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Denna underskning har gjorts pa en bank i sodra Sverige under
hosten 2013 med anledning av en nyligen genomford
utbildningsinsats. Utbildningen har oavkortat genomforts i grupp
och syftar till att ge medarbetare en 6kad kunskap i1 personlig
forsdljning. Studien d@mnar studera om faktorerna motivation,
feedback, reflektion samt ldrande i grupp péverkar hur ldrorik en
utbildning uppfattats av 23 medarbetare inom bankvésendet. Den
syftar dven till att undersoka om antal ar 1 en organisation, tidigare
utbildningsbakgrund och att ha forvéntningar och mal som é&r
viktiga for individen att uppna paverkar motivationen till
utbildningen. Detta har gjorts genom en enkétundersokning dér
samtliga 23 medarbetare svarat. Denna kvantitativa studie visar pa
att framforallt feedback, reflektion och att 1dra i grupp har haft en
positiv paverkan pa hur larorik utbildningen uppfattats. Den visar
dven att ha mél som viktiga for individen att uppnd har bidragit till
att medarbetarna ként sig motiverade till utbildningen.

Léarande, motivation, feedback, reflektion, ldrande 1 grupp,
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Forord

Forst och framst vill vi tacka vara kontaktpersoner samt kontorschefen i den berdrda
organisationen. Vi vill tacka er for ett gott samarbete och mojligheten att fa en inblick 1 er
verksamhet och vardag. Utan er hade denna uppsats inte varit mdjlig. Vidare vill vi dven
tacka var handledare Johan Klavestrand for alla goda tips och erfarenheter inom den
kvantitativa forskningen som du med entusiasm delat med dig av lings vagen. Vi vill d&ven har
passa pa att ge ett tack till Maria Lofgren Martinsson och Lotta Antman f6r er snabba
aterkoppling och hjidlpsamhet nér detta behovts.

Vi vill slutligen lyfta varandra for trevligt séllskap i novembermorkret och de diskussioner
som Okat var kunskap och som dven legat till grund fér denna uppsats.

Elin Zahlander och Patricia Lofgren Siech,
Lund, december 2013



1. Inledning

1.1 Bakgrund till studien

I vilken tidning du &n slér upp far du snabbt intrycket av att fordndring av och 1 organisationer
ar ett vanligt fenomen. Organisationer krymper och vixer, delas upp eller slas samman,
omdefinieras eller ldggs ner. Dagens organisationer star infér utmaningar som Okad
internationalisering och globalisering, 6vergdng fran varu- till tjansteproduktion och den allt
storre betydelse information och kommunikation féar. I en arbetsmarknad dér allt fordandras
snabbare dn nagonsin blir det dven viktigare &n ndgon gang tidigare for organisationer att
hinga med. Allt oftare hdvdas det att organisationer maste utveckla en stark
forandringsformaga for att kunna 6verleva (Jacobsen & Thorsvik, 2002). Bankbranschen ar
inget undantag och star dven denna infér nya utmaningar. Den berdrda organisationen
fokuserade under 1980- och 1990- talet pd att arbeta som radgivare, handldggare och
offertlaggare. Under 2000-talet har fokus istillet legat pa att jobba mer och mer proaktivt.
Med denna bakgrund bestdmde sig organisationen for att genomfora en utbildning med syfte
att borja arbeta just mer proaktivt och med storre fokus pa forsédljning én tidigare.

1.1.1 Forsta kontakten

Véren 2013 fick vi kontakt med en person pa den berérda organisationen som visade intresse
for att lata oss skriva en uppsats. Darefter foljde ett antal méten med tva kontaktpersoner pa
personalavdelningen i denna organisation. Efter dessa moten bestimdes att en av dessa tva
personer skulle bli den huvudsakliga kontaktpersonen. Det fordes langa diskussioner om vad
som kunde vara mest intressant att studera, bdde ur deras perspektiv men dven for oss.
Slutligen, vid det sista motet i oktober, bestimdes att studien skulle genomforas pa ett av
deras kontor 1 Malmd, som &dven ar det storsta i staden. Detta kontor genomférde en
utbildning vars bakgrund presenteras nedan.

1.1.2 Den genomforda utbildningen

“Vi landar ofta i att vi kan inte, vi vagar inte. Syftet dr lite att satsa pad det ddr sista. Vi dr
vdldigt duktiga pa att gora analyser, offerter, diskutera och vara trevliga. Sedan skickar vi
ivig offerten och sedan dr vi klara. Men egentligen dr det ju ddir det borjar”
(Informantintervju, 2013-10-22).

Utbildningen har péagatt sedan efter sommaren 2013 till och med 16 november 2013. Samtliga
laromoment 1 utbildningen har genomfOrts i workshops. Inget moment har alltsd varit
individuellt utan enbart 1 grupp. Huvudsyftet med utbildningen ar att mojliggdra mer affarer
och att skapa mgjlighet for medarbetare att utvecklas inom detta omrdde. Genom moéten med
dels kontaktpersonerna och dels kontorschefen for det berérda kontoret inom organisationen,
bestimdes att vi skulle titta pa de faktorer som var mest intressant for dem att ta reda pa.
Dessa faktorer blev de pedagogiska, de mjuka faktorerna, som inte alla gdnger gar att méta i
pengar eller vinster.

1.2 Presentation av foretaget

Studien har genomforts pa en bank som har internationell verksamhet 1 24 lander, Sverige
inkluderat. Organisationen grundades 1871 och har idag cirka 11 000 medarbetare.
Organisationen hade sammanlagt 774 kontor vid det senaste arsskiftet och dr som storst pa
den svenska marknaden med 461 kontor. Banken har ett starkt kundfokus och dr sedan borjan



av 1970-talet starkt decentraliserad. Vidare har banken ett komplett utbud av finansiella
tjénster for savél foretag som privatpersoner.

1.3 Syfte

Det Overgripande syftet med denna studie dr att studera vilka faktorer som har péaverkat
motivationen till utbildningen samt hur ldrorik utbildningen uppfattats av berdrda
medarbetare. Vidare &r syftet att prova riktigheten pa de teorier som foljer under teorikapitlet
genom att stélla dessa mot de resultat som framkommer i studien.

De faktorer som studeras som kan tdnkas paverka motivationen till utbildningen &r antal ar i
organisationen, tidigare utbildningsbakgrund samt att ha férvéntningar/mal som &r viktiga for
individen att uppnd. De faktorer som studeras som potentiellt kan péverka hur ldrorik
utbildningen uppfattats dr motivation, feedback, reflektion samt att utbildningen genomforts i
grupp. Dessa faktorer dr utvalda utifran att begreppen tillhor pedagogikens kédrna och beskrivs
som avgorande faktorer for larande. De dr samtliga begrepp som frekvent aterkommit under
var utbildning och dven av forskare som till exempel Bandura (1977), Hertzberg (1987) och
Schon (1987) géllande vad som paverkar hur och om ménniskor ldr sig samt motiveras.

1.4 Specifika fragestillningar

1. Ar medarbetare som jobbat i organisationen under en lingre tid mindre motiverade till
utbildningen &n de som jobbat en kortare tid?

2. Ar hogskole- eller universitetsutbildade medarbetare mer motiverade till utbildningen
an de som har lagre utbildningsbakgrund?

3. Om medarbetarna motiverats av inre faktorer istillet for yttre, har det da bidragit till
att de uppfattat utbildningen som mer larorik?

4. Att utbildningen har genomforts i1 grupp, har det bidragit till att medarbetarna uppfattat
utbildningen som mer larorik &n om de hade utfort utbildningen pa egen hand?

5. Har feedback bidragit till att medarbetarna uppfattat utbildningen som larorik?

6. Har tid och utrymme for reflektion under och efter kursmomenten bidragit till att
medarbetarna uppfattat utbildningen som larorik?

7. Finns det ett samband mellan att virdera sina forvantningar/mal péd utbildningen och
motivationen till denna?

1.5 Avgrinsning

Undersokningen berdr samtliga medarbetare som har genomgatt den ovan ndmnda
utbildningen, vilket sammanlagt uppgér till 23 individer. Nagon avgrénsning pa populationen
utover detta har inte gjorts da samtliga asikter och svar anses som intressanta att ta del av.
Vilka som skulle berdras av studien avgriansades tillsammans med kontaktpersonerna i den
berdrda organisationen. Syftet avgrinsades i forsta hand dven det tillsammans med ovan
ndamnda personer. Den fOrsta avgrdnsningen som gjordes var att det skulle berdra lirandet
inom den genomfOrda utbildningen. D& ldrande dr ett brett fenomen begrinsades det
ytterligare for att gora studien mojlig. Genom att vilja ut specifika faktorer som ar centrala for
larande och genom att gora dessa méatbara reducerades alltsé syftet ytterligare.



2. Teoretisk genomgang

Nedan presenteras de teorier som &r relevanta i forhéllande till valda frégestillningar och
syfte. Inledningsvis diskuteras ett perspektiv pa ldrande och motstdnd till fordndring. Det
foljer sedan av teorier inom de fyra olika huvudomradena; motivation, feedback, reflektion
samt ldrande 1 grupp. Tanken med detta avsnitt dr att skapa en forstaelse och grund for
hypoteserna som foljer dérefter.

2.1 Tidigare forskning

Ar 1996 slipptes boken "Managing Generation X (Tulgan, 1996). Den var skriven utifran
den insikt att de som var fodda 1 slutet pa 1960-talet och under 1970-talet (den sé kallade X
generationen) skiljer sig fran sina fordldrar. Detta pa grund av kulturella dimensioner som ar
av betydelse for hur arbete och ledning ska organiseras. P4 motsvarade sitt talas idag om att
de som ar fodda 1980- och 1990 talet, vanligen kallad Y-generationen. De &r uppvuxna med
globalisering, modern teknologi och internationell mangfald och har instillningar, normer och
varderingar som skiljer sig frdn tidigare generationer. Mycket tyder alltsd pé att moderna
organisationer behover ta hinsyn till dessa aspekter och ldra sig leva med samt att hantera
generationsskillnaderna.

Undersokningar idag visar pa att yngre manniskor inte binder sig mentalt eller forankrar sig
vid arbetsplatsen 1 samma utstrackning som tidigare. Istillet forvdntas yngre jobb byta jobb
manga ganger under yrkeskarridrens lopp och det dr viktigt att skapa en egen karridr. Yngre
individer viljer arbete framforallt utifran goda mojligheter att lira sig nagot nytt och
utvecklas som individ (Tulgan, 1996).

2.2 Ett miljopedagogiskt perspektiv

“Men ndstan oavsett vad vi gor, sad ldr vi oss samtidigt saker och ting. Ibland medvetet, oftare
omedvetet. Lirandet dr pa sd sdtt intimt kopplat till sjilva gorandet. Att lira dr att gora. Att
ldra dr att stindigt vara stadd pa resande fot dir ens kunskaper hela tiden fordndras,
langsamt eller fort, villigt eller genstrdvigt” (Granberg, 2004 5.59).

Med utgangspunkt i Granbergs miljopedagogiska perspektiv pd ldrande och kunskap kan
sdgas att individen sjdlv konstruerar eller bygger sina kunskaper. Detta sker alltid 1 integration
med kontexten. Vid konstruerandet av kunskap baseras detta pa individens tidigare
erfarenheter, det vill sdga vad hon redan kan, vilket dven ar Granbergs (2004) sitt att
sammanfatta vuxnas ldrande. Vidare menar Granberg (2004) att vuxnas ldrande dr handlings-
och uppgiftsrelaterat. Det dr alltid forenat med omgivningens “erbjudande”. Med andra ord
gar det att sdga att utveckla kunskaper och léra sig dr att dndra sitt sitt att tinka och handla.
Individen anses vara en aktiv konstruktor av sin egen larandeprocess (Lotberg, 1990). Under
de senaste dren har miljopedagogiken inriktat sig allt mer mot ldrande 1 team och
organisationer. Darigenom har individers organiserande av samarbete samt kollektiva ldrande
1 malinriktade verksamheter kommit att utgéra forskningsfokus inom omrddet (Granberg
2004).

2.3 Motstéand till forandring

Den kénda italienska filosofen Nicold6 Machiavelli, som levde under 1400-talet har 1 likhet
med ménga andra papekat att den som vill ha fordandring;



“har alla dem till fiender, som drog fordel av den gamla ordningen och han har endast
ljumma forsvarare i dem som drar fordel av den nya (...) (det beror delvis) pa mdnniskors
klentrogenhet, ty de tror inte pa nyordningar om de inte ser dem som en foljd av en ling
erfarenhet” (Jacobsen & Thorsvik, 2002, 5.432)

2.3.1 Riédsla over forlorad yrkesidentitet

De flesta som har jobbat med organisationsférandringar pa nagot plan har allt som oftast mott
nagon form av motstand. Varfor ar det egentligen s&? Jacobsen och Thorsvik (2002) har som
utgangspunkt att motstand till fordndring &r en rationell reaktion fran individer eller grupper. I
manga fall har ett sdidant motstand helt enkelt sin forklaring i att individen forsvarar négot
som dr for denne vilkdnt, nagot som dven anses vara rétt och riktigt. Det finns dock ett antal
vanliga olika orsaker, enligt Jacobsen och Thorsvik (2002), till att individer stéller sig emot
forandring. En av dessa orsaker dr en oro Over att forlora en del av sin yrkesidentitet. Nér en
individ har arbetat en lidngre tid 1 en specifik organisation kan denne ocksd ha forvirvat en
kinsla av att ’det jag gor ar viktigt for organisationen”. Detta skapar ofta en speciell mening
med arbetet och individen identifierar sig med det. Genom en fordndring av arbetsuppgifter
kan en kénsla av att forlora en del av sin yrkesidentitet infinna sig.

2.3.2 Psykologiska kontrakt

Olsson (1985) menar att motstdnd till forandring kan bottna i den upplevda risken for ett
fordndrat tillstind som kénnetecknas av osékerhet. Motstdndet kan till exempel ha ursprung i
konflikten mellan tryggheten i den sociala tillhorigheten och friheten som ar forknippad med
att préva ndgot nytt. Schein (1980) menar vidare att det finns psykologiska kontrakt som
innebdr att det finns en uppséittning oskrivna forvintningar (och dven skyldigheter) mellan
individer och organisationen. Vid en organisationsforédndring, dr det enligt Schein (1980) just
detta psykologiska kontrakt som kan ge wupphov till motstind hos medarbetarna.
Organisationsforandringar kan leda till att de forvintningar som kontraktet innebér inte
uppfylls — frén bada hallen.

Med detta sagt kan Scheins psykologiska kontrakt ses som ett uttryck genom rutiner i
individers vardag. Med andra ord &r det ndgonting som en individ gor pa daglig basis och som
kan ske mer eller mindre automatiskt. Ju ldngre en individ har arbetat med liknade
arbetsuppgifter eller rutiner desto storre anledning for denne att motsitta sig ndgot som
fordandrar detta — och darmed dven det psykologiska kontraktet (Schein, 1980).

2.3.3 Utbildningsbakgrund

Tidigare forskning visar att medarbetare med kort formell utbildningsbakgrund oftare har en
instrumentell och sndv syn pa utbildning (Ellstrom 2005). Detta styrks dven av Bjorkman &
Lundkvist (1992) som menar att hogskoleutbildade individer i hogre utstrickning ser vérdet
av kunskap 1 ett bredare perspektiv. Bdda menar dock att den bristande motivationen for att
delta 1 arbetsplatsutbildning ofta hdnger samman med att utbildningen inte &ar direkt kopplad
till de krav som é&r forenade med arbetet.

2.4 Motivation

“Motivation handlar om hur kéinslor, tankar och fornuft fldtas ihop och ger firg och glod dt
de handlingar vi utfor. Det ligger kinslor och forvintningar infor en aktivitet, de foljer med
medan vi utfor aktiviteten och det ldigger sig som en sloja runt minnet av handlingen.
Motivation dr det som orsakar aktivitet hos individen, det som haller denna aktivitet vid liv



och det som ger den mdl och mening. Motivation dr det centrala ndr det gdller att forstd
mdnskligt beteende” (Imsen, 1992, 5.94)

2.4.1 Interaktiv motivation

Med interaktiv motivation menas att motivationen formas i samspel mellan en person och en
situation. En tidig teori inom detta omrade dr Kurt Lewins féltteori (Stensmo, 1997). Enligt
Lewin verkar individer 1 ett falt dar krafter stravar 1 olika riktningar. De strdvar mot olika mél
och dirav olika typer av malkonflikter som foljd. Vilka mél som sedan dominerar beror pa
tidigare erfarenheter av framgéing eller misslyckanden. Enligt en medarbetare till Lewin kan
den interaktiva motivationen uttryckas i féljande formel: M = FxV (Stensmo, 1997)

I formeln star M for motivation, F for forvintan om framgéng respektive riskerna att
misslyckas och V stér for viardet av att ha framgéng, det vill séga att na ett specifikt mal. En
persons anstrangning till att nd mélet &r en kombination mellan mélets virde samt forvintan
om att lyckas nd malet. Det beror dven pé individens uppfattning av den egna kapaciteten i
den aktuella situationen.

2.4.2 Expectancy Theory

Expectancy Theory, dven kallad Forvantansteorin, utformades av Victor H. Vroom (1995).
Teorin forklarar samspelet mellan individ, situation och omgivning och utgédr ifrdn att
motivation ir en funktion av forvintan, instrumentalitet och valens. Forviantan innebér en
persons uppfattning om sannolikheten for att en bestimd handling skall leda till ett bestamt
resultat. En person som inte ser nagon koppling mellan sin arbetsinsats och resultatet kommer
att sakna forvintan, det vill sdga personen kommer att sakna motivation till att utféra den
bestimda handlingen.

Instrumentalitet kan forklaras som individens uppfattning om sannolikheten att den bestdmda
atgidrden resulterar 1 ett visst utfall, positivt eller negativt. Om en person till exempel tror sig
fa hogre 16n genom att utféra en viss handling kan detta ses som ett tecken pa
instrumentalitet.

Valens kan beskrivas som en persons uppfattning av sjilva virdet i det forvintade resultatet,
hur mycket personen virdesitter att ett sadant resultat nds. En individ som har behov av
utveckling kommer till exempel troligtvis att uppfatta kridvande arbetsuppgifter och utokat
ansvar som motiverande, da dessa faktorer kan tdnkas ha hog valens for denna individ.

I Expectancy Theory kommer motivationen och viljan frén att en individ férvéntar sig uppna
nagot som denne starkt onskar att uppna. Dessa forvantningar knyts till ett resultat som ar
betydelsefullt for personen. Beloningen for uppnatt resultat méste for personen ha en tydlig
koppling till den prestation som utforts. (Jacobsen och Thorsvik 2002). Resultatet kan for
personen vara bade positivt och negativt och individen reagerar olika beroende pa hur utfallet
ser ut. Exempel pa detta dr en forviantad 16nedkning. Om individen far 16ne6kningen leder
detta till tillfredsstéllelse och pa motsatt héll, om l6nedkningen uteblir, kan detta leda till det
motsatta. Enligt Vroom (1995) ar det personens subjektiva uppfattning som &r grunden i
Expectancy Theory och nyckeln ligger i att forstd en persons mal och samband mellan insats
och resultat, mellan resultat och beloning, och slutligen mellan beléningen och individens
tillfredsstillelse (uppnaendet av egna mal).



2.4.3 Motivation och larande

Jacobsen och Thorsvik (2002) menar att motivationen hos medarbetare kan variera beroende
pa arbetsuppgifterna. I producerande organisationer dir till exempel maskinen dr den frimsta
resursen och ménniskorna har standardiserade arbetsuppgifter, kan hinda att det inte ar riktigt
lika viktigt att ha motiverade medarbetare. 1 foretag dir det istéllet &r ménniskan och dennes
tjédnster som dr frimsta tillgdngen dr det desto viktigare att ha motiverade medarbetare da
dennes beteende, prestation och initiativ direkt paverkar tjdnstens kvalitet. I
tjdnsteproducerande organisationer dr det ddrmed betydelsefullt att ha ledare som skapar
forutséttningar som frimjar motivationen. Det dr dven viktigt att kdnna till medarbetarnas
motiv och drivkrafter. (Eriksson, 2005).

2.4.4 Yttre motivation

I studien av motivation 1 arbetslivet belyser Herzbergs (1987) tvafaktorteori uppdelningen av
fokus mellan dels inre och dels yttre motivation. Yttre motivation beskrivs som ett handlande
dér individen strivar efter yttre beloningar. Kohn (1993) ar en av de forskare som varnar for
de negativa effekter som instrumentella beloningar kan ha pa prestation. Det beskrivs vidare
att de forviantande positiva effekterna fran denna typ av beloning istéllet kan forvandlas till
nagot negativt. En ond cirkel riskerar att skapas eftersom medarbetaren drivs av harda krav
och lockas av beloning som de far for en utford uppgift. Detta innebir att beloningen standigt
maste 0ka for att underhélla motivationen hos individen (Kohn, 1993).

Ellstrom (1996) beskriver exempel pa yttre motivation som formaner, att delta i en aktivitet
for att ndgon annan vill det eller att stidrka sociala relationer. Vidare menar han att individen
vill leva upp till yttre krav eller undvika bestraffning nir denne motiveras av yttre faktorer.
Deci och Ryan (1985) papekar att beloning trots allt dr ett naturligt resultat av ett utfort arbete
trots de tinkbara negativa konsekvenserna det har pa inre motivation. Ofta handlar det om hur
den yttre motivationen distribueras, snarare dn reduceras.

2.4.5 Inre motivation

Inre motivation handlar enligt Deci och Ryan (1985) om nér en uppgift har ett egenvirde for
individen, ndr den utfors for sin egen skull. Exempel pa detta dr nér individen deltar i
utbildningen for kunskapens skull eller for att innehallet anses vara givande. Inre motivation
utgar fran vad individen sjdlv anser vara viktigt. Deci och Ryan (1985) hdvdar att inre
motivation kan leda till villighet att engagera sig i uppgifter pa ett helt annat sitt dn yttre
motivation. En studie gjord av Lepper och Greenes (1975) faststiller att inre motivation ar
forankrad hos individen och inte paverkas av yttre beloningar. Enligt Herzbergs (1987)
tvafaktorteori dr det faktorer som att arbeta med stimulerande arbetsuppgifter samt att fa
utvecklas som skapar den inre motivationen. I en undersékning om motivation svarade 71 %
av 1200 personer att det som paverkar motivationen i arbetet mest dr faktorer som inte dr 16n
och bonusar. (Grensing-Pophal, 2004)

2.4.6 Var ligger tonvikten?

I de flesta fall menar Ellstrém (1996), att det finns en blandning mellan bade yttre och inre
motivation 1 handlingar vi tar oss for. Det intressanta &r var tonvikten ligger. Om tonvikten for
ett handlande vilar pd yttre motivation i ett arbete kan detta leda till ett okritiskt och
anpassningsinriktat ldrande, vilket riskerar att frimja en rutin eller ett regelbaserat handlande.
Individen kan dven antas utveckla en instrumentell attityd till arbete och dven ldrande. Hedin
och Svensson (1997) menar att denna form av motivation ofta kan kopplas till ett ytinriktat



larningssdtt. Om vikten diremot ligger p& inre motivation mdjliggors istdllet ett
utvecklingsinriktat lirande som baseras pa ett kunskapsbaserat och reflektivt handlade. Hedin
och Svensson (1997) hédvdar att inre motivation oftare &r kopplat till ett mer djupgéende
larande &n yttre. Hackman och Oldham (1980) lyfter dven vikten av att motivation till viss del
dven maste forklaras utifran de individuella faktorerna hos individen.

2.5 Feedback

“Den som ger feedback har ansvar att paketera sin feedback pd ett omsorgsfullt sditt (...) Det
engelska uttrycket feedback, istdllet for det svenska aterkoppla. Feed, back. Foda, ater. Man
ger ndgon ndring att utvecklas” (Brandsma intervju med Stefan Gunnarsson, 2010)

En grundldggande faktor for larande anses vara i vilken grad arbetsuppgiften tillater feedback
om mal, innebdrder och metoder (Eraut 2004, Skule 2004). Konstruktiv feedback anses vara
nddvindigt for individ och organisation. Aterkopplingen, oavsett positiv eller negativ, bor ges
under och efter insatsen. Vidare menar de att ldrande pa arbetsplatsen 1 huvudsak sker genom
forsok och experiment och att den feedback som medarbetarna far efter ett arbetspass kan
vara direkt avgorande for larandet.

Alla arbetsplatser har inte samma villkor eller forutséttningar for 1arande. De flesta forskare ar
dock Gverens om att resultaten hidnger samman med kvalitén pa larmiljon. Det tycks dven
finnas enighet 1 att bland annat forhallanden dér feedback ges l6pande och autonomi pa
arbetet dr avgorande (Skule & Reichborn 2002). Feedback &r dven nodvindigt for att
vardering ska kunna goras. Det skiljs mellan tva typer av feedback:

Direkt feedback: kan till exempel vara respons pa det utforda arbetet, resultatet kan alltsa ses
direkt 1 anslutning till det gjorda arbetet.

Extern feedback: feedback som sker genom informationssystem, chefer eller medarbetare.

En del arbetsuppgifter dr av sadan art att feedback medges direkt genom handlandet i arbetet.
I andra fall kravs det istéllet feedback fran externa killor, nir arbetsuppgifterna inte ger direkt
aterkoppling. Exempel pé sadana externa killor &r kollegor eller chefer (Skule, 2004).

2.6 Reflektion

"Reflektion dr ett nodvdndigt villkor for ett kvalificerat ldrande. Detta pdstiende utgor ett
centralt tema inom ett flertal teorier om vuxnas ldrande. Reflektion som en planerad aktivitet
for ldrande kan innebdra att aterkommande tillfdllen for reflektion skapas i anslutning till en
verksamhet” (Ellstrom, 1996, s.15)

2.6.1 Reflektion och lidrande

Att larande forbinds med reflektion dr avgérande for att framja framforallt kvalificerat ldrande
pa arbetsplatsen (Ellstrom, 1996). Det dr dven framstillt att mdjligheterna till utbyte genom
erfarenhet och reflektion dr avgorande for lirande. Reflektion anses darfor vara bron mellan
erfarenhet och ldrande och dr en essentiell forutsittning for att ldrande ska kunna ske.
Forskare som dr anhédngare till perspektivet att ldrande dr kontextuellt och situerat ndmner
dven vikten av att bearbeta och ge mojlighet att reflektera for att na ett kvalificerat ldrande.
Reflektion innebér att tidigare samt gemensamma erfarenheter tas upp igen men med fornyat
intresse. Det innebdr att individerna tillsammans, eller ensamma, bejakar orsaker och
konsekvenser av sina eller gruppens handlingar.



Forskare har 1 artionden framhallit vikten av reflektion for vart lirande, handlingar och praxis
(Filstad, 2012). Det finns en dverensstimmelse om att reflektion &r en process som i grunden
omfattar grundlig bedomning av kunskap och handlingar som paverkar vart sitt att agera.
Reflektion anses dédrav vara ett grundelement for att forsta vara erfarenheter och vért eget
larande (Schon, 1987).

For att reflektionen ska vara véardefull for larandet 1 olika projekt maste den vara en del av
arbetsprocessen. Detta eftersom reflektionen di blir integrerad i och styrande for vart
handlande. Vidare menar Schon (1987) att reflektion inte nddvéndigtvis behover vara négot
som kommer efter handlandet och att det dirfor inte endast &r en frdga om att utvérdera
handlingarna efterat, som annars &r en vanlig misstolkning av reflektion. Schon (1987)
myntade begreppet “Reflection in action”, vilket innebér reflektion under sjdlva handlandet
och kan gilla vad som helst av betydelse for situationen. Det innebér dven att det fortfarande
gar att fordndra situationen d& detta sker i samspel med ldrandet. ”Reflection on action”
innebdr istéllet att reflektionen kommer en tid efter sjdlva handlingen. Att reflektera efter
handlingen handlar om att tydliggdra omedvetna ramar och kritisera dessa. Genom att gora
detta utvecklas ny kunskap och insikt kring problemet vilket kan bidra till att férdndra sin
praktik.

Reflektion dr den kognitiva process som manga forskare skulle sdga dr den avgdrande faktorn
for att larandeprocesser slutligen ska leda till erforderlig och anvéndbar kompetens. Marsick
(1987) menar att ett av de absolut viktigaste villkoren for ldrande pa arbetsplatsen &r att
medarbetarna fér tillricklig tid och rum for att reflektera over sitt eget, men dven andras
larande. Filstad (2012) bygger vidare pa detta och menar att reflektion &r en direkt
forutséttning for 1drande pa arbetsplatsen.

2.7 Utbildning i grupp

“Lika dumt som att envist hdvda att individens ldrande enbart dr en kognitiv aktivitet och att
denna alltid agerar rationellt genom att forst tinka och sedan handla, lika dumt vore det ju
att héivda att individen inte tinker utan bara formas av det sociala trycket och aldrig kan
agera rationellt. Vi kommer inte undan den komplexitet som utmdrker mdnniskors samspel”
(Granberg & Ohlsson, 2005, s.231)

2.7.1 Banduras teori om social inléirning

Enligt Banduras (1977) teori om social inldrning anpassar och utvecklar méanniskor sitt
beteendemdonster utifran kraven fran den omgivande miljon. Vissa beteenden forkastas medan
andra belonas. Det talas om en form av social press som i samhorighet med individens
kognitiva formagor driver individen till anpassning efter radande forhallanden. Detta fenomen
kan gora sig géllande 1 situationer som till exempel syftar till sjdlveffektivitet, dar gruppen har
blivit en viktig grundsten 1 processen. Denna sjélveffektivitet och férmaga att uppna specifikt
uppsatta mal ar starkt linkad till graden av stdéd samt uppmuntran frdn gruppen (Karlsson,
2007). Bandura (1977) menar att individen genom sociala situationer lér sig vilka beteenden
som uppskattas respektive ogillas. De beteenden som sedan klassas som mest framgangsrika
tenderar att upprepas. Detta, enligt Bandura (1977), leder till en form av social inldrning
(Karlsson, 2007).

2.7.2 Kollektivt lirande i team

“Den framdtriktade gemensamma reflektionen maojliggor ett aktivt formande av beredskap att
hantera framtida hdndelser eller problem. Pd sa sdtt skapas mdjligheter till positiv synergi,



genom att den kollektiva kompetensen gors gemensam i den stindigt pdgdende

kommunikativa processen om hur uppgifterna ska utforas”(Granberg & Ohlsson, 2005,
5.227)

2.7.3 Begreppet kollektivt lirande

I dagens forskning om ldrande i arbetslivet dr “kollektivt ldrande” ett véletablerat begrepp
(Granberg och Ohlsson 2005). Intresset for begreppet kan spéras tillbaka till den
uppmdrksammade diskursen om den ldrande organisationen. Fenomenet fick sitt stora
genomslag 1 organisationsforskningen som genomfordes under tidigt 1990-tal av bland annat
Peter Senge, William Isaacs och Nancy Dixon. Begreppet kollektivt larande anvinds dock pa
olika sétt. Vissa har ndrmat sig begreppet ur ett kognitivt perspektiv, medan andra istillet
betonar de sociala faktorerna. Vissa menar att det kollektiva ldrandet ar forknippat med en
organisation medan andra ldgger storre vikt vid individers ldrande i1 sociala sammanhang
(Granberg och Olsson 2005). Vidare menar de att betoningen av individens kontra det sociala
sammanhangets betydelse varierar.

2.7.4 Teamet

Team skapas enligt Granberg och Ohlsson (2005) for att 16sa vissa uppgifter, tidsbegransade
projekt eller mer stadigvarande sddana. Det dr genom att identifiera, tolka samt forsta
uppgiften som teamet skapar forutsittning for ett kollektivt medvetande 1 betydelsen
gemensam forstaelse. Ett kollektivt medvetande &r enligt Weick och Roberts (1993) att
teamets aktiviteter skapar ett monster som kan uppfattas som nagot utanférliggande. Genom
att medlemmarna klargor sina egna kunskaper kan denna kollektiva kompetens medverka till
att teamets kompetens Overstiger de enskilda gruppmedlemmarnas. Teamets presentationer
och dess kollektiva tinkande blir inte lingre detsamma som summeringen av de enskilda
individernas prestationer och tinkande. Istillet blir teamet interaktivt och kommunikativt och
de formade aktiviteterna inrymmer potential till kollektivt larande.

Mathiasson (1994) framhaller att individens beteende, identitet och ldrande i allra hogsta grad
paverkas av den specifika situation och den grupp individen tillh6ér. Vidare menar han att
identiteten anpassas efter individens givna roll i gruppen och situationen. Nilsson (1993)
menar att behovet att bete sig liknande som gruppen dr dominant eftersom individen da
enklare kan tolka vad som sker och kommer hénda.

Matthiasson (1994) anser dven att normerna i1 en grupp dr det som styr och reglerar
medlemmarnas handlingar, ldrande, uppfattningar och prestationer. Lérandet ar alltsd négot
som paverkas av situationen och dven intresset for det individen ska ldra sig. Vidare menar
Nilsson (1993) att larandet paverkas och &dr beroende av individens egenskaper, fardigheter,
erfarenheter och motivation. Detta d&r nagot som antingen fridmjar eller hindrar lirandet i

grupp.
2.7.5 Situerat lirande

Filstad (2012) menar att den sociala kontexten inte endast dr nagot utanfér individen som
paverkar hans eller hennes larprocesser. Den rymmer dven det vésentliga av hur ldrande gér
till. Bdde kunskap och ldrande ar forankrade i den sociala kontexten, i den praktiska
situationen och 1 de sociala relationerna med kollegorna. Det dr detta som avses med det
situerade ldrandet — det dr situerat i de sociala relationerna mellan kollegorna i en praktisk
arbetsgemenskap. Begreppet situerat larande myntades av Lave och Wenger. De menar att
larande 1 sin natur &r relationellt och att viss kompetens ér forankrad i1 gruppen (Filstad, 2012).



Situerat ldrande innebdr per definition “engagemang och deltagande i sociala
praxisgemenskaper och ldrande sker genom detta engagemang i organisationens sociala
praxis” (Filstad, 2012, s. 35). Larande menas vara en naturlig del av vardagen och é&r
integrerat 1 handlandet i samband med till exempel 16sande av nya arbetsuppgifter. Larandet
kan inte ses som omvandling av en given form av kunskap och leder dérav inte heller till
konkret kunskap som i samma form kan anvédndas i alla liknande situationer framdover.
Anledningen till detta anses vara att kunskapen dr forankrad i den sociala kontext som den
utvecklas 1. Det dr dir erforderlig kompetens kan utvecklas 1 samspel med sociala relationer
till kollegor (Filstad, 2012).

2.8 Hypoteser

Nedan presenteras de hypoteser som ska studeras 1 syfte att besvara fragestillningarna. Den
presenterade teoretiska referensramen ovan ligger som grund for hypotesernas formuleringar.

Hypotes 1. Fler antal ar i1 organisationen ger mindre motivation till utbildningen

Hypotes 2. Hogskoleutbildning ger 6kad motivation till utbildningen

Hypotes 3. Att drivas av inre motivationsfaktorer bidrar till att medarbetarna uppfattar
utbildningen som mer larorik &n om de drivs av yttre

Hypotes 4. Att utbildningen genomforts 1 grupp har haft en positiv inverkan pa larandet

Hypotes 5. Feedback har bidragit till att medarbetarna uppfattat utbildningen som léarorik

Hypotes 6. Tid och utrymme for reflektion under och efter kursmomenten har bidragit till
att medarbetarna uppfattat utbildningen som lérorik

Hypotes 7. Det finns ett positivt samband mellan motivation och att ha forvantningar/mal
som &r viktiga for individen att uppna
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3. Metod

Nedan presenteras val av metod och tillvigagingssitt 1 denna studie. Det fors dven en
diskussion om etiska fragor som bor tas hidnsyn till vid forskning samt ett kritiskt
stillningstagande till den valda metoden.

3.1 Hypotetisk-deduktiv metod
Nationalencyklopedin definierar den hypotetiskt deduktiva metoden som foljande;

“enligt en timligen spridd filosofisk uppfattning den metod som empiriska vetenskaper foljer
for att préva teoriers riktighet”

Hypothesis kommer frén grekiskan. Hypo betyder mindre eller inte riktigt och thesis betyder
teori. En hypotes dr alltsd ett antagande om nagonting som &nnu inte bevisats. For att dra
slutsatser anvénds 1 denna uppsats en hypotetisk deduktiv metod som hérstammar fran Karl
Popper (1934) i Holme & Salvang (1997). Metoden bestar av foljande tre steg;

+ Att formulera en eller flera hypoteser
« Att genom logiska resonemang hérleda konsekvenser som foljer av hypoteserna
+ Attundersdka om dessa konsekvenser stimmer 6verens med verkligheten

Om sedan konsekvenser uppticks som inte stimmer dverens med hypotesen sa falsifieras
denna. Om konsekvenserna diremot visar sig stimma med verkligheten kan ségas att
hypotesen verifieras, &ven om det aldrig helt bevisar hypotesens riktighet (Holme & Salvang,
1997).

3.2 Problemformulering och teoribygge

I genomforandet av en kvantitativ studie skapas inledningsvis en problemformulering som
ligger till grund for hela unders6kningen (Eliasson, 2010). Det dr hir av vikt att utforma
problemformuleringen sd att den betecknas som vetenskapligt intressant. Vidare gar att
diskutera vad som é&r vetenskapligt intressant da detta i hog utstrackning beror pa vilket &mne
1 fraga som studeras. Med det sagt dr 4nda en vetenskaplig undersdkning till for att bidra med
mer kunskap till det aktuella omradet vilket gor att problemet pa nagot sétt bor forhalla sig till
den befintliga vetenskapen. Efter formulering av problem skrivs ett teorikapitel som studien
sedan bygger pé (Eliasson, 2010).

Det finns olika typer av teorikapitel men det som &dr gemensamt bland de alla &r att de
uttrycker en kunskap inom det studerade omradet. Teorierna véljs i forhallande till den valda
problemformuleringen. Det dr sdledes viktigt att de olika delarna passar vil ihop. Eliasson
(2010) menar att de teorier forfattarna anviander styr hur hela undersékningen genomfors. Det
absolut mest vidsentliga i1 teorin dr att den tillhandahaller begrepp som gar att undersoka.
Teoriernas uppgift dr att sammanfatta vetenskaplig kunskap till pastdenden som ytterst
handlar om hur vérlden 4r beskaffad.

3.3 Operationalisering

Operationalisering betecknar att ta fram begrepp ur den gjorda teorin, begrepp som den
fortsatta undersokningen sedan sétter 1 fokus. Med andra ord bestdms vilka begrepp som ar
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relevanta i sammanhanget. Viktigt att tinka pa hér, enligt Eliasson (2010) dr att begreppen latt
kan uppfattas som uttryck for egna virderingar och det dr darfor av stor vikt att vara tydlig
med vad begreppen avser i1 det aktuella fallet. Begreppen ska sa klart och entydigt som mojligt
definieras och stimma 6verens med teorin den dr hdmtad fran. Operationalisering ber6r dven
att gora begreppen métbara — oavsett om en kvantitativ eller kvalitativ metod anvinds
(Eliasson, 2010). Detta innebér att begreppen blir mdjliga att undersoka, vilket i denna studie
gjorts genom att forst vélja ut fragestidllningar med de centrala begrepp som studien ska
berora. Dérefter har hypoteserna, som bygger pa de tidigare gjorda fragestillningarna, visat pa
hur dessa centrala begrepp ska kunna métas 1 undersékningen.

Nedan foljer en forkortad forklaring pa ungefar hur denna operationaliserade process har gatt
till 1 just denna studie. Forst presenteras begreppen i teorin och sedan vilka delar av dessa som
blivit fokus i den fortsatta studien. Slutligen presenteras hypoteserna for att ge en tydlig
overblick 1 hur dessa har skapats. Begrepp 1 hor alltsd ithop med operationalisering 1 som
sedan formar hypotes 1.

Begrepp i teorin
1. Rédsla 6ver att forlora sin yrkesidentitet samt brytning av psykologiska kontrakt

2. Utbildningsbakgrund

3. Yttre motivation och inre motivation

4. Kollektivt larande

5. Feedback

6. Reflektion

7. Expectancy theory och interaktiv motivation
Operationalisering

1. Ju fler antal ar en medarbetare jobbat i organisationen desto storre ar risken for att, vid
forandring, kdnna en oro for att forlora sin yrkesidentitet samt att de psykologiska
kontrakt som finns mellan organisationen och denne.

2. Om en individ har hogre formell utbildningsbakgrund vérdesitter denne férmodligen
kunskapen for endast kunskapen 1 sig

3. Den inre motivationen bidrar till ett mer ”djupt” larande &n om individen motiveras av
den yttre motivationen.

4. Individen ldr sig mer genom att arbeta 1 grupp eftersom gruppens kompetens kan vara

hogre dn antalet individer 1 gruppen

Feedback ér en nddvéndig process for att larande ska dga rum

Reflektion under och efter larotillfdllen dr bada avgorande for att 1arande ska dga rum

7. Det som avgdor om en individ & motiverad eller inte beror pa hur hogt denne
vardesitter sina mal samt forvantningar pa den specifika hidndelsen

NG

Hypoteser
1. Fler antal ar i organisationen ger mindre motivation till utbildningen
2. Hogskoleutbildning ger 6kad motivation till utbildningen
3. Att drivas av inre motivationsfaktorer bidrar till att medarbetarna uppfattar

utbildningen som mer larorik &n om de drivs av yttre

4. Att utbildningen genomforts i grupp har haft en positiv inverkan pa larandet

Feedback har bidragit till att medarbetarna uppfattat utbildningen som larorik

6. Tid och utrymme for reflektion under och efter kursmomenten har bidragit till att
medarbetarna uppfattat utbildningen som larorik

7. Det finns ett positivt samband mellan motivation och att ha férvantningar/mal som ar
viktiga for individen att uppna

9]
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3.4 Reliabilitet

Reliabilitet  definieras  enligt  Nationalencyklopedin  som  tillforlitlighet, inom
beteendevetenskaperna matt pd hur starkt eller palitligt uppmétta varden i t.ex. ett test eller
experiment dr.” Eliasson (2010) ndmner dven att det hinger samman med engelskans begrepp
“rely on” — att lita pd. Undersokningens reliabilitet svarar pd fragan: kan vi lita pd att
undersdkningen ger samma resultat om vi upprepar den under sa likartade forhallanden som
mojligt? Ju mer vi kan lita pd att resultatet 1 undersokningen gar att upprepa, desto hdgre
reliabilitet har undersokningen. I enlighet med Eliasson (2010) och Trost (2012) har foljande
punkter anvénts for att 6ka reliabiliteten;

» Arbeta med variablerna, speciellt med de viktigaste variablerna 1 undersdkningen,
genom att mita dem pa olika sitt. | ett frageformulér kan flera olika fragor stéllas for
att mdta en och samma variabel. Detta har till exempel applicerats pa fragorna
angéende gruppldrande, dar fem fragor stélls for att belysa samma fenomen men fran
olika perspektiv.

o Forbered undersokningen vél. Formulera klara och tydliga instruktioner till
respondenterna om hur undersokningen ska genomforas. Darigenom minskar risken
for osdkerhet om hur undersokningen ska goras. Detta har gjorts genom att lata
kontorschefen informera medarbetarna om den kommande undersokningen och dven
genom ett tydligt missivbrev.

*  Om det dr kvantitativ data som samlas in, vilket det 4r i denna studie, ska data
kontrolleras innan denna registreras. Har nagon data kodats fel eller matats in fel?
Med anledning av detta valdes att data skulle matas in manuellt i IBM SPSS Statistics.
Ett antal ganger efter forsta inmatningen jimfordes ater igen svaren i enkdterna med
det som matats in fOr att sikerstélla att det stimde Gverens.

Ju hogre reliabiliteten dr, desto storre mojlighet dr det att dven validiteten blir hog.

3.5 Validitet

Validiteten miter om undersokningen verkligen méter det som dr ténkt att métas. Detta
begrepp hinger ihop med adjektivet ’valid”, som 1 sin tur betyder giltig. Validiteten svarar pa
frdgan: kan vi rdkna med att undersokningen &r giltig — att den verkligen méter det vi vill att
den ska mita? Validiteten dr alltsa beroende av vad undersdkningen maéter, eftersom det
centrala dr att undersokningen maiter det som dr avsett att métas. Detta forutsdtter en hog
reliabilitet, validiteten kan aldrig bli bittre &n reliabiliteten. For att 6ka validiteten har hansyn
tagits till foljande punkter:

« Forsok att fa de operationella definitionerna av begreppen (de som visar hur du tankt
midta begreppen) att i s hdg utstrickning stimma Overens med de teoretiska
definitionerna (de som visar hur begreppen forhéller sig till teorin). Detta har gjorts
genom att gora en tankekarta som sedan anvints for att gora de operationella
definitionerna sa tydliga som mojligt.

+ Konstruera olika indikatorer for begreppen som anvinds i undersékningen. Dessa kan
anvdndas som ett matt pa validiteten. Genom att jimfora resultaten av de olika
indikatorerna gar det att se om alla pekar i samma riktning, nagot som i sin tur talar for
att validiteten ar hog (Eliasson, 2010).

13



3.6 En kvantitativ studie
3.6.1 For att kunna méta pa bredden

Enligt Trost (2012) ska en kvantitativ studie védljas nédr det ror sig om att kunna ange
frekvenser eller kunna ange ett visst antal procent av en given population. Eliasson (2010)
framhédver att en kvantitativ studie dr fordelaktig nér syftet ar att "méta pd bredden”. Det ar
séledes ett lampligt val av metod ndr undersokningen syftar till att uppskatta hur utbredda
olika forhdllanden och attityder dr inom den undersokta gruppen. Da denna studie genomforts
pa 23 medarbetare mgjliggjorde en kvantitativ metod att frdga samtliga om de valda
omradena.

3.6.2 For att ticka fler omraden

Vidare menar dven Eliasson (2010) att en kvantitativ studie ldmpar sig béttre dn en kvalitativ
studie for att tdcka in flera olika omraden. I ett fraigeformuldr &r det timligen enkelt att stélla
frigor om manga olika forhallanden som kan vara av relevans for undersdokningen. Denna
undersokning har syftat till att besvara sju fragestdllningar som alla beror olika omraden.
Valet av en kvantitativ metod 6kade chanserna att kunna fradga om samtliga omraden det
funnits intresse att unders6ka. Daremot ska dven ndmnas att frageformuldar for det mesta
saknar de kvalitativa metodernas mojlighet att gi pa djupet (Eliasson 2010, Trost, 2012).

3.6.3 Anpassad metod efter problemformulering

Det viktigaste ndr det géller val av metod dr dock att den ska passa till den givna
problemformuleringen, teorier samt begreppen som valts (Eliasson 2010, Trost 2012). Det
framhévs dven att det sdllan ar fel att kombinera de bada valen av metod for att kunna tdcka
bade pa djupet (kvalitativ metod) och pa bredden (kvantitativ metod). Detta har i viss mén
tillimpats 1 denna studie da en kvalitativ informantintervju hélls i borjan av undersdokningen.
Detta kallas triangulering. Anledningen till detta var just att forsoka skapa ett mer djup i
studien samt en storre forstaelse for valda fenomen. P4 sd sitt dkar chanserna att studiens
reliabilitet och validitet adr hog.

3.7 Genomforande av informantintervju

En informantintervju holls med kontorschefen for det valda kontoret inom organisationen
Denna intervju holls innan studien kommit igdng ordentligt och hjilpte studien att hamna pa
ratt spar. Intervjun var framforallt till for att skapa en Overblick Gver organisationen som
helhet och for att fa bakgrundsfakta till varfér denna utbildning genomfordes. Detta gjordes
med anledning av att f4 underlag for att kunna stilla vil grundade fragor 1 enkéten, i hopp om
att stirka validiteten ytterligare. Tanken var dven att kontorschefen skulle f& mojlighet att
komma med feedback och d&ven meddela vad som var 6nskvért att ta reda pa. Det var dven ett
sitt att skapa en personlig kontakt med organisationen da det gav en mdjlighet till en
personlig presentation. Vid informantintervjun gavs dven tillfille att introducera valet av
metod samt att fora fram en forfraigan om hjilp till missivbrevet. For att 6ka chanserna till en
hog svarsfrekvens skrev kontorschefen nagra rader 1 borjan av missivbrevet samt att enkéterna
skickades ut frdn dennes mailadress.

3.8 Urval av respondenter

Det forsta som bor tdnkas pa enligt Trost (2012) nér urval ska goras ar populationen, det vill
sdga vilken befolkningsgrupp som undersokningen avser. I detta fall &r det de medarbetare
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som varit stationerade pa malmdkontoret och som deltagit i utbildningen. Totalt har 23
personer deltagit 1 denna och enkdten &r skickad till samtliga. Darmed har en
totalundersokning genomforts. Detta innebdr att ett urval inte gjorts utan att undersokningen
gjorts pad den totala populationen. Detta bestimdes 1 samrdd med kontaktpersonerna i
organisationen.

3.9 Konstruktion av missivbrev

I enlighet med Trost (2012) har missivbrevet konstruerats och lagts som en del av
frigeformuldret. Detta for att frimja Oversiktligheten sé att den svarande ltt kan ga tillbaka
och ta del av den information som kan anses vara anviandbar.

Att forfatta ett vélskrivet missivbrev dr en viktig del av enkidten da detta ar det forsta den
svarande ser nir denne tar del av enkidten. Ett missivbrev ska inte vara alltfér langt och ska
motivera den svarande att fortsdtta ldsa och sedan besvara fragorna. Utmaningen med
missivbrevet dr att det trots dess ringa lingd ska innehélla en méingd information och
samtidigt lyckats empatisera med och motivera ldsaren och pé sé sétt fa denne att vilja svara
pa enkiten. Ju fler som svarar, desto bittre underlag for studien vilket i sin tur Okar
sannolikheten for en hog reliabilitet.

Sjélva texten bor inledas med att informera ldsaren om syfte och innehall, exempelvis en kort
bakgrund till varfor studien genomfors. Det kan dven vara en god idé att informera om vad
studien kommer att anvéindas till och pa vilket sétt det kan gynna ldsaren att delta. Brevet bor
ocksa ha information om ungefdr hur manga som kommer att delta i undersékningen samt om
anonymitet (eller konfidentialitet) kan utlovas. Det dr dven bra att forklara pa vilket sétt
materialet kommer att bearbetas, speciellt om anonymitet utlovas, for att skapa forstielse och
tillit hos lasaren (Trost 2012).

3.10 Konstruktion av enkiiten
3.10.1 Enkiiten har konstruerats i Google docs

Enkéten har konstruerats digitalt i samrdd med dels handledare och dels kontorschefen pa den
berérda organisationen. Vid informantintervjun tillfrigades kontorschefen vilket
tillvigagangssitt som denne trodde mdojliggjorde flest antal svarande. Tillsammans
diskuterades valet av att personligen ldmna enkéten eller att skicka den till medarbetarnas
email-adresser. Valet foll pd att gora en webbaserad enkit. Det hade varit svért att lamna den
personligen vid en viss tidpunkt da medarbetarna &r pé kontoret olika tider och dagar i
veckan. Fordelar med att skicka ut en webbaserad enkdt ér att respondenten kan fylla i denna
nir det passar och dirmed inte blir avbruten i sitt arbete. Ovriga fordelar 4r enligt Zanutto
(2001) att en webbaserad enkit betydligt mindre tidskrdvande &n om enkédten ldmnats ut
fysiskt. Utover det gar paminnelser latt att skicka ut, samt att datamédngden &r enklare att
processa, vilket dr en betydande tidsaspekt. Instruktioner for enkdten gar dven enkelt att
bifoga i man av behov.

Tankbara risker dr enligt Zanutto (2001) att en e-postadress kan anvédndas av flera personer
och att det darfor inte gér att garantera vem som egentligen Oppnat e-posten och svarat pa
undersokningen. Vidare finns vissa integritetsaspekter att ta hdnsyn till, det gér till exempel
att fa information om IP-adress. Andra tidnkbara nackdelar dr att respondenternas datorvana
kan variera och leda till att enkéten inte fylls 1 alls. Eftersom tillvigagingssattet valdes
tillsammans med kontorschefen dr dock ovan ndmnda tinkbara risker inte utbredda. Till
exempel foregar god datorvana hos samtliga medarbetare.
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3.10.2 Att gora en bra enkiit

I utférandet av enkdten har hidnsyn tagits till Eliassons (2010) checklista for bra
frdgeformulering:

¢ Kan den som svarar missforsta fragan?

* Kan jag precisera fragan mer?

* Kan jag formulera fragan enklare?

* Finns det nagra svarbegripliga ord eller formuleringar?

* Kan jag korta ner fragan ytterligare utan att den blir otydlig?

» Ar frigan fokuserad — frigar jag efter en sak och framgér det tydligt vad frigan giller?
* Behover jag dela upp fragan?

* Vilka foljdfragor vill jag ha svar pa?

* Finns det negationer i frdgan? Hur kan jag skriva om fragan for att f4 bort dem?

* Kan jag formulera fragan mer neutralt?

Utifrdn denna sé kallade checklista har frigornas utformning, sprakval, svarsalternativ och sa
vidare diskuterats. Detta har mdjliggjort att fragorna, forhoppningsvis, blivit si tydliga och
enkla att forstd som mdjligt for respondenterna i syfte att fa sé reliabla svar som mojligt.

3.10.3 Val av svarsalternativ

Enkéten har 1 storsta utstrackning bestétt av flervalsfragor. Detta for att géra enkéten sa enkel
och tidseffektiv som mojligt bade 1 datainsamlingsskedet samt for respondenterna (Cohen et
al., 2007). Det overviagdes att ha 6ppna svarsalternativ men befarades da att respondenterna
skulle tycka att det var for tidskrdvande och istillet helt vélja bort att svara, vilket skulle
kunna dventyra reliabiliteten. Istéllet &r vissa av fragorna kompletterade med utrymme f6r
kommentarer. Detta for att undvika bortfall om inte nadgot av svarsalternativen beskriver den
kidnsla som respondenten har. Det finns dock en Oppen fraga 1 enkdten som dven ar
obligatorisk att svara pa (se fraga 7, bilaga 1). Denna friga &r av Oppen art for att inte
begrinsa respondenten med for fa alternativ att vélja mellan. Anledningen till att fragan &r
obligatorisk dr att den har en foljdfraga.

3.10.4 Konstruktion i samriad med handledare, kontorschef och kontaktpersonen

Ett utkast till enkdten gjordes pa egen hand utifran de hypoteser och det teorikapitel som
byggts upp dessforinnan. For att fi ett godkdnnande samt for att fardigstdlla enkédten
bestimdes mote med handledaren i fraga. Tillsammans gicks varje fraga samt svarsalternativ
igenom f0r att sedan sammanstilla enkéten. Efter detta skickades enkéten ut till kontorschefen
och kontaktpersonen pa den berdrda organisationen. De fick dels i uppgift att pilottesta
enkédten, men dven att kritiskt granska den och komma med feedback. Det var endast en fraga
som kom pa tal att den formodligen behdvde fortydligas. Enligt kontaktpersonen fanns en risk
att respondenten, efter att ha svarat pa fraga 2 i enkéten, missforstod fraga 3 (se bilaga 1), pa
det sitt att den fragade om utbildningen respondenten svarat pa fraga 2. Da detta kunde tdnkas
leda till minskad reliabilitet var detta en viktig poéng, vilket ledde till att en rubrik istdllet
inférdes innan de demografiska frigorna, samt en ny rubrik efter detta. Annars var bade
kontorschefen och var kontaktperson pé organisationen ndjda med enkéten.

3.10.5 Genomforande av pilottest

Pilottest genomfordes som tidigare ndimnt pad bade kontaktpersonen samt kontorschefen. De
fick lanken till enkéten 1 ett mail och fick darefter klicka sig fram pa egen hand for att svara.
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De bada uppfattade det enkelt att ga tillviga pa detta sitt och hade inga storre invindningar
angéende enkdten. Anledningen till att just dessa personer fick genomfora pilottestet var
framforallt eftersom att de formodligen vet hur medarbetarna kommer uppfatta fragorna som
stdlls 1 enkdten. De kunde pé ett enkelt sitt ge feedback pa vad som behdvde fortydligas i
enkdten. Det ar viktigt att genomfora ett pilottest innan enkéten skickas ut for att kunna
atgidrda upptéickta fel eller missforstind. Detta dr helt enkelt for att reducera risken att
respondenterna tolkar fragorna fel, som ddrav kan paverka den insamlade datan och
reliabiliteten (Cohen, et al. 2007).

3.11 Etiska overvaganden

Det ar viktigt att ta hdnsyn till de etiska aspekter som finns. Det vetenskapliga ansvaret,
relationen till undersokningspersonerna och forskarens oberoende ér enligt Kvale (1997) tre
aspekter en forskare bor ta hdnsyn till. Frdn 2004 finns en lag som reglerar forskningsetiska
principer, Lagen om etikprévning av forskning som avser mdnniskor. Enligt denna lag ska all
forskning pa manniskor som ror kdnsliga uppgifter eller syftar till en fysisk eller psykisk
paverkan, granskas av en regional etikprovningsndmnd. Anonymisering av uppgifter &r
manga ganger en forutsittning for att etikprévningsnamnder skall godkénna en studie.

Anonymitet utlovades 1 missivbrevet, vilket innebdr att inga svar skulle kunna kopplas till
respondenterna personligen. Corbin och Strauss (2008) anser att det &r viktigt att behandla
respondenterna pd samma sétt som du sjdlv skulle vilja bli behandlad. For att vdrna om
respondenternas integritet och for att mojliggora uppriktiga svar, har ett tillvigagangssétt valts
dér sé lite information som mojligt skaffas om respondenterna. Dock énda tillrackligt for att
studien fortfarande ska gé att genomfora. Forskarna har varken kontakt eller koppling till den
population som ska studeras. Att utlova full anonymitet kan alltsd ses som rimligt bade utifrdn
ett etiskt perspektiv och utifran forskarens oberoende.

I den aktuella studien &r de enskilda individernas identitet inte s intressant da det studeras
frekvenser. I en sadan studie kan forskarna utlova anonymitet. Dock finns risker med en sadan
typ av studie, till exempel att vissa grupper kan diskrimineras eller stigmatiseras genom
publicering av vissa forskningsresultat trots att ingen enskild individ har pekats ut. Detta ar en
aspekt som har tagits i beaktning.

Diskussion har forts kring huruvida ndgon av fragorna kan uppfattas som stotande for
deltagarna. Detta 1 sin tur kan péverka svarsfrekvensen. I storsta mdjliga utstrackning har
frigorna formulerats pa ett sa neutralt sitt som mojligt. En medvetenhet finns dock om att
vissa fragor 1 enkéten kan uppfattas som kénsliga for de grupper av ménniskor som kan
komma att pekas ut.

I Vetenskapsrddets artikelserie “Vad dr god forskningssed? ” beskrivs att ett krav som géar att
stilla pd all forskning ar att forskaren vid analys, tolkning och presentation av sina egna
resultat aldrig forvranger eller forskonar resultaten 1 syfte att fa stod for sin tes. Inte heller bor
forskaren enbart referera till forskning eller data som stdoder den hypotes de avser att driva.
Aven forskning och data som talar emot bor redovisas.

Enligt Trost (2012) ska det 1 hogsta utstrackning undvikas att det skickas ut paminnelser, da
detta kan uppfattas som respektlost mot de som redan svarat. Anonymitet innebdr att ingen
kdnner till namnet pa respondenterna. For att kunna utlova detta har ett mail med en lénk till
enkédten skickats ut till deltagarna, varpd svaren samlats in till Googles enkdtprogram. D&
detta gor det tdmligen omojligt att se vem som svarat pd enkéten kan inte heller paminnelser
endast skickas ut till de som inte svarat. Detta helt enkelt av det faktum att forskarna inte har
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mojlighet att veta vilka som svarat respektive inte svarat. Beslut har darfor tagits att i
paminnelsen informera att den som redan svarat inte behdver ta hdnsyn till detta mail och att
det aterigen skickas ett tack for att denne deltagit i undersokningen.

En aspekt som inte bor underskattas dr huruvida det forekommer medarbetare som svarat pa
pastdendena efter social onskvérdhet, detta &ven om studien varit anonym. En tdnkbar orsak
till detta kan exempelvis vara att respondenten inte vill bidra till att skapa en negativ
uppfattning om utbildningen eller organisationen pd grund av lojalitet. Denna studie har
berort dsikter om en genomford utbildning pa organisationen vilket alltid kan vara kénsligt att
kommentera. Detta dr som sagt alltid en risk som kan paverka resultat och reliabilitet och bor
darfor belysas.

3.12 Metoddiskussion

3.12.1 Kontaktuppgifter i missivbrevet

Efter att enkédten skickades ut s uppticktes att kontaktuppgifterna till forskarna inte stod med.
Dock har kontorschefen tillgdng till mailadresser som gor att denne har tillgang till kontakt
om fragor skulle uppstd fradn medarbetarna. Kontaktuppgifterna bor dock vara tillgdngliga for
respondenterna att ta del av direkt, sa att eventuella frigor omgaende kan stéllas. Detta kan ha
paverkat validiteten, om respondenterna svarat pa en fraga vars innebdrd de kéint sig osdkra
pa. Trots detta verkar det inte haft nigon 6verhdngande betydelse.

3.12.2 Fragorna om feedback

Négot som kom pa tal nir enkéterna samlades in var att det hade varit intressant att veta av
vem medarbetarna fatt feedback av under utbildningens gang. Kursledaren, kontorschefen,
kollegorna eller arbetsuppgifterna i sig? Utifran Skule (2004) kan skiljas pad den typ av
feedback som ir direkt — det vill sdga den som arbetsuppgifterna omedelbart tillater och den
externa feedbacken som é&r fran exempelvis kollegor och chefer. For att kunna skilja pa de
olika typerna av feedback som medarbetarna fatt, hade det varit nodvandigt att veta fran vem
feedbacken kommit. Dock dr detta inte avgérande for resultatet men dnda niagot som borde ha
tagits hdnsyn till vid konstruktionen av enkiterna.

3.12.3 Externt bortfall

Den genomforda studien har inte haft externt bortfall vilket innebar att svarsfrekvensen har
varit 100 %. Detta kan bero pa att kontorschefen skickade ut enkéterna och ddrmed medgav
sitt intresse for det aktuella @mnet. Men fragorna dr dven vél genomtinkta och vélformulerade
vilket forhoppningsvis resulterade i1 att det externa bortfallet uteblev. D& den totala
populationen ar sa pass fa till antalet var det viktigt att s manga som mojligt valde att svara
pa den utskickade enkéten. Trots att kontaktuppgifter f6ll bort i missivbrevet verkar det inte
haft nagon pataglig paverkan. Det har inte varit nigra otydligheter 1 svaren fran
respondenterna. I slutet av enkéten fanns en Oppen friga med utrymme for allmidnna
kommenterar (se fraga 20, bilaga 1). Har hade funnits utrymme fér kommentarer om nagon
friga inte kdndes tillrackligt tydlig eller dylikt. Dock har inga sddana kommentarer
forekommit.

3.12.4 De tre interna bortfallen

Trots att svarsfrekvensen var 100 % sa uppticktes tre interna bortfall nédr data
sammanstélldes. Dessa tre bortfall var pad fraga 13, 14 samt 17 (se bilaga 1). Att bortfall
forekom pa frdga 13 och 14 var nigot det fanns en medvetenhet om kunde hidnda innan
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enkédterna skickades ut. Detta for att just de tva fragorna kan vara svérare att forstad pad grund
av att de handlar om dels reflektion samtidigt som kursmomenten, dels reflektion efter
kursmomenten. D4 detta dr dmnesspecifika begrepp kan detta ha ténkts kranglat till det for
respondenterna om dessa inte forstatt inneborden, vilket kan ha paverkat validiteten. Dock é&r
det svart att avgdra vad det interna bortfallet beror pa, da det endast dr ett bortfall pa vardera
av dessa tre fragor, vilket gor det svart att se ett tydligt samband. Dock formodas att fraga 13
och 14 fick interna bortfall just av forklaringen ovan.

3.12.5 Begrepp i enkiiten

Efter att enkéten konstruerats och samtlig data samlats in noterades att en del av fragorna
kanske varit lite vdl &mnesspecifika for att forstds av medarbetarna som inte sjdlva studerat
amnet. Ett exempel pa detta ar begreppet “mental tillfredsstillelse” som ndmns i
sammanhanget om vad som motiverat dem till att delta i utbildningen. Aven begreppen
reflektion samtidigt och efter utbildningens gang kan vara ganska svért att greppa innebérden
av for den som inte &r insatt i &mnet pedagogik. Diskussion fordes innan enkiten skickades ut
huruvida just begreppet reflektion, och dven feedback, borde haft ett namn som var mindre av
strikt pedagogisk art. Dock &r det just reflektion och feedback av denna art som behandlas.
Om inte just dessa begrepp hade anvints vid insamlingen av data, hade istéllet denna kunnat
handla om nagot annat dn vad den skulle handla om och didrmed riskera minskad validitet.

3.12.6 Skalan om motivationsfaktorerna

I enkéten finns det ett avsnitt dir medarbetarna tillfrdgas att ranka olika pastdenden om vad
som motiverat dem till utbildningen (se fraga 9, bilaga 1). Har har medarbetarna en skala pa
1-5 att ranka atta olika pastdenden pa. Det forklaras att 1 pa skalan motsvarar “inte alls” och
att 5 pa skalan motsvarar ’véldigt mycket”. I efterhand insags att det &ven borde ha skrivits ut
vad 2-4 pa skalan innebér. Eftersom att detta inte gjordes, behdvdes en tolkning goras i
efterhand av vad dessa siffror 1 skalan innebér. Detta gor givetvis att tolkningen blir mer
subjektiv dn vad den hade blivit om vérderingarna skrivits ut 1 enkdten och kan ddrmed ha
paverkat reliabiliteten.

3.13 Killkritik

Referenserna som anvénts har valts utifrn relevans i forhéllande till studiens syfte. Beroende
pa vilket avsnitt inom den teoretiska genomgéangen kéllorna hor till, dr dessa av nagot olika
art. Motivation &r till exempel nagot som ldnge diskuterats och studerats, vilket gor att manga
aldre kallor finns att hdmta for att beskriva fenomenet. I sd stor utstrickning som mojligt har
diskussioner forts och hiansyn tagits till vad forfattarna har haft for anledning till att skriva vad
de skrivit. Forsoker de vinkla ndgot? Ar killorna objektiva eller subjektiva? Nir killor
upplevts subjektiva eller otydliga har detta 1 storsta mdjliga utstrickning forsokts styrkas i
andra killor. Genom en kontinuerlig diskussion 1 dessa fragor dr forhoppningen att presentera
killor av god kvalité.

3.13.1 Simpelhet i Kiillor och anvindning av studentlitteratur

Granberg (2004) kan anses vara av viss simpelhet. Dock har miljopedagogiken valts som
forklaring och definiering till lirande i denna uppsats. Aven om Granberg skriver pi en
tamligen grundlig nivé sé dr han en originalkélla till den valda miljopedagogiken.

I viss utstrdckning har studentlitteratur anvants. Denna litteratur har anvints nér de specifika
argument som lyfts inte funnits ndgon annanstans. Trots att studentlitteratur séllan kan ses
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som en originalkélla till fenomen eller begrepp, innehaller de ofta originella diskussioner
kring dessa. Nar viktiga och intressanta synpunkter lyfts av forfattare sdsom Filstad (2012)
eller Nilsson (1993) har det kéints dumstridigt att inte beakta dessa. Studentlitteraturen har
alltsa anvénts som ett komplement nir det kéints aktuellt. I viss man har dven studentlitteratur
anvénts nér originalkidllan inte gatt att hitta. Ett exempel pa detta dr Karl Poppers begrepp
hypotetiskt-deduktiv metod. Dir hdnvisas istillet till Holme och Salvang (1997).

3.13.2 Aktualitet

Kéllorna som anvints har varit bade av dldre och modernare art. Detta for att skapa en sa brett
tidsspann som mojligt och forhoppningsvis finga upp flera olika aspekter. Ménga av de valda
originalkdllorna har nagra ar pd nacken just for att begreppen eller fenomenen myntades for
manga ar sedan. Exempel pa dessa dr Hertzberg (1968) och Bandura (1997). Detta
kompletteras med kéllor som kommit pa senare ar, sasom Karlsson (2007) och Ellstrom
(2005). Genom att kombinera dldre och yngre versioner av “liknande” killor 1 den teoretiska
genomgangen har detta avsnitt bade originalitet men d&ven modernitet.

3.12.3 Motstand till forandring

Ingen av forfattarna som uttalar sig om motstand till f6rdandring, till exempel Jacobsson &
Thorsvik (2002) definierar hur omfattande organisationsfordndringen bor vara for att dessa
teorier ska gé att applicera. En organisationsfordndring som innefattar en utbildningsinsats dar
syftet dr att utveckla och forbéttra medarbetarna och organisationen ar till exempel av helt
annan art dn en fordndring dadr hela avdelningar lidggs ner och didr medarbetare sidgs upp.
Utbildningen som studien beror ar formodligen en fordndring som skulle klassas som mindre
omfattande. Teorin har anvénts for att tolkningen gjorts att den gick att applicera pa
utbildningen. Det hade definitivt underldttat om forfattarna tydliggjort vilken typ av
organisationsfordndring teorierna gar att applicera pa.

3.13 Statistisk metod
3.13.1 IBM SPSS Statistics

Resultaten ar framtagna med hjdlp av programmet IBM SPSS Statistics. Alla frdgor samt svar
frdn enkiterna skrevs manuellt in 1 programmet. Detta var for att skapa en 6kad forstielse for
hur programmet fungerade samt for att sidkerstilla att datan blev ritt inlagd. Det har skapats
bade korstabeller och stapeldiagram i1 programmet som hjalp for att kunna redovisa resultaten.
Korstabellerna visar pa samband mellan tva, eller flera, variabler medan stapeldiagrammen
endast visar en variabel.

3.13.2 En ny variabel

En ny variabel skapades 1 SPSS for att kunna jobba med den forsta hypotesen. Denna variabel
skapades genom att dela upp de som jobbat en kortare tid respektive ldngre tid pa banken. For
att gora detta anvdandes medianen péa gruppen som ett troskelvirde. Medianen skapades i SPSS
och riknades ut till 15 ar. Detta innebar att det bestimdes att de som jobbat i 15 ar och léngre
tid skulle bli gruppen som jobbat i organisationen en lidngre tid, och resterande medarbetare
blev den grupp som jobbat en kortare tid. Hér ska fortydligas att det alltsa inte ar den faktiska
medianen som anvints, utan att den snarare anvidnts som en utgangspunkt. Detta ar
anledningen till att gruppen som jobbat en kortare tid r 10 medarbetare och de som jobbat en
langre tid dr 13 medarbetare. I resultatet presenteras dock grupperna som antingen de som
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jobbat langre tid &n medianen eller den grupp som jobbat kortare tid &n medianen. Detta dr for
att presentationen ska vara si enkel som mojligt att folja.

Flera andra sitt provades, sa som att dela upp gruppen i smégrupper eller i olika tidsspann.
Dock bestdmdes att utgangspunkten skulle vara i medianen dé resultaten var snarlika oavsett
storlek pa gruppen. Att dela upp respondenterna i tva grupper gor resultatet mer lasvanligt dn
om exempelvis fem grupper skulle presenteras. Héar dr dven viktigt att klargora att denna
organisation har ménga medarbetare som jobbat en ldngre tid, vilket paverkar att medianen
blir s& pass hog. Trots att gransen dras vid 15 ar sa finns medvetenhet om att dven under 15 ér
kan vara en vildigt 1ang tid i en organisation. Aven om det i gillande fall klassas som en
“kortare tid” innebir det inte nddvéandigtvis en kort tid.
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4. Resultat och analys

4.1 Introduktion

Forst och framst ska tydliggoras att samtliga resultat presenteras i bade procent och antal
svarande. Detta eftersom malgruppen endast bestdr av 23 respondenter, s& om resultaten
endast redovisas 1 procent finns en risk att dessa uppfattas som missvisande. I tabellerna
redovisas antalet svarande ovanfor den procentuella andelen och i diagrammen presenteras
detta nedanfor. I forklaringarna till tabellerna kommer resultatet forst presenteras i procent for
att sedan f6ljas av en forklaring av hur stort antal medarbetare detta motsvarar. Detta gors i
hopp om att resultatdelen ska bli s& tydlig som mojligt for samtliga ldsare att folja. Det ska
dven tydliggoras att resultaten och slutsatserna som gors giller for just detta kontor inom
organisationen, inte organisationen i stort.

Resultaten redovisas i1 antingen korstabeller eller i diagram. Hypoteserna presenteras och
falsifieras alternativt verifieras var for sig. En forklaring till varje tabell eller diagram fors och
aven ett kortare resonemang kring resultaten. De tabeller och diagram som visas i denna del ar
de som é&r mest talande for resultaten. En figurtext presenteras ovanfor tabellerna och
nedanfor diagrammen. De resterande tabeller och diagram som konstruerats finns att hdmta i
bilaga 2 och hédnvisas till ndr dessa anvinds.

4.2 Hypotes 1
Fler antal ar 1 organisationen ger mindre motivation till utbildningen

Tabell 1. Beskriver motivation till utbildningen i forhallande till antal dr i organisationen.

Jag har kdnt mig motiverad att delta i utbildningen *
Antal ar i organisationen

Ar i organisationen

Kort tid Lang tid Total
Jag hart_ké'mtd Instammer helt Antal 5 8 13
Mnhiioss Ar i organisationen (%) 38,5% 80,0% 56,5%
utbildningen Instdmmer delvis Antal 6 2 8
Ar i organisationen (%) 46,2% 20,0% 34,8%
Instdmmer inte Antal 2 0 2
Ar i organisationen (%) 15,4% 0,0% 8,7%
Total Antal 13 10 23
Ar i organisationen (%) 100,0% 100,0% 100,0%

Utifran Tabell 1 gar att avldsa att 80 %, vilket motsvarar 8 personer, av de som arbetat pé
kontoret ldngre tid &n medianen har svarat “instimmer helt” pd pdstaendet att de har ként sig
motiverade till att delta 1 utbildningen. I den grupp som jobbat kortare tid 4n medianen ar det
endast 38,5 %, motsvarande 5 personer, som har svarat “instimmer helt” pa samma friga. Det
ar dven vart att kommentera att 15,4 % (2 personer) 1 den grupp som jobbat kortare tid &n
medianen har svarat “instimmer inte” pd pastaendet att de har kéint sig motiverade till att delta
1 utbildningen. I den grupp som har jobbat ldngre d&n medianen har ingen svarat “instimmer
inte” pd samma pastdende.

Utifrédn dessa resultat kan hypotesen “fler antal &r 1 organisationen ger mindre motivation till
utbildningen” ganska snabbt falsifieras. Hypotesen skulle nédstan kunna sittas at andra hallet i
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just denna grupp - férre antal &r 1 organisationen ger mindre motivation till utbildningen. En
intressant, men kanske inte lika relevant aspekt i detta sammanhang, dr att majoriteten av de
som har jobbat en kortare tid &n medianen dven har en universitetsutbildning (se bilaga 2,
Tabell 20) till skillnad frdn den grupp som arbetat i banken en ldngre tid.

4.3 Hypotes 2
Hogskoleutbildning ger 6kad motivation till utbildningen

Tabell 2. Beskriver motivation till utbildningen i forhallande till utbildningsbakgrund.

Jag har kdnt mig motiverad att delta i utbildningen *
Utbildningsbakgrund

Utbildningsbakgrund
Yrkesutbil [H6gskola/univ

Gymnasial (dning ersitet Total
Jag har kant  Instdmmer  |Antal 6 1 6 13
mig motiverad helt Utbildningsbakgrund (%) 75,0%  100,0% 42,9%  56,5%
att delta i Instdmmer  Antal 2 0 6 8
utbildningen  gelvis Utbildningsbakgrund (%) 25,0% 0,0% 429%  34,8%
Instdmmer  Antal 0 0 2 2
inte Utbildningsbakgrund (%) 0,0% 0,0% 14,3% 8,7%
Total Antal 8 1 14 23
Utbildningsbakgrund (%) 100,0% 100,0% 100,0%  100,0%

Ur Tabell 2 gar att utldsa att 75 %, vilket motsvarar 6 personer, av de som har gymnasial
bakgrund har svarat “instimmer helt” pa péstdendet att de har ként sig motiverade till
utbildningen. Av de som har en hogskole- eller universitetsutbildning har 42,9 % svarat
“instdimmer helt” pd samma péstaende. Detta motsvarar lika stort antal svarande pa
“instdimmer helt” som de som har gymnasial bakgrund. Dock skiljer den procentuella andelen
sig avsevirt frdn varandra, vilket beror pa de olika antal svarande 1 de olika
utbildningsbakgrunderna.

Sammanlagt dr det 34,7 %, 8 personer, som har en gymnasial bakgrund och 60,8 %, 14
personer, som har en hogskole- eller universitetsutbildning (bilaga 2, Tabell 20). Utifrdn detta
kan avldsas att en storre andel av de som har en gymnasial bakgrund har svarat “instimmer
helt” péd péastaendet att de har varit motiverade till att delta 1 utbildningen. I gruppen som har
en hogskole- eller universitetsutbildning ar det dven 14,3 %, vilket motsvarar 2 personer, som
har svarat ”instimmer inte” pa samma pastaende. I gruppen med gymnasial bakgrund har
ingen svarat “instdimmer inte”

I gruppen som har en hogskole- eller universitetsutbildning ar det lika manga som svarat
“instdimmer helt” eller ”instdimmer delvis” pd pastaendet om de har ként sig motiverade till att
delta i utbildningen. Trots att dessa tillsammans uppgér till en hogre procentuell andel dn de
som svarat “instaimmer helt” i gruppen med gymnasial bakgrund, kan inte bortses fran faktum
att 75 % av de som har gymnasial bakgrund faktiskt svarade “instimmer helt”. Utifran detta
gar dven denna hypotes att falsifiera, da det inte gér att se nagot tydligt samband mellan att ha
en hogskole- eller universitetsutbildning och att vara mer motiverad till utbildningen.
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4.4 Hypotes 3

Att drivas av inre motivationsfaktorer bidrar till att medarbetarna uppfattar utbildningen som
mer larorik 4n om de drivs av yttre.

Tabell 3. Utvecklingsmdjligheter som motivationsfaktor till utbildningen i forhdllande till

upplevd ldrorikhet.
Att fa mojlighet att utvecklas har motiverat till utbildningen *
Jag har upplevt utbildningen som larorik
Jag har upplevt utbildningen
som larorik
Instdmmer  |Instdmmer
helt delvis Total
Att fa mojlighet |Inte sa Antal 0 2 2
att utvecklas har mycket Jag har upplevt utbildningen som
motiverat till Iér?)rik (%[))p ° 0.0% 16.7% 8,7%
utbildningen Varken eller |Antal 0 2 2
J__ag har upplevt utbildningen som 0.0% 16,7% 8.7%
larorik (%)
Delvis Antal 3 6 9
iJ__ag haroupplevt utbildningen som 27.3% 50.0% 39.1%
arorik (%)
\Valdigt Antal 8 2 10
mycket J__ag har upplevt utbildningen som 72.7% 16,7% 43,5%
larorik (%)
Total Antal 11 12 23
Jag har upplevt utbildningen som 100.0% 100.0% 100.0%
|larorik (%) =70 =70 )

Tabell 4. Erkdnnande frdan omgivningen som motivationsfaktor till utbildningen i forhallande
till upplevd léirorikhet.

Att fa erkdannande fran omgivningen har motiverat till utbildningen *

Jag har upplevt utbildningen som larorik

Jag har upplevt
utbildningen som larorik
Instdmmer Instdmmer
helt delvis Total
Att fa erkdnnande |Inte alls Antal 1 2 3
frdn omgivningen Jag har upplevt utbildningen
har motiverat till som larorik (%) 9.1% 16.7% 13.0%
utbildningen Inte s mycket  |Antal 1 4 5
Jag h?r’ u_ppI?vt utbildningen 9.1% 33,3% 21.7%
som larorik (%)
Varken eller Antal 5 5 10
Jag h?r’ u_ppI?vt utbildningen 45,5% 41.7% 43,5%
som larorik (%)
Delvis Antal 3 1 4
Jag h?r’ u_ppI?vt utbildningen 27.3% 8.3% 17.4%
som larorik (%)
\Valdigt mycket Antal 1 0 1
Jag h?r’ u_ppI?vt utbildningen 9.1% 0.0% 4,3%
som larorik (%)
Total Antal 11 12 23
Jag h?r’ u_ppIE:vt utbildningen 100,0% 100,0%|  100,0%
som larorik (%)
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Hér presenteras tva korstabeller, Tabell 3 visar pa inre motivationsfaktorer och Tabell 4 som
visar pa yttre motivationsfaktorer. Resultatet bygger dock pa samtliga korstabeller om
motivationsfaktorer och dessa finns att hdmta 1 bilaga 2 (Tabell 11- Tabell 16).

Utifran ovanstdende korstabeller och resultat finns en viss skillnad mellan att ha motiverats av
inre faktorer jamfort med yttre motivationer. Alla tillfragade medarbetare har svarat
“instdmmer helt” eller “instdimmer delvis” pa pastdendet om de har upplevt utbildningen som
larorik. Av alla dem som svarat “instimmer helt” pa ovanstdende pastdende har de dven
svarat instimmer helt” eller ”instimmer delvis” pa om de har motiverats av mgjligheten att
utvecklas. Detta gér till exempel att sétta 1 forhallande till pastaendet om de har motiverats av
att fa erkinnande frdn omgivningen. Ddr har 78,2 %, vilket motsvarar 18 personer, av dem
som svarat ’instimmer helt” eller “instimmer delvis” pa om de upplevt utbildningen som
larorik &dven svarat “instdmmer inte alls”, “instimmer inte” eller “varken eller” pa
ovanstidende pédstaende. Notera att ingen av de medarbetare som svarat ”instimmer helt” pa att
utbildningen upplevts som larorik svarat ndgon av dessa svarsalternativ pd pastaendet att de
motiverats av mojligheten att utvecklas.

A andra sidan har alla medarbetare pa pastiendet om de motiverats av kunskapen som
utbildningen kan bidra med till yrkesutovandet svarat “instimmer helt” eller ”instimmer
delvis” (bilaga 2, Tabell 4). Overlag kan dock ségas att de inre motivationsfaktorerna har en
hogre korrelation till hur larorik utbildningen har uppfattats av medarbetarna. Detta beror
framforallt pd de tva yttre motivationsfaktorerna “jag har motiverats for att jag vill ha
erkdnnande fran omgivningen” samt ’jag har motiverats for att foretaget vill att jag genomfor
utbildningen” har ménga svarande pa “instdmmer inte” eller “instimmer inte alls”. P4 det
forsta pastaendet har 78,2 % svarat “instdimmer inte alls”, ”instdimmer inte” eller “varken
eller” och pd det andra pastdendet har 52 % svarat detsamma (bilaga 2, Tabell 16). Denna
hypotes bor dock falsifieras da det inte gar att se ett tillrackligt tydligt samband for att kunna

verifiera den, &ven om en viss trend gar att utldsa i resultaten.

4.5 Hypotes 4
Att utbildningen genomforts 1 grupp har haft en positiv inverkan pa larandet

Tabell 5. Upplevd ldrorikhet grundat pa att utbildningen utforts i workshops.

Jag upplever det som larorikt att utbildningen genomférts i workshops
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent |Percent
Valid |Instdmmer helt 13 56,5 56,5 56,5
Instdmmer delvis 10 43,5 43,5 100,0
Total 23 100,0 100,0
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Jag har upplevt det som larorikt att
utbildningen utforts i workshops

60%
50% —
40% —

30% K Jag har upplevt det som

20% lar?rlkt. att utbildningen
utforts i workshops
0% . . .

Instaimmer Instimmer Instimmer Instimmer
inte alls inte delvis helt

Figur 1. Upplevd ldrorikhet grundat pa att utbildningen genomforts i workshops.

Tabell 6. Tro pa att ha ldrt sig mer om utbildningen genomforts pda egen hand.

Jag tror att jag hade lart mig mer om jag genomfért utbildningen pa egen hand
Cumulative
Frequency Percent \Valid Percent |Percent
Valid |Instdmmer delvis 3 13,0 13,0 13,0
Instdmmer inte 10 43,5 43,5 56,5
Instdmmer inte alls 10 43,5 43,5 100,0
Total 23 100,0 100,0

Jag tror att jag hade lart mig mer om
jag utfort utbildningen pa egen hand

50%
45%
40%
35%
30%
25% i Jag tror att jag hade lart mig
20% mer om jag utfort

15% utbildningen pa egen hand
10%

5%

oo | .

Instimmer Instimmer Instimmer Instimmer
inte alls inte delvis helt

Figur 2. Tro pa att ha ldrt sig mer om utbildningen genomforts pa egen hand.

Samtliga resultat som redovisas i Tabell 5 och Figur 1 samt Tabell 6 och Figur 1 tyder pé att
upplédgget att utbildningen utforts i grupp haft en positiv inverkan pé ldrandet. Resultaten visar
att respondenterna upplever att de lart sig av sina kollegor samt att det finns en uppfattning
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om att de sjdlva kunnat bidra med sin kunskap. Detta genom att alla medarbetare har svarat
“instdimmer helt” eller “instdimmer delvis” pa pastdendet att de upplevt det som larorikt att
utbildningen genomforts 1 workshops. Detta styrks dven av att 87,5 %, 20 personer, har svarat
att de “instimmer inte” eller “instimmer inte alls” pa pastdendet att de tror att de hade lart sig
mer om de utfort utbildningen pa egen hand. Darmed gér hypotesen att verifiera, det finns ett
positivt samband mellan ldrande och att utbildningen utforts 1 grupp. I bilaga 2 (Figur 3 —
Figur 5) visas resterande diagram om fragor som berdrt upplagget utbildning 1 grupp som
dven de styrker ovanstdende resonemang. For att ytterligare kunna styrka hypotesen och
undvika eventuella oklarheter valdes att ha med ett pastiende som vinklades fran ett annat
hall; om deltagarna trott att de lart sig mer om de genomfort utbildningen pa egen hand. Syftet
med att leka med variablerna och ha ett pastiende som inte var likt det andra &r att styrka
reliabiliteten ytterligare.

4.6 Hypotes 5
Feedback har bidragit till att medarbetarna uppfattat utbildningen som lérorik
Tabell 7. Upplevd ldrorikhet i forhallande till att ha fdtt tillrdcklig feedback.

Jag har upplevt utbildningen som larorik *
Jag har fatt tillrdcklig feedback under utbildningens géang
Jag har fatt tillracklig feedback under
utbildningens gang
Instdmmer |Instdmmer [Instdmmer

helt delvis inte Total

Jag har Instdmmer |Antal 6 4 1 11
upplevt helt Jag anser att jag fatt o o o o

utbildningen tillracklig feedback (%) 66,7% 30,8% 100,0%  47,8%

som larorik |Instdmmer |Antal 3 9 0 12
delvis Jag anser att jag fatt o o o o

tillrécklig feedback (%) 33,3% 69,2% 0.0% 52.2%

Total Antalet 9 13 1 23
Jag anser att jag fatt o o o o

tillréicklig feedback (%) 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

P& fragan om deltagarna upplevt utbildningen som ldrorik har samtliga svarat att de
instdimmer helt eller delvis. Av de respondenter som “instimmer delvis” pa att utbildningen
har uppfattats som lirorik har 69,2%, motsvarande 9 personer, dven svarat att de “instimmer
delvis” gillande att de fatt tillricklig feedback under utbildningens gang. Av alla som
“instimmer helt” pa att de uppfattat utbildningen som larorik svarar 66,7% att de dven
“instimmer helt” géllande att de fatt tillricklig feedback under utbildningens gang. Detta
motsvarar 6 personer. Dessa resultat innebédr att hypotesen gar att verifiera, di alla utom en
respondent har svarat att de instimmer helt eller delvis bade pa pastdendet att de uppfattat
utbildningen som lérorik och att de anser att de fétt tillracklig feedback (se Tabell 7) 95,6% av
samtliga respondenter, motsvarande alla respondenter utom en, svarar “instimmer helt” eller
“instdimmer delvis” pa pastdendet att feedback under utbildningens gang varit viktig for dem
(bilaga 2, Figur 6) Att de flesta anser att feedback ar viktigt och att de flesta dven anser att de
fatt tillracklig feedback dr en mojlig forklaring till att utbildningen upplevts som larorik

4.7 Hypotes 6

Tid och utrymme for reflektion under och efter kursmomenten har bidragit till att
medarbetarna uppfattat utbildningen som léarorik.
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Tabell 8. Upplevd ldrorikhet i forhallande till att ha reflekterat samtidigt som kursmomenten.

Jag har upplevt utbildningen som larorik *
Jag har reflekterat over det jag lar mig samtidigt som kursmomenten genomforts

Jag har reflekterat 6ver det jag lar mig samtidigt

som kursmomenten genomforts

Instdmmer [nstdmmer |Instdmmer |Instdammer

helt delvis inte inte alls Total

Jag har Instdmmer |Antal 6 4 1 0 11

upplevt helt Reflekterat

utbildningen samtidigt (%) 66,7% 44,4% 33,3%] 0,0%] 50,0%]

som larorik

Instdmmer |Antal 3 5 2 1 11
delvis  Reflekterat 333%  556% 66,7% 100,0%  50,0%
samtidigt (%)

Total Antal 9 9 3 1 22
Reflekterat 100,0%  100,0%  100,0%  |100,0% 100,0%
samtidigt (%)

Tabell 9. Upplevd ldrorikhet i forhallande till att ha reflekterat efter varje kursmoment.
Jag har upplevt utbildningen som larorik *
Jag har reflekterat over vad jag lart mig efter varje kursmoment
Jag har reflekterat dver vad jag lart mig efter
varje kursmoment
Instdmmer |Instdmmer |Instdmmer |Instdmme
helt delvis inte rinte alls [Total

Jag har Instdmmer |Antal 6 5 0 0 11

upplevt helt o

utbildningen Reflekterat efter (%) 857%  385% 0,0%  00% 50,0%

lrorik

Som Ao nstammer |Antal 1 8 1 1 11

delvis Reflekterat efter (%) 14,3% 61,5% 100,0%| 100,0%| 50,0%

Total Antal 7 13 1 1 22

Reflekterat efter (%) 100,0% 100,0% 100,0%| 100,0%| 100,0%

Ovan presenteras Tabell 8 och Tabell 9 som &r uppdelade utifran om medarbetarna anser att
de reflekterat under respektive efter utbildningens gédng. Oberoende om reflektionen dger rum
under eller efter handlingen &r bada nddvéndiga for att larande ska ske. Hér har funnits tva
interna bortfall, ett pd vardera fraga. Eftersom det &r bara en svarande per frdga som fallit bort
ar det formodligen inte ndgot som paverkar resultatet méarkbart.

P& péstaendet om deltagarna upplevt utbildningen som ldrorik har samtliga svarat att de
instimmer helt eller delvis. Av de deltagare som “instimmer helt” pa péstaendet att de
uppfattat utbildningen som ldrorik har 66,7%, motsvarande 6 personer, svarat att de
“instdimmer helt” péd pastdendet att de reflekterat under utbildningens gang. Av de deltagare
som “instimmer delvis” gillande att de uppfattat utbildningen som ldrorik har 55,6%,
motsvarande 5 personer, dven svarat att de “instimmer delvis” pa pastdendet att de reflekterat
under utbildningens géng (se Tabell §)

Av alla deltagare som “instimmer helt” pa pastdendet att de uppfattat utbildningen som
larorik har 85,7%, motsvarande 6 personer, svarat att de “instimmer helt” géllande att de
reflekterat efter utbildningens gang. Av samtliga deltagare som “instimmer delvis” pa
pastdendet att de uppfattat utbildningen som lérorik har 61,5%, motsvarande 8 personer, dven
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svarat att de “instimmer delvis” gillande att de reflekterat effer utbildningens gang (se Tabell

9)

Fran resultaten ovan gar att utlisa att bada typerna av reflektion har anvénts i1 stor
utstrickning och det gar dven att se att utbildningen upplevts som ldrorik. Dirmed kan
hypotesen om att det finns ett positivt samband mellan reflektion och att medarbetarna
upplevt utbildningen som ldrorik verifieras. Reflektion anses vara en avgorande faktor for att
larandeprocesser slutligen ska leda till erforderlig kompetens. I och med det positiva
sambandet finns tendenser till att medarbetarna erhallit detta.

4.8 Hypotes 7

Det finns ett positivt samband mellan motivation och att ha forviantningar/mél som &r viktiga
for individen att uppna.

Tabell 10. Virdering av att uppnd individuellt satta mdl i forhallande till motivation till
utbildningen.

For mig ar det viktigt att uppna detta *
Jag har kdnt mig motiverad att delta i utbildningen

Jag har kant mig motiverad att delta i
utbildningen
Instdmmer Instdmmer |Instdmmer
helt delvis inte Total
For mig ar det Instdammer  |Antal 11 3 0 14
viktigt att helt Jag har varit motiverad till o o o o
uppna detta att delta i utbildningen (%) 84.6% 37.5% 0.0% 60,9%
Instdmmer  |Antal 2 5 2 9
delvis Jag har varit motiverad till o o o o
att delta i utbildningen (%) 154%  625%  1000%  39.1%
Total Antal 13 8 2 23
Jag har varit motiverad till o o o o
att delta i utbildningen (%) 1000%  100,0%  100,0% 100,0%

Hypotes 7 har utgitt fran en friga med Gppet svarsalternativ dar deltagarna haft mdjlighet att
fritt beskriva vilka individuella forvantningar/mal de haft pa utbildningen. Denna fraga har
foljts upp av en skala dir deltagarna fatt uppskatta hur viktigt det dr for dem att de uppnar
dessa individuella mél. Det dr denna frdga som visas i korstabellen ovan. Nedan foljer nagra
exempel pa forvintningar/mal som medarbetarna haft pa utbildningen:

“Lite tips att anvinda i vardagen!”
“Att finna bra argument i kundmotet, att bli bdttre pa att presentera mig sjdilv och banken”
“En okad klokhet/trygghet i relationen med kund”

Av alla som svarat att de “instimmer helt” pa pastdendet att de ként sig motiverade till att
delta i utbildningen har 84,6%, motsvarande 11 personer, dven svarat att de “instimmer helt”
gillande att det ar viktigt att uppna sina individuella forvéntningar/mal (se Tabell 10) Av de
som svarat “instdimmer delvis” pd pastdendet att de kidnt sig motiverade till utbildningen, har
62,5% svarat “instimmer delvis” pa att det dr viktigt att uppnd de individuellt satta mélen. Det
ar vart att nimna att alla de medarbetare som svarat “instimmer helt” eller “instimmer delvis”
pa pastaendet om de ként sig motiverade till utbildningen dven svarat “instimmer helt” eller
“instdimmer delvis” pa att de forvantningar/mal de angett (friga 7, bilaga 1) varit viktiga for
dem.
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5. Fragestillningar

Nedan besvaras samtliga fragestillningar som stilldes i borjan av uppsatsen. De presenteras
forst 1 korthet for att sedan foljas av en diskussion.

5.1 Diskussion av fragestiallningar

1. Ar medarbetare som jobbat i organisationen under en lingre tid mindre motiverade till
utbildningen dn dem som jobbat en kortare tid?

Enligt resultaten finns det inget som tyder pa att det skulle finnas ett samband mellan att ha
jobbat 1 organisationen en lidngre tid och en mindre motivation till utbildningen. Enligt
Jacobsson och Thorsvik (2002) finns en storre risk till motstindstagande gentemot en
fordandring 1 en organisation om medarbetaren har jobbat dir en ldngre tid. De menar att det
finns en rddsla over att forlora en véletablerad yrkesidentitet. Resultaten indikerar pé att sd
inte dr fallet pé just detta kontor. En forklaring till det kan vara att denna organisation stravar
efter att 10pande gora fordandringar och se det som en del i deras vardagliga arbete. Detta kan i
sin tur leda till att det finns en stor vana av fordndringar och att denna utbildning darfor inte
ses som en stor fordndring eller omstéllning.

Det Jacobsson och Thorsvik (2002) inte ndmner dr vad som sker ndr en medarbetare har
jobbat i en viss organisation en lidngre tid. Namligen att lojalitet skapas. D4 ménga av
medarbetarna 1 denna organisation har jobbat dir véldigt 1dnge har formodligen dven en stark
kinsla av lojalitet skapats. Detta innebdr dven att medarbetarna med storsta sannolikhet vill
organisationen vil och kan se att denna fordndring behovs. Detta resonemang styrks dven av
att samtliga medarbetare som jobbat i organisationen lingre &n medianen svarat ’instimmer
helt” eller ”instimmer delvis” pd pastaendet att utbildningen har varit en ndédvéndig insats (se
bilaga 2, Tabell 19).

Vidare tal dven att ndmnas att det dr svart att avgora hur stor fordndring medarbetarna anser
detta vara. Det kan mycket vil vara sd att medarbetarna inte ser utbildningen som en vidare
drastisk atgird, utan snarare som ett tilldgg i1 deras sétt att tdnka 1 det vardagliga arbetet. Detta
kan dven innebdra att de psykologiska kontrakt som Schein (1980) ndmner kan brytas vid en
organisationsforindring, inte gor det enligt medarbetarna. Aven detta ir en ytterligare
forklaring pa varfor hypotesen falsifieras 1 just detta fall.

2. Ar hégskole- eller universitetsutbildade medarbetare mer motiverade till utbildningen dn
de som har ldgre utbildningsbakgrund?

Enligt resultaten dr hogskoleutbildade medarbetare inte mer motiverade till utbildningen én de
som har till exempel gymnasial bakgrund. Ellstrom (2005) menar att en medarbetare med
kortare formell utbildning ofta har en snévare syn pa utbildning dn en medarbetare som har en
langre formell utbildning. En anledning till att denna hypotes falsifieras kan bero pa att
medarbetarna under sin tid 1 organisationen har genomgatt ett flertal utbildningar som gor
dem vana vid detta. Aven om detta inte klassas som ren formell utbildning kan det ind4 ses
som nagot som bidrar till medarbetarna véarderar kunskapen i sig.

Bade Ellstrom (2005) och Bjorkman & Lundkvist (1992) menar vidare att en bristande
motivation till att delta i arbetsplatsutbildning ofta hinger samman med att utbildningen inte
ar direkt kopplad till de krav som dr forenade med arbetet. P4 frigan i1 enkéten dir
medarbetarna fick ranka vilka faktorer som motiverat dem svarade alla medarbetare (23
personer) “instimmer helt” eller ”instimmer delvis” pa att de motiverats av de kunskaper
utbildningen ska bidra med till deras yrkesutdvande (bilaga 2, Tabell 14). Aven detta kan ses
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som en forklaring till varfor teorin inte stimmer i just detta fall. Utbildningen dr vél forankrad
till medarbetarnas arbetsuppgifter och innebér darfor, enligt Bjorkman & Lundqvist (1992) att
chansen &r storre att medarbetarna motiveras, oavsett utbildningsbakgrund. Vidare gar att
diskutera huruvida resultaten hade sett annorlunda ut om utbildningen inte varit direkt
kopplade till arbetsuppgifterna. Detta dr en aspekt som hade varit intressant att titta pa i en
utbildning som inte var lika direkt 1dnkade till arbetsuppgifterna.

3. Om medarbetarna motiverats av inre faktorer istdllet for yttre, har det dd bidragit till att de
uppfattat utbildningen som mer ldrorik?

Det finns inget i resultatet som kan styrka att medarbetare som motiveras av inre faktorer
istdllet for yttre uppfattat utbildningen som mer lérorik. Dock indikerar resultatet pa en trend
av sadan art, men det gar inte att bevisa riktigheten. Féormodligen &dr det en kombination av
dessa tva motivationsfaktorer, om &n i ndgot hogre grad inre motivationsfaktorer, som bidragit
till hur larorik utbildningen uppfattats av medarbetarna. Det finns enligt Ellstrom (1996) och
Hedin & Svensson (1997) en storre risk att ett ytinriktat ldrande dger rum nir en individ
motiveras av yttre faktorer an om denne istillet motiveras av inre. Dock kan inte uttalas om
det har lett till ett utvecklingsinriktat larande 1 detta stadie. Daremot &r asikten av den art att
forutséttningar har skapats for att ett utvecklingsinriktat ldrande ska eller har &gt rum. En
anledning till att hypotesen behovde falsifieras kan bero pa att studien genomforts pa en
relativt liten grupp. Hade maélgruppen varit storre hade det rimligtvis kunnat bidra till att
resultateten blivit mer tydliga at det ena eller andra hallet. Dock gar, som ovan nimnt, att se
en tendens att den inre motivationen péverkar 1 lite hogre utstrickning hur ldrorik
utbildningen uppfattats. Detta kan innebédra enligt Deci & Ryan (1985) att medarbetarnas
villighet 1 att engagera sig i uppgifter blir pa en helt annan nivad &n om de motiverats i hogre
grad av yttre motivation.

Kohn (1993) belyser de negativa effekter som de yttre motivationsfaktorerna kan ha pa
prestationen. Dock maste hir lyftas att den mest “typiska” yttre beloningen dr 6kad 16n och
formaner. I enkéten dr inte detta ett pastaiende medarbetarna fick ta stéllning till. Detta beror
pa att utbildningen inte kommer leda till en 6kad 16n och hade fragan stillts hade svaren
oavkortat darfor blivit “instimmer inte”. Svaren skulle pa sa vis bli missvisande. Det gar att
fora en diskussion kring i vilken grad de yttre faktorerna som &r med i enkédten rdknas som
“typiska” yttre faktorer. Att motiveras av “att 6ka kunskaper for mitt yrkesutévande” eller att
stirka sociala relationer pa arbetsplatsen” behover inte nddvandigtvis ses som “negativa” yttre
faktorer. Till skillnad mot de tvé andra yttre faktorerna som tas upp i enkédten dr dessa av den,
kanske, mildare typen.

4. Att utbildningen har genomforts i grupp, har det bidragit till att medarbetarna uppfattat
utbildningen som mer ldrorik dn om de hade utfort utbildningen pd egen hand?

Enligt resultaten framgér det att genom att utbildningen genomforts i grupp har medarbetarna
uppfattat utbildningen som larorik. Resultaten visar dven pé att alla medarbetare forutom tre
anser att de har lart sig mer 1 grupp 4n vad de hade gjort om de genomfort utbildningen
individuellt. Enligt Bandura (1977) sa anpassar och utvecklar manniskor sitt beteendemonster
utifran de krav som finns i den omgivande miljon dir vissa beteenden belénas och andra
forkastas. Karlsson (2007) menar vidare att formagan att na uppsatta mal &r starkt lankat till
huruvida en individ kdnner stéd och uppmuntran frdn gruppen. Resultaten visar att
medarbetarna 1 stor utstrackning upplever att de kunnat vara sig sjdlva tillsammans med sina
kollegor (se bilaga 2, Figur 5), vilket tyder pa acceptans och trygghet i arbetsgruppen och som
1 sin tur skapar forutsittningar for att en individ ska viga vara sig sjidlv. P4 samma sétt som
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normerna kan frimja att individen vagar vara sig sjdlv kan en otillatande kultur gora att
individen inte vagar vara sig sjdlv och ger konsekvenser dérefter.

Mathiasson (1994) framhaéller att identiteten anpassas efter individens givna roll 1 gruppen och
situationen. Nilsson (1993) menar att behovet att bete sig liknande som gruppen &r dominant
eftersom individen da enklare kan tolka vad som sker samt kommer att hinda. Om det d&
finns en tradition av att viga vara sig sjdlv och uttrycka sina asikter finns alltsd goda
mojligheter for att skapa ett klimat dér individerna vagar uttrycka sina &sikter och kunskaper.
Aterigen hinvisas till resultatet, som visar att deltagarna vagat vara sig sjilva tillsammans
med sina kollegor.

Weick och Roberts (1993) talar om en kollektiv kompetens som innebdr att teamets
presentationer blir hdgre dn de enskilda individernas, dir positiva synergieffekter skapas. For
att mojliggéra denna kollektiva kompetens kravs att medlemmarna delger sina kunskaper,
vilket 1 sin tur forutsitter att det finns ett klimat dér detta framjas. Resultaten visar dven att det
finns en upplevd kénsla av att kunna lédra sig av sina kollegor samt att individen sjélv kunnat
bidra med sina kunskaper till gruppen (se bilaga 2, Figur 3 och Figur 4)

Det situerade ldrandet (Filstad 2012) innebir att bdde kunskap och ldrande &r forankrade i den
sociala kontexten, i den praktiska situationen och i de sociala relationerna med kollegorna.
Det dr 1 den sociala kontexten tillsammans med kollegor som nddviandig kompetens kan
utvecklas. Av resultaten, att kollegorna kdnner en trygghet och uttrycker att de lar
tillsammans, gar darfor att utldsa att det situerade ldrandet formodligen framjats under
utbildningen.

5. Har feedback bidragit till att medarbetarna uppfattat utbildningen som ldrorik?

Enligt resultaten finns ett tydligt samband mellan att medarbetarna fatt tillrickligt med
feedback och att de dven har uppfattat utbildningen som ldrorik. Detta indikerar péd att
feedback har bidragit till att medarbetarna uppfattat utbildningen som mer ldrorik. Enligt
Skule (2004) ar feedback direkt avgérande for att larande ska kunna ske. Resultaten i denna
undersdkning tyder pé att feedback har anvénts 1 den man medarbetarna anser sig ha behovt
det. Undersokningen visar dven att 95 % av medarbetarna ansett att feedback vara en viktig
del under utbildningen (se bilaga 2, Figur 6). Detta ligger som en potentiell grund till varfor
feedback har bidragit till att medarbetarna uppfattat utbildningen som ldrorik. Om
medarbetarna anser feedback vara viktig i utbildningen och de under utbildningens géng
dessutom anser sig ha fatt tillricklig med feedback, bidrar detta formodligen till att det i sin
tur har paverkat att de har uppfattat utbildningen som lérorik.

Som nédmnt tidigare skiljer Skule (2004) pa tva olika typer av feedback; direkt feedback (den
feedback arbetsuppgifterna tillater) samt extern feedback (den feedback som kommer fran till
exempel kollegor eller chefer). I undersokningen har inte tagits reda pa vilken typ av feedback
medarbetarna syftar till nir de svarat pa pastdenden om fenomenet. Dock kan tidnkas att den
typ av feedback som forst kommer till minnet ndr en sddan fraga stills beroér den feedback
som medarbetarna mottagit frin varandra, kontorschefen alternativt kursledaren. Aven om det
hade varit intressant att ta reda pa fran vilket héll feedback kommit, visar 4ndé resultaten att
feedback med storsta sannolikhet har paverkat uppfattat hur lérorik utbildningen varit.

Det gar inte att dra en sédker slutsats om att feedback har paverkat hur larorik medarbetarna
uppfattat utbildningen, men det gar dock att sdga att resultaten tyder pa detta. Bade Skule
(2004) och Eraut (2004) menar pa att konstruktiv feedback behdvs for att larande ska skapas
pa arbetsplatsen. Genom denna undersokning kan ses att medarbetarna tycker sig fatt
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tillrackligt med feedback och att detta paverkat larandet positivt. Resultaten indikerar dven pa
att organisationen i fraga forstatt vikten av att ge ordentligt feedback och formodligen avsitter
tid till detta. Som dven Skule & Reichborn (2002) ndmner, har alla arbetsplatser olika
forutséttningar for larande. Genom att organisationen mojliggdr och virdesatter feedback okar
de sina forutsittningar for kvalificerat ldrande i organisationen.

6. Har tid och utrymme for reflektion under och efter kursmomenten bidragit till att
medarbetarna uppfattat utbildningen som ldrorik?

Resultaten visar att det finns ett samband mellan att medarbetarna har reflekterat under och
efter kursmomenten samt att de uppfattat utbildningen som ldrorik. Detta tyder pa att
reflektionen har paverkat hur ldrorik utbildningen uppfattats av medarbetarna. Ellstrom
(1996) och Marsick (1987) menar att reflektion 6ver erfarenheter &r en forutséttning for att ett
kvalificerat ldrande ska kunna ske. Schon (1987) menar att for att reflektionen ska vara
vardefull 1 olika projekt krdvs att denna &r en del av arbetsprocessen. Fran resultaten gar det
att utldsa att medarbetarna upplevt att de reflekterat bdde under och efter
utbildningsmomenten, vilket gor att det gar att dra en slutsats att tid och utrymme for
reflektion funnits. D& majoriteten av deltagarna som upplevt att de reflekterat dven upplevt
utbildningen som lédrorik gar det att se ett samband mellan dessa.

Schon (1987) tar upp skillnaden mellan att reflektera efter eller under sjdlva handlingen,
“Reflection in action” och “Reflection on action”. Oavsett nér reflektionen sker dr denna av
betydelse for larandet dven om reflektion efter handlingen 1 storre utstrackning handlar om att
utveckla ny kunskap vilket i sin tur bidrar till férdndring. Som ovan ndmnt har deltagarna haft
mojlighet att reflektera efter utbildningen och forutsittningar for detta kan dérfor anses vara
goda. Det hade varit intressant att se pad vilket sitt reflektionen dgt rum; om det i utbildningen
avsatts tid dar till exempel foregdende kursmoment diskuterats eller om det helt enkelt &r s&
att individerna pa egen hand reflekterat 6ver utbildningen.

7. Finns det ett samband mellan att virdera sina forvintningar/mal pd utbildningen och
motivationen till denna?

Utifrdn resultaten gir att utldsa att det finns ett samband mellan hur viktigt det ar for
medarbetarna att uppna individuella forvéntningar/mal som de satt upp for sig sjdlva och hur
motiverade de varit till utbildningen. Utifran Vrooms (1995) Expectancy theory och Lewins
teori om interaktiv motivation (Stensmo, 1997) bygger motivationen hos individen pa
forvantningar/mal, samt hur viktigt det ar for denne att uppna dessa. Utifran resultaten gar det
att se ett tydligt samband mellan hur viktiga medarbetarnas forviantningar/mél &r och
motivationen till utbildningen. 84,6 % av de som svarat ”instimmer helt” pa péstdendet om de
varit motiverade till att delta 1 utbildningen har dven svarat att det varit viktigt for dem att
uppna de forvantningar/mal de hade pé kursen.

Vroom (1995) menar att om en individ inte kan se kopplingen mellan sin egen arbetsinsats
och resultatet kommer denne att sakna forviantan. Detta 1 sin tur innebér att individen kommer
att sakna motivation till att utféra den bestimda handlingen. Med anledning av resultaten i
undersokningen kan antas att medarbetarna i1 frdga har sett just det virdet beskrivet ovan.
Detta kan vara en forklaring till varfér medarbetarna varit sa pass motiverade som de angett.

Det mest visentliga att lyfta 1 Expectancy theory utifrdn dessa resultat dr att Vroom (1995)
menar att de forviantningar som medarbetarna angett maste vara viktiga for dem att uppna.
Om de inte anses ha ett hogt virde for medarbetarna, kommer motivationen att utebli eller
atminstone inte vara lika hog. Vidare i teorin menar Jacobsson och Thorsvik (2002) att
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resultatet kan vara bade negativt och positivt, beroende pa utfallet. Om deras
forvantningar/mal uppnas 1 och med utbildningen blir det ett positivt utfall. Om utbildningen
istdllet inte later dessa forvantningar uppnas kan utfallet istéllet bli negativt. I undersokningen
ges inte svar pa om fOrvintningar uppnatts helt och hallet. Daremot framgar det av
undersdkningen att medarbetarna dr mycket ndjda med utbildningen och i1 hég utstrackning
anser att denna varit ldrorik. Darfor kan det antas att forvintningarna/malen som
medarbetarna angav i fraga 7 (se bilaga 1) faktiskt har uppnatts.
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6. Avslutande reflektion

Det mest intressanta att diskutera utifran ovan presenterade resultat &r de hypoteser som
behovde falsifieras, just eftersom att de inte stimmer 6verens med teorierna som presenterats.
Dessa hypoteser var de tre forsta “fler antal ar i organisationen ger mindre motivation till
utbildningen”, "hogskoleutbildning ger 6kad motivation till utbildningen” och “att drivas av
inre motivationsfaktorer bidrar till att medarbetarna uppfattar utbildningen som mer ldrorik
dn om de drivs av yttre”. Resultatet 1 de tva forsta hypoteserna talade néstan for motsatsen
mot den uttalade hypotesen. Det fanns inget samband att se mellan att ha jobbat ldngre i
organisationen och att ha en mindre motivation till utbildningen, ddremot utldstes en trend
som visade pa motsatsen. Som vi ndmnt tidigare tror vi att det till storsta del beror pa den
lojalitet som skapats hos medarbetarna som varit i organisationen en lingre tid. De tyr sig till
organisationen och ser en stor anledning till att denna fordandring behdver genomforas och
stéller sig dirav inte negativa till fordndringen. Dock ar det intressant att diskutera varfor de
som varit 1 organisationen “’en kortare tid” angett sig vara mindre motiverade till utbildningen
dn den andra gruppen. Diskussioner har gétt kring att det skulle kunna paverkas av att den
starka lojaliteten &nnu inte skapats, den som leder till att medarbetaren blir ett med
organisationen”. Detta kan medfora att om medarbetaren inte ser ett personligt intresse eller
”vinning” med utbildningen, s kan motivationen minskas eftersom att de egna behoven
mojligtvis kan ses som att de gar fore organisationens.

Den andra hypotesen som falsifierades &r att en hogskoleutbildning skulle ge 6kad motivation
till utbildningen. Aven dessa resultat visade snarare pa en tendens om att motsatsen skulle
gilla. Vi har framforallt spekulerat kring att detta kan bero pa att organisationen strévar efter
att arbeta med larande och utveckling, som 1 sin tur kan bidra till att medarbetarna kdnner en
vana, men framforallt trygghet infor utbildningar som kan medfora fordndring. Den tredje
hypotesen som falsifierades tror vi beror framforallt pa att gruppen ér s pass liten att det blev
svart att se ett tillrdckligt tydligt samband. Diaremot ser vi att om undersokningen gjorts pa en
storre grupp, hade tendenserna om att de inre faktorerna pdverkar hur larorik utbildningen
uppfattats formodligen varit starkare.

Vi kan se att faktorer som larande 1 grupp, reflektion och feedback under utbildningens géng
har bidragit till att medarbetarna uppfattat utbildningen som lérorik. Av de faktorer vi studerat
som kan paverka motivationen, visar resultaten framforallt pa att det ar viktigt att ha
forvantningar/méal som dr viktiga att uppna for att vara motiverad. Nagot som dven &r vart att
lyfta hér &r att vi inte gétt in ndgot vidare djupt pa innehallet 1 utbildningen och sjéalvklart kan
aven innehallet paverka hur positiv man stéller sig till utbildningen. Det finns saklart manga
faktorer som kan paverka motivation och ldrande till en utbildning, utéver just de faktorer
som vi valt att studera 1 just denna undersokning. Dock, som tidigare namnts, dr dessa faktorer
centrala begrepp inom pedagogiken just som faktorer som péaverkar larande och motivation.
Men sjdlvklart gar att diskutera huruvida svaren som medarbetarna gett pa fragorna om
motivation och ldarande beror just pa de faktorer vi valt att studera. Innehall i1 utbildningen,
situation 1 livet och fordomar till silj kan vara andra faktorer som péaverkar.

Sammanfattningsvis gér att se att majoriteten av medarbetarna stéller sig mycket positiva till
utbildningen, upplevt den som ldrorik och dven ként sig motiverade till att delta i denna.
Larande och motivation &r tva komplexa fenomen som é&r svéra att ge forklaringar till. Men
som ovan ndmnt kan vi utldsa vissa faktorer som har pédverkat lirande och motivation,
samtidigt som vi har kunnat urskilja vilka som faktiskt inte gjort det i just detta fall. Vi tror att
den positiva instdllningen till bade larandet och motivationen till stor del beror pd en stark
lojalitet hos medarbetarna men dven organisationens strdvan efter att jobba med ldrande och
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utveckling. Var uppfattning ar att organisationskulturen dr véletablerad och stark vilket skapar
en sammanhallning hos medarbetarna och en gemensamt positiv instdllning till organisationen
och kontoret, och déarfor formodligen dven till utbildningen.

Négot som dven genomgédende diskuterats under uppsatsen ar hur linge medarbetarna pa detta
kontor har jobbat inom organisationen. Detta var nagot som tydligt uppmirksammades sa
snart vi fétt in resultaten och har sedan dess varit ett intressant diskussionsdmne. Vi tror att
det idag, men framfGrallt framover, dr ganska unikt for en organisation att ha sd manga
medarbetare som jobbat dir sa pass lange. Dessa diskussioner ledde vidare till fragan om vad
som kommer hdnda nir den yngre generationen, den som hévdas besté av individer som gidrna
byter arbetsplats flera ginger under sin karridr och framforallt satsar pa sin egen utveckling,
snarare dn organisationens. Denna aspekt har sedan diskuterats vidare till att vara det vi
onskar veta mer om genom framtida forskning och presenteras nirmare nedan.
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7. Framtida forskning

Undersokningar som gjorts idag om X- och Y-generationen visar att den senare gruppens
framtrddande egenskaper bland annat dr att den &dr uppvixt med globalisering, modern
teknologi och internationell méngfald. Den karaktériseras dven av att inte binda sig mentalt
till arbetsplatsen som tidigare generationer gjort. Istdllet for att vdixa inom en organisation
forvintas Y-generationen byta arbetsplats manga ganger under yrkeskarriéren, en trend som
heller inte se ut att upphora framover.

Det som gar att utldsa fran resultaten dr att det gar att utesluta att arbetsplatsen domineras av
Y-generationen. Vi har diskuterat hur det istéllet hade sett ut om studien hade nétt ut till bada
generationerna. Detta 1 sin tur viacker fragan; hur hade resultaten i denna undersékning sett ut
om den till exempel gjorts ur tvda perspektiv, ett som utgick fran X generationen och ett som
istdllet utgick fran Y generationen? Vad skulle vi kunna se? Det dr intressant att diskutera
vilka konsekvenser organisationer far nir Y-generationen, istéllet for X-generationen, blir den
som dominerar pa arbetsmarknaden. Detta eftersom Y generationen till skillnad fran tidigare
generationer, 1 hogre utstrickning inte binder sig lika mycket mentalt till en och samma
arbetsplats. Detta tror vi skapar framtida utmaningar for organisationer dir de behdver
utforma ett sétt for hur detta ska hanteras och bemdtas.

Det hade varit intressant att studera skillnaderna mellan generationerna ndrmare. Framforallt
hade studier som visar pé skillnader, men dven likheter, mellan generationerna kunnat skapa
underlag for hantering av framtida utmaningar. Hur bemoter en organisation att detta skifte i
framtiden kommer ske? Hur hanterar organisationer att Y-generationen kommer strdva efter
att byta arbetsplats fler gdnger under sin karridr dn vad tidigare generationer gjort? Vi tror att
det hade varit intressant och framforallt nddvéandigt att framover studera ndrmare vad som ar
skillnaden och likheterna mellan ovan ndmnda generationer. Att studera vad det dr som skiljer
sig gillande till exempel vad som motiverar och hur individen lér sig, beroende pa generation.
Detta hade formodligen varit till nytta for organisationer att fa mer underlag om for att veta
var de star i forhallande till frigan, ska organisationen anpassa sig for att attrahera
medarbetare till att stanna lingre dven i framtiden eller ska organisationen istdllet bygga upp
en kultur som bygger pa medvetenhet och acceptans om att medarbetarna i storre
utstrdckning kommer att ldmna?
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Bilaga 1

Observera att enkdten ursprungligen ar gjord i Googles enkétprogram. Detta medfor att den
inte ser likadan ut som nédr medarbetarna pa organisationen tog del av den. For att se
originalet besok;

https://docs.google.com/forms/d/10050v18s1uil 7KeT79uZ p6MMGuEPgkuYumrwZ1WW
Ko/viewform

Vi vill dven tilligga att namnet pd utbildningen i1 enkéten &r borttaget med anledning att
skydda organisationen.
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He;j!

Vi ar tva studenter som ldser kandidatprogrammet for personal- och arbetslivsfragor vid
Lunds Universitet. Just nu dr vi i full gdng med att skriva var C-uppsats. Syftet med uppsatsen
ar att utvirdera din upplevelse av utbildningsinsatsen som just nu genomférs pa din
arbetsplats. Detta kommer att goras med utgangspunkt i omradena motivation och ldrande.

Vi skulle uppskatta ditt deltagande for att genomfora formuldret som foljer. Var god fyll 1 det
alternativ som enligt dig stimmer in péa skalan. Vi ber dig att svara pd samtliga fragor och
pastdenden. Detta for att kunna utfora en si korrekt analys som mgjligt och pé sé sétt styrka
uppsatsens tillforlitlighet

Dina svar har dven betydelse for organisationens skull, dels som feedback pa hur utbildningen
uppfattats och mottagits men ocksa som ett instrument for framtida insatser.

Vi uppskattar att detta kommer att ta cirka 10 minuter att fylla i svaren. Unders6kningen ar
helt anonym och dina svar kommer behandlas med stor varsamhet. Enskilda svar kommer
alltsa inte att redovisas. Uppsatsen kommer sedan att finnas tillgénglig for de som &r
intresserade av att ta del av den.

Lycka till!

Elin och Patricia
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Din bakgrund

1. Hur ménga ar har du jobbat inom ...?

2. Vad har du for utbildningsbakgrund?
Har ej gatt ut gymnasiet
Gymnasial
Yrkesutbildning

Hogskola/Universitet

Utvirdering av utbildningen "..."

Foljande fragor behandlar hur du upplevt den nyligen genomforda utbildningen pa din
arbetsplats

3. Jag har upplevt utbildningen som lirorik
Instdimmer helt
Instdimmer delvis
Instimmer inte

Instammer inte alls

4. Jag har upplevt utbildningen som underhéallande
Instdimmer helt
Instdimmer delvis
Instimmer inte

Instammer inte alls

5. Jag har upplevt utbildningen som en nodvindig insats

Instammer helt
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Instammer delvis
Instammer inte

Instammer inte alls

6. Jag har upplevt utbildningen relevant for mina arbetsuppgifter

Instammer helt
Instammer delvis
Instammer inte

Instammer inte alls

7. Vad forvintar du dig fa ut av utbildningen? *

7 b. For mig éar det viktigt att uppna detta
Instammer helt
Instammer delvis
Instdmmer inte

Instammer inte alls

8. Jag har kint mig motiverad till att delta i utbildningen

Instammer helt
Instammer delvis
Instammer inte

Instammer inte alls

9. Foljande har motiverat mig till att delta i utbildningen

1 motsvarar inte alls och 5 motsvarar vildigt mycket
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Mental
tillfredsstallel
se

Att fa utmana
mig sjilv

Att fa
erkdnnande
frén
omgivningen

Att fOretaget
vill att jag
genomfor

utbildningen

Att oka
kunskaper
jag behover
for mitt
yrkesutovand
e

F& mojlighet
att utvecklas
Att starka
sociala

relationer péa
arbetsplatsen

Mitt
personliga
intresse  for
innehallet

10. Feedback under utbildningens gang har varit viktig for mig
Instammer helt
Instammer delvis

Instammer inte



Instammer inte alls

11. Jag har fatt tillricklig feedback under utbildningens gang
Instdimmer helt
Instdimmer delvis
Instdimmer inte

Instammer inte alls

12. Reflektion over det jag lir mig under utbildningen har varit viktigt for mig
Instdimmer helt
Instdimmer delvis
Instimmer inte

Instammer inte alls

13. Jag har reflekterat over det jag lar mig samtidigt som kursmomenten
genomfors (OBS. samtidigt)

Instammer helt
Instammer delvis
Instammer inte

Instammer inte alls

14. Jag har reflekterat over vad jag lirt mig efter varje genomfort kursmoment
(OBS. efter)

Instammer helt
Instammer delvis
Instammer inte

Instammer inte alls

15. Jag upplever det som Lirorikt att utbildningen har utforts i workshops
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Instammer helt
Instammer delvis
Instammer inte

Instammer inte alls

16. Jag upplever att jag har lirt mig av mina kollegor under dessa workshops
Instammer helt
Instammer delvis
Instdmmer inte

Instammer inte alls

17. Jag tror att mina kollegor har lirt sig av mig under dessa workshops
Instammer helt
Instammer delvis
Instdmmer inte

Instammer inte alls

18. Jag har vigat vara mig sjilv fullt ut tillsammans med mina kollegor under
utbildningen

Instammer helt
Instammer delvis
Instammer inte

Instammer inte alls

19. Jag tror jag hade Lirt mig mer om jag genomfort utbildningen pa egen hand
Instammer helt
Instammer delvis

Instammer inte
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Instammer inte alls

20. Allménna kommentarer
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Bilaga 2

Tabell 11. Att fa utmaning som motivationsfaktor till utbildningen 1 férhéllande till upplevd

larorikhet
Jag har upplevt utbildningen
som larorik
Instdmmer
Instdmmer helt delvis Total
Att fa utmaning har |Inte sa mycket Antal 0 3 3
motiverat till Jag har upplevt o o o
utbildningen utbildningen som larorik (%) 0.0% 25.0% 13,0%
Varken eller Antal 2 3 5
Jag har upplevt o o o
utbildningen som larorik (%) 18.2% 25.0% 21.7%
Delvis Antal 4 6 10
Jag har upplevt o o 0
utbildningen som larorik (%) 36.,4% °0,0% 43,5%
\Valdigt mycket Antal 5 0 5
Jag har upplevt o o o
utbildningen som larorik (%) 45.5% 0.0% 21.7%
Total Antal 11 12 23
Jag har upplevt o o o
utbildningen som larorik (%) 100,0% 100,0% 100,0%

Tabell 12. Mental tillfredsstéllelse som motivationsfaktor i forhallande till upplevd larorikhet

Jag har upplevt utbildningen som
larorik
Instdmmer
Instimmer helt |delvis Total
Mental tillfredstéllse [[nte s& mycket Antal 0 3 3
lhar motiverat till Jag har upplevt o o o
utbildningen utbildningen som ldrorik (%) 0,0% 25,0% 13,0%
Varken eller Antal 1 2 3
Jag har upplevt o o o
utbildningen som ldrorik (%) 01% 16,7% 13,0%
Delvis Antal 6 7 13
Jag har upplevt o o o
utbildningen som ldrorik (%) p4,5% P8,3% P6,5%
Vildigt mycket Antal 4 0 4
Jag har upplevt o o o
utbildningen som ldrorik (%) 36.4% 0.0% 17.4%
Total Antal 11 12 23
Jag har upplevt o o o
utbildningen som ldrorik (%) 100,0% 100,0% 100,0%
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Tabell 13. Personligt intresse for innehéllet 1 utbildningen som motivationsfaktor 1 forhallande
till upplevd larorikhet

Jag har upplevt utbildningen
som larorik
Instdmmer
helt Instdmmer delvis Total
Personligt intresse |Inte sa mycket Antal 0 4 4
for innehallet har Jag har upplevt utbildningen
motiverat till so?n Iérorﬁ(p(%) ° 0,0% 33,3% 17.4%
utbildningen Varken eller Antal 0 3 3
Jag hgr u_pploevt utbildningen 0.0% 25.0% 13,0%
som larorik (%)
Delvis Antal 6 5 11
‘Slif’n'}:rrourﬁ(p('oe/:’)t utbildningen |5, 5o, 41,7% 47.8%
\Valdigt mycket Antal 5 0 5
Jag har upplevt utbildningen 45 59 0.0% 21 79%
. . ,97/0 ,J70 , /0
som larorik (%)
Total Antal 11 12 23
Jag hgr u_pploevt utbildningen 100,0% 100,0% 100,0%
som larorik (%)

Tabell 14. Okade kunskaper for yrkesutdvandet som motivationsfaktor i forhallande till

upplevd larorikhet
Jag har upplevt utbildningen
som larorik
Instdmmer
Instdmmer helt|delvis Total
Att 6ka kunskaper |Inte sa& mycket Antal 0 3 3
for yrkesutdvandet Jag har upplevt utbildningen
har motiverat till som larorik (%) 0,0% 25,0% 13,0%
utbildningen Delvis Antal 4 7 11
Jag hgr u_pploevt utbildningen 36.4% 58.3% 47.8%
som larorik (%)
Valdigt mycket Antal 7 2 9
Jag har upplevt utbildningen o o o
NP 63,6% 16,7% 39,1%
som larorik (%)
Total Antal 11 12 23
Jag hgr u_pploevt utbildningen 100,0% 100,0% 100,0%
som larorik (%)
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Tabell 15. Att stirka sociala relationer pd arbetsplatsen som motivationsfaktor i forhallande
till upplevd larorikhet

Jag har upplevt utbildningen
som larorik
Instdmmer  |Instdmmer
helt delvis Total
Att starka sociala Inte s& mycket Antal 0 5 5
relationer pa Jag har upplevt utbildningen
arbetsplatsen har so?n Iérorﬁ(p(%) ° 0,0% A1.7% 21,7%
motiverat till varken eller Antal 2 2 4
utbildningen Jag har u_pploevt utbildningen 18,2% 16,7% 17.4%
som larorik (%)
Delvis Antal 5 5 10
‘Slif’n'}:rrourﬁ(p('oe/:’)t utbildningen |, 5 50, 41,7% 43,5%
\Valdigt mycket Antal 4 0 4
Jag har upplevt utbildningen 36.4% 0 0% 17 4%
. . o 4 /0 ,J70 v /0
som larorik (%)
Total Antal 11 12 23
Jag hgr u_pploevt utbildningen 100,0% 100,0% 100,0%
som larorik (%)

Tabell 16. Foretagets onskan att utbildningen genomfors som motivationsfaktor i forhallande
till upplevd larorikhet

Jag har upplevt utbildningen
som larorik
Instdmmer
Instdmmer helt |delvis Total
Att foretaget vill att |Inte alls Antal 1 1 2
jag genomfor Jag har upplevt utbildningen
utbildningen har som larorik (%) 0.1% 8,3% 8.7%
motiverat till Inte s& mycket Antal 2 3 S
tbildni ildni
utbiidningen Jag hgr u_pploevt utbildningen 18,2% 25.0% 21.7%
som larorik (%)
Varken eller Antal 2 3 5
Jag hgr u_pploevt utbildningen 18,2% 25.0% 21.7%
som larorik (%)
Delvis Antal 3 4 7
Jag hgr u_pploevt utbildningen 07.3% 33.3% 30.4%
som larorik (%)
\Valdigt mycket Antal 3 1 4
Jag hgr u_pploevt utbildningen 07.3% 8.3% 17.4%
som larorik (%)
Total Antal 11 12 23
Jag hgr u_pploevt utbildningen 100,0% 100,0% 100,0%
som larorik (%)

51




Tabell 17. Upplevelsen att utbildningen varit en nddvéandig insats 1 forhallande till motivation

till utbildningen
Jag har kant mig motiverad att delta i
utbildningen
Instdmmer  |Instdmmer  |Instdmmer
helt delvis inte Total
Jag har upplevt Instdmmer  |Antal 4 1 0 5
utbildningen som enjhelt Jag har kant mig
ndédvandig insats motiverad att delta i 30,8% 12,5% 0,0% 21,7%
utbildningen (%)
Instdmmer  |Antal 9 5 1 15
delvis Jag har kant mig
motiverad att delta i 69,2% 62,5% 50,0% 65,2%
utbildningen (%)
Instdmmer  |Antal 0 2 1 3
inte Jag har kant mig
motiverad att delta i 0,0% 25,0% 50,0% 13,0%
utbildningen (%)
Total Antal 13 3 2 23
Jag har kant mig
motiverad att delta i 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

utbildningen (%)

Tabell 18. Upplevelsen att utbildningen varit relevant for arbetsuppgifterna i férhéllande till
motivation till utbildningen

Jag har kant mig motiverad att delta i
utbildningen
Instdmmer Instdmmer  Instdmmer
helt delvis inte Total
Jag har upplevt Instdmmer  |Antal 7 3 0 10
utbildningen som helt Jag har kant mig motiverad o o o o
relevant fér mina att delta i utbildningen (%) 53,8% 37.5% 0.0% 43.5%
arbetsuppgifter Instdmmer  |Antal 6 4 1 11
delvis Jag har kant mig motiverad o o o o
att delta i utbildningen (%) |02 7° 50.,0% 50,0% AT.8%
Instdmmer  Antal 1 1 2
inte Jag har kadnt mig motiverad|, ., o o o
att delta i utbildningen (%) 007 12,5% 50.,0% 8.7%
Total Antal 13 8 2 23
Jag har kant mig motiverad o o o o
att delta i utbildningen (%) || 000% 100,0% 100,0% 100,0%
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Tabell 19. Antal ar i organisationen i forhallande till upplevelsen att utbildningen varit en
nodvindig insats

Jag har upplevt utbildningen som en nédvandig
insats
Instdmmer
helt Instdmmer delvis|Instdmmer inte [Total
Antal ar i Lang |Antal 4 6 0 10
organisationen tid Jag har upplevt
utbildningen som en 80,0% 40,0% 0,0% 43,5%
nédvandig insats (%)
Kort tid |Antal 1 9 3 13
Jag har upplevt
utbildningen som en 20,0% 60,0% 100,0% 56,5%
nédvandig insats (%)
Total Antal 5 15 3 23
Jag har upplevt
utbildningen som en 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
nédvandig insats (%)
Tabell 20. Utbildningsbakgrund i forhallande till antal ar 1 organisationen
|Antal ar i organisationen
IKort tid Langtid  |[Total
|JUtbildningsbak Gymnasial Antal 2 6 8
grund Antal ar i organisationen (%) |15,4% 60,0% 34,8%
Yrkesutbildning Antal 1 0 1
Antal ar i organisationen (%) [7,7% 0,0% 4,3%
Hogskola/universitet Antal 10 4 14
Antal ar i organisationen (%) [76,9% 40,0% 60,9%
Total Antal 13 10 23
Antal ar i organisationen (%) ]100,0% 100,0% 100,0%
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Figur 3. Upplevd kénsla av ha bidragit med sin kunskap till kollegorna under workshops
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Figur 4. Upplevd kénsla av att ha lart sig av kollegorna under workshops
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Figur 5. Upplevd kénsla av att ha kunnat vara sig sjdlv fullt ut tillsammans med kollegorna
under utbildningen

Jag har vagat vara mig sjalv fullt ut med
mina kollegor under utbildningen
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Figur 6. Asikt att feedback under utbildningens géng varit viktig

Jag anser att feedback under
utbildningens gang har varit viktig for
mig
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Figur 7. Asikt att reflektion under utbildningens gang varit viktig
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