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Sammanfatining

Den hir studien handlar om arbetsplatslarande. Syftet med studien ar att bidra med forstaelse for
arbetsplatsldrandets form och innehéll i ssmband med uppdateringen av ett affirssystem pé ett foretag
inom tillverkningsindustrin. Detta besvarades med hjilp av tre fragestallningar. For att fa forstaelse for
detta anviandes en kvalitativ forskningsansats med semistrukturerade intervjuer. Resultatet indikerade
att anstéllda efterfraigade formella utbildningstillfillen som en grund for att organisera
systemuppdateringen. Dessutom visade resultatet att de anstillda genom ett informellt ldrande
upplevde att de mest effektivt utvecklade sin kunskap genom att testa systemet i det vardagliga arbetet.
Slutsatserna av studien ar saledes att verksamheten borde striva efter en balans mellan informellt och
formellt 1arande, forbattra utbildningstillfallen och kunskapsresurser, oka tillgdngen till kompetent
personalstod samt skapa engagemang och motivation bland medarbetarna.

Nyckelord: Arbetsplatslirande, Formellt lirande, Informellt lirande.
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Inledning

Den héar uppsatsen handlar om att skapa forstielse for hur arbetsplatslarandets form och innehéll kan
bidra till medarbetares mojlighet till larande vid uppdateringen av ett affarssystem pa ett foretag inom
tillverkningsindustrin. Uppdateringen kan forstds som omfattande da foretaget gar fran ett affirssystem
med fysisk datalagringsplats till att affarssystemet blir molnbaserat. En molnbaserad datalagringsplats
innebir att data lagras via internet till servrar som finns utanfor verksamhetens viggar. Atkomst till
data kan ske flexibelt fran vilken geografisk plats eller fysisk enhet som helst (Armbrust et al., 2010).
Detta innebar nya funktioner inom den kommande systemuppdateringen som de anstillda méste ta sig
an och lira. Genom att identifiera utmaningar och hinder som kan uppsta vid en mer omfattande
uppdatering kan verksamheten med hjilp av ett organiserat arbetsplatslirande skapa en positiv
framvaxt for larande. Arbetsplatslirande forstds i den hir uppsatsen utifran Park och Lees (2018)
definition som innebdr att arbetsplatslirande dr en ldrprocess som innefattar olika aktiviteter och
tillvagagdngssidtt som uppmuntrar anstillda att engagera sig. Ett sddant engagemang innebar att
medarbetare delar med sig av reflektioner och utveckling baserat pa erfarenhet och kunskap, vilket kan
bidra till arbetsplatslirande. Som definitionen indikerar mdjliggor arbetsplatslirandets form och
innehall for medarbetare att, tillsammans med organisationen, nd mal kopplade till arbetet.

P& grund av globalisering och stindig teknisk utveckling stills organisationer infér nya utmaningar och
hinder (Adiguzel, 2019). Dessa utmaningar och hinder kan paverka arbetsplatslirandet inom
verksamheten. Forskning visar att det finns utmaningar inom arbetsplatsldrande som dels kan kopplas
till de forutsattningar organisationen skapar, dels det individuella engagemanget. I och med inforandet
av ett molnbaserat affarssystem skapar foretaget i den har uppsatsen nya majligheter och utmaningar.
For att bemota de utmaningar som medfoljer arbetsplatslarande behéver verksamheter hitta en balans
mellan de organisatoriska samt individuella faktorerna genom exempelvis laraktiviteter och stod
(Onstenk, 2012).

Att organisera for olika former av utbildning och arbetsplatslarande kan ddrmed idag anses som en
nodvandighet. Formerna for larande ar olika, vad som anses utmanande och hur dessa utmaningar
overkoms varierar. Hur det individuella larandet effektiviseras varierar ocksa (Nilsson et al., 2018). Pa
vilket sdtt verksamheten organiserar for arbetsplatslirande dr dirmed av betydelse. Utéver de
forutsittningar som organisationen bidrar med for att skapa en miljo for bra arbetsplatsliarande spelar
dven individens instillning stor roll for att uppné ett lyckat resultat (Nilsson et al., 2018). Forskning
visar att anstédllda som involveras i en forandring lattare kinner sig engagerade (Jacobsen, 2019). Hur
de anstillda foredrar att verksamheten organiserar en férandring kan darmed péaverka hur resultatet
utspelar sig.

I forskning uppmarksammar arbetsplatsldarande framst tva former av larande; informellt och formellt
larande (Nilsson et al., 2018). Det informella larandet inkluderar larande frin vardagliga erfarenheter
och sker mest hela tiden, i de flesta fall helt omedvetet. Det formella larandet baseras pé strukturerad
och organiserad inldrning som sker i en utbildningsmilj6 som pa forhand ar designad for att mynna ut i
kunskap (Nilsson et al., 2018). De tva processerna av formellt och informellt lirande kompletterar
varandra och dr bdda nodvindiga for att né ett lyckat inldrningsresultat (Kyndt et al., 2014). Genom
arbetsovningar och “riktig” problemlosning kan formella kunskaper som férvirvats genom utbildning
omvandlas till expertens flexibla informella kunskap. Teoretisk kunskap forblir motstravig eller vilande
tills den utloses av specifika situationer (Onstenk, 2012). Genom en balans mellan informella och
formella lartillfallen kan organisationen framja larande.

Den mer omfattande uppdateringen verksamheten stir infér skapar en unik méjlighet att studera hur
arbetsplatslirande organiseras, genomfors och mottas. Studiens kunskapsintresse beror
arbetsplatsldrande ur ett medarbetarperspektiv. Genom att studera medarbetarnas erfarenhet nir de
gar till ett nytt molnbaserat system skapas mojligheten att undersoka arbetsplatsliarandets form och
innehall.



Syfte och fragestillningar

Syftet med studien &r att bidra med forstaelse for arbetsplatslarandets form och innehéll i ssmband med
att ett affarssystem i tillverkningsindustrin uppdateras fran en fysisk datalagringsplats till molnbaserad
datalagringsplats. For att besvara studiens syfte har tre fragestéllningar formulerats.

-  Hur foredrar de anstdllda att verksamheten organiserar implementationen av
systemuppdateringen?

- Vilka utmaningar och hinder beskrivs av anstillda i samband med systemuppdateringen?

- Hur kan organisationen balansera mellan informellt och formellt arbetsplatsldrande for att
fraimja medarbetarnas lirande av affarssystemet pé ett effektivt satt?

Tidigare forskning

I detta kapitel presenteras tidigare forskning om arbetsplatslirande samt informellt och formellt
larande.

Arbetsplatslirande

Inom forskningen varierar definitionerna av arbetsplatsliarande. I en litteraturoversikt av Park och Lee
(2018) granskades 141 empiriska studier i fem olika vetenskapliga tidskrifter om arbetsplatslarande. Till
sist valdes 22 artiklar ut for slutlig granskning. Litteraturéversiktens syfte var att granska befintliga
atgarder kopplat till arbetsplatslarande. Resultatet betonar att personliga och kontextuella faktorer har
en betydande roll i larandet pa arbetsplatsen och att larandeaktiviteter dr avgorande i processen for
arbetsplatslarande. Med stod av litteraturéversikten drar Park och Lee (2018) slutsatsen att
arbetsplatslarande handlar om larprocesser och laraktiviteter som motiverar anstillda till reflektion och
utvecklig.

Vidare kan arbetsplatsldrandets form och innehéll definieras som det individuella ldrandet som sker
over tid samt gar att koppla till arbetet eller arbetsplatsen. Dartill genom processer och aktiviteter som
utvecklar anstélldas kompetenser, kunskaper och fardigheter. Formen ska dven leda till att anstillda
engagerar sig och delar medvetna reflektioner baserat pa dess erfarenhet (Clarke, 2005; Dang & Chou,
2020; Illeris, 2011). Billett (2004) tilldgger ytterligare beskrivning av begreppet och ldgger extra vikt vid
individen och dess medverkan i arbetsaktiviteter. Det handlar om det samspel som finns mellan den
sociala miljons mojligheter och begransningar samt det individuella engagemanget (Poell, 2014). Poell
bygger dven vidare pa Billetts fokus pé individen da larande pa arbetsplatsen ar en aktivitet som endast
individen kan utfora. Chefer, HR-anstéllda och andra ansvariga kan paverka majligheterna samt miljon
dir larandet sker, men larandet i sig sker genom den enskilde individen och paverkas av det egna
engagemanget. Larandet gir att forstd som en byggprocess mellan individen och arbetsmiljon som
standigt paverkar varandra (Illeris, 2003; Poell, 2014).

Arbetsplatslirande har fatt allt storre uppmirksamhet inom forskning, inte minst pa grund av de
internationella och sociala utvecklingar som uppstatt pa grund av bland annat globalisering och snabbt
framatskridande teknologiska utvecklingar (Illeris, 2003; Soldo, 2021). Till f6ljd av globaliseringen och
teknologins utveckling har den maénskliga kompetensen blivit en alltmer avgorande resurs for
organisationer att ta vara pa. I sammanhanget har efterfrdgan av personliga egenskaper som flexibilitet,
kreativitet, sjidlvstindighet och personligt ansvar Okat, detta pd grund av att intresset for
kompetensutveckling och larande blivit mer centralt. Arbetsplatslirande uppméarksammar framst tva
typer av laraktiviteter, formellt och informellt larande (Dang & Chou, 2020; Poell, 2014). Historiskt sett
har kompetens forviarvats framst genom formellt lirande sésom utbildning och undervisning.



Forskningsresultat visar emellertid pa att 1arande inte lingre kan etableras och forviarvas genom endast
traditionella utbildningar utan bor oftare ske direkt i arbetslivet genom informella lartillfallen (Illeris,
2003). Anledningen till 6kningen av det informella ldrandet ar att littare tillgodose det konstanta
behovet av forandring och fornyande.

Forskning visar daremot att kompetensutveckling genom endast informellt larande inte ar tillrackligt
(Slotte et al., 2004; Tynjald, 2008). Slotte et al. (2004) genomfoérde en studie som syftade till att
undersoka hur HR-personal beskriver lirande pa individuell, kollektiv och organisatorisk niva.
Deltagarna omfattades av 17 HRD-ut6vare och den empiriska data bestod av texter som skickats till ett
webbaserat diskussionsforum. Resultatet indikerar pa att informellt och formellt lirande &r av lika stor
betydelse men att de olika larprocesserna bidrar till olika resultat. Gillande det informella larandet
presenteras tre olika anledningar till att informellt larande inte ar tillrackligt for att p& egen hand uppna
individuellt, kollektivt och organisatoriskt larande. Informella lartillfallen sker oftast undermedvetet
och resulterar i tyst kunskap. Resultaten pekar pa att tyst kunskap inte alltid &r positiv utan kan ocksé
innebira daliga vanor och dysfunktionella metoder. En annan anledning gar att koppla till vad som
tidigare ndmnts, den snabba utvecklingen, exempelvis i form av att en verksamhet gar fran fysisk till
molnbaserad datalagringsplats. Det stindiga behovet av att fordndra och fornya for att inte forlora
konkurrenskraftighet medfor att informellt lirande inte ensamt kan sdkerstilla att organisatoriskt och
individuellt larande tar folje med utvecklingen. Till sist kan formellt planerade tillfillen integrera de
informellt virvade kunskaperna och vanda tyst kunskap till att bli explicit. De formella aktiviteterna
ansags vara nodviandiga for att forviarva kunskap och fardigheter som kréavs for att uppna affarsmal.
Resultatet visar dven att det var vanligare att diskutera arbetsplatsldrande i samband med det kollektiva
och organisatoriska lirandet dn det individuella. Trots det betonades vikten av bade individuella
larandemal och organisatoriska bidrag till att underlatta lairandet (Slotte et al., 2004).

Dang och Chou (2020) undersokte effekterna av yttre motivation, arbetsplatslarande,
arbetsgivarfortroende och self-efficacy hos utlindska arbetare med tvarkulturell anpassning. Studien
genomfordes genom att analysera enkitdata frén ett urval av 258 vietnamesiska arbetare i Taiwan.
Resultatet indikerar pa att kunskapsdelning och sociala interaktioner mellan kollegor underlattar for
anstéllda att forstd deras arbetsmiljo, organisationskulturen och méinniskor inom verksamheten.
Resultatet visar dven att ledning bor genomfora formella utbildningar och ocksa skapa en omgivning
som uppmuntrar informellt lirande. Genom informella laraktiviteter kan medarbetare ldara sig
nddvindig kunskap om arbetet som kan leda till positiva effekter for verksamheten. Aven om det
huvudsakliga syftet med studien ar att studera utlindska arbetare, menar Dang och Chou att deras
upptéckter ar viktiga for alla verksamheter i dagens globala kontext.

Rausch genomférde 2013 en studie som syftade till att identifiera uppgiftsegenskaper som kan framja
arbetsplatslarande. Studien genomférdes inom yrkesutbildning i Tyskland med fokus péa
foretagsekonomi dar deltagarna fick registrera nigra av sina arbetsuppgifter med hjilp av dagbocker.
Resultatet indikerar att nivan av intresse for arbetsuppgiften hade stor péverkan pa huruvida individen
lar sig. Vidare visade dven resultatet pa att arbetsmiljoer som tillgodoser grundldggande psykologiska
behov sdsom social tillhorighet dven frimjar den individuella motivationen och didrmed &aven
arbetsplatslarande. Arbetsuppgiftens nyhet ar ocksa en stark prediktor for larande. Resultatet dar det
saknas en utvecklad rutin, det vill siga det informella ldrandets form och innehall, gynnas av socialt
stod, ménskliga relationer, hjalp och vigledning (Rausch, 2013).

Sadeghi (2020) genomforde en studie som undersokte sambandet mellan arbetsplatsens
larandemonster, socialt stod och upplevd kompetens. Studien genomfordes genom en webbaserad
enkitundersokning med 1753 deltagare anstillda i en norsk serviceorganisation. Studiens resultat visar
att anstillda som i hogre utstrackning uppfattar ett socialt stod av handledare, upplever hogre nivéer av
kompetens vid bland annat utbildningstillfallen. Studien visar &dven resultat p4 att sjalvinlarning och
informell vigledning var de mest rapporterade metoderna som anvandes for att utveckla kunskaper och
fardigheter.



Informellt liirande

Den storre delen av arbetsplatslarande sker via informella lartillfallen och dr av betydelse for att utveckla
de anstilldas kunskap, fardigheter samt prestation och kan i sin tur leda till positiva fordelar for den
enskilde individen och organisationen i stort (Sibarani et al., 2015; Zia et al., 2022). Informella
lartillfallens form och innehall karaktariseras vanligtvis av ostrukturerade och sjilvinitierade aktiviteter
som medfor nya kunskaper som &r nyttiga pé arbetsplatsen. Genom att studera informella faktorer kan
organisationer utnyttja anstilldas fulla kapacitet samt behélla och utveckla deras kunskap och
prestation. Resultat frdn dessa studier pavisar att informellt 1arande ar den typ av ldraktivitet som oftast
anvands och stér for mellan 70—80% respektive 70—90% av allt arbetspaltslarande. Resultatet innebar
diaremot inte att informella laraktiviteter ar overldgset formella laraktiviteter. De tvd formerna av
larande dr 6msesidigt beroende av varandra dir den ena inte bor utesluta den andra eller stéllas emot
varandra. Trots detta brukar informella tillfidllen lyftas lite extra i samband med arbetsplatslarande
(Kyndt et al., 2014; Sibarani et al., 2015; Zia et al., 2022).

Tidigare forskning visar hur informellt larande péverkar anstélldas larande pa arbetsplatsen. Berings et
al. (2008) genomforde en studie som undersokte huruvida sjukskoterskor, ur det egna perspektivet,
larde sig pa jobbet. Syftet med studien var att fa fordjupad insikt i larande och larandeaktiviteter pa
jobbet. Studien genomfordes i tva faser, den forsta genom 20 djupintervjuer med sjukskoterskor, den
andra genom intervjuer med 17 handledare och atta utbildare frén olika sjukhus. Studien visar resultat
pa att larandets huvudsakliga form och innehall ar att: lira genom att gora sitt jobb, lira genom sociala
interaktioner med kollegor, lara genom nya arbetsuppgifter, lara genom teori eller handledning samt
lara genom reflektion.

Khandakar och Pangil (2019) undersokte genom en empirisk studie, relationen mellan
personalhanteringsarbeten och informellt larande. Studiens metod bestod av att analysera enkéter fran
381 chefsanstéllda inom den privata bankbranschen i Bangladesh. Resultatet pekade pa att bland annat
befogenhet, informationsutbyte och omfattande utbildning péverkade relationen till informellt 1arande
positivt. Resultatet visar att anstdllda med befogenheter som far kdnna ansvar bidrar med positiva
effekter for arbetsplatslarande och informellt larande. Det anses vara en av de viktigaste prediktionerna
till att inspirera anstéllda till lirande. Anstillda med befogenheter och ansvar kan lattare kinna igen det
egna behovet av kunskap. Aven sambandet mellan informellt lirande och informationsdelning r starkt
positiv. Resultatet pdvisar att informationsdelning idag dr n6dvandigt for att organisationer ska fungera
bra. Nar anstidllda uppfattar omgivningen som Oppen fér kommunikation och informationsdelning
forenklar det for det informella larandet pa arbetsplatsen och mojliggor for utbyte av nya idéer och
kunskap. Vidare visar studiens resultat pa att anstillda, efter att ha genomgétt formella laraktiviteter,
lattare delar med sig till kollegor samt anvinder sina kunskaper i det vardagliga arbetet. Formellt
larande uppmuntrar till kunskapsdelning genom informellt lirande och bidrar siledes &dven till innu
mer kunskap for organisationen att dra nytta av (Khandakar & Pangil, 2019).

Formellt larande

Till skillnad fran det informella ldrandet karaktiriseras de formella lartillfallens form och innehéll
vanligtvis av planerade laraktiviteter som medvetet syftar till att hjdlpa individer uppna specifik kunskap
och kompetens inom arbetet (Manuti et al., 2015; Muhammed & Idris, 2005; Park & Choi, 2016; Van
Der Heijden et al., 2009). Laraktiviteterna sker avskilt fran det vardagliga arbetet och arbetsmiljon,
genom kurser och utbildningar, ofta under ledning av en utbildare eller instruktér (Manuti et al., 2015;
Park & Choi, 2016). Effekten av formellt ldrande kan ifrdgasittas pa grund av bristande 6verforing av
kunskap till arbetsplatsen. Daremot forblir formellt lirande fortsatt en viktig strategi pa grund av dess
sikerstillande av kompetenser (Van Der Heijden et al., 2009).

I en enkitstudie pa sydkoreanska foretag analyserades 561 anstilldas frigeformuléarssvar om effekterna
av formellt och informellt lirande pa anstilldas arbetsinsatser av Park och Choi (2016). Resultatet



visade att bade formellt och informellt lirande kan bidra till en positiv arbetsinsats. Studiens resultat
visade dven att det informella larandet paverkar larandet i hogre utstrackning jamfort med det formella.

Muhammed och Idris (2005) beskriver med hjidlp av en enkitundersokning, olika lararprofiler,
larandeutbud och monster hos arbetare i Malaysia. Resultatet visar pa att arbetsplatsldarande i de flesta
organisationer tenderar att vara formellt utformade. Trots att anstidllda tar del av informella
laraktiviteter blir dessa tillfillen sillan erkinda som ldrande pad samma sidtt som de formella
aktiviteterna. Precis som Manuti et al. (2015) och Park och Choi (2016) beskriver Muhammed och Idris
(2005) att formen for formella laraktiviteter som utbildning ofta bedrivs avskilt fran arbetsplatsen. Detta
kan innebara svérigheter for arbetare att tillimpa de nya kunskaperna direkt i arbetet. P4 grund av
behovet av fornyelse och forandring kravs arbetsplatsldrande. Organisationers komplexitet kraver att
anstillda kan identifiera och hantera problem pa ett holistiskt satt, vilket kraver att arbetarna forstar
verksamhetens kultur och inbdddade kunskap. Organisationer behover darfor underldtta alla former av
larande pa arbetsplatsen, inte enbart formella laraktiviteter (Muhammed & Idris, 2005).

Eraut (2007) undersokte genom en longitudinell studie av yrkesinlarning huruvida anstillda kan lara
sig av andra pa arbetsplatsen. Resultatet pavisade att majoriteten upplevde att ldrandet skedde vid
informella tillfallen i samband med det vardagliga arbetet. Daremot visade resultatet dven péa att det
formella larandet tog 6ver mer nar det fanns ett behov och utrymme. Slutligen framkom det att det
kravdes bade informella och formella larandeformer for att ldrandet skulle né storst effektivitet.

Metod

Den hir studien syftar till att bidra med forstéelse for arbetsplatsldrandets form och innehéll i samband
med en uppdatering av ett affirssystem pa en verksamhet inom tillverkningsindustrin. For att besvara
syftet valdes en kvalitativ metod och forskningsansats (Kvale och Brinkmann, 2014). Metodkapitlet ar
indelat i sex wunderkapitel: Urval, Semistrukturerade intervjuer, Genomférande, Etiska
stdllningstaganden, Analysmetod samt Metoddiskussion.

Urval

I urvalet av respondenter anviandes ett snobollsurval (Larsen, 2018). Snébollsurvalet kinnetecknas av
att en redan utvald person rekommenderar vidare till lampliga studiedeltagare. Saledes togs kontakt
med en representant for verksamheten som sedan hanvisade vidare till méjliga respondenter och deras
kontaktuppgifter. Urvalet skedde ddrmed inte slumpmaéssigt (Larsen, 2018) utan med hjilp av den
initiala kontakten frigades fem lampliga respondenter via mejl om deltagande. I mejlet fanns dven ett
informationsbrev (se bilaga 1). Vid positiv respons bokades ett intervjutillfalle in. Sammanlagt
kontaktades fem personer, varav samtliga deltog i studien. Respondenterna bestod av tre mén och tva
kvinnor med olika former av anstillningar inom organisationen. Respondenternas anstillningstid
varierade fran 5,5 ar till 23 4r med en medelélder pa 49 ar (se tabell 1). For att sdkerstilla anonymitet
har respondenternas namn ersatts med pseudonymer.

Tabell 1: Sammanstdllning over respondenter.

Respondent Alder Ar som anstilld Arbetsroll

Marit 47 &r 7,5 ar Gruppchef Business System
Josef 50 ir 20 ir Reservdelar

Martin 47 ar 23 ar Platschef




Elias 49 &r 26 ar Platschef

Charlotte 54 &r 5,5 ar Saljadministrator

Intervjuerna genomforts separat, det vill sdga en och en. Eftersom studien i fraga genomforts av endast
forfattaren till uppsatsen och att intervjuerna utfors en &t gdngen har antalet begrinsats till fem
respondenter, detta for att hélla uppsatsens tidsram (Carlsson & Carlsson, 2020). Daremot ar det av vikt
att antalet ar s pass hogt att risken for att enbart finga i personliga asikter minimeras.

Semistrukturerad intervju

Det empiriska materialet samlades in med hjélp av semistrukturerade intervjuer (Larsen, 2018). Arbetet
inleddes med att konstruera en intervjuguide. Intervjuguiden har utformats for att vara delvis
strukturerad men samtidigt 6ppen for viss flexibilitet. Intervjuguiden bestér av fardigformulerade fragor
som vid behov tillater uppfoljningsfragor eller dndrad ordningsf6ljd. Med denna typ av utformning
undviks att information gar forlorad i hogre utstrackning samt mojliggor for att mer detaljerad och
djupgéende information framkommer. Den semistrukturerade utformningen pé intervjuguiden blir
lamplig d& respondenterna ocksé innehar skilda arbetsroller och kraver darmed mgjlighet till flexibla
frdgor och dndringar (Hjerm, 2014; Larsen, 2018). Utrymmet for flexibilitet ger d&ven respondenterna
mojlighet att berdtta om dmnen, erfarenheter och situationer som ar relevant men som inte framgar
genom en fraga. Detta kan bidra till en bredare insikt i omradet som studien undersoker vilket 4ven kan
bidra till att det ovintade ocksa tillits inrymmas i studien. Genom fiardigformulerade fragor skapas mer
kontroll 6ver intervjuns riktning, samt forenklar dven analysen da svaren ldttare gar att jamfora med
varandra. Intervjuguidens utformning bidrar dven till studiens validitet, detta genom att lattare undvika
ledande fragor (Hjerm, 2014).

Intervjuguiden (se bilaga 2) delades upp i rubrikerna Bakgrundsfrdgor, systemuppdateringen och
ldrande. Den forsta rubriken innefattade fragor som skapade mer forstéelse for respondenten och dess
bakgrund. Den andra rubriken involverade frigor om affarsuppdateringen, detta for att fa en forstaelse
for vad den innebar och hur den uppfattas av respondenten. Den sista rubriken innefattade fragor om
hur respondenten uppfattade lirande dels pa arbetsplatsen, dels lirande ur ett personligt perspektiv.

Genomforande

Genomférandet av intervjuerna startade med att respondenterna kontaktades via mejl med en
deltagandeforfragan, en kort beskrivning av studiens syfte samt ett informationsbrev. Nir
deltagandeforfragan godkints planerades ett intervjutillfille in. Samtliga intervjuer genomfordes
digitalt genom videosamtal pa Microsoft Teams under tidsperioden 2023/04/20- 2023/04/24. Varje
intervju varade mellan cirka 20-35 minuter. Innan inspelningen av intervjun startade blev
respondenterna tillfragade om ett muntligt godkdnnande av inspelning. Intervjuerna spelades in genom
Microsoft Teams inspelningsfunktion for att data skulle lagras pa en tillforlitlig plats.

Intervjuerna genomfordes en och en. Under samtliga intervjuer hade intervjuaren kameran péslagen,
nédgot som diaremot, pa grund av olika tekniska tillgangar, varierade hos respondenterna. For att uppna
selektiv uppméarksamhet och lata respondenten sté i fokus lades ingen tid pa att anteckna. Eftersom
intervjun spelades in gick ingen information forlorad.

Etiska stillningstaganden

Nir en studie genomfors ar det viktigt att ta hansyn till respondenternas integritet och forskningsetiska
principer. Genom Vetenskapsradets (2017) fyra grundliggande krav tar studien hinsyn till etiska
riktlinjer. Det fyra kraven beskriv som: informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet
och nyttjandekravet.



For att uppfylla Vetenskapsridets informationskrav har respondenterna blivit upplysta om studiens
syfte och fragestillningar. De har dven genom informationsbrevet blivit informerade om att deltagandet
ar frivilligt, att de sjdlva fatt bestimma om sin medverkan samt att deltagandet kan avbrytas. I enlighet
med samtyckeskravet har samtycke frdn respondenterna inhdmtas, detta i muntlig form vid
intervjutillfillet. For att ytterligare uppfylla samtyckeskravet har samtyckte till inspelning getts,
information om att filerna kommer raderas efter att studiens godkéints samt att respondenternas och
foretagets namn kommer lamnas utanfor. Intervjufrdgorna har dirmed utformats sé att de inte gar att
knyta tillbaka till vare sig individ eller organisation. Konfidentialitetskravet uppnaddes genom att det, i
samband med materialet samlades in, upprittades en kodlista 6ver respondenterna. I kodlistan ersattes
varje namn med en pseudonym. Kodlistan forvarades atskilt fran det empiriska materialet. For att
uppna nyttjandekravet har deltagarna informerats om att materialet endast kommer att anvindas i
samband med denna studie (Vetenskapsradet, 2017). De forskningsetiska kraven anses vara
tillgodosedda genom att vidta dessa atgarder kontinuerligt under studiens gang.

Analysmetod

Analysmetodens forsta steg innebar transkribering. For att transformera samtalet till text Gversattes
intervjun si korrekt och ordagrant som mojligt. Detta bidrog till ett rikare dataunderlag (Carlsson &
Carlsson, 2020; Larsen, 2018). Transkriberingen kom sedan att ligga till grund for studiens resultat och
analys.

Efter att den insamlade data transkriberats kodades materialet, detta for att hitta monster och samband.
Analysprocessen delas upp i kodning, kategorisering och tematisering (Hjerm, 2014). I det andra steget
inleddes arbetet med att koda de transkriberade intervjuerna. For att halla den begriansade tidsramen
och avliagsna information som inte ar av vikt for problemformuleringen reducerades dataméngden.
Kodningsarbetet utférdes genom att vilja ut nyckelord for att lattare fi& en helhetsbild samt
sammanfattade vad respondenten uttalade sig om (se tabell 2).

I det tredje steget har koderna grupperats i olika kategorier for att strukturera upp
bearbetningsprocessen. Kategoribeteckningarna speglade centrala teman i studien och forenklade
processen att hitta sambandsmonster. For att sdkerstélla att bearbetningen utférdes i linje med studiens
forskningsfragor kopplades de olika kategorierna till studiens syfte och fragestillningar. I det fjarde
steget sammanstilldes de olika kategorierna i centrala teman. De teman som identifierades ur
datamaterialet var Att organisera for affdrssystemets uppdatering, Utmaningar och hinder samt
Lésningsforslag och tilldelades sedan en varsin farg for att enklare markera vart i samtalet som
respondenten uttalade sig om det specifika amnet. Vissa uttalanden av respondenterna tillh6rde samma
tema men olika kategorier. Nar samtliga koder, kategorier och teman identifierats sammanstilldes de i
tabellform for att skapa forstaelse for lasaren (se tabell 2).

Tabell 2: Tabell 6ver teman, kategorier, koder och citat.

Tema Kategori Kod Citat
Att organisera for | Utbildning i vardagen Testar ”Allts#, jag som person gillar ju inte att
affarssystemets lasa manualer [...] utan jag &r ju en san

uppdatering Utbildningar Manualer som testar mig fram.” — Marit

Utmaningar och | Organisatoriska utmaningar | Dilemma, avsitta tid, | Ett dilemma [...] de fir inte avsitta tid

hinder och hinder arbetsuppgifter riktigt for det hir utan ska hinna med
sina arbetsuppgifter...” - Charlotte

Utmaningar och hinder i | Faran, manual “Faran med att folja en manual, det &r
larandet att man inte egentligen lir sig vad man




gor, utan man sitter bara och trycker
utifrén vad det star i manualen” - Marit

Losningsforslag | Organisatoriska 16sningar | Hjélper ldrandet, | "Det hjélper ldrandet ocksg, i stéllet for
forklara att man maste ldgga det &t sidan och ta
sig an annat och sen ska man forsoka
forklara vad det var som hiande och vad
som gick fel.” — Martin
Losningsforslag for effektivt | Testar, fundera, lattare | "Om man verkligen testar och funderar
larande att forsti” p& vad det dr man gor, sa forstdr man
sammanhanget och da &r det lattare att
veta vad man har gjort fel...” - Marit

Metoddiskussion

Metoddiskussionen har strukturerats utifran begreppen validitet och reliabilitet. I den kvalitativa
studien handlar validitet om bekriftbarhet, trovirdighet och 6verforningsviarde medan reliabilitet syftar
till studiens noggrannhet (Larsen, 2018).

Validitet

Intervjuguiden anvidndes som stéd for att samla in data som var relevant for studiens syfte och
fragestéllningar. For att starka studiens bekriftbarhet och ytterligare minimera risken for irrelevant
datainsamling skickades fragorna i intervjuguiden till arbetets handledare. Det forberedda fragorna i
intervjuguiden stilldes for att intervjun aldrig skulle frdngd det huvudsakliga syftet. Den
semistrukturerade metoden bidrog aven till mojligheten att stilla relevanta fragor som inte ar
forplanerade under intervjuns forlopp. Detta bidrog till att sikerstilla en sa rittvis bild som mdjligt av
respondentens asikt och uppfattning.

Transkriberingen som genomfordes av intervjumaterialet anvandes for att undvika misstolkningar och
felaktig information. Det gar att problematisera att studien endast genomfors av en forfattare. En risk
med kvalitativa studier ar att den blir subjektiv och att resultatet bygger pa forfattarens uppfattning och
tolkning av materialet (Bryman & Bell, 2017). Studien kan stédrkas av att fler forfattare deltar, detta da
de kan tolka materialet pa olika sitt och se studien ur ett mer kritiskt perspektiv. I en studie av kvalitativ
karaktar ar total objektivitet en utmaning, men for att 6ka troviardigheten har citat fran respondenterna
anvints under resultatavsnittet. Anvindandet av citat stirker dAven studiens trovirdighet. Aven
deltagarvalidering har genomfé6rts for att sikerstélla att data har tolkats ratt. Deltagarvalideringen
mojliggor for respondenterna att réatta eventuella missforstdnd eller feltolkningar som forfattaren kan
ha gjort.

Det gar dven att problematisera och kritisera urvalsmetoden (Bryman & Bell, 2017). Snébollsurvalet
innebar att en kontaktperson inom organisationen valt ut lampliga deltagare. Urvalsmetoden kan bidra
till att organisationen medvetet viljer ut kandidater som bidrar med en fordelaktig bild av
verksamheten, vilket kan fa en negativ paverkan pa studiens transparens. For att 6ka studiens validitet
skedde urvalsprocessen i samverkan med studiens forfattare dar onskemal om egenskaper sdsom
anstillda med olika arbetsroller och som paverkas av uppdateringen togs i beaktning. Studiens
generaliserbarhet kan beskrivas som resultatets anvindbarhet utanfor studien och i andra situationer
(Fejes & Thornberg, 2016). Trots att studien i friga undersoker en specifik organisation kan resultatet
bli anvandbart i andra situationer genom 6kad forstielse. Hur studien blir anvandbar handlar da om
hur liasaren tolkar resultatet och anviander den i den egna situationen dir studien kan vidga eller berika
underlaget (Fejes & Thornberg, 2016). Detta kan dven bidra till studiens 6verforbarhet.



Reliabilitet

Reliabilitet gar att koppla till studiens palitlighet, dar noggrannhet ligger till grund for processen. Likt
validitet kan reliabilitet kopplas till begreppet trovardighet (Larsen, 2018). I syfte att forsoka sikerstilla
s& hog kvalité som mojligt utformades olika steg for att bidra till studiens giltighet och trovardhet.

En studie med hog reliabilitet innebar att en annan forskare vid ett annat tillfalle kan genomfora samma
studie med liknande resultat. D& den kvalitativa studien syftar till att forstd individers perspektiv gar det
att problematisera huruvida olika tolkningar och uppfattningar paverkar resultatet. Intervjun kan
paverkas av omgivningen, intervjuaren och respondenten, vilket kan péaverka vad som sigs just i
stunden. Att intervjuerna spelades in kan paverka respondentens uppfattning av trygghet. For att 6ka
studiens reliabilitet har respondenterna informerats om studiens syfte och &mnesomréde redan innan
som kan bidra till en 6kad kinsla av trygghet. Respondenterna har sjilva fatt vélja tid och plats for
intervjuns genomforande samt att de har informerats om anonymitet, dven detta for att skapa trygghet
och okad formaga till transparens.

For att vidare diskutera studiens reliabilitet gar det att problematisera att alla respondenter, pa grund
av olika arbetsroller, inte har tagit del av exakt samma process i samband med systemuppdateringen.
P4 grund av det utvecklades intervjuerna olika, dar frigorna dndrades utifrdn hur respondenten
involverats i projektet. Det gar ddaremot att argumentera for att detta skulle kunna bidra till en bredare
grund och stirkt reliabilitet d& resultatet inte begridnsas till endast en specifik arbetsroll inom
verksamheten. Det gar dven att argumentera for att intervjuns flexibilitet kan bidra till trygghet da
samtalet blir mer levande. Dessa faktorer bor daremot tas i beaktning vid studiens resultat.

Resultat

I det hir kapitlet presenteras resultatet. Kapitlet inleds med en presentation av empiri som inte kopplats
till studiens identifierade teman men som ar av betydelse for att forstd studien i sin helhet. Darefter
presenteras resultatet utifran tre teman: Att organisera for affdrssystemets uppdatering, Utmaningar
och hinder samt Losningsforslag. 1 resultatrapporteringen anviands pseudonymerna Marit, Josef,
Martin, Elias och Charlotte.

Nir organisationen tidigare genomfort liknande arbeten med att fora in eller byta affarssystem har
planerade laraktiviteter haft en central roll genom bland annat utbildningstillfillen. Beroende pa
respondenternas olika arbetsroller har olika anstillda tagit del av olika delar i uppdateringsprocessen.
For att f4 en tydligare bild Gver respondenternas tidigare erfarenhet fick de kort redogora for
implementeringsprocessen vid tidigare systemuppdateringar. Det framgick av fler respondenter att det
vid tidigare inféranden genomforts olika tester i syfte att sdkerstilla att systemet tillgodoser de
funktioner som ar nodvandiga. Testerna genomfors redan innan sjilva inforandet, i flera olika steg och
slutligen av anvindarna, som Marit berattar:

“Efter att man har gjort det [tagit fram systemet] sa processtestar man och ser att alla processer fungerar.
Nér man har bestdmt sig for att det verkar fungera s héaller man utbildning for de som ska anvinda
systemet. Efter det sd gor man det vi kallar user acceptance test nar anvindarna dé far ga igenom alla sina
processer och verifiera att de fungerar helt enkelt.” — Marit, Gruppchef Business System

En annan funktion som foretaget tidigare anvint sig av sa kallade Super Users (SU). SU syftar till att
vara extra kunniga pa den nya uppdateringen och som dven har ansvar ¢ver att den stora méngden
anstillda utbildas. SU har darmed fatt en sarskild utbildning i systemuppdateringen for att kunna fylla
denna stéttande funktion for anstillda. SU har sedan vidareutbildat och stottat 6vriga anstillda genom
planerade utbildningar.

Nir den organiserade utbildningen har genomforts har det funnits tillgang till manualer skrivna pa
engelska som de anstillda kan ta del av efter utbildningen. Det har d4ven under vissa intervjuer framgétt



att det har funnits tillgéng till videoinspelningar, men att dessa videoinspelningar ar skapade p4 initiativ
av vissa avdelningar och som sjilva har valt att spela in instruktionsvideor pa det som ar relevant for
just den avdelningen. Det dr ddrmed inte information som ar nédvandig for alla anstéllda och ar alltsa
inte en resurs som organisationen i stort stér for.

Att organisera for affarssystemets uppdatering

Temat Organisering av uppdatering formedlar hur de olika respondenterna uppfattar verksamhetens
organisering av den kommande uppdateringen. Temat har konstruerats utifrdn tvd underteman: Att
utbildas i vardagen och Utbildningar. Att utbildas i vardagen innebar huruvida respondenterna i fraga
uttrycker sig om hur systemuppdateringen kan organiseras genom vardagligt arbete. Undertemat
Utbildningar handlar om hur verksamheten organiserar och genomfor utbildning och utbildningsstod.

Alla respondenter utgick aterkommande frdn deras tidigare erfarenhet av foregdende
systemimplementeringar (ex. fysisk datalagring) eller uppdateringar niar de berdttade om
verksamhetens organisering av den kommande uppdateringen (ex. molnbaserad datalagring). Pa grund
av deltagarnas olika arbetsroller har respektive respondent inte fatt samma typ av planerad utbildning
vid tidigare implementationer. De flesta respondenter uttryckte sig overviagande positivt till hur
utbildningen organiserats tidigare tillsammans med SU och menar att liknande uppligg ar att foredra
dven i framtiden. Josef berattar:

”Jag har ju varit med om bytet till det hér affarssystemet som vi har nu ocksé och jag tycker nog att det
upplagget var hyfsat bra faktiskt [i foregdende uppdateringen]. Sen har vi ju haft ndgonting som heter Super
Users dd som ska, vara liksom, extra duktiga pa systemet som man ska kunna ringa eller kontakta om man
da har problem med det hir. Det upplégget tycker jag nog var hyfsat bra i alla fall. ” — Josef, Reservdelar

Citatet ovan indikerar hur verksamheten vid tidigare systemimplementationer anvént sig av SU och att
de ska anvinds dven i den aktuella uppdateringen. Josef berattar att SU:s funktion bade innebar mer
fordjupad kunskap dn 6vriga anstillda och att SU ska finnas tillgdngliga som st6d och support till de
anstillda i den nya molnbaserade uppdateringen.

Att utbildas i vardagen

Samtliga respondenter refererar vid fragor om inférandet av uppdateringen initialt till olika
utbildningsaktiviteter vilket kodats till undertemat Att utbildas i vardagen. Marit, Martin och Charlotte
namner alla att det vid en uppdatering av ett nytt system till en borjan foredrar att utbildas genom
planerade utbildningstillfallen, detta for att bland annat uppna jamlik kunskap hos medarbetarna.

”Jag tror det ar bra att f& en sorts av styrd utbildning frdn borjan sa alla gar in pad samma spér... Det bista
som jag ser det dr om alla gor pa samma satt for da blir det enklare att hjalpa varandra. S pa det sattet tror
jag nog att en styrd utbildning frén borjan i alla fall ar det basta. Sen efter att man har fatt den dar styrda
utbildningen da, da kan man byta erfarenheter 6ver en kaffekopp i fikarummet.” — Martin, Platschef

Vidare namner Marit, Martin, Elias samt Charlotte att olika tester ar vardefullt att inkludera i
organiseringen av systemuppdateringen. Testerna underlattar sikerstillandet av att alla funktioner
fungerar samtidigt som det utbildar anvindarna. Det framgér tydligt hos majoriteten av respondenterna
att det dr testtillfallen i vardagen dar de sjélva far arbeta med systemet som bidrar till stora delar av det
individuella arbetsplatslarandet.

”Alltsd, jag som person gillar ju inte att ldsa manualer sa att jag &r inget bra exempel, utan jag ar ju en sén
som testar mig fram [...] jag sjélv fungerar biast i att testa, testa mig fram, ge mig inte en Ikea-manual, utan
jag skruvar utifran hur jag tror att det ska vara och s lar jag mig pa det sittet [...] Man far sin utbildning
och sen s ska man sétta sig och testa och det dr dar man lar sig mest, helt klart.” — Marit, Gruppchef
Business System
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Vidare namner respondenterna att nagon form av kunskapsdelningstillfalle dar kunskap och erfarenhet
kan delas med kollegor skulle vara viardefullt att inkludera i organiseringen av den nya uppdateringen.
Josef och Charlotte menar att dessa tillfillen skulle vara givande inte bara for att dela kunskap utan
ocksa for att effektivisera arbetet, genom att bland annat kunna fraga en kollega i ndrheten om hjalp.
Josef namner ocksé att sddana tillfallen skulle leda till reflektion d& det finns mgjlighet till frigor och
funderingar. Gemensamt for respondenterna ar att de i ndgon form antyder att andra méanniskor inom
organisationen kan bidra till effektiviseringen av deras larande. Utdver kunskapsdelningstillfallen
namner Martin och Charlotte att det ar av vikt att det finns ndgon extra kunnig néra till hands. Vidare
menar respondenterna att SU:s funktion har varit givande vid tillfdllen som dessa men att de inte alltid
ar nog narbeldgna. Charlotte berittar:

“Det &r val att liksom snabbt kan ha négon bara s& diar. Du hur var det dér nu igen, hjilp mig. Ja sa loser
man det tillsammans ganska fort [...] jag kan inte sitta och vinta i tre dagar pa att fa svar pa nagonting. Det
kan bli katastrof...” — Charlotte, Séljadministrator

Utbildningar

Undertemat Utbildningar har konstruerats utifran vad respondenterna initialt berdttade om planerade
utbildningstillfillen vid fragor som beror organisering av den kommande systemuppdateringen. Alla
respondenterna menar att dessa tillfillen, digitala eller fysiska, 4r nodvandiga. Marit, Martin och Elias
namner att det vid tidigare uppdateringar har genomforts fysiska utbildningar som sedan har kunnat
kompletterats med onlineutbildningar. Martin beréttar att "Vi gick lite sidana har onlineutbildningar
som man kunde gi, och sen hade vi nigon storre traff nar vi traffades i stérre grupper och satt och
ovade.” (Martin, Platschef) Vidare berattar Marit och Elias att det 4ven vid denna uppdatering kommer
anvandas SU for att utbilda den stora méngden anstéllda. Alla respondenter har uttryckt sig positivt till
SU vid tidigare inforanden samt uppdateringar. Martin berattar att: ”... Super Users har varit med efter
utbildningarna om man sager s, de har varit tinkt som en st6ttning. Ja de var ju d4ven med under
utbildningsdagarna... sen var det tinkt som en stottning liksom under hela resan...” (Martin, Platschef).

Efter den organiserade utbildningen ndmner samtliga respondenter att det finns tillgéng till olika
manualer som komplement till de utbildningar de har fatt. Uppfattningen om hur dessa manualer
fungerar skiljer sig mellan de olika respondenterna. Josef, Martin och Elias uttrycker sig positivt till
tillgdngen av manualer och lathundar men niamner inte huruvida de féredrar inspelade videoklipp eller
skriftliga manualer. Marit berattar att manualer och videoklipp personligen inte dr nagon favorit d4 testa
sig fram ar mer effektivt. Daremot menar respondenten att manualer ar att foredra fore videoklipp da
det ar lattare att f6lja i egen takt.

”... jag personligen foredrar ett papper fore ndgonting som ar inspelat... om jag nu ska folja en manual sé&
vill jag gora det i min egen takt. Ar det inspelat s 4r det ju mer att man, ja men da fortsitter ju stegen diven
om man inte har hunnit med om du forstar. Om jag ska lagga upp en serviceorder i systemet och har papper
pé sidan om, ja men d& kan jag sitta fem minuter och stirra pa skdrmen utan att jag tappar bort mig i
manualen.” — Marit, Gruppchef Business System

Charlotte uttrycker i stillet sig om att inspelade videoklipp ar ett informationsverktyg som stottat
larandet efter de planerade utbildningstillfallena och att detta personligen ar att foredra 6ver skriftliga
manualer. Hon berittar att:

“Den person som var ansvarig for den del av systemet som jag anviander gjorde videos, alltsa
instruktionsvideor. Skitbra, alltsa virldens bista, for dd kunde man titta pa och liksom i detalj se steg for
steg tills det att man fick ett flyt i det... Alltsa virldens basta.” — Charlotte, Sédljadministrator

Utmaningar och hinder

Temat Utmaningar och hinder delas upp i tva underteman och innefattar vilka utmaningar och hinder
som respondenterna uppfattar niar det kommer till deras larande i samband med systemuppdateringen.
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Utmaningar och hinder i ldrandet beror de svarigheter som kan uppsta i samband med specifika
laraktiviteter medan Organisatoriska hinder och utmaningar i stillet syftar till de svarigheter som kan
uppsta runt om i organisationen.

Utmaningar och hinder i larandet

Undertemat Utmaningar och hinder i ldrandet har kodats utifran respondenternas berittelser om
larande kopplat till laraktiviteter i samband till systemuppdateringen. Marit och Charlotte tar upp
sprakforbristningar som en svarighet i ssmband med de manualer som erbjuds av organisationen. Marit
beskriver att koncernspraket dr engelska da verksamheten bedrivs pa internationell niva och att det pa
grund av detta kan uppstd vissa spriksvarigheter. Charlotte foredrar bland annat de inspelade
instruktionsvideorna pé grund av att de engelska manualerna ar svarare att forsta, men aven for att de
ar allt for generella.

Vi fick ocksa ndgon instruktionsmanual skrivna p& hogtravig engelska, inte alltfor 1att att forsta riktigt
alltid och den var ocksé vildigt generell. Den var ju inte liksom inriktad precis mot var verksamhet, utan
den var ju liksom lite... Ja, men vi dr ju manga lander som anviander det hér systemet och vi jobbar pa lite
olika satt och den har var liksom en generell for alla landerna [...] S& de har manualerna kunde man liksom
bade ha och mista p& nagot vis.” — Charlotte, Saljadministrator

Marit beskriver ytterligare en utmaning i samband med manualer och menar att det kan uppsta problem
om anvandaren enbart foljer dem. ”...faran med att f6lja en manual, det ar att man inte egentligen lar
sig vad man gor, utan man sitter bara och trycker utifran vad det stir i manualen.” (Marit, Gruppchef
Business System). Aven Martin beskriver vissa utmaningar och menar att det vid de planerade
utbildningstillfdllena har varit stora grupper som utbildats samtidigt. Respondenten beskriver att detta
for vissa kan innebdra brist pd nodviandig hjilp av utbildarna och som i sin tur forsvarar
inlarningsprocessen. Martin menar att de anstdllda som inte sedan innan besitter aningen mer
utvecklade kunskaper om system péverkas negativt av de stora grupperna och den komprimerade
utbildningstiden.

Organisatoriska utmaningar och hinder

Undertemat Organisatoriska utmaningar och hinder har kodats utifrdn respondenternas uppfattning
om eventuella svérigheter inom organisationen. Trots att respondenterna ansig att uppligget vid
tidigare inféranden och uppdateringar fungerat 6vervigande bra, sd framkom det dven att det i vissa
situationer kunde saknas ett visst stod fran organisationen. Charlotte har vid tidigare inféranden av
affarssystem uppfattat viss brist pa inblandade i projektet och att det var ytterst f& kunniga personer
tillgangliga att friga om hjélp. Detta innebar att respondenten pa egen hand fatt testa sig fram, négot
som kan skapa svarigheter. En farhdga som darmed dyker upp vid denna uppdatering ar att inte fa svar
pé de fragor som finns. Beroende pa respondentens arbetsroll fanns det dven fler eller farre kollegor att
vinda sig till. Vidare beskriver dven Martin att verksamheten maste stotta de anstillda och skapa en
trygghet i forandringen, speciellt for de som ar lite osdkra. Martin berattar att "Ofta upplever jag att
sddana personer [mindre kunniga anstéllda] ocksa ar simre pé att kontakta och s6ka hjalp, nar man
kinner sig lite osidker, dd hoppar man hellre 6ver saker och tdnker att det far ndgon annan gora.”
(Martin, Platschef). Respondenterna namner dven att verksamheten méste avsitta tillracklig med tid
och resurs for forandringen och anser att det skapar ett hinder om foretaget inte gor det. Martin berittar:

“Ett dilemma ar val just oftast de hér personerna som ar anviandare sedan, de far inte avsatt tid riktigt for
det hir utan de ska hinna med sina arbetsuppgifter plus att gora dehar testerna och utbilda andra och sa
vidare. Dar finna det ju en risk att man inte, ja men att man inte lar sig for man ar inte 100% engagerad om
jag siger sé. [...] For det dr vl problematiken att manga blir 6verarbetade for att de ska sitta pa dubbla
stolar [...] de far gora det pé vanlig arbetstid med sina vanliga arbetsuppgifter som blir efterslipandes” —
Marit, Gruppchef Business System

Charlotte ndmner dven att verksamheten vid tidigare implementering av ett datasystem inte har lagt ned
tillrackligt med resurser for att testat ordentligt. Hon sager:
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”Jag tror det var ett halvar som vi inte fick allting att funka [datasystemet] och det var ju fruktansvirt. Ja
det var ju en katastrof for foretaget att det inte var testat noggrannare s att allting funkade nér vi vél korde
i gang [...] forhoppningsvis s har de ju det i d&tanke nu nir de gér den hir uppdateringen, att nu ska vi
verkligen testa, testa, testa ordentligt [...].” — Charlotte, Sdljadministrator.

Josef, Martin och Charlotte beskriver att allt for stora forandringar av rutiner dven ar en utmaning som
de anstillda inom organisationen stér infor, om inte den storsta. Om det blir for mycket forandringar i
utseende eller rutin, som exempelvis nya funktioner, kan det skapa problem hos de anstillda som har
svarigheter med nya system. Charlotte beskriver att "Man ar ju ett vanedjur, [...] helt plotsligt ska man
gora pa ett helt annat sitt, och ett helt annat tdnk. Sa det ar ju ganska jobbigt mentalt och psykiskt att
bara byta [rutin].” (Charlotte, Séljadministrator).

Aven om respondenterna menar att ndgon form av kunskapsdelningstillfille skulle effektivisera det
individuella arbetsplatslirandet menar Martin att det dven kan bidra till vissa risker om dessa typer av
kunskapsdelning tar 6ver de planerade laraktiviteterna sdsom utbildningar. Han séger:

“Det finns manga vagar att gora samma sak. Jag tror det ar bra att fa en sorts styrd utbildning fran borjan
s att alla gar in p4 samma spar. Det jag kan kinna i det hir systemet, det dr att vissa saker har folk lart sig,
ja genom att prata med varandra. Alla gor pa olika sitt och da kan det vara svart att ha en samsyn i vissa
saker, genom att det gir att gora saker pa s méanga sitt i det hir systemet och inget av dem ar riktigt fel
och inget mer ritt dn det andra. [...] Jag ser det som lite farligt om man borjar byta for mycket erfarenheter
utan att veta vad man pratar om.” — Martin, Platschef

Slutligen ndmner Marit, Josef och Elias att bristande engagemang hos bade organisation och personal
kan leda till utmaningar och hinder. Marit och Josef menar att verksamheten maste visa engagemang i
de fordndringar som uppdateringen medfor genom att avsitta tid och resurser. Genom att anvianda
engagemang som ett verktyg mojliggor verksamheten for deras anstélldas arbetsplatsldrande. Josef och
Elias menar aven att det ar upp till de anstéllda att skapa ett engagemang och hitta viljan att lara sig,
vilket kan anses vara en utmaning som organisationen stér infor. Vidare menar Elias att det ar viktigt
att de anstillda informeras i tid for att underlitta instéllning och individuellt engagemang.

Losningsforslag

Temat Losningsforslag innefattar hur respondenterna uttryckt sig om eventuella 16sningar och
onskemél pd de hinder och utmaningar som diskuterats. Temat delas upp i undertemana
Losningsforslag for effektivt ldrande och Organisatoriska l6sningar som identifierades i studiens
analysmetod.

Losningsforslag for effektivt larande

Undertemat Losningsforslag for effektivt lirande har kodats utifrdn respondenternas berittelser om
forslag pa forbattringar pd de utmaningar som #r kopplade till lirande i samband med
systemuppdateringen. Charlotte anser att manualer och instruktionsvideor ar bra, men det kravs att den
ar mer riktad mot den specifika avdelningen inom verksamheten och girna pa det aktuella spraket.
Vidare understryker Charlotte, tillsammans med Marit, vikten av att testa funktionerna i
systemuppdateringen. Dels testa innan uppdateringen for att se si att alla funktioner finns och fungerar,
dels testa i utbildningssyfte. Samtliga deltagare dr 6verens om att de ldr sig bast nér de fir prova sig fram
i det vardagliga arbetet. Martin menar att "Om man verkligen testar och funderar pa vad det dr man gor,
sa forstar man sammanhanget och da ar det littare att veta vad man har gjort fel och hur det paverkar
utfallet.” (Marit, Gruppchef Business System). Vidare menar Martin att utbildningstillfdllena bor ske i
mindre sammansatta grupper sa att det finns tid och rum f6r alla deltagare att ta vara pa utbildningen.
Respondenten anser dven att det bor vara samma utbildning for alla s att verksamhetens anstillda inte
ska ldra sig pa egen hand. Detta underlattar processen att hjdlpa varandra nar ndgonting inte fungerar.
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Slutligen namner Josef och Elias att reflektionstillfallen, uppfoljningar och upprepning underlattar for
det individuella arbetsplatsldarandet och att det finns mycket larande att himta genom att dela med sig
till sina kollegor.

Organisatoriska losningar

Undertemat Organisatoriska l6sningar har konstruerats utifrn respondenternas l6sningsforslag pa de
organisatoriska utmaningar verksamheten stér infor i samband med systemuppdateringen. Samtliga
respondenter papekar vikten av stottning. Martin och Elias uttrycker sig positivt om SU och menar att
deras roll har varit anvindbar vid tidigare implementeringar och uppdateringar.

“Det kan nog inte bli for ménga [SU], just det att man snabbt kan fa hjilp nar man st6ter pa ett problem sa
man kommer vidare, s& man inte fastnar i det [problemet] och méste lagga det it sidan, utan det basta ar
ju om man kan f hjélp dar och d& direkt. Dels minns man ju bekymret och vad man stéter pa for problem
och s kan man fa hjalp [...] Det hjdlper larandet ocksa, i stillet for att man maste lagga det at sidan och ta
sig an annat [arbete] och sedan ska man férsoka forklara vad det var som hénde och vad som gick fel.” —
Martin, Platschef

Martin menar dven att anvindandet av SU, som ska agera som stottning for ovriga anstillda inom
verksamheten, inte bara stodjer arbetsplatslirandet utan effektiviserar ocksd arbetet eftersom
medarbetarna snabbare fir hjilp. Aven Charlotte menar att extra stéd av nigon kunnig bidrar till
effektivitet men att det ar att foredra om det finns ndgon med det ansvaret pa varje arbetsplats. Hon
berittar:

”Av erfarenhet s, ndr vi har &kt pa problem tidigare s har det inte funnits nagon AX [system] expert i
huset, utan d& har man varit tvungen att ta in, alltsa fraga nagon utomstiende konsult eller ndgonting, och
det kan ta tid.” (Charlotte, Sdljadministrator).

Respondenten trycker pa vikten av stottning och méjligheten till att viinda sig till ndgon. Aven Martin
menar att det skulle underlitta och effektivisera arbetet om det fanns nigon mer kunnig placerad pa
arbetsplatsen.

Marit namner utéver st6ttning av kunniga vikten av att utvecklare avsitter tid till att titta pa
anpassningar innan systemet implementeras. Hon berittar att testerna ”...ar avgoérande, att man gor
noggranna tester och mycket tester, i flera omgéangar helst.” (Marit, Gruppchef Business System). Utover
vikten av att verksamheten avsatter tid och resurser poéangterar respondenten vikten av engagemang
och att informera om den aktuella uppdateringen i tid. Marit berattar vidare om att det krivs att
verksamheten och de anstillda ”...verkligen far avsitta tid for det och f& hjalp med deras vanliga arbete
s att de inte, ja men sa att de kan kénna att de verkligen kan ge 100%.” (Marit, Gruppchef Business
System).

Analys

I analyskapitlet besvaras studiens tre forskningsfragor med hjilp av identifierade teman samt tidigare
forskning. Kapitlet kommer att delas in i tre underrubriker som representerar respektive
forskningsfraga.

Hur foredrar de anstiillda att verksamheten organiserar implementationen av
systemuppdateringen?

I det forsta temat, Att organisera for affdrssystemets uppdatering och i det sista temat Losningsforslag
lyfter respondenterna vikten av utbildningstillfallen i samband med den aktuella systemuppdateringen

och dessa ar att foredra i borjan av systeminférandet. Detta kan kopplas till begreppet formellt lirande
(Manuti et al., 2015; Park & Choi, 2016) som Van Der Heijden et al. (2009) beskriver som en viktig
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strategi for att sdkerstilla kompetens inom verksamheten. Precis som Muhammed och Idris (2005)
enkitundersokningsresultat visar, gar det att se hur respondenternas svar antyder pa att formellt
utformade laraktiviteter far mer erkdnnande inom verksamheten. Detta d& respondenterna framst
hanvisar till utbildningstillfillen, vilket kan bero pa att kunskap lattare kan kartlaggas genom formella
laraktiviteter. De formella tillfallena genererar och sékerstiller dven i hogre utstrackning kunskaper som
ar nodvandiga for de anstéllda i dess befattning. Respondenterna foredrar dven att verksamheten
organiserar for manualer och instruktionsvideor, detta for att stétta den kunskap som forvarvats under
de planerade utbildningstillfillena. Aven detta kan kopplas till formellt lirande di de medvetet syftar
till att hjdlpa individer uppné specifik kunskap och som gar i linje med Manutis et al (2015) definition
av begreppet. Daremot anviands dessa manualer pd egen hand av de anstillda i den vardagliga
arbetsmiljon vilket dven kan tyda pa informellt larande.

Vidare framkom det att respondenterna sjdlva ansag att tester i vardagsarbetet var att féredra i samband
med uppdateringen. Att pa egen hand testa sig fram indikerar pé informellt ldrande (Kyndt et al., 2014).
Det informella syns i hur dessa tillfallen inte ar lika strukturerade eller planerade, utan uppstar i
samband med det vardagliga arbetet. Aven om respondenterna antyder att formella utbildningstillfillen
ar nodvandiga for att uppna konsekvent och jamlik kunskap Gver hela organisationen, indikerar
resultatet pa att tester ar det mest effektiva tillvigagangssittet for det individuella arbetsplatslarandet.
Resultatet stodjer Berings et al. (2008) forskning om att lairandets huvudsakliga form och innehall sker
via att gora sitt vardagliga arbete och att lara genom nya arbetsuppgifter. Vidare framgér det i studiens
resultat att vissa anstillda vid tidigare implementeringar utfért mer formella processtester for att
sikerstilla att implementeringens funktioner fungerar. Anviandarnas inblandning i uppdateringen
genom processtester kan kopplas till Khandakar och Pangils (2019) forskning om befogenhet. Anstillda
som upplever en kinsla av ansvar bidrar i hogre utstrickning till positiva effekter av arbetsplatslarande
och diarmed dven hogre engagemang.

Vilka utmaningar och hinder beskrivs av anstillda i samband med
systemuppdateringen?

Det andra temat Utmaningar och hinder anvinds for att analysera den andra forskningsfragan som
beror hur de anstélla beskriver utmaningar och hinder i samband med systemuppdateringen.

I studiens resultat framkom det att kunskap som delas mellan kollegor i for hég utstriackning kan leda
till utmaningar. Resultatet antyder att for mycket kunskapsdelning mellan kollegor kan innebira
svarigheter i att skapa en samsyn som genomsyrar hela verksamheten. Som respondenterna antyder i
resultatet kan for stor del av informella lartillfallen leda till utmaningar for verksamheten dé flera olika
metoder i hur systemet anvinds cirkulerar inom organisationen. Detta gér i linje med Slottes et al.
(2004) forskning som antyder att informella lartillfallen resulterar i tyst kunskap. Slottes et al. resultat
indikerar pa att tyst kunskap kan innebéra daliga vanor och dysfunktionella metoder. Det kravs dairmed
att informella lartillfallen kombineras med formella aktiviteter for att vinda tyst kunskap till att bli
explicit. Respondenterna anser att formell utbildning bor ligga till grund for att lira sig
systemuppdateringen for att kunskapsdelning ska uppna full effektivitet. Anvindandet av formell
utbildning stédjer Dang och Chous (2019) forskning som pavisar pé att verksamheter bér anordna
formella utbildningstillfallen f6r att uppna nédviandig kunskap men samtidigt skapa en omgivning som
uppmuntrar informellt larande.

Vidare indikerar studiens resultat under tema tva, Utmaningar och hinder, pa att for stora forandringar
av rutiner (ex. nya funktioner) kan innebdra utmaningar for de anstillda och dirmed aven
verksamheten. Storre forandringar inom organisationen innebir viss saknad av rutin. Detta gér i linje
med Rausch (2013) forskning som visar resultat pa att avsaknad av utvecklade rutiner har stor paverkan
pa larandet. Vidare menar Rausch forskning att detta kan stodjas av bland annat socialt stod.
Verksamheter som skapar en omgivning som tillmotesgér dess anstilldas psykologiska behov ckar
chansen for hogre nivéer av individuellt engagemang samt motivation och i sin tur arbetsplatslarande.
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I tema tva uttrycks avsaknaden av stod som en farhdga av respondenterna som menar att brist pa socialt
stod och hjilp forsvarar inlarningsprocessen. Liknande resultat framtradde dven i Sadeghis (2020)
forskning om brist pa stod, som visar resultat pa att anstillda som upplever ett positivt socialt stod av
handledare vid framst formella utbildningar upplever hogre nivaer av kunskapsutveckling.

Studiens resultat visar péd ytterligare en utmaning i samband med systemuppdateringen som kan
kopplas till engagemang. Resultatet indikerar att brist pd avsatt tid for upplarning innebéar ett mindre
engagemang hos anstéllda. Forskning om arbetsplatsldrande antyder att det individuella engagemanget
paverkar larandet och att verksamheten genom ritt miljé kan paverka mojligheterna till larande (Illeris,
2003; Poell, 2014). Studiens resultat antyder alltsd att verksamheter som avsétter rikligt med tid infor
en organisatorisk forandring skapar battre forutsattningar for det individuella engagemanget som &r en
nodvandighet for ett mer effektivt larande.

Hur kan organisationen balansera mellan informellt och formellt
arbetsplatslirande for att frimja medarbetarnas lirande av affarssystemet pa ett
effektivt satt?

For att analysera den tredjeforskningsfrdgan anvinds det forsta temat Att organisera for
affdrssystemets uppdatering och det tredje temat Losningsforslag.

Studiens resultat indikerar att respondenterna foredrar badde formella samt informella lartillfillen i
samband med systemuppdateringen. Detta gér att koppla till flertalet vetenskapliga artiklar om
arbetsplatsldarande som menar att balansen mellan de tva larandeformerna ar viktig for att uppna ett
effektivt lirande (Dand & Chou, 2019; Illeris, 2003; Slotte et al., 2004). Aterigen pekar den hir studien
pa liknande resultat som Berings et al. (2008) studie som visar pa att larande huvudsakligen uppstar
genom fem olika punker: att gora sitt jobb, ldra genom sociala interaktioner med kollegor, ldra genom
nya arbetsuppgifter, ldra genom teori eller handledning samt genom reflektion. I studiens resultat
framkommer det genom respondenterna att samtliga fem punkter paverkar arbetsplatslarandet. Att lara
genom arbetsuppgifter, kollegor, handledning och reflektion indikerar pa informellt arbetsplatsliarande
medan att lara genom teori pekar pa formellt arbetsplatsliarande. For att organisationen ska skapa en
balans mellan de tvd formerna behover mojligheter skapas for Berings et al., (2008) samtliga punkter.

Respondenterna redogor for Super Users viktiga funktion och att de bidar till balansen mellan formella
och informella lartillfillen. Detta sker genom att de stottar med kunskap vid de formella
utbildningstillfillena samtidigt som de finns tillgingliga som stéd under de informella larsituationer
som uppstar i vardagsarbetet. Resultatet pekar séledes pa organisationens anvindande av SU bidrar till
en balans mellan formella och informella Lirtillfillen. Aven respondenternas redogorelse for
organisationens manualer och, i vissa fall, instruktionsvideor antyder pa en balans mellan formellt och
informellt arbetsplatslarande. Manualerna ar skapade i syfte att bidra med kunskap men stottar och
anvands vid oplanerade tillfillen i vardagen. Manualerna finns dven som st6d till de formella tillfallena
da de aterger kunskap som forvarvats under planerade utbildningar.

Vidare pekar studiens resultat under tema ett och tre pé att organisationen kan balansera det formella
och informella arbetsplatslirandet genom att mdjliggora for reflektionstillfillen. Respondenterna
redogor for att uppfoljningar och upprepning underlittar for arbetsplatslarandet och att det finns
kunskaper att himta fAven hos sina kollegor. Aven detta gir i linje med Bering et al. (2008) som
identifierat reflektion och ldra genom kollegor som tva tillfallen som bidrar till lirandet. Om
organisationen kan skapa tillfallen dir de anstillda tillsammans kan reflektera 6ver de kunskaper som
anskaffats under utbildningstillfillena skapar de en balans mellan informellt och formellt
arbetsplatslarande. Detta motverkar d4ven de negativa foljderna av tyst kunskap som Slottes et al. (2004)
redogor for kan resultera i faror for verksamheten. Balansen mellan formerna vinder den tysta
kunskapen till att bli mer explicit.
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Diskussion

Uppsatsen syftade till att bidra med forstielse for arbetsplatslarandets form och innehéll i samband med
att ett affarssystem i tillverkningsindustrin uppdateras. For att besvara studiens syfte formulerades tre
forskningsfragor: Hur foredrar de anstdllda att verksamheten organiserar implementationen av
systemuppdateringen? Vilka utmaningar och hinder beskrivs av anstdllda i samband med
systemuppdateringen och Hur kan organisationen balansera mellan informellt och formellt
arbetsplatslirande for att framja medarbetarnas ldrande av affdrssystemet pa ett effektivt sdtt?

Utifran studiens forsta fragestéllningar gar det att se hur arbetsplatslarandets form och innehall grundar
sig pa olika former av informellt och formellt 1irande (Slotte et al., 2004). De anstillda beskriver de tva
larandeformerna nar de redogor for hur de foredrar organiseringen av systemuppdateringen. Samtidigt
som de anstéllda menar att utbildningstillfallen bor ligga till grund f6r implementeringen s& menar de
ocksa att det individuella larandet sker som effektivast vid informella tillfillen i vardagen genom att
testa sig fram. Detta indikerar dven pa att det kravs en viss balans mellan informella och formella
lartillfallen. Det gar darmed att skapa en forstaelse for arbetsplatslarandets form och innehall dven
genom studiens tredje forskningsfraga.

Utifran resultatet framgér det att anstédllda som deltagit vid tidigare uppdateringar har 6verviagande
positiv instéllning till de formella utbildningstillfillen som verksamheten anordnar. De anstillda far
genom utbildningstillfillena en kunskapsgrund som ar nédvandig for att klara av systemuppdateringens
nya funktioner i vardagen. Det som i den hér uppsatsen forstas som de anstilldas kunskapsgrund stottar
dven de anstillda i det informella larandet och kunskapsdelningen mellan kollegor. Instillningen
utmairker sig bland annat dven i anvidndandet av Super Users (SU) som ska fungera som stod for de
anstillda under formella utbildningstillfillen savdl som i det vardagliga arbetet. Den positiva
instéllningen innebar att verksamhetens syfte med SU i stora delar lyckats.

Under studiens andra forskningsfraga avslojas ddremot en viss potential for utveckling av de formella
utbildningstillfillena. Detta bidrar med forstaelse for arbetsplatslarandets form och innehéll. Det finns
en indikation i resultatet som pekar pé att utbildningarna tidigare utforts i storre grupper. Detta kan
medfora viss begransning for deltagarna som pé grund av bristande tid och stod inte kan nyttja dessa
lartillfallen fullt ut. Nar det uppstar brist pa tid och stéd for larande gér det att anta att deltagarna tvingas
lara sig genom andra metoder, exempelvis sjdlvlirande, med hjilp av manualer eller genom kollegor.
Precis som forskningen péapekar kan detta resultera pa tyst kunskap, vilken ar svar att identifiera samt
kan ge upphov till diliga vanor och rutiner (Slotte et al., 2004). Studiens resultat visar att det inom
verksamheten idag finns flera olika tillvigagangssatt for att utféra samma typ av process eller uppgift i
systemet, vilket kan indikera pa forekomsten av tyst kunskap. For att minska tyst kunskap och
dysfunktionella arbetsvanor bor det formella larandet, dvs. verksamhetens utbildningstillfillen, stétta
den tysta kunskap som sprids genom informellt lirande och vinda den till att bli explicit. Genom att
avsitta rikligt med tid och stod for de anstélla att noggrant lara sig de nya systemuppdateringarna kan
verksamheten, med hjilp av arbetsplatslarandet form och innehall, stétta de anstidllda under bade
formella och informella tillfillen. Detta bidrar till en konsekvent samsyn och enhetlighet inom
verksamheten som blir viktig for ett effektivare arbetsplatslarande.

Vidare indikerar resultatet pé att de anstélldas tillging till manualer och, i vissa fall, instruktionsvideor
med vissa justeringar kan stodja arbetsplatslarandets form och innehall. Manualerna ar utformade for
att stodja de anstillda i deras vardagliga arbete och i den kunskap som forvirvats under formella
utbildningar. I resultatet lyfts diaremot att dessa manualer, for att g i linje med verksamhetens
koncernsprak, dr skrivna pa engelska samt generella for hela verksamheten. Det finns en risk att dessa
manualer inte ar tillrdckligt anpassade for att anvéndas pa ratt sitt eller 6verhuvudtaget. Detta kan
aterigen resultera i att de anstillda viljer andra metoder som resulterar i uppkomsten av tyst kunskap
och dysfunktionella metoder (Slotte et al, 2004). Genom att justera och anpassa manualerna kan de
anstillda battre hantera vardagliga problem pa ett enhetligt sétt.
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Resultatet pa samtliga forskningsfragor visar att de anstéllda behover stod fran kompetent personal
under hela implementeringsprocessen. Super Users fungerar som spridare av kunskap och hjalper till
att snabbt sprida information till 6vriga anstillda. Anvindningen av SU inom organisationen uppfyller
till stor del detta behov, sirskilt under utbildningsfasen, vilket de anstélldas positiva instillning
indikerar. Emellertid framgar det under studiens andra forskningsfréga att stod i vissa fall kan saknas
pa platsidet vardagliga arbetet. Resultatet pekar pa att de anstillda 6nskar lattare tillgdng till kompetent
personal, detta for att inte behdva 16sa problem med hjélp av egna, potentiellt felaktiga, metoder. Detta
kan @nnu en géng kopplas till spridningen av tyst kunskap och dysfunktionella arbetsmetoder (Slotte et
al., 2004). Genom att utbilda fler anstillda som SU kan organisationen i hogre grad st6dja de anstallda
aven efter formella utbildningstillfdllen. SU fungerar siledes som en form av larspridare i foretagets
strategi for att implementera den nya uppdateringen. Ju fler SU som anviands inom organisationen,
desto enklare blir det att sprida korrekt kunskap. Att sprida korrekt kunskap innebar att de anstillda lar
sig ratt tillvigagdngssitt frdn borjan, vilket gor att kunskapen som sprids genom informell
kunskapsdelning sannolikt blir mer korrekt. Att sprida ett enhetligt tillvigagangssitt som alla anstillda
kan forhélla sig till framjar effektivt arbetsplatslarande, eftersom all form av kunskapsspridning leder
till samma kunskap. Resultatet visar att individer kan foredra olika sétt att lara sig pa. Vissa foredrar
formella utbildningar medan andra foredrar informell kunskapsdelning med kollegor eller SU. Att
sprida ett enhetligt tillvigagangssétt innebar att det inte spelar nigon roll hur kunskapen forvarvas,
eftersom kunskapen som sprids dr densamma.

Slutligen pévisar resultat frin studiens andra forskningsfriga att verksamhetens forméaga att skapa
engagemang paverkar arbetsplatslarandet form och innehéll. Genom att avsitta tid for forandringen och
tidigt informera kan organisationen skapa ett engagemang bland de anstillda, vilket underlattar for
arbetsplatslarandet. Baserat pa studiens resultat gir det att argumentera for att engagerade
medarbetare i hogre grad stravar efter personlig utveckling och tillvaxt. Engagemanget kan ocksé bidra
till 6kad motivation och prestation, vilket kan 6ka mottagligheten for f6randringen.

Slutsats

Med hjilp av studiens tre forskningsfragor gar det att fa en fordjupad forstaelse for arbetsplatslarandets
form och innehéll. Studien har pavisat att de anstéllda 6nskar formella utbildningstillfallen for att skapa
en bred kunskapsbas att std pa. Vidare foredrar de anstilla att {3 testa sig fram i det vardagliga arbetet
for att kunna etablera den kunskap som forvirvats genom utbildningar. Studien har pavisat att de
utmaningar och hinder som uppfattats av de anstillda bland annat innefattar en bra balans mellan de
formella och informella lartillfillen. Vidare finns det utmaningar i att hitta ett engagemang och att
avsitta rikligt med tid, resurser och stod for ett effektivare arbetsplatslarande. Genom att erbjuda de
anstillda formella och informella lartillfillen kan verksamheten stotta de anstillda i den kommande
uppdateringen av ett molnbaserat affarssystem.

Till sist har en fordjupad forstielse for arbetsplatslarandets form och innehéll resulterat i forslag pa
rekommendationer som kan bidra till frimjandet av effektivt ldrande inom verksamheten. Med
bakgrund i uppsatsens resultat och analys foreslas f6ljande:

- Skapa en balans mellan informellt och formellt larande: Det &r viktigt att erbjuda bade formella
utbildningstillfallen och mojligheter till informellt 1arande i vardagen, dir de anstillda kan testa
sig fram och dela kunskaper med kollegor.

- Utveckla de formella utbildningstillfallena: Verksamheten kan genom utvirdering utveckla de
formella utbildningarna och ta ytterligare hansyn till deltagarnas behov och begriasningar. Det
kan innebira att minska gruppstorlekar, avsitta tillrackligt med tid och erbjuda tillrackligt med
stod for att sdkerstilla att deltagarna kan dra full nytta av utbildningstillfallena.
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- Anpassa och utveckla tillgangen till kunskapsresurser: Verksamheten kan utveckla manualer
och instruktionsvideor for att sidkerstilla att de ar anpassade for anvindarna. Genom att gora
resurserna mer anviandarvanliga kan de stodja bade formellt och informellt 1arande.

- Utoka antalet kompetenta personalstod: Genom att utbilda fler Super Users eller experter kan
verksamheten erbjuda mer stod till de anstéllda bade under formella utbildningstillfdllen och
det dagliga arbetet. Att sprida kunskap och stodja medarbetarna pa ett enhetligt sdtt kan minska
spridningen av tyst kunskap och bidra till effektivt arbetsplatsldarande.

- Skapa engagemang och motivation: Verksamheten bor kommunicera tydligt om forandringar
och mgjligheter till personlig utveckling for att skapa engagemang bland de anstéllda.
Engagerade medarbetare dr mer benigna att delta aktivt i ldrandeaktiviteter och kan bidra till
effektivt arbetsplatslarande.

Genom att implementera dessa dtgdarder kan verksamheten skapa en forstielse for arbetsplatslarandet
form och innehdll och framja effektivt arbetsplatslirande. Det kan resultera i en mer enhetlig och
kunskapsbaserad arbetsmiljo dir de anstillda kontinuerligt kan utveckla sina fardigheter och bidra till
organisationens framgang.

Fortsatt forskning

D4 studiens resultat argumenterar for att ett effektivare arbetsplatslarande inkluderar formella sévil
som informella lartillfallen hade det varit intressant att vidare studera hur olika uppldgg pa dessa
laraktiviteter paverkar de anstilldas inldrningsprocess. Litteratur visar pa att det finns individuella
skillnader i hur méanniskan lar sig. Olika férhéllningssatt paverkas av individuella faktorer sdsom
personlighet, intresse och tidigare kunskaper och erfarenheter. Dessa faktorer paverkar de individuella
engagemanget och ddrmed &ven arbetsplatsldrandet (Nilsson et al., 2018). Det vore darmed intressant
att fortsatt studera huruvida verksamheter kan mojliggora for flera olika laraktiviteter och
inlarningsmojligheter for att i en bredare utstrickning skapa effektivare arbetsplatslirande som
inkluderar fler anstillda.

Det vore dven intressant att utféra en liknande studie men som omfattar ett storre respondentantal och
som innefattar flera olika arbetsroller for att se om resultatet hade sett annorlunda ut.

19



Referenser

Abrahamson Lofstrom, Carina. (2020). Kunskapssyn. I Abrahamson Lofstrém, Carina; Rombach, Bjorn
(red.) Andra hjdlpen: Allt du behover veta for att skriva en uppsats. Lund: Studentlitteratur. s.43—54.

Adiguzel, Zafer. (2019). Relationships among Leader Effectiveness, Learning Orientation, Effective
Communication, Team Creativity and Service Innovation in the Service Sector. Business and Economics
Research Journal. Vol. 10, S.131—148. doi: 10.20409/berj.2019.159

Armbrust, Michael; Fox, Armando; Griffith, Rean; Joseph, Anthony; Katz, Randy; Konwinski, Andy;
Lee, Gunho; Patterson, David; Rabkin, Ariel; Stoica, Ion; Zaharia, Matei. (2010). A view of cloud
computing. Communications of the ACM. Vol.53, s.50—58. https://doi.org/10.1145/1721654.1721672

Berings, Marjolein; Poell, Rob; Gelissen, John. (2008). On-the-job-learning in the nursing profession:
Developing and validating a classification of learning activities and learning themes. Personnel Review.
Vol. 37, s.442—459. https://doi.org/10.1108/00483480810877606

Billett, Stephen. (2004). Workplace participatory practices: Conceptualising workplaces as learning
environments. The Journal of  Workplace Learning. Vol. 16, S.312—324.
https://doi.org/10.1108/13665620410550295

Bryman, Alan; Bell, Emma. (2017). Foretagsekonomiska forskningsmetoder. Uppl.3. Stockholm: Liber.

Carlsson, Julia; Carlsson, Vanja (2020). Intervjuer. I Abrahamson Lofstrom, Carina; Rombach, Bjorn
(red.) Andra hjdlpen: Allt du behover veta for att skriva en uppsats. Lund: Studentlitteratur. s.93—106.

Clarke, Nicholas. (2005). Workplace Learning Environment and its Relationship with Learning
Outcomes in Healthcare Organizations. Human Resource Development International. Vol. 8, s.185—
205. https://doi.org/10.1080/13678860500100228

Dang, Van Thac; Chou, Ying-Chyi. (2020). Extrinsic motivation, workplace learning, employer trust,
self-efficacy and cross-cultural adjustment: An empirical study of Vietnamese laborers in Taiwan.

Personnel Review. Vol. 49, s.1232—1253. https://doi.org/10.1108/PR-10-2018-0427

Eraut, Michael. (2007). Learning from other people in the Workplace. Oxford review of Education. Vol.
33, 8.403—422. https://doi.org/10.1080/03054980701425706

Fejes, Andreas; Thornberg, Robert. (2016). Kvalitet och generaliserbarhet i kvalitativa studier. I Fejes,
Andreas; Thornberg, Robert (red.) Handbok i kvalitativ analys. Uppl. 2. Malmo: Liber. s.256—279.

Hjerm, Mikael; Lindgren, Simon; Nilsson, Marco. (2014). Introduktion till samhdllsvetenskaplig
analys. 2: a uppl. Lund: Studentlitteratur.

Illeris, Knud. (2003). Workplace learning and learning theory. The Journal of Workplace Learning. Vol.
15, S.167—178. https://doi.org/10.1108/13665620310474615

Illeris, Knud. (2011). The Fundamentals of Workplace Learning. Understanding How People Learn in
Working Life. London: Routledge.

Jacobsen, Dag Ingvar; Andersson, Sten. (2019). Organisationsfordndringar  och
fordndringsledarskap. Uppl.3. Lund: Studentlitteratur.

20



Khandakar, Md Shariful Alam; Pangil, Faizuniah. (2019). Relationship between human resource
management practices and informal workplace learning:: An empirical study. The Journal of Workplace
Learning. Vol. 31, s. 551—576. https://doi.org/10.1108/JWL-04-2019-0049

Kvale, Steinar; Brinkmann, Svend. (2014). Den kvalitativa forskningsintervjun. 3:e uppl. Lund:
Studentlitteratur.

Kyndt, Eva; Govaerts, Natalie; Verbeek, Els; Dochy, Filip. (2014). Development and Validation of a
Questionnaire on Informal Workplace Learning Outcomes: A Study among Socio-Educational Care
Workers. The British Journal of  Social Work. Vol. 44, S.2391—2410.
https://doi.org/10.1093/bjsw/bctos6

Larsen. (2018). Metod helt enkelt: En introduktion till samhdllsvetenskaplig metod. Uppl. 2. Gleerups.

Manuti, Amelia; Pastore, Serafina; Scardigno, Anna Fausta; Giancaspro, Maria Lusia; Morciano,
Daniele. (2015). Formal and informal learning in the workplace: a research review: Formal and informal
learning in the workplace. International Journal of Training and Development. Vol. 19, s.1—17.
https://doi.org/10.1111/ijtd.12044

Muhamad, Mazanah; Idris, Khairuddin. (2005). Workplace learning in Malaysia: the learner’s
perspective. International Journal of Training and Development. Vol. 9, s.62-78.
https://doi.org/10.1111/j.1360-3736.2005.00222.X

Nilsson, Peter; Wallo, Andreas; Ronnqvist, Dan; Davidson, Bo. (2018). Human Resource Development:
att utveckla individer, grupper och organisationer. Uppl.2. Lund: Studentlitteratur.

Onstenk, Jeroen H.A.M. (2012). Workplace learning: Panacea or challenge? epilogue of a special issue
on boundaries of workplace learning. International Journal of Human Resources Development and
Management. Vol. 12, s.108-118. https://doi.org/10.1504/IJHRDM.2012.044203

Park, Sunyoung; Lee, Jae Young. (2018). Workplace learning measures for human resource
development: review and summary. Industrial and Commercial Training. Vol. 50, s.420—431.
https://doi.org/10.1108/ICT-08-2018-0068

Park, Yoonhee; Choi, Woojae. (2016). The effects of formal learning and informal learning on job
performance: the mediating role of the value of learning at work. Asia Pacific Education Review. Vol.
17, s.279—287. https://doi.org/10.1007/s12564-016-9429-6

Poell, Rob. (2014). Workplace learning. I Chalofsky, Neal. E; Rocco, Tonette. S; Lane Morris, Michael
(red.) Handbook of Human Resource Development. s.215—-227. John Wiley & Sons, Inc.
https://doi.org/10.1002/9781118839881.ch13

Rausch, Andreas. (2013). Task Characteristics and Learning Potentials—Empirical Results of Three
Diary Studies on Workplace Learning. Vocations and Learning. Vol. 6, s.55—79.
https://doi.org/10.1007/s12186-012-9086-9

Sadeghi, Talieh. (2020). Associations between workplace learning patterns, social support and
perceived competency. Human Resource Development International, Vol. 23, s.5—24.
https://doi.org/10.1080/13678868.2019.1627512

Sibarani, Roza; Tjakraatmadja, Jann Hidajat; Putro, Utomo Sarjono; Munir, Ningky Sasanti. (2015).
The Influence of Leadership in Informal Learning of Multigenerational Teams. Mediterranean Journal

of Social Sciences. Vol. 6, s.411-419. DOI:10.5901/mjss.2015.v6n4p411

21


http://dx.doi.org/10.5901/mjss.2015.v6n4p411

Slotte, Virpi; Tynjéla, Paivi; Hytonen, Tuija. (2004). How do HRD practitioners describe learning at
work? Human Resource Development International. Vol. 7, $.481-499.
https://doi.org/10.1080/1367886042000245978

Soldo, Sara. (2021). DEFINITIONS AND MEASURES OF WORKPLACE LEARNING AND JOB
SATISFACTION IN THE CONTEXT OF INDUSTRY 4.0. DIEM (Dubrovnik International Economic
Meeting). Vol. 6, s.191—203. https://doi.org/10.17818/DIEM/2021/1.20

Tynjald, Paivi. (2008). Perspectives into learning at the workplace. Educational Research Review. Vol.
3, 8.130—154. https://doi.org/10.1016/j.edurev.2007.12.001

Van Der Heijden, Beatrice; Boon, Jo; Van Der Klink, Marcel; Meijs, Ely. (2009). Employability
enhancement through formal and informal learning: an empirical study among Dutch non-academic
university staff members. International Journal of Training and Development. Vol. 13, s.19—37.
https://doi.org/10.1111/j.1468-2419.2008.00313.X

Vetenskapsradet. (2017). God forskningsed. Stockholm: Vetenskapsradet.
https://www.vr.se/download/18.2412¢5311624176023d25b05/1555332112063/God-
forskningssed_VR_2017.pdf

Zia, Muhammad Qamar; Decius, Julian; Naveed, Muhammad; Anwar, Adnan. (2022). Tranformational
leadership promoting employees’ informal learning and job involvement: the moderating role of self-
efficacy. Leadership & Organization Development Journal. Vol. 43, s.333—349 DOI: 10.1108/LODJ-
06-2021-0286

22



Bilaga 1
Informationsbrev

Forfragan om att delta i en studie om arbetsplatslirande och liéirandeformers paverkan
pa medarbetares kunskapsutveckling.

Syftet med studien &r att fA mer forstéelse for arbetsplatslarandets form och innehéll i samband med
uppdateringen av ett affarssystem samt hur lairandeformer, ur ett medarbetarperspektiv, kan bidra till
kunskapsutveckling.

Studien ar ett examensarbete pa grundnivd och dr en del av utbildningen Beteendevetenskapliga
programmet med inriktning mot IT-miljoer pd Umed universitet. Studien kommer genomforas under
perioden 20230306—20230524. Intervjun kommer beréra din upplevelse och erfarenhet av hur olika
larandeformer och laraktiviteter paverkar dina mdjligheter till kompetensutveckling i samband med
uppdateringen av ert interna affiarssystem. Intervjun beriknas ta 20—40 minuter och det ar viktigt att
interviun sker i en ostord miljo, pd en tid som du bestimmer, genom nagot digitalt
kommunikationsverktyg. Intervjun kommer att spelas in och skrivas ut i text.

Den information som du ldmnar kommer att behandlas sikert diar ingen obehorig kommer att f4 ta del
av den. Redovisningen av resultatet kommer att ske s ingen deltagande individ kan identifieras.
Resultatet kommer att redovisas i form av ett examensarbete. Inspelningarna och transkriberingen
kommer att raderas nir examensarbetet dr godkdnt. Du kommer ha mdjlighet till att ta del av
examensarbetet innan inldimning for eventuella utlatanden om kommentarer. Det kommer dven finnas
mojlighet till att ta del av studien i form av en kopia av arbetet dven nar den ar fardig. Deltagandet ar
helt frivilligt och du kan nér som helst avbryta din medverkan utan ndrmare motivering.

Ansvarig for studien dr student Elvira Hernandez och handledare Peter Bergstrom. Har du fragor om
studien ar du valkommen att hora av dig.

Elvira Hernandez
Student



Bilaga 2

Intervjuguide

Bakgrundsfragor

Vilket ar ar du fodd?

Hur lange har du jobbat pé foretaget?

Kan du beritta om din roll och dina arbetsuppgifter?

Var du med under den forra implementeringen eller har du anstillts efter?
- Hur lang erfarenhet har du av affarssystemet som ni anvéander?

- Kan du beritta om uppdateringen, vad innebar den mer konkret?

Systemuppdateringen

Nar man har ett affarssystem, hur funkar det...

...Séljer ett foretag det till er, hur involverar de er i det?

Har du ként dig involverad i utvecklingen av affarssystemet? Kan du beskriva hur?

Skulle du kunna beritta for mig som studerar vad som kan uppfattas som en utmaning eller
ett hinder?

- Hur har du hanterat dessa utmaningar och hinder under 6vergangen?

Larande

Kan du beritta hur arbetsgivaren har planerat att du och dina kollegor ska ldara er den nya
uppdateringen?

- Finns det ndgon utbildning eller kurstillfille inplanerad, dar du och dina kollegor samlas for
att lara er uppdateringen? Beritta!

- Har ni fatt tillgdng till nagra andra aktiviteter som hjalper er att lira er systemet?
(Webinarie, onlinekurs)

- Hur ldr du dig systemet om det inte finns nagra planerade aktiviteter?

Om du reflektera 6ver balansen mellan planerade aktiviteter (ex. kurs/bestimd traff med alla)
jamfort med informella tillfallen i vardagen, vad tanker du d&?

- Finns det négot som &ar mer fordelaktigt? Berdtta mer!

Har du markt négra positiva effekter av att lara dig uppdateringen

(till exempel forbattrade arbetsprocesser eller 6kad effektivitet)

- Kan du i sa fall berdtta om ett exempel?

Har du haft mdjlighet att triana eller 6va pa anvindningen av uppdateringen pé egen hand? I
sé fall, har det varit en effektiv metod for att lira dig systemet?

Har du mérkt nagra skillnader i hur olika avdelningar eller team hanterar 6vergangen

Finns det nagra specifika forbattringar eller férandringar som du skulle vilja se i hur
organisationen planerat och organiserat att ni anstéllda ska lara er i samband med
uppdateringen eller liknande férandringar i framtiden?

Vad har du upplevt som mest effektivt i samband med ditt eget lirande under 6vergingen?
Vad tror du ar den viktigaste faktorn for att fraimja effektivt larande pé arbetsplatsen?

Vilka forvantningar har du pa att lara dig om uppdateringen?

Vilken typ av stod eller resurs tror du skulle vara mest anvandbart for att du ska kunna lira dig
det nya affarssystemet pé ett effektivt satt?

Har du nagra forslag pd hur organisationen kan hjalpa medarbetare att lira sig det nya
systemet pa ett mer effektivt sitt?

Finns det nagot du skulle vilja tilligga som jag missat eller borde ha frigat under intervjuns
géng eller som du kénner skulle vara relevant att tillagga?
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