationer. Den kunskap som producerats i den har studien gor inte ansprak pa att vara en
helhetsbild av larmiljon eller av arbetet i regional biblioteksverksamhet utan erbjuder en
inblick i vilka aspekter som kan bidra till eller hindra integration av formellt och informellt
larande. Larmiljon skildras utifran respondenternas perspektiv och det ar saledes deras
upplevelse av larmiljon som studien behandlar. Resultaten och slutsatserna i den hér studien
ar tankta att utgora en referenspunkt for jamforelse med andra kontexter utan att vara direkt
Overforbara.

6.4 Etiska Overvaganden

Kvale och Brinkmannn (2014) tar upp fyra osékerhetsaspekter i forskningssituationen som
forskaren behdver ta stallning till; informerat samtycke, konfidentialitet, konsekvenser och
forskarens roll. Inbjudan till intervjustudien i den har uppsatsen innehdll information om
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studiens syfte, att intervjumaterialet skulle behandlas konfidentiellt samt att medverkan var
frivillig och att respondenterna hade mojlighet att avbryta sin medverkan. Varje intervju
inleddes med en fraga om godkannande av inspelningen och lagringen av densamma tills
uppsatsarbetet ar avslutat. | urvalet av respondenter har regionala biblioteksverksamheter,
som jag i min tidigare roll som biblioteksutvecklare haft ett nédra samarbete med, utelamnats
pa forhand.

Resultatet har atergetts pa ett satt som ska sakerstalla respondenterna anonymitet. |
intervjumaterialet forekommer manga namn pa grupper, organisationer, projekt och andra
utvecklingsinsatser. Delar av samtalen har kretsat kring specifika insatser i relation till de
lardomar och den utveckling som dessa insatser har genererat. Eftersom omnamnandet av
dessa insatser vid namn sannolikt skulle innebdra en identifiering av de intervjuade enheterna
har insatsernas namn och andra kannetecken utelamnats i resultatdelen. Projektnamn, namn pa
platser, och personer har uteldmnats eller ersatts av generella begrepp, dar det bedémts som
nddvandigt. | resultatdelen har citat vid behov forsetts med text inom hakparenteser for att
fortydliga sammanhanget som utsagorna har yttrats inom eller for att erséatta information som
har plockats bort for att varna anonymiteten.

Respondenterna har fatt fiktiva namn. For att inte mojliggora identifiering via kon har
samtliga namn ersatts av kénsneutrala namn, dvs. med namn som bérs av bade man och
kvinnor. | resultattexten anvands av samma anledning de kénsneutrala pronomina hen och
hens. Av hansyn till intervjupersonernas anonymitet sérredovisas inte heller resultatet per
enhet. | nagra fall gors en jamforelse mellan enheterna for att synliggora intressanta skillnader
eller likheter i larmiljon. | dessa fall har resultatet medvetet presenterats pa ett sétt sa att
enskilda intervjupersoner inte ska kunna urskiljas.
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7 Resultat

Resultatet presenteras med hjélp av tre dvergripande kategorier: (1) Individens mojligheter att
lara (2) Arbetets organisering och (3) Integration av formellt och informellt larande. De
forsta tva kategorierna relaterar till Fuller och Unwins konceptuella modell for expansiv
respektive restriktiv larmiljé (2004) medan den tredje kategorin star i relation till den har
studiens tredje forskningsfraga. Den forsta kategorin har delats in i tre teman: Larande i och
genom arbetet, Larande genom formella kompetensutvecklingsinsatser samt Learning
Territory. Den andra kategorin har delats in i tre teman: Biblioteksutvecklarrollens
specialisering, Det regionala utvecklingsuppdragets forutsattningar samt Larandekultur. Den
tredje kategorin har delats in i tva teman Uppféljning och bearbetning samt Hindrande och
stodjande faktorer.

7.1 Individens mojligheter att lara

7.1.1 Larande i och genom arbetet

Tre huvudsakliga kontexter, inom vilka arbetet utfors, framtrader i intervjumaterialet; den
egna arbetsgruppen bestdende av den regionala biblioteksverksamhetens medarbetare, det
egna lanets folkbibliotekspersonal samt den nationella biblioteksgemenskapen med
exempelvis andra biblioteksutvecklare, regionbibliotekarier och personal fran andra
folkbibliotek. Respondenterna anger ocksa samarbeten med andra aktérer som en del i
arbetets genomfdérande. Exempelvis namns personal fran Barnhalsovarden och kollegor fran
den egna regionala organisationen. Flera respondenter sager att de delar idéer och diskuterar
med andra utvecklare pa arbetsplatsen men intervjumaterialet fortaljer inte i vilken
omfattning. Den nationella biblioteksgemenskapen framtrader bland annat genom exempel pa
arbete och erfarenhetsutbyte i de nationella natverken. Dar méter biblioteksutvecklarna
kollegor, fran andra lan, som har liknande ansvarsomraden och det finns natverk for olika
specialistomraden, som t.ex. barn och unga, tillganglighet eller litteraturframjande. Métena
beskrivs bade som en yta for larande och som en yta for genomférande av gemensamma
insatser riktade mot folkbibliotekspersonal i flera lan.

Larande framstalls som ett levande begrepp i respondenternas arbetsvardag. Exempelvis ser
Eli arbetet som “ett pdgdende och stindigt lirande” och Alex sédger: ’hela arbetet bestér ju av
ett larande”. Det sociala klimatet i den egna regionala biblioteksverksamheten tecknas av
respondenter i bada arbetsgrupperna som positivt och 6ppet. De anvénder sina kollegor for att
stalla fragor, fa input och be om rad men ocksa for att bolla och utforska idéer tillsammans:

Vi har lyckats skapa den hdr éppenheten och vad ska man sdga: tryggheten i gruppen.
Man kan provtanka. Man kan slédnga ur sig saker och bara se vad som hander och ingen
skjuter ned det. Sa har det inte sett ut alltid. (Billie)

Vi har en 6ppen miljo, man kan testa sina tankar. Folk &r ocksa villig med att bidra med
tid. (Kim)

Bada arbetsgrupperna i studien anger att de har regelbundna avstamningsmaéten dér de
informerar varandra och tar upp fragor for diskussion. Genom gruppens samtal sags olika
delar av arbetet knytas ihop och darigenom framtréada som synligt. Avstdmningsmotena i den
ena arbetsgruppen har over tid fatt ett storre utvecklingsfokus, jamfort med tidigare da de i
forsta hand innehdll information och tog formen av avstdmning. Exempelvis fordelas ansvaret
i forvag, mellan medarbetarna i gruppen, for att lyfta ett diskussionsamne pa varje mote. En
metod som tillampas i bada grupperna aterkommande, enligt respondenterna, ar
tidsskriftsklubb eller lasecirkel, som metod for att lara tillsammans.
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De respondenter som ar nyare i rollen som biblioteksutvecklare beskriver att det tagit tid att
sétta sig in i rollen och arbetsuppgifterna. Den respondent som arbetat kortast upplever att det
var latt att stalla fragor som nyanstélld och att hen kande en forstaelse for att det fick ta tid att
lara sig arbetet. Nya kollegor kan ocksa bidra till erfarna kollegors utveckling, vilket en
respondent ger uttryck for:

Nar de nya medarbetarna kom sa stallde de ju ett antal fragor om hur verksamheten
fungerar: ”Vad ér regional verksamhet? Vad &r regional biblioteksverksamhet?”. Min
ingang var att det maste vi ju utforska tillsammans och det blev ju en larprocess bara
det. Den gamla gruppen var ju lite mer forgivettagen, vi visste hur man gjorde. Jag
brukar séga det ocksa: det stora hindret for utveckling, fran mitt perspektiv, det ar ju
min erfarenhet. (Eli)

Sammanfattningsvis l&r respondenterna i samspel med varandra. Vanan att dela idéer och
testa arbetssatt med varandra uppges skapa trygghet. | den ena gruppen aterges en tydlig
struktur for att lara av varandra i form av ett fast inslag pa avstamningsmotena. | bada
grupperna ger medarbetarna en bild av att de kontinuerligt agerar som varandras radgivare
och bollplank. Bilden omfattar ocksa utbyte mellan nya och mer erfarna medarbetare.
Respondenterna exemplifierar dels hur de erfarna far satta ord pa vad de gor och darigenom
far syn pa etablerade arbetssatt, dels hur de nya medarbetarna for med sig nya perspektiv och
nya idéer in i gruppen.

7.1.2 Larande genom formella kompetensutvecklingsinsatser

Flera fortbildningsevenemang inom bibliotekssektorn sker aterkommande, exempelvis
arrangeras Bokmassan och Biblioteksdagarna varje ar. Andra insatser som namns av flera
respondenter ar Internet-dagarna i och Motesplats profession — forskning samt
bibliotekskonferensen for regionala biblioteksverksamheter, som anordnas av Foreningen for
Regional Biblioteksverksamhet (FRB) och sérskilt vander sig till de som arbetar med regional
biblioteksutveckling. Vardet av dessa aktiviteter uppges bade vara innehallet och
sammanhanget, dvs. mojligheten att fa traffa andra som arbetar med samma saker.
Erfarenhetsutbyte inom de nationella natverken sker vid sarskilt anordnade digitala, fysiska
moten eller vid traffar arrangerade i anslutning till andra konferenser. Till dessa traffar bjuds
forelasare och forskare in. Biblioteksutvecklare i olika regioner delar ocksa information och
erfarenheter via personlig kontakt och genom mejltradar, facebook, instagram, bloggar och
andra sociala medier.

Biblioteksutvecklarna i studien redogdr for att de i stor utstrackning sjélva valjer vilken
kompetensutveckling de ska delta i men att de stammer av med gruppen och chefen om de
kan delta. Alex beskriver urvalet av kompetensutveckling sa har:

Det &r ju sa att manga utbildningsinsatser kommer fran nagon, antingen fran vara
kollegor pa nationell niva eller fran Kulturradet eller Kungliga biblioteket. Sa far nagon
nys om den [utbildningsinsatsen] och sa sager man far jag ga pa den hér och sa far man
det, oftast [skratt]. (Alex)

Mojligheten att valja kompetensutveckling men ocksa arbetssétt upplevs som positivt av
samtliga deltagare. Eli valjer medvetet kompetensutvecklingsinsatser som ligger lite utanfor
biblioteksomrddet och beskriver anledningen pa foljande sitt ”for att fa en AHA- upplevelse,
utanfor trygghetsboxen och utanfor vart ordinarie félt”. Michele resonerar pa tva sétt 1 valet av
utbildningsaktiviteter: dels bredd, dels kurser som passar specifikt for hens ansvarsomrade.
Hens reflektion kan synliggdras genom tva utsagor:
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Det finns en viss otydlighet kring vad jag egentligen ska géra som jag blir lite paverkad
av. Och da tanker jag ut pa egen hand: Hur ska jag skota mitt jobb pa ett bra satt och
vad behover jag? [...] Da saknar jag lite grann den hér [gemensamma] diskussionen. Vi
har en valdig frihet, och den uppskattar jag, men jag langtar lite efter att man skulle
vaga prata om det dar mer. (Michele)

Hur ska vart larande och var kompetens se ut som [regional biblioteksverksamhet] och
hur ska vi bygga den kompetensen? Ska vi vara individuella specialister, ska det ske
nagon éverlappning och hur ska den dverlappningen se ut i sadana fall? Vad ar det vi
ska vara bra pa? (Michele)

Sammanfattningsvis konstateras att ingen av enheterna har en uttalad strategi for gruppens
eller individens kompetensutveckling. Det finns enskilda men ocksa aterkommande satsningar
som respondenterna uppmanas att delta i men urvalet beskrivs som i férsta hand en fraga for
biblioteksutvecklaren att ta stallning till utifran hens intresse och behov, vilket upplevs som
positivt av respondenterna.

7.1.3 Learning Territory

Samtliga respondenter har hogskoleutbildning motsvarande minst en kandidatexamen, varav
majoriteten har en bibliotekarieexamen. De &r alla 6ver 40 ar. Halften av respondenterna har
varit anstallda i rollen som biblioteksutvecklare kortare tid &n tva ar och tva av de intervjuade
har arbetat i femton ar eller langre. Det finns saledes skillnader i hur lange respondenterna har
arbetat i rollen som biblioteksutvecklare, vilket antas paverka deras Learning Territory. Tre
av de fyra respondenter som har arbetat kortast tid i utvecklarrollen beskriver en kansla av att
inte kunna nagonting i borjan och sager att de upplevde den forsta tiden i rollen som oséker
och otydlig. De respondenter som har en annan bakgrund &n bibliotekariebakgrund relaterar
sina erfarenheter till tidigare arbetsplatser och gor jamforelser mellan olika satt att arbeta och
att lara sig mellan de olika miljéerna. En av respondenterna beskriver det forsta motet med
bibliotekskontexten som att stiga in i en ny vérld”.

Samtliga respondenter beaktar sitt eget ansvar att ta vara pa kompetensutvecklingen. De anser
att det i stort sett alltid finns nagot meningsfullt att ta med sig fran en utbildning eller
konferens. Respondenterna ger exempel pa anpassningsformaga nar de stalls infor utmaningar
i rollen men de redogor for olika l6sningar pa liknande problem och utmaningar. Nagra
respondenter lyfter fram att de behdver tid pa sig for att bilda sig en uppfattning om
problemet, att hinna lara sjalv forst och sedan tillampa den nya kunskapen som efterfragas,
medan andra respondenter vill testa nya arbetssatt direkt och utvardera dem under processens

gang:

For det ligger sa manga saker, roliga saker, som ligger och bubblar i mitt huvud som jag
vet att jag ska gora men jag vill gérna ha... Jag ska inte sdga att jag dr kontrollfreak,
men jag vill garna ha kontroll, for da vet jag vilken vag jag ska ta dit. (Alex).

Man far ocksa se det lite som att det &r work in progress. Det ar inte, som vi borjade
prata om, en rak linje fran A till B utan nufortiden kanner jag mer: vi testar det har och
sen sa kommer vi lara oss mycket pa vagen. Det gar inte tanka ut allt pa forvag. (Billie)

Sammanfattningsvis har respondenterna olika lang erfarenhet av rollen och av
biblioteksarbete. De férhaller sig olika till de utmaningar som de stélls infér men de férmedlar
alla en positiv attityd till uppdraget och lyfter fram sitt eget ansvar att ta vara pa och omsétta
kunskaper fran den kompetensutveckling de deltar i.
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7.2 Arbetets organisering

7.2.1 Biblioteksutvecklarrollens specialisering

Den ena regionala biblioteksverksamheten ingar i en storre personalgrupp om ca tjugo
personer, som har en gemensam chef. Den andra regionala biblioteksverksamheten &r en egen
enhet om mindre an tio personer och gruppen har en egen chef. Biblioteksutvecklarna pa de
tva enheterna har sina egna ansvarsomraden som ar knutna till ett eller flera
utvecklingsomraden, som exempelvis barn och unga eller digital utveckling. |
intervjumaterialet finns det fa exempel pa nar utvecklarna genomfor och bedriver aktiviteter
som ett team med gemensamt ansvar. Exempel pa uttryckliga och langsiktiga samarbeten
forekommer men da i pa forhand tilldelade roller i langre projekt. Inom sina respektive
omraden arrangerar respondenterna kompetensutveckling i olika former. De diskuterar hur
ansvarsomradet innebdr att ha en expertkunskap och att omvarldsbhevaka med sarskilt fokus pa
fragor som ror det egna ansvarsomradet. Tva respondenter funderar pa forutsattningarna for
samarbete inom rollen som biblioteksutvecklare:

Just att man har sina egna [ansvarsomraden] gor ju att det ocksa blir véldigt mycket
stuprér men vi pratar mycket om det har att jobba tillsammans och jobba mer i team och
hitta stéllen dar vi kan gora det. (Charlie)

Det hér gapet nar jag har varit inne i nagot valdigt lange och sa ska man fa med andra pa
taget. Det ar ju kant. Det har &r enorma gapet. Nar nagon har dgnat jattemycket tid at
nagonting och sa ska man tala om for de andra. Det &r ju sa latt att gldmma att andra
maste fa chans att tanka ocksa och férsta och fundera. (Michele)

Samtidigt upplever Charlie arbetsgruppen som ett team:

Jag tror att tack vare att vi tar oss tid och pratar om saker sa driver vi vara processer
framat. Det gor att vi inte blir sa... vi blir ett team. (Charlie)

For att sammanfatta sa indikerar deltagarnas beskrivningar att samarbete mellan
biblioteksutvecklarna i forsta hand tar formen av diskussion om hur nagot ska genomforas och
av att testa olika metoder eller arbetsséatt tillsammans. Kortare samarbeten i gemensamt
genomforande av kompetensutvecklingsdagar forekommer men biblioteksutvecklarna anger
att de i huvudsak arbetar ensamma inom sina omraden. Samtidigt anvander flera av
respondenterna pronomenet “’vi” for att beskriva sitt arbete, vilket signalerar en tankt
gemenskap.

7.2.2 Det regionala utvecklingsuppdragets forutsattningar

Ett vanligt och vedertaget satt att bedriva utvecklingsarbete gentemot folkbiblioteken &r att
arrangera utbildningsdagar och driva projekt. Regionala kultur- och biblioteksplaner gestaltas
i intervjumaterialet som riktmarken for de utvecklingsomraden som fokuseras. Flera
respondenter refererar till Bibliotekslagens prioriteringar for att motivera de val och de
satsningar som gors. Bibliotekslagen kan”ge svar pd varfér man gor som man gor”, som
Charlie uttrycker det. Insatserna uppges vara efterfragade av bibliotekschefsgruppen i det
egna lénet eller sprungna ur ett behov som utvecklarna sjalva 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 avgransade
eller bestd av en serie traffar.

Respondenterna beskriver handlingsutrymmet inom uppdraget som positivt men det kan
ocksa skapa stress och en viss osakerhet huruvida utvecklaren gor ratt prioriteringar eller inte.
Billie konstaterar att biblioteksutvecklingsrollen forandrats fran att vara i forsta hand operativ

26



till att nu i princip vara enbart strategisk. Respondenterna reflekterar ocksa éver sin egen roll i
relation till folkbiblioteken. Balansen mellan att driva utveckling och vara lyhord for
malgruppens behov och 6nskemal finns narvarande i alla samtalen. Biblioteksutvecklarens
roll tycks manifesteras i férmagan att lasa av och kanna in och samtidigt driva p4, att skapa
forutsattningar for delaktighet och samtidigt inte lagga sig i, att presentera idéer som kan vara
anvéndbara i praktiken och samtidigt inte delta i tillampningen av idéerna i praktiken:

Vi behover ju hela tiden ha en dialog med biblioteken, samtidigt som de vill att vi ska
vara drivande och omvarldsbevaka och komma med idéer. (Billie)

Det &r ju ocksa sa har att biblioteken har ju sina kommuner. Det ar ju kommunerna som
de jobbar inom. Vi kommer ju hdr och jag vill absolut inte vara en dverhet som
bestammer vad man ska gora utan jag vill ju vara en i ganget, sa att saga, som hjalper
till och stéttar upp. (Kim)

Vi pa regionbiblioteket bestammer ju inte vem som ska forandras eller vad man ska
gora utan vi kan ju bara erbjuda, vi kan bara visa att sa har har forskningen visat, eller sa
har sager Kulturradet eller s har sager Kungliga biblioteket. (Alex)

| samtalen med respondenterna framtrader en bild av en sedan lange etablerad roll i relation
till folkbiblioteken och bibliotekscheferna. Samtidigt uttrycks en langtan efter och en stravan
mot langsiktighet i arbetet hos flera respondenter. Alex och Kim satter ord pa sina funderingar
sa har:

Vi har gjort sa manga kurser och fortbildningar under sa lang tid. Sa att man &r van att
det ar var roll. Men nu kanns det som att nu vill vi ocksa fa en aterkoppling pa nagot
satt. 1 ndgon form, som jag inte riktigt vet. (Alex)

Det ar en traff om det och det ar en traff om det. Det &r inte ofta som det &r en linje som
foljer under en langre period. Det har jag tankt pa, och det har jag funderat pa, hur jag
kan fa till nagot som foljer under en langre period, for jag tycker om att jobba pa det
viset. (Kim)

De regionala biblioteksverksamheterna haller regelbundet i chefsméten for lanets
bibliotekschefer. Bibliotekschefsmdtena skildras i intervjuerna som ett forum for samverkan
mellan folkbiblioteken i l&net och mellan folkbiblioteken och den regionala
biblioteksverksamheten. Formen for chefsmaéten har sett likadana ut i manga ar i bada
grupperna. Chefsmotena pa det ena regionbiblioteket beskrivs som informationstéata och tiden
pa motena erfars ibland som knapp. En respondent ger uttryck for att det ar viktigt att ha tankt
igenom ordentligt pa forhand om hen vill lyfta ndgot med chefsgruppen. I dialog med
nuvarande chefsgrupp har den ena arbetsgruppen valt att testa nya former for dialog och
samarbete. De vill erbjuda fler forum for kontakt och samtidigt fa till en tydlighet vid
gemensamt beslutsfattande.

Sammanfattningsvis framstélls regionbibliotekets inflytande éver den lokala nivan som
begrénsat. Behovet av uppféljning och implementering av de insatser som regionbiblioteket
genomfor uppmarksammas men det beskrivs aterkommande som ett ansvar som ligger utanfor
rollen. | bada grupperna framtrader utvecklingsidéer och tankar om hur samarbetet och
dialogen med bibliotekschefsgruppen och med folkbibliotekspersonalen skulle kunna
utvecklas.

7.2.3 Larandekultur
Fran det sammanlagda intervjumaterialet framtrader en bild av en dela-med-sig-kultur. | bada
arbetsgrupperna namns exempel pa projekt som har gatt ut pa att lara av varandra och att pa
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olika satt skapa béttre forutsattningar for spridning av kunskaper i organisationen. Fyra av sex
respondenter nd&mner begreppet omvéarldsbevakning som en viktig komponent i arbetet. De
andra tva respondenterna namner inte ordet omvarldsbevakning men de ger konkreta exempel
pa att en del av arbetet innebér att halla sig uppdaterad. En del av omvérldsbevakningen sker
genom sociala medier, vilket gor att bevakningen delvis foljer med hem:

Det kan jag kanna med facebook och att ha sina bibliotekskollegor i landet pa facebook.
Det ar inte alltid sa bra. Man é&r séllan ledig. Det kommer ju som ett flode hela tiden:
Det dar var ju intressant. Och sa kanske man inte hinner ta till sig av allt och da far man
lite stresspaslag av allting. (Charlie)

Erfarenhetsutbytet med kollegor inom andra regionala biblioteksverksamheter ar 6ver lag
mycket uppskattat men det kan ocksa upplevs som stressande. Charlie fortsatter:

Vi brukar prata om det har nar man ser att man satter ihop alla. Nar man aker pa de har
konferenserna, for mitt ansvarsomrade, som samtidigt kan vara valdigt lyftande men
samtidigt kan det ocksa vara valdigt stressande for pa nagot satt tar man alla de har
utvecklarna och gor dem till en person [skratt]. Den hér superpersonen. Som bara gor
allt ratt. Da far man det har paslaget. (Charlie)

I likhet med Charlie reflekterar flera andra respondenter 6ver behovet av att vara duktig och
att gora ratt samtidigt som de sjalva har upptackt att en viktig bestandsdel i att utvecklas ar att
kunna testa alternativa tillvagagangssatt och att fa bega misstag. Eli pekar pa en motsattning i
synen pa att lyckas och misslyckas. Hen menar att det finns gott om visdomsord om vikten av
att misslyckas och lara av sina misstag. Anda &r det f som végar berétta om sina
misslyckanden. Billie funderar 6ver vad som vérderas i en ledarroll:

Vi har fatt ga en helt fantastisk utbildning i forandringsledning och dar har ju [olika
typer av chefer] varit med och jag har ju markt det i samtal som vi har haft i lite mindre
grupper. Det hér personliga forsvinner helt liksom. Det blir en professionell roll som
man ska ha och man &r radd for kanslor och det har personliga, vilket ju &r en jattestor
del tanker jag i forandringsledning. Och ar man inte medveten om det sjélv &r det ju
jattesvart att leda andra i férandring. Sa jag tror att sadana fragor om att slappa pa
kontrollen, att vaga gora fel.... (Billie)

Nagra av respondenterna beskriver en upplevelse av att systemet bidrar till kortsiktighet pa sa
vis att det &r sjalva aktiviteten i sig som utgor resultatet och inte lardomarna som aktiviteten
bidrar till. Eli papekar exempelvis att vi lever i en kultur dar framgangar bel6nas och att
framgang mats i pengar:

Ror man hem ett EU-projekt for 3 miljoner sa ar det en framgang. Om det sen inte sker
nagot i projektet sa forsvinner den informationen. Det ar ingen som tar erfarenheterna
med sig pa det sattet. (Eli)

Vid fragan hur detta kan éverbryggas eller forandras svarar respondenten:

Ledarskapet ger de signalerna till medarbetarna att det dr ok, inte bara sdger att det ar ok
att misslyckas utan vagar beskriva sitt eget misslyckande, och ocksa vagar testa sjalv
och experimentera och ta lardom av det. Det tror jag, men ocksa att man véljer...att man
vagar bygga larande tillsammans med sina medarbetare. (Eli)

Bade Billie och Michele diskuterar en ”"gammal” och en ”ny” syn i relation till begreppet
larande. Billie sager:
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Det ska vara en rak stracka daremellan [mellan A och B] och sa ska man inte ta nagon
kringelikroka vag alls utan ska det vara ett lyckat projekt sa ska det ga ett rakt streck
fran A till B men det gick upp for mig att sa ser inte larande ut. Nej, men det handlar
nog mycket om att fa den har teoretiska kunskapen om larande, liksom fran teori [Billie
pekar pa sitt huvud med bada handerna] till kansla ocksa. Sa att man forstar det i
kroppen. (Billie)

| tidigare sammanhang, for ett antal ar sedan, upplevde Michele att det var “lite fult att be om
en utbildning” och att utbildning kunde uppfattas som en beloning. Hen siger att
kompetensutveckling har blivit alltmer sjalvklart med tiden. Michele menar att den regionala
biblioteksverksamheten har varit med och bidragit till en attitydférandring, bland annat
genom ett storre utvecklingsprojekt som genomfordes for ett antal ar sedan. En av de sakerna
hen uppskattar allra mest med rollen som biblioteksutvecklare &r att ”man far och bor ldra”.

Den administrativa 6verbyggnaden i en Region kan upplevas som betungande. Billie
beskriver den regionala organisationen som en fyrkantig 1ada”. Hen kénner sig begrénsad av
’ladan, av alla normer och av alla strukturer”. Pa f6ljdfragan vad 1adan innebér och hur ladan
tar sig uttryck svarar hen:

For mig ar det allting som kommer i form av arshjul, rapporter, fylla i saker i sma boxar
som ska in i system. Mer och mer av mitt arbete blir inlast i det har NPM [New Public
Management] sattet att jobba. Allt ska dokumenteras och administreras in i absurdum.
(Billie)

For att sammanfatta sa speglas larandekulturen i samtalen som en tradition av
omvaérldsbevakning och erfarenhetsutbyte i de regionala biblioteksverksamheterna, en delar-
kultur. Nagra av respondenterna ger en bild av att det laggs ett storre fokus pa de erfarenheter
som har varit lyckade och att det kan vara svart att fa till samtal om misstag och
misslyckanden. Olika former av kontroll diskuteras ocksa. Exempelvis lyfts tidskravande
administrativa arbetsuppgifter samt distansering i moten dar det kan vara svart att fa till
genuina eller fordjupade samtal om sadant som upplevs som utmanande. Likasa finns en
upplevelse av svarighet att fa lardomar att leva vidare och leda till Iangsiktiga forandringar.
Samtidigt finns exempel i intervjusamtalen pa just sadana férandringar, som att medarbetare
over tid har blivit battre pd att lara av varandra, att dela med sig av kunskaper samt att det ar
mer tillatet att vilja fortbilda sig jamfort med tidigare.

7.3 Integration av formellt och informellt larande

7.3.1 Uppfoljning och bearbetning

Pa individniva sker uppfoljningen och implementeringen av kunskapen fran formellt
organiserade larotillfallen pa olika satt. Respondenterna bearbetar innehallet antingen pa egen
hand eller i dialog med andra. De gestaltar var for sig hur idéer och innehall fran
utbildningsinsatser och erfarenheter fran arbetet vavs samman genom reflektion, diskussion
och testande i praktiken. Michele beskriver sin larprocess i flera steg av testande i praktiken,
pafyllining med input i form av utbildning och sen testande igen:

Ja och sa gor man igen. Det blir ett standigt skruvande, en stravan efter att saker och
ting ska bli battre. Det ar val det vi haller pa med. Vi forsoker gora saker lite battre hela
tiden, sa gott det gar. Sen nar man har med manniskor att géra sa ar det aldrig
forutsagbart. Det handlar ju alltid om: precis som i informationsdisken pa biblioteket, du
vet ungefar hur allting & men varje situation &r ny. (Michele)
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Kim gor egna strukturerade uppfdljningar av de insatser hen deltar i och skriver kontinuerligt
ned idéer samt tankar om hur idéerna kan anvéndas. Charlie berdttar att arbetsgruppen
kommunicerar kontinuerligt i sociala medier bade under och efter konferenser de deltar i.
Alex vittnar om att funderingar inte séllan uppstar efter arbetsdagens slut:

Och det mesta hander nar jag kommer hem kan jag saga. Jag sitter dar [pa utbildningen]
och ja ja... men sen nar jag kommer hem sa séager det pling och da letar jag fram alla
bocker och tidskriftsartiklar och sa dar. (Alex)

Billie resonerar om vad som sker efter en utbildning:

Ibland s& aker man pa saker och sa har de andra ingen aning om vad man har gjort men
det finns inget formaliserat satt for att ta hand om det sa. Det gor vi bara anda. Pa vara
avstamningar om det &r nagot som &r relevant. (Billie)

Eli lyfter fram att lardomar som en organisation har bidragit till genom exempelvis ett projekt
ocksa kan ha ett varde utan att det finns nagot spar av insatsen i verksamheten i efterhand.
Kim ar inne pa ett liknande spar:

Ibland &r det ju faktiskt sa att kunskapen i sig kanske inte var det viktigaste, ibland &r
vagen fram till kunskapen det viktigaste, de diskussionerna man har och sa vidare langs
vagen fram sa att saga var det som var riktigt viktigt och sa fick du ju kunskapen pa
kopet pa slutet dar kanske. Det vill jag formedla. Det ar nagot som jag har med mig.
(Kim)

Flera respondenter ger uttryck for att det som de 1ar sig vid en kurs kan komma till
anvandning vid senare tillfalle eller aktualiseras nar de moter ett liknande innehall igen. Ett
satt att forhalla sig till innehallet &r att plocka ut godbitar och att samla pa sig metoder for
utvecklingsarbete och for utbildning. Det &r inte sdkert att de ser den omedelbara
anvandningen av en insats direkt.

De sammanlagda beréttelserna om uppfdljning och bearbetning av formella
kompetensutvecklingsinsatser visar hur implementeringen sker pa olika satt vid olika tillfallen
men ocksa att den ar svar att skilja ut fran andra handlingar. Den egna reflektionen betonas
liksom mojligheten att fa testa sina idéer och nya kunskaper. Vidare ser respondenterna vissa
ideer eller tankar som direkt anvandbara i arbetet med folkbiblioteken medan de ibland
tillsammans i gruppen vill spinna vidare pa en idé eller tanke for att anpassa den till den egna
verksamhetens forutsattningar. Idéer kan ocksa leva kvar oanvanda och obearbetade lange
inom individen innan de omsatts, forklarar flera respondenter. Behallningen av utbildningen
ser saledes olika ut beroende pa insats och situation men ocksa beroende pa respondentens
och gruppens behov.

7.3.2 Hindrande och stodjande faktorer

Majoriteten av respondenterna beskriver hur en kénsla av otillracklighet eller osakerhet i
prioriteringar kan paverka tillgodogorandet av vissa kunskaper men ocksa att bristande
forkunskaper kan gora en kompetensutvecklingsinsats svar att ta till sig. Det vanligaste svaret
pa fragan ”Vilka hinder for larande ser du?” jag far i intervjusamtalen &r ”tid”. Tiden tycks
inte racka till for att hinna genomfdra allt respondenterna vill gora. Det &r olika datum som
ska bokas in och idéer som ska utvecklas till aktiviteter. Alex svarar sa har pa foljdfragan
”Men ar det friutrymmet i uppdraget da och prioriteringar som gor att tid upplevs som
svarhanterligt?””:

Ja men det ar inte omdjligt ska jag sdga da. Jag kanner mig inte stressad utan det &r mest
att man vill sa mycket roligt. Man vill framat pa nagot vis. (Alex)
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Arbetssétt och metoder som introducerats i enskilda projekt eller utbildningar kan ge kortare
eller langre avtryck pa de deltagande verksamheterna och leva kvar i viss man flera ar efter att
kompetensutvecklingsinsatsen har avslutats, menar respondenterna. Respondenterna belyser
ocksa hur vissa insatser bidrar till forandringar i hur verksamheterna bedrivs medan andra
lardomar ar mer personligt knutna och forsvinner med personer som slutar. En bidragande
faktor till mer bestaende avtryck pa deltagande verksamheters arbetssatt anges vara att manga
fran samma organisation deltar samtidigt och att metoder och forhallningssétt testas i flera
organisationer samtidigt. Charlie beskriver att de i hens arbetsgrupp just uppmuntrar varandra
att delta tillsammans, vilket respondenten tycker underlattar arbetet efter utbildningsinsatsen:

For mig ar det jattebra nar vi gor saker allihop. For det vet man ju, aker man pa en
konferens och konstaterar det har var jattebra sa ska man hem och frélsa sina kollegor.
Det gar ju inte for de var inte dar. Sa jag tror att det ar jattebra. Men vi véljer sjalva och
det kan jag kanna att det &r en trygghet att fa gora det. (Charlie)

Kompetensutvecklingsinsatsens innehall eller form anges ocksa ha betydelse for hur en viss
insats paverkar respondenterna. Kim tycker att hen ar mest motiverad att anvanda innehallet
fran en kurs om det hakar i ndgot som hen ska starta upp eller som hen ”vet kommer”. Dé kan
hen se mojligheter direkt. Eli tycker att det kan vara utvecklande att géra ovantade saker t.ex.
pa en kurs for att bryta monster och fa en ”forflyttning i hjirnan”, som hen uttrycker det. Ett
specifikt inslag i en kurs eller konferens kan paverka deltagarnas synsatt och ge ett nytt
perspektiv som kortsiktigt eller langsiktigt leder till férandring:

Den lilla pusselbiten, gjorde verkligen nagonting med mig och da i férlangningen med
mitt sétt att jobba och att se pa kunskap och larande och hur vi ska hantera vart uppdrag.
(Billie)

Alla sex respondenterna uttrycker var for sig en insikt om vikten av att skapa delaktighet och
forankring. Insikten beskrivs som framvuxen dels ur erfarenheter av arbetssétt som inte
fungerade sd som det var planerat, dels fran inspiration fran konferenser och utbildningar. Nar
det galler de exempel pa insatser som respondenterna ser som sarskilt betydelsefulla gar det
inte att av samtalen utldsa om det &r sjalva insatsen i sig som har gjort att samtliga
respondenter i samma arbetsgrupp lyfter fram just den eller om det &r det faktum att de deltog
tillsammans och gemensamt har borjat omsétta lardomarna i sattet de arbetar som gor att just
dessa insatser uppfattas som sérskilt betydelsefulla.

Sammanfattningsvis ndmns flera faktorer som respondenterna identifierar som hindrande for
implementering av kunskaper och idéer fran kompetensutvecklingsinsatser. Dessa faktorer &r
t.ex. individens forkunskaper, tidsbrist eller upplevelse av stress eller osakerhet i

prioriteringar i arbetsuppgifter. Utbildningstillfallets form och innehall kan upplevas som
antingen stodjande eller framjande, beroende pa respondentens intresse och behov men ocksa
beroende pa om kunskaperna ar enkla att féra 6ver och tillampa i arbetet eller om de i hogre
utstrackning innebér att radande arbetssatt behover ses éver. Dialog med kollegor och att delta
i larotillfallen tillsammans framhalls av majoriteten av respondenterna som en stodjande
faktor for tillampning av kunskaper fran formellt organiserade larotillfallen.
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8 Analys

Analysavsnittet ar indelat i tre delar, motsvarande de tre Overgripande kategorierna, som
resultatet presenterades under, i avsnitt 7, dvs. Individens méjligheter att lara, Arbetets
organisering samt Integration av formellt och informellt Iarande. Indelningen har gjorts med
avsikt att relatera resultaten till Fuller och Unwins (2004) konceptuella modell fér expansiv
respektive restriktiv larmiljo samt att identifiera hinder och mojligheter for implementering av
kunskaper fran olika larandesituationer. De tre kategorierna anvands for att tillsammans ge
svar pa forskningsfragorna i foreliggande studie.

8.1 Individens mojligheter att lara
| detta avsnitt analyseras innehallet i kategorierna Larande i och genom arbetet, Larande
genom formella kompetensutvecklingsinsatser samt Learning Territory.

Respondenterna beskriver sina forutsattningar att lara i arbetet som goda. Larmiljon, sa som
den gestaltas av respondenterna, uppvisar expansiva drag nar det galler individens mojligheter
att lara. Dels tyder beréattelserna pa att arbetsgrupperna har existerande sociala strukturer for
att lara av varandra, dels att de har utrymme for reflektion pa och utanfor arbetsplatsen.
Kontinuerlig tillgang till kompetensutveckling utanfor arbetsplatsen illustreras genom det
stora antalet formella utbildningsaktiviteter som respondenterna aterger. Det finns tecken pa
att valet gors inom pa forhand givna ramar och inte sallan faller pa det som ar konkret,
verksamhetsnéra och tydligt kopplat till uppdraget men det &r inte en enhetlig bild utan olika
individer valjer pa olika satt. Enskilda respondenter som Eli och Michele ger uttryck for
explicita och strategiska stéllningstaganden i val av utbildning. Ett sétt att tolka
valmojligheterna angdende kompetensutveckling ar att ledarskapet genom att tillata den
enskilde medarbetaren att prioritera och valja, framjar det individuella larandet, vilket kan
jamforas med ett av kriterierna i Fuller och Unwins modell (2004).

Enligt Fuller och Unwins modell (2004) &r tillgangen till praxisgemenskaper central for
individens larande. Genom att réra sig mellan olika praxisgemenskaper vidgas medarbetarens
perspektiv och mojlighet att utveckla sina kunskaper, menar Fuller och Unwin. Eftersom
datamaterialet i den hér studien bygger uteslutande pa biblioteksutvecklares beskrivningar av
de kontexter de ingar i gar det inte att dra slutsatser om dem som praxisgemenskaper men det
kan antas att deltagarna i den har studien har tillgang till en variation av olika arbetsmassiga
sammanhang, pa och utanfor arbetsplatsen, vilket erbjuder en mojlighet att relatera de egna
arbetssatten till andras arbetssatt. De berattelser som materialet bestar av indikerar att en stor
del av utvecklarnas kontaktytor sker inom samma kontext, biblioteks- och kulturkontexten.
Enligt Fuller och Unwins modell (2004) ar det berikande att réra sig mellan olika typer av
praxisgemenskaper.

Ett annat av Fullers och Unwins (2004: 2010; Unwin & Fuller 2003) kriterier for en god
larmiljo ar att larande varderas hdgt inom organisationen. Larandeklimatet inom
arbetsgruppen beskrivs som stddjande och 6ppet. Samtliga respondenter beskriver en kultur
dar de tar hjélp av varandra och bollar idéer trots att en stor del av arbetet sker inom
respektive ansvarsomraden. Biblioteksutvecklarna lar av varandra, bade nya och erfarna
medarbetare. | intervjumaterialet finns dels beréattelser som tyder pa att arbetsmoten ar
informationstata, dels beréattelser som askadliggér moétena som utvecklingsorienterade.

8.2 Arbetets organisering

| detta avsnitt analyseras innehallet i kategorierna Biblioteksutvecklarrollens specialisering,
Det regionala utvecklingsuppdragets forutsattningar samt Larandekultur.
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Biblioteksutvecklarna i studien beskriver sina forutséttningar att tillampa nya kunskaper pa
arbetsplatsen som goda. De upplever att de har ett stort handlingsutrymme i sin roll. Daremot
framtréader en motsattning i det sammanlagda samtalsmaterialet nar det galler upplevelsen av
handlingsutrymmet jamfort med i vilken omfattning respondenterna pavisar faktiska
mojligheter att utmana och forandra radande arbetssatt. Kunskapsinnehall som &r
avgransningsbart och latt att 6verfora till andra sammanhang framstar som lattare att omsatta
an det innehall som innebéar nya satt att arbeta med malgruppen. Biblioteksutvecklarna
exemplifierar ocksa omsattning av sadant innehall men i dessa exempel framhalls i hogre grad
gruppens och samtalets betydelse. Det tycks lattare att astadkomma forandring nar flera
kollegor har tagit del av liknande innehall och fatt liknande insikter.

Larmiljon sa som den gestaltas av respondenterna uppvisar restriktiva drag nar det galler
arbetets organisering. Betraffande arbetsroller kategoriserar Fuller och Unwin (2004)
teamarbete som en expansiv aspekt och en strikt specialistroll som restriktiv. Arbetet i de tva
regionala biblioteksverksamheterna ar organiserat i specialistroller. Respondenterna ger dock
exempel pa sammanhang och situationer dar de arbetar tillsammans och kan fa syn pa
varandras arbetssétt. En utvecklare inom Barn och Unga och en utvecklare inom digital
utveckling har specifika fackkunskaper men de har samma uppdrag att bedriva
utvecklingsarbete, varfor deras olika perspektiv kan antas bidra till varandras larande.
Gruppens samarbete och vi-kéansla utmalas som en betydelsefull faktor for att dverbrygga
ensamheten i specialistrollen. I stallet for att géra gemensamma och langsiktiga prioriteringar
ansvarar var och en for sina aktiviteter. Respondenternas beréattelser innehaller inslag av
avstamning och kontinuerlig dialog mellan biblioteksutvecklarna men det huvudsakliga
intrycket ar att manga sma aktiviteter ska fa plats under en viss tidsperiod. Majoriteten av
respondenterna uttrycker en kansla av tidsbrist som kan gora arbetet tungrott och skapa en
kansla av brist pa riktning. Samtidigt ger specialistrollerna ocksa en méjlighet att agera
sjalvstandigt och testa sina idéer i arbetet, menar respondenterna.

Lave och Wenger (2005) delar in kommunikationen i kommunikation om och kommunikation
inom praktiken. Michele efterfragar mer samtal om praktiken. Behovet skulle kunna grunda
sig i det upplevda handlingsutrymmet, att det &r otydligt vad som forvantas och hur uppdraget
ska utforas. En annan forklaring till att mer samtal om praktiken efterfragas ar att arbetets
organisering i specialistroller skapar stuprér som motverkar ett gemensamt ansvarstagande for
verksamhetens utveckling.

Eftersom uppdraget innebar att utveckla organisationer utanfér den egna organisationen kan
det antas att forutsattningarna for utvecklingsarbetet bestams av relationen till och samarbetet
med de enskilda kommunerna. Inom ramarna for hur arbetet ar organiserat ar
handlingsutrymmet stort for den enskilde men utvecklingsidéer som utmanar arbetets former
tycks svarare att driva igenom. Bryson et al. (2006) konstaterar i sin studie att ett restriktivt
handlingsutrymme kan uppfattas som mindre restriktivt beroende pa medarbetarnas Learning
Territory. Medarbetare med stark egen drivkraft tenderade, i Bryson et al:s studie, att uppleva
handlingsutrymmet som mindre restriktivt &n de medarbetare som hade en svagare drivkraft.
Det ar en intressant slutsats med tanke pa att respondenterna i foreliggande studie ger intryck
av att ha en stark egen drivkraft och att de dver 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 forankringens betydelse. 1
materialet ges ocksa exempel pa aktiviteter som utmanar radande strukturer och som skiljer
sig fran gangse normer och arbetssatt enligt respondenterna, men de alternativa arbetssatten
stoter ocksa pa motstand (Jfr. Engestrom 2018).
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8.3 Integration av formellt och informellt larande
| detta avsnitt analyseras innehallet i kategorierna Uppféljning och bearbetning samt
Hindrande och stddjande faktorer.

| resultatet framkommer att individens forkunskaper, upplevelsen av tidsbrist samt osékerhet i
prioriteringar kan hindra mojligheten fér respondenten att ta till sig ett innehall och
implementera kunskaperna i arbetet. Uthildningens utformning kan ocksa stodja eller hindra
individens larande. En stodjande faktor for implementering av nya kunskaper och idéer
uppges vara att delta i kompetensutveckling tillsammans med kollegorna. Det kollegiala
samtalet och diskussionen om utbildningens innehall fére, under och efter en insats lyfts fram
som betydelsefullt.

En stor del av de kompetensutvecklingsinsatser som respondenterna beskriver i intervjuerna
kan klassificeras som praktiknéra i den betydelsen att de arrangeras av verksamma inom
biblioteksfaltet for andra verksamma inom biblioteksféltet. Det antas 6ka relevansen for
utbildningen och ar pa det sattet positivt for implementeringen. Fuller och Unwin (2004)
menar att det ar svart att fa formella kompetensutvecklingsinsatser att uppfattas som
angelagna och relevanta for praktiken. I de tva undersokta regionala biblioteksverksamheterna
upplevs innehallet ofta angeldget och respondenterna har svart att se nagot som de inte har
nytta av. Av respondenternas utsagor framgar att deltagande i grupp underlattar ett sadant
omhéndertagande. Individuellt deltagande kan kompenseras genom dialog och diskussion i
arbetsgruppen pa hemmaplan. Michele beskriver exempelvis det gap som kan uppsta nar
kollegor ska uppdateras i en process som pagatt under en lang period. Da kan det konkreta var
ett satt att borja forsta och satta sig in i ett arbete som en kollega har genomfort, sager
respondenten.

Uppdragets tolknings- och handlingsutrymme skapar mgjligheter for individen att vélja
arbetssatt och valja prioriteringar, vilket &r att betrakta som ett expansivt drag men samtidigt
ar ramarna for genomforandet av arbetsuppgifterna tydligt satta av inarbetade strukturer
mellan folkbibliotek och regionbibliotek. Denna motséattning kan vara en anledning till att
tidspress och kanslor av osakerhet uppstar men de kan ocksa betraktas som en ofrankomlig
del av utvecklingsprocessen genom den reflektion som motséttningen medfor.

Respondenternas beréttelser indikerar att det finns hinder for att omsétta nya idéer i arbetet
som till exempel att 6ppet kunna diskutera felsatsningar, att lara av sina misstag och att arbeta
med verksamhetsutveckling genom ett mer integrerat samarbete med folkbiblioteken. |
intervjumaterialet framtrader en bild av att det hos respondenterna finns en insikt om att
larande inte sker avgransat, att motet mellan teori och praktik ar angeldget och att delaktighet
ar en viktig nyckel i forandringsarbete. En restriktion tycks saledes ligga i den larmiljé som
arbetet ska utforas i eftersom forvantningen pa den regionala biblioteksverksamheten
fortfarande till stor del &r att erbjuda avgransade, formella kursdagar, forelasningar och
specialistbaserade natverk. Ett sadant erbjudande reducerar innehallet till i forsta hand
éverforingsbart och mojligt att formedla i avgransad form, vilket ocksa skulle kunna forklara
det fokus pa metoder och konkreta tips som flera respondenter speglar.
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9 Diskussion

| det har avsnittet diskuteras forst metoden och darefter diskuteras resultatet i relation till
bakgrund, tidigare forskning och teoriavsnitt.

9.1 Metoddiskussion

Den forsta och viktigaste fragan enligt Kvale och Brinkmannn (2014) en intervjuforskare bor
stalla sig & om en kvalitativ intervju dr ratt metod for att besvara forskningsfragan.
Forskningsfragorna i den har studien tar utgangspunkt i hur biblioteksutvecklare upplever sin
larmiljo och sitt larande. Det kan finnas svagheter i att datamaterialet endast bestar av
intervjuer men da syftet ar att skildra respondenternas erfarenheter av larmiljon samt ge en
inblick i hur de uppfattar omsattningen av kunskaper fran olika larotillfallen, bedéms den
kvalitativa intervjun vara ratt datainsamlingsmetod. Det material som har samlats in har
innehallit rika berattelser och min uppfattning &r att respondenterna har delat med sig
frikostigt av sina intryck och sina reflektioner. Respondenterna har tolkat fragan utifran sina
individuella erfarenheter och sin kontext. De har ocksa associerat pa olika satt och de har
stannat olika lange vid respektive fraga, vilket har gett en bredd i materialet som helhet. Den
tematiska indelningen av intervjuguiden erbjod en flexibilitet som gjorde det mgjligt att som
intervjuare folja med i respondentens tankar utan att fastna i en pa forhand faststalld struktur
av fragor. Den semi-strukturerade intervjun framstar darfor som en bra metod for att fa syn pa
aspekter i larmiljon, sa som den erfars fran individens perspektiv. Metodens begransning
ligger i att vissa aspekter ar svarare an andra att urskilja genom samtal och beréttelser.
Exempelvis kan samarbetet mellan regionbiblioteksverksamheten och andra delar av
Regionen battre fangas genom t.ex. observation och loggbocker, varfor samarbetet i den har
studien i forsta hand behandlar respondenternas upplevelse av det samarbete som de har valt
att beskriva. Observationer och loggbdcker ar mer tidskrdvande metoder och bedémdes darfor
inte rimliga i relation till den hér studiens forutsattningar.

En utmaning med Fuller och Unwins modell (2004) har varit att modellens ramverk har tagits
fram i industriella miljoer och med fokus pa larlingars larande. Kriterierna var darfor delvis
abstrakta i relation till de situationer som beskrevs i det material som samlats in. Istéllet for att
kategorisera och analysera materialet utifran de specifika kriterierna anvandes darfor
modellens tva huvudkategorier for att belysa det insamlade materialet. En annan utmaning har
varit den har studiens omfattning i relation till Fuller och Unwins detaljerade koncept.
Modellen behandlar flera aspekter av larmiljon som skulle kunna undersokas utfver vad som
studerats har. Exempelvis har ledarens roll, distribution av fardigheter hos arbetsstyrkan och
vilken typ av fardigheter som vérderas i organisationen utelamnats da underlaget i materialet
bedémts som alltfor begransat. For att undersdka sadana aspekter hade en kombination av
olika datainsamlingsmetoder varit [amplig.

Det har varit en fordel att undersoka tva enheter istéllet for en. Det har gett mig mojlighet att
upptacka skillnader men ocksa likheter i respondenternas beskrivning av sina relationella och
organisatoriska forutsattningar. Valet att intervjua tre medarbetare fran tva olika enheter har
gett en bredd av olika erfarenheter och arbetssatt. Farre deltagare eller endast en enhet hade
troligen gett ett alltfor tunt material. Fler antal deltagare hade utifran forutsattningarna
genererat ett alltfor stort material. Bearbetnings- och analysarbetet har varit omfattande och
skett i flera olika steg under en langre tidsperiod.

En nackdel med urvalsmetoden kan vara att de verksamheter som anmélde intresse for att
delta i studien ocksa har ett stérre intresse av studiens tema. Men eftersom syftet med studien
inte &r att ge en heltdckande bild utan att ge en inblick i hur biblioteksutvecklares
larandeprocesser kan se ut beddms urvalsmetoden som rimlig. En annan nackdel med
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urvalsmetoden ar att medarbetare kan ha kant sig forpliktigade att delta i undersékningen da
inbjudan skickades ut till respektive regionbibliotekarie. Bada regionbibliotekarierna
tillfragade sina medarbetare innan de sa ja till medverkan.

9.2 Resultatdiskussion

Syftet med studien &r att undersoka biblioteksutvecklares erfarenheter av formellt och
informellt larande pa arbetsplatsen samt deras upplevelse av larmiljon i regional
biblioteksverksamhet. Forskningsfragorna i studien lyder: Hur beskriver biblioteksutvecklare
sina forutsattningar att lara och att tillampa nya kunskaper pa arbetsplatsen? Vilka
expansiva och restriktiva drag i larmiljon kan urskiljas med utgangspunkt i
biblioteksutvecklarnas beréttelser? Vilka hinder och mojligheter i implementering av
kunskaper och insikter fran olika larandesituationer beskriver biblioteksutvecklarna?

Resultatet visar att biblioteksutvecklarna i studien ser sina forutsattningar att lara och tillampa
kunskaper pa arbetsplatsen som goda och larmiljon kan tillskrivas bade expansiva och
restriktiva drag. Larmiljon, sa som den beskrivs av respondenterna, kan ses som expansiv nar
det galler individens mgjlighet att 1ara men restriktiv nar det galler arbetets organisering.
Respondenternas utrymme for egen reflektion och individuell bearbetning av en insats samt
deras tillgang till kollegialt stod i form av samtal och dialog upplevs underlatta tillampningen
av nya kunskaper. En stédjande faktor for implementering av nya kunskaper och idéer anges
vara att kompetensutveckling genomférs i grupp, vilket respondenterna bedémer ger béttre
forutsattningar for att bygga vidare pa insatsen pa hemmaplan. Deltagande i grupp kan ses
som ett exempel pa inbaddning och stod till larande som Fuller och Unwin (2005) diskuterar.
| jamforelse med Fuller et al. (2005) konstateras ocksa att biblioteksutvecklarnas deltagande i
utbildning upplevs som legitim. Arbetsplatserna i studien skildras genomgaende av
respondenterna som arbetsplatser med en positiv installning till Iarande och de uppmuntras att
delta i kompetensutvecklingsinsatser.

Vidare indikerar resultatet att biblioteksutvecklarens mojlighet att testa och i praktiken
tillampa de kunskaper som hen inhdmtat vid olika kompetensutvecklingsinsatser styrs av de
etablerade strukturer for samarbete mellan folkbibliotek och regionbibliotek som erfars. |
materialet framtrader ett monster av att de insatser som manga deltar i far storre effekt i
forandrade arbetsséatt medan insatser som individen sjalv deltar i &r lattare att implementera
nar innehallet &r konkret och avgransningsbart. Men ett sadant monster behéver undersokas
ytterligare for att bekraftas. Det finns exempelvis en motsagelse att utlasa i materialet pa sa
vis att flera respondenter forordar det konkreta och ett-redo-att-anvéanda-innehall i form av
metoder och verktyg men samtidigt kannetecknas de exempel som lyfts fram som sérskilt
tgondppnande av ett innehall som skulle kunna kopplas till ett kontextuellt perspektiv pa
larande.

Ellstréms handlingsteoretiska modell (1996) visar att individens handlingsutrymme paverkar
individens mojlighet att agera pa ett anpassningsorienterat eller pa ett utvecklingsorienterat
sétt. Det upplevda handlingsutrymmet tycks storre an det faktiska utrymmet inom
respondenternas roller. Enligt respondenterna kan uppgiften komma fran olika hall, ibland
genom inspiration fran andra verksamheter eller fran liknande aktiviteter, ibland fran
forskningen, ibland pa politiskt initiativ och ibland fran bibliotekschefsgruppen. Men det finns
ocksa ett antal exempel i intervjumaterialet nar idéer uppstar hos den enskilde
biblioteksutvecklaren eller arbetsgruppen som en féljd av en utbildning eller konferens. En
del av de idéer som uppstatt beskrivs som idéer som utmanar och som ifragaséatter radande
arbetssatt. Det som ar utmarkande da &r att biblioteksutvecklaren bestammer uppgiften, malet
och utvarderar resultatet. Det utvecklingsorienterade larandet i Ellstréms handlingsmodell
forutsatter mojlighet for individen att ocksa vara aktiv i att félja upp resultatet. I den regionala
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biblioteksverksamheten sker den uppféljningen oftast som en utvérdering av sjalva insatsen,
enligt respondenterna. Effekten av och implementeringen av insatsen i verksamheten &r
svarare for den regionala biblioteksverksamheten att f6lja upp. Det betraktas inte heller som
en del av regionbibliotekets uppgift.

Biblioteksutvecklarna i studien ger uttryck for fackkunskaper, anpassningsformaga och
engagemang i uppdraget. Det sammanlagda intervjumaterialet tecknar en bild av att larmiljon,
pa bada enheterna var for sig, praglas av en utvecklad dela-med-sig-kultur. En bakomliggande
faktor till dela-med sig-kulturen skulle kunna vara tillhdrigheten 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, sa som den beskrivs av respondenterna,
spelar omvérldsbevakningen en positiv roll. Den ger trygghet i rollen och leder till nya
samarbeten. Pilerots studie (2019) visar att omvarldsbevakning ocksa ger upphov till en risk
for reproduktion. En forklaring i linje med en sadan iakttagelse &r att risken for reproduktion
Okar eftersom de sammanhang som biblioteksutvecklarna deltar i ar lika varandra. En annan
orsak till reproduktion skulle kunna vara att det faktiska handlingsutrymmet &r begrénsat.

Alvesson (2019) slar fast att kultur inte &r de sociala strukturer som rader inom en
organisation utan det synsatt som strukturerna har uppstatt ur. Respondenterna skildrar
iakttagelser som kan tyda pa att olika kunskapssyner och olika logiker for larande existerar
parallellt i larmiljon. Av resultatet framgar att biblioteksutvecklarens roll lange har varit att
erbjuda och genomfdra utbildning utan reell mojlighet att forbereda, bearbeta och folja upp
insatsen i praktiken. Detta synsétt ar inte unikt for bibliotekskontexten utan &r ett synsétt som
dominerat och fortfarande dominerar vart samhélles syn pa larande och utbildning (Thompson
& McHugh 2009; Ellstrom et al. 2016).

En norm som diskuteras i resultatet dr upplevelsen av att det méatbara gar fore det icke
métbara, vilket tycks manifesteras i en kultur dér prestationen och aktiviteten kan uppfattas
som viktigare an processen och lardomarna. Flera av forskningsstudierna som genomforts pa
ESF-projekt gor liknande iakttagelser. Exempelvis konstaterar Nilsson och Hultman (2004)
att mer subtila effekter i form av nya insikter eller ett nytt sétt att tanka pa sin verksamhet inte
blir synliga. Respondenterna Eli och Kim betonar var for sig att den viktigaste behallningen
av en insats kan vara de diskussioner som forts under insatsens gang. Men bryggan mellan
olika aktiviteter stods inte av mét- och prestationskulturen och det &r svart att bygga vidare
pa lardomar, enligt nagra av respondenterna. Varje aktivitet tycks ha sina egna forutsattningar,
syften och mal. Det finns saledes indikationer pa systemet bidrar till kortsiktighet, vilket kan
jamféras med Ellstrém och Hultman (2004) samt Nilsson och Hultman (2004). I likhet med
foreliggande studie visar deras studier var for sig att insatser kan fungera som tillféalliga
laroprocesser under en avgréansad tidsperiod och att insatserna inte hédnger ihop med
foregaende eller kommande insatser.

Arbetets organisering, sa som det beskrivs av respondenterna i studien, tycks paverka
biblioteksutvecklarnas forutsattningar att testa nya arbetssétt och nya former for
kompetensutveckling. For att 6ppna upp for ett mer integrerat och praktiknara
utvecklingsarbete skulle det langsiktiga samarbetet mellan regionbibliotekets och
folkbibliotekets personal kunna stérkas. Enligt Ellstrém och Hultman (2004) &r en
framgangsfaktor for utveckling just att de anstallda ges utrymme att reflektera kritiskt Gver
arbetssétt som anvands i en organisation. En sadan reflektion skulle de regionala och
kommunala biblioteksverksamheterna kunna géra gemensamt. Ett annat utvecklingsforslag
for de regionala biblioteksverksamheterna &r att ytterligare synliggora och diskutera de
normer som rader nar det galler synen pa larande, Best Practice och matbarhet. Eraut (2007)
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menar att det ar viktigt att bade ledare och medarbetare forstar vad som gynnar och vad som
begransar individens savél som gruppens larande.

Foreliggande studie speglar sex biblioteksutvecklares olika upplevelser av larande och av den
larmilj6 de ar en del av. Genom deras beréttelser framtrader en bild av kontinuerliga
diskussioner och reflektioner som bade bistar och utmanar radande arbetssatt inom regional
biblioteksverksamhet. Nagra av de motsattningar som har beskrivits i intervjumaterialet kan
eventuellt kopplas till det forandrade uppdraget fran operativ till strategisk roll. Har kravs mer
forskning. Darutover foreslas ocksa fortsatt forskning angaende larandemiljo i relation till
integration av formellt och informellt l&rande. Exempelvis skulle regionala och kommunala
organisationers kompetensutvecklingsstrategier kunna belysas i relation till 1armiljo.
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Bilaga 1

Inbjudan till deltagande i en studie om arbetsplatslarande
Hej!

Jag heter Catharina Ainestrém och studerar pa Magisterprogrammet for pedagogik med
inriktning mot arbetslivspedagogik. Jag kontaktar dig da jag inom ramen for min
magisteruppsats vill undersdka hur utvecklings- och utbildningsaktiviteter for medarbetare
paverkar larandet pa en arbetsplats samt vilka strukturer som understodjer larandet pa i en
regional biblioteksverksamhet.

Studien &r en kvalitativ fallstudie dar datainsamlingen kommer ske i form av natbaserade
intervjuer med medarbetare pa samma arbetsplats. Intervjuerna genomfors via dator med bild
och ljud och spelas in for att underlatta transkribering. Varje intervju beraknas ta mellan 45
och 60 minuter. Intervjuerna ska genomforas under hosten 2020 och gérna i slutet av oktober
eller i borjan av november.

Intervjumaterialet behandlas konfidentiellt och forvaras pa ett satt sa att ingen obehorig kan ta
del av materialet. Det &r helt frivilligt att medverka i studien och ni kan nar som helst avbryta
er medverkan. | redovisning av resultatet kommer personer och deltagande regionbibliotek att
avidentifieras.

Om du och dina medarbetare &r nyfikna pa hur larande understdds pa er arbetsplats och &r
intresserade av att delta i studien sa kontakta mig. Ni &r ocksa valkomna att hora av er till mig
om ni har kompletterande fragor.

Catharina Ainestrom
Studerande, kurs 4PEGOE Sjélvstandigt arbete i Magisterprogrammet i pedagogik

[Kontaktuppgifter]



Bilaga 2

Intervjuguide

GDPR kraver tillstand for inspelning: Tillater du att jag spelar in det har samtalet bade med
ljud och bild och sparar inspelningen och utskrifter av inspelningen tills uppsatsarbetet &ar
avslutat?

Orientering

Tack for att du ville stalla upp pa den hér intervjun. Den héar intervjun handlar om hur
medarbetare lar sig bade pa och utanfor arbetsplatsen, t.ex. genom att delta kurser eller
konferenser och hur larmiljon pa arbetsplatsen kan beskrivas.

Bakgrundsfakta
- Alder, namn, yrkesroll, utbildningsbakgrund. Antal &r pa arbetsplatsen. Antal
medarbetare i gruppen. Vem &r din ndrmaste chef och vilken roll har hon eller han?

Urval, genomfdrande och larande — individuellt och i grupp
- Léarande pa arbetsplatsen — individ och grupp

Samarbete och dialog
- Samarbete inom arbetsgruppen
- Utrymme for dialog och reflektion
- Nétverk utanfor arbetsgruppen
- Sammanhang dar du aterkommande lar dig utanfor din arbetsgrupp?

Folj upp aspekter som — utrymme att valja arbetsuppgifter, véxla 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 foér kompetensutvecklingsinsatser?

Uppfoljning och omsattning av kunskaper

- Uppfdljning av kurser

- Kopplingar mellan kurser och arbetsplatsléarandet + forbattringsforslag?
Exempel pa kurser som gett eller inte gett avtryck

- Eninsats som gett stort avtryck pa ditt sétt att arbeta

- Eninsats som inte gav sa stort avtryck pa ditt satt att arbeta

Avslutande fragor
- Hinder eller begransningar for ditt larande i yrkesrollen + forslag pa 6verbryggande av
hinder.
- Hur skulle du vilja att ni arbetar med kurser och konferenser pa din arbetsplats for att
det ska vara optimalt for ditt larande?
- Andra funderingar om larandet pa arbetsplatsen?



