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Sammanfattning
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Bakgrund

Denna undersokning &r en del i utvirderingen av en utbildningssatsning, HOVIK - hot och
vald i Kriminalvarden, som Kriminalvarden genomfort under 2007. Malet var att skapa en
bittre arbetsmiljo genom att forebygga hot- och vaéldssituationer och diarigenom minska
sjukskrivningstalen.  Utbildningen inneholl  sjdlvskydd  (nedldggningsteknik) och
”Vardagssamtal”, vilket bestar av de tre olika samtalsstilarna lyssna, instruera och vigleda.
Dessa samtalsstilar dr ett verktyg for kriminalvardarna att anvinda i de samtal de dagligen har
med klienterna.

Syfte

Vi vill i denna uppsats studera effekterna av en utbildningssatsning, HOVIK, som genomforts
inom Kriminalvarden. Genom att intervjua kriminalvardare vill vi ta del av deras upplevelser
av utbildningen och sedan tolka dessa med hjélp av olika teorier och perspektiv pa ldrande. Vi
vill studera om kriminalvardarna ldr av varandra i det dagliga arbetet och i sa fall hur. Ett
annat fokus for undersokningen &r att studera vad som krivs, dels av kriminalvardarna sjilva
men ocksa for att HOVIK-utbildningen ska leva vidare och ge effekter i det dagliga arbetet.

Metod

Semistrukturerade intervjuer genomfordes med atta kriminalvardare fran tva olika enheter.
For att forsoka forsta vart resultat och kunna sitta det i ett storre sammanhang analyserades
resultatet utifran inlést litteratur kring olika synsitt och perspektiv pa larande.

Resultat

Resultatet visar att kriminalvardarna kontinuerligt diskuterar, reflekterar och utbyter
erfarenheter med varandra i arbetslaget. Harigenom upplever kriminalvardarna att de lir av
varandra. Detta lirande forstar vi som ett kollektivt lirande dir kriminalvardarna utvecklar
gemensamma handlingsstrategier. Instillning till och utbyte av utbildningen skilde sig mellan
de olika enheterna. En forklaring till denna skillnad kan vara de uppf6ljningstriffar som den
ena enheten kommit igang med. Utrymme for diskussion och reflektion dr viktigt for att en
utbildning ska fortleva och HOVIK-triffarna ir ett redskap som mojliggor detta.
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Inledning och bakgrund

Arbetslivet omfattas av stindiga forindringar. Andrade lagar och regler, ny teknik,
ekonomiska krav, nya ron fran forskning och foridndrade sitt att se pa olika fenomen och
foreteelser dr exempel pa sadant som paverkar arbetslivet. For att anpassa sig till dessa
forandringar krivs bland annat att foretag och organisationer har personal med ritt
kompetens. Detta okar kraven pa medarbetarna att ldra nytt och att vidareutveckla sig, vilket
har medfort att utbildning och kompetensutveckling blivit ett allt viktigare inslag i arbetslivet.
Utbildning i arbetslivet kan ske under manga olika former, men vanligt forekommande &r att
personalen far ga en utbildning under en eller ett par dagar. Vad hinder sedan? Det finns ju
alltid en avsikt fran arbetsledningen vid en utbildningssatsning. Det kan exempelvis handla
om att utveckla ny kunskap eller att forsoka paverka attityder och instdllningar hos
medarbetarna. Meningen ér att de anstillda, efter att ha gatt en kurs eller utbildning, ska ta
med sig det de har "ldrt sig”, det vill séga utbildningen ska pa nagot sitt fortleva. Det blir da
viktigt att se pa den ldrande individen, men ocksd pa det kollektiva ldrandet, da
arbetsuppgifter idag allt oftare utfors i grupper eller team.

Synen pa inldrning och ldrande har forandrats 6ver tid; fran nagot som sker under barn- och
ungdomsaren i skolan eller i andra formella utbildningssammanhang till att idag handla om
det livslanga ldarandet. Traditionellt sett har ldrande forknippats med kunskapsoverforing, fran
en individ till en annan, det vill sdga tradering av kunskap. Kunskaper och fakta skulle notas
in och kompetens likstidlldes med formell utbildning. Till skillnad fran detta framstills idag ett
annat perspektiv pa ldrande som fokuserar pa det lirande som sker integrerat i det dagliga
arbetslivet (Ellstrom & Hultman, 2004). I litteraturen stoter man pa flera definitioner av
begreppet lirande, vilket visar att det finns manga olika sitt att beskriva det. Det som givit oss
en betydligt vidare syn pa begreppet ar att betrakta ldrande som en process déir kunskap
skapas genom erfarenhet. Av detta forstas att lirtillfallen inte behover vara arrangerade utan
ocksa kan ske i det vardagliga handlandet och gorandet.

Idén till denna uppsats uppstod da en representant fran Utbildningsenheten pa Kriminalvarden
kom med en forfragan om det fanns ett intresse av att utvirdera ett utbildningsprojekt. Vi
tyckte detta lit intressant och valde att fokusera pa vad som hinde i arbetslagen efter
utbildningen. Paverkade utbildningen arbetssittet? Hur gjorde man for att utbildningens
effekter skulle leva vidare? Det var ett spinnande omrade ur flera aspekter. Dels for att
utbildning dr vanligt i arbetslivet, dels for att manga arbetsplatser har organiserat
medarbetarna i arbetslag. Dessutom har vi sjdlva en bakgrund som vi kan relatera till omradet.
Vi har under vart yrkesliv ingatt i arbetslag och varit pa ett antal kurser och utbildningar. En
del har satt spar i arbetet medan andra endast har blivit en stunds trevlig avkoppling fran det
dagliga arbetet. Vad &r det som avgor vilket resultat det blir? Vi har valt att studera vad som
hinder i arbetslagen efter utbildningen och detta kan man forsta med hjilp av olika synsiitt.
Exempelvis skulle man kunna studera arbetslagen utifran ett gruppdynamiskt perspektiv och
da fa en annan resultatframstillning. Vi har valt att fokusera pa larandet, hur individerna lar,
och hur ett kollektivt lirande kan uppsta.

Kriminalvarden var en helt ny verksamhet for oss och var dirfor av intresse. Vi visste inte
mycket om hur verksamheten bedrivs eller vad man mer precist har for mal och visioner. Det
har varit intressant att fa en inblick i denna virld och vi har fatt manga nya tankar och insikter.
Vi hoppas med denna undersokning kunna tillféra nagra tankar och synpunkter pa vad som
gor att resultat och effekter av en utbildning fortlever och hur ldrandet kan ske i arbetslag. Det



resultat som framkommer tror vi kan vara av intresse, inte bara for Kriminalvarden, utan dven
for andra verksamheter som arbetar i arbetslag.

For att underlitta den fortsatta ldsningen gor vi forst en kort presentation av Kriminalvarden
och HOVIK-projektet. Direfter redogor vi for vart syfte med undersokningen. I teoriavsnittet
beskriver vi nagra olika perspektiv och synsitt pa lirande, bade det individuella och det
kollektiva. Vi lyfter ocksa fram tva studier, fran barnomsorg respektive hemtjinst, som ar
relevanta for var forskningsfraga. Tillvigagangssitt beskrivs och forklaras utforligt i
metoddelen. I resultatet presenterar vi vad kriminalvardarna har for tankar om och upplevelser
av HOVIK-utbildningen. Till sist forsoker vi knyta ihop studiens olika delar i analys och
diskussion.

Kriminalvarden

Kriminalvarden &r den statliga myndighet som ansvarar for verksamheten vid hikten, fingelse
och frivard. Kriminalvarden delas geografiskt in i sex omraden och varje region leds av en
regionchef. Av de ca 9000 som arbetar inom kriminalvarden &r de flesta kriminalvardare. De
arbetar vid 31 hikten, 55 anstalter och 35 frivardskontor. Kriminalvardens viktigaste mal &r
att verka mot att antalet aterfall i brott ska minska bland de straffade. Verksamheten inriktas
darfor mot atgédrder som ska forbereda den domde infor frigivningen. Sysselsittningen for de
straffade bestar av arbete, studier och behandling. Dagliga samtal &r en central del av arbetet
med klienterna for kriminalvardarna (www.kriminalvarden.se).

HOVIK-projektet

Under 2007 genomforde Vistra regionen av Kriminalvarden ett utbildningsprojekt som
kallades HOVIK, hot och vald i Kriminalvarden. Personalen i Kriminalvarden utsitts allt mer
for hot och vald i sitt arbete och HOVIK iér ett led i att 6ka personalens beredskap for att
hantera dessa situationer. Malet dr att forebygga hot- och valdssituationer samt minimera
negativa foljder av de hindelser som intriffar. Projektets Overgripande malsittning var att
forbittra arbetsmiljon genom att férebygga och minska sjukskrivningar, som uppkommer till
foljd av hot och vald. Utbildningarna genomférdes pa olika nivaer i organisationen och vi har
valt att studera utbildningens resultat pa medarbetarniva, det vill siga kriminalvardare med
klientnira arbete.

Kriminalvardarna deltog i utbildningen vid tva tillfdllen med atta veckors mellanrum, totalt
1,5 dagar. Dessa dagar inneholl utbildning i bland annat samtalsmetodik, konflikthantering
och sjdlvskydd. Samtalsmetodiken bestod av utbildning i ”Vardagssamtal”, de korta samtal
som personalen har varje dag med klienterna. (Lokholm, 2005) Konceptet ”Vardagssamtal”
har skapats i ett samarbetsprojekt mellan Kriminalvarden och universitetet i Wales. Idén kom
fran Steve Rollnick som var en av skaparna av MI — motivational interviewing. MI dr
utvecklat for att anvindas av terapeuter och professionella radgivare i lingre samtal.
”Vardagssamtal” utvecklades for att passa de kortare samtal i vardagssituationer som
kriminalvardarna har med klienterna. ”Vardagssamtal” innehéller tre olika samtalsstilar som
kriminalvardarna kan anvinda sig av i moten med klienterna, lyssna, instruera och vigleda.
Den sistnamnda stilen, att véigleda, dr en utveckling av MI. De tre stilarna beskrivs pa foljande
sitt; Vdgleda: att uppmuntra en person att sitta upp egna mal och hitta sitt att uppna dem.

" Information frin Kriminalvirdens egna dokument.



Instruera: att ge information eller rad; att sdga till vad som giller. Lyssna: att forsta en
persons upplevelser (Rollnick & Nygren & Farbring & Lokholm, 2005).

Kriminalvardarna har ofta korta samtal med klienterna om olika problem och hur dessa samtal
genomfors har stor betydelse for utfallet och for hur bada parter mar. Utbildningens mal &r att
hjdlpa personalen att hantera dessa samtal béttre och att kommunicera effektivare genom att
vara flexibla nir det géller att skifta mellan de olika samtalsstilarna. Att personalen blir béttre
pa att hantera de olika samtalsstilarna innebér att de hjilper klienterna att sjdlva ta ansvar for
och komma fram till 16sningar pa sina problem (Lokholm, 2005).

Det var ett onskemal och en rekommendation fran projektledningen att arbetslagen i
mojligaste man skulle ga utbildningen tillsammans for att skapa trygghet och tillit till
varandra i arbetslagen. Efter utbildningen &r det varje verksamhetsomrades ansvar att utveckla
och arbeta vidare med “Vardagssamtal” och konflikthantering sa att de blir en del av
vardagen. Projektet ska ses som en igangsittare av detta arbete och i fortsdttningen ingar alla
delarna av utbildningen i kriminalvardarnas grundutbildning (Lokholm, 2005).

Syfte

Vi vill i denna uppsats studera effekterna av en utbildningssatsning, HOVIK, som genomforts
inom Kriminalvarden. Genom att intervjua kriminalvardare vill vi ta del av deras upplevelser
av utbildningen och sedan tolka dessa med hjélp av olika teorier och perspektiv pa ldrande. Vi
vill studera om kriminalvardarna ldr av varandra i det dagliga arbetet och i sa fall hur. Ett
annat fokus for undersokningen &r att studera vad som krivs, dels av kriminalvardarna sjidlva
men ocksé for att HOVIK-utbildningen” ska leva vidare och ge effekter i det dagliga arbetet.

Forskningsfragor:
e Hur ldr kriminalvardarna av varandra i det dagliga arbetet?
e Vad krivs for att HOVIK-utbildningen ska leva vidare och ge effekter i
kriminalvardarnas dagliga arbete?

Teoretisk referensram

Utbildning och larande

Under de senaste decennierna har synen pa utbildning och ldrande fordndrats. Jerkedal var en
av de forsta som borjade diskutera begreppen utbildning kontra ldrande. Redan 1973
efterlyser Jerkedal (1973) i boken ”Utbildning och/eller lirande” en mer kritisk instéllning till
utbildning. Historiskt sett har endast en mindre del av befolkningen haft mojlighet att utbilda
sig och utbildning har darfor haft hog status. I och med att allt fler av medborgarna genomgar
hogre utbildning sa menar Jerkedal (a.a.) att synen pa utbildning borde fordndras. Istillet for
att se all utbildning som nagot gott och att det leder till nagot bittre sa bor man kritiskt
ifragasitta utbildning. Man borde fundera 6ver vem som formulerar malen for utbildningen
och hur dessa ser ut, vilken metod man ska ha for utbildningen och varfor utbildning ska ske
overhuvudtaget. Jerkedal (a.a.) definierar begreppen utbildning och ldrande pa foljande sitt:

* HOVIK-utbildningen ir den utbildning, 1,5 dagar, som alla kriminalvardare genomgick. HOVIK-tréiffarna ir de
uppfoljningstillfillen som kriminalvardarna har pa respektive enhet.



Utbildning kan ses som ett arrangemang — en situation eller en serie av situationer
ddr ménniskor skall ldra sig nagonting. Utbildningen har pa férhand ett mer eller
mindre klart utformat mal och innehall.

Ldirande kan 4dga rum i utbildning, men det sker dven — och kanske oftast — utanfor
utbildningen. (Jerkedal, 1973, s. 3)

De som planerar och haller i utbildning bor vara medvetna om att det inte alltid sker ett
larande hos deltagarna. I de fall ett lirande sker &r det inte heller givet att deltagarna lér sig
det som forvintas. Darfor menar Jerkedal (1973) att fokus borde flyttas fran utbildning till
ldrande. Andersson (2000, s. 76) talar om utbildning som begrepp och fenomen:

Utbildning kan ségas vara mer eller mindre formaliserade inslag i samhélle och
arbetsliv. Oftast handlar det om planerade aktiviteter som syftar till att mojliggora
och vanligtvis dven styra foridndring av medborgarens/individens kunskaper,
attityder och firdigheter. Denna styrning kan i sin tur leda till varierande grad av
beteendeforiandring hos individen.

Ellstrom (1992) beskriver utbildning som en medveten process som syftar till att hdja den
allménna kompetensen. Han skriver ocksa att utbildning och ldrande &r processer som &r
oberoende av varandra. Att ldra kan vara en medveten och planerad process, men oftast sker
larandet omedvetet for individen. Ellstrom (a.a.) anvinder begreppet metainldrning for att
beskriva en typ av oavsiktligt ldrande. Det innebér att ... vi, medvetet eller omedvetet, lir
vid sidan om” den verksamhet vi primért sysslar med” (a.a. s. 69).

Lirande i arbetslivet betonas alltmer och till detta finns flera orsaker. Ellstrom (1996) menar
att det frimst handlar om ekonomiska Gverviganden. Arbetslivet foridndras stindigt och de
flesta arbeten blir mer komplexa. Medarbetarna ska kunna méta de vixande krav som
kommer av ett okat ansvar och sjilvstyre. De forvintas inte i forsta hand folja givna
instruktioner, utan ska ha kunskaper pa manga omraden och vara flexibla. Detta stiller allt
storre krav pa kompetens. Ett 6kat ldrande i arbetslivet handlar ocksa om kraven pa en god
arbetsmiljo. For att de anstéllda ska ma bra och kunna utvecklas dr det viktigt att arbetsmiljon
frimjar och stimulerar lirande och utveckling. Det finns ocksa pedagogiska aspekter pa ett
okat larande i arbetslivet. Enligt Ellstrom (a.a.) visar senare ars forskning att endast en liten
del av det som ménniskor lir genom formella utbildningar kan dverforas och anvindas som
bas for praktiskt handlande i det dagliga arbetslivet. Det informella ldrandet har en stor
betydelse, varfor det &r viktigt att man forbéttrar mojligheterna for detta. Vidare papekar
Ellstrom (a.a.) bristen pa forskning inom detta omrade, vilket bland annat beror pa svarigheter
att observera och synliggora dessa larprocesser da de ofta dr oplanerade och omedvetna.
Larprocesserna kan vara svara att urskilja i all den dagliga aktivitet som forekommer i arbetet.

Elkjer (2005) beskriver betydelsen av att det har skett en forflyttning av synen pa ldrandet
fran traditionella utbildningsinstitutioner till lirande i arbetet. Att man fordndrat larprocessens
institutionella ramar innebdr inte bara en rumslig forandring utan ocksa ... ett skifte fran en
behavioristisk ldrteori till ett nytt konstruktivistiskt paradigm for ldrande” (a.a., s. 28). Detta
paradigm inriktar sig mot att utveckla savil medarbetare som arbetsplatser och fordrar dels
nya villkor for ldrande pa arbetsplatsen, dels att individerna forhaller sig annorlunda till
lirande och arbete. Nagra villkor som framjar arbetsplatslirande &r: mindre hierarkiska
ledningsstrukturer, medarbetare som dr delaktiga, en god lirandemilj6 pa arbetsplatsen och att
var och en sjilv far mojlighet att bestimma om man Onskar delta i ldrandet. Det
konstruktivistiska paradigmet omfattar bade ldrande i anknytning till mer traditionella



undervisningsaktiviteter sasom vigledning och metoder for att frimja informellt lirande pa
arbetsplatsen. Nir arbetsplatsen blir en institution for ldrprocesser dr det viktigt att fundera
over hur man kan forsta lirande pa arbetsplatsen och hur den kan organiseras for att bli en
miljo for ldrande. Detta beskriver Elkjer (a.a.) med hjédlp av Stern och Sommerlads® tre
distinktioner. For det forsta handlar det om att arbetsplatsen utgor kontexten for ldrandet i och
med att utbildningsaktiviteter flyttas till arbetsplatsen. Exempel som ndmns dr att speciella
lokaler kan anvindas for ldrande i olika former. Det 4r for det andra arbetsplatsen som en
ldrande miljo dar man organiserar for ldrande av savdl formell som informell karaktir.
Exempel pa mer informella ldrprocesser dr introduktion, arbetsrotation samt coaching och
mentorskap. Det informella ldrandet kan stodjas pa olika sitt, bland annat genom organiserade
tillfillen for reflektion. Slutligen bor arbete och ldrande integreras. Detta kan ske genom att
medarbetarna gemensamt definierar och 16ser problem i arbetsprocessen.

En handlingsteoretisk referensram

Att urskilja ldrande i det dagliga arbetet dr svart, skriver Ellstrom (1996), da lirande och
arbete #r tva processer sammanflitade i varandra. I moderna verksamheter i arbetslivet
forutsitts det ofta att medarbetare hela tiden ska ldra nytt och genomga en stiandig utveckling.
Delaktighet och aktiv medverkan i den sociala och kulturella gemenskap dir vara formagor
ska anvindas &r ocksa en viktig forutsittning for ett effektivt ldrande. Om vi vill forsta hur
individen paverkas av arbetsprocessen, exempelvis de krav den stiller, forutsitter detta en
teori om minskligt handlande. For att forsta hur individen kan léra i arbetet kriavs kunskap om
hur ménskligt handlande formas och foridndras. Det centrala begreppet dr handling. Nar vi vill
forklara de processer som leder till att vi ldr nya saker beror dessa forklaringar pa vilket
perspektiv vi utgar fran. Ellstrom (a.a.) beskriver det kognitiva respektive det kontextuella
perspektivet, vilka ger olika svar pa fragan hur vi lir oss nya saker. Perspektiven stélls mot
varandra, men Ellstrom (a.a.) framhaller att de ocksa bor komplettera varandra da de dr mer
eller mindre tillimpliga i olika situationer.

Det kognitiva perspektivet

Det kognitiva perspektivet inriktar sig pa individen som en tinkande varelse, och riktar
uppmérksamhet mot de intellektuella processer som sker inom oss; hur vi tolkar, bearbetar
och lagrar information samt hur vi fattar beslut. Ellstrom (1996) beskriver tre kunskaps- och
handlingsnivaer utifran kognitiv teori; den teoretiska, den praktiska samt den automatiserande
kunskaps- eller firdighetsnivan. Den teoretiska kunskapen beskrivs som en allmén
“kunskapsbank” som finns representerad i minnet. Den praktiska kunskapen finns i form av
regler som styr hanterande av olika situationer. Lédrande, i form av problemlosning, kan sigas
ske i tre steg. Forst maste individen identifiera problemet och skaffa sig en allmin kunskap
om det; genom 6vning omformar individen den allménna kunskapen till en praktisk kunskap
som i ett tredje steg gors till fardigheter som blir automatiska i en specifik situation. Om man
utgar fran teorier som bygger pa kognitionsteori betonas ofta de kunskaper man tilldgnar sig i
form av verbala instruktioner eller formell undervisning.

? Distinktionerna ir himtade ur Workplace Learning, Culture and Perfomance, (1999) av Stern E. och
Sommerlad E.



Det kontextuella perspektivet

Det kognitiva perspektivet har kritiserats fraimst av dem som foretridder ett kontextuellt
perspektiv. Kritikerna menar att kunskap inte endast kan ses som nagot som enbart existerar
intellektuellt, det vill sdga finns i huvudet pa individen. De vinder sig ocksa mot den
kunskapsrelaterade syn pa lirande som det kognitiva perspektivet foresprakar; att se pa
larande som kunskaper som Overfors eller internaliseras. Istillet hdvdar man att allt ldrande dr
situerat och att kunskapen inte gar att frigdra fran sitt ssmmanhang. De ser pa lirande som en
social process dir individer, genom att aktivt delta i en arbetsgemenskap, ocksa tilldgnar sig
vissa tidnkesdtt och handlingsmonster som dr utméirkande for en arbetsgemenskap.
Undervisning i formella situationer innebér att innehallet skiljs fran sitt sammanhang och de
situationer dir det ska anvéndas (Ellstrom, 1996; Nielsen & Kvale, 2000; Illeris, 2007). For
att studera ldarande dr det dirfor viktigt att gora det i de sammanhang dér det sker och inte
isolerat fran de verksamheter det ingar i. Individens ldrande paverkas av verksamhetens
begransningar och mojligheter. Utifran ett kontextuellt perspektiv betonar man ett lirande
som baseras pa erfarenheter, alltsa ett informellt ldrande, till skillnad fran det kognitiva
perspektivet som starkt betonar formell undervisning (Ellstrom, 1996).

Vi stiller oss fragande till det sitt pa vilket Ellstrom anvénder ordet perspektiv. Han skriver
att de processer som leder till larande kan forklaras pa olika sitt, beroende pa om vi utgar fran
ett kognitivt eller ett kontextuellt perspektiv. Det borde vara mer fruktbart att anvinda ordet
synsitt, det vill sdga att man lyfter fram ett kognitivt respektive ett kontextuellt synsitt pa
larande. Istdllet for att utgd fran ett perspektiv handlar det snarare om att man belyser olika
aspekter av det som kallas ldrande genom de begreppsliga utgangspunkterna.

Trots vart ifragasittande av det sitt pa vilket Ellstrom anvinder begreppet perspektiv viljer vi
fortsittningsvis att anvinda hans terminologi da det dr honom vi refererar till.

De bada perspektiven kompletterar varandra

Som nidmndes tidigare har man sett att det ofta dr svart att praktiskt tillimpa kunskaper i
arbetslivet, som man tilldgnat sig i en teoretisk utbildning. Det &r inte heller tillrickligt med
ett erfarenhetsbaserat ldrande, da det man ldrt sig i en specifik situation kan vara svart att
generalisera och anvinda i nya situationer. Det som avgor vilket perspektiv pa lirande man
intar beror bland annat pa vilken slags kompetens som krévs av individen i yrket. Vissa yrken
eller arbetsuppgifter kriaver en kompetens dir individen ska 16sa problem genom att medvetet
véilja mellan olika handlingsalternativ. Dessa handlingsalternativ utgérs av en explicit
kunskapsbas, dir pa forhand uppstillda mal avgor hur individen ska agera. I detta fall betonas
den teoretiska kunskapen och da utgar man fran det kognitiva perspektivet. Om man istillet
utgar fran ett kontextuellt perspektiv sa fokuseras den erfarenhetsbaserade kunskapen. Har
agerar individen inte enligt en pa forhand fastlagd plan, utan intentioner for handlingen sker
snarare mer eller mindre omedvetet under tiden man handlar utifran situationens krav. For att
forsta larande i arbetslivet behovs bada perspektiven da dessa kompletterar varandra
(Ellstrom, 1996).

Ellstrom (1996) skriver att man utifran forskning om arbete och problemlosning i autentiska
situationer har visat att det kontextuella perspektivet littare hjdlper oss att beskriva och forsta
arbete och ldrande inom féljande situationer och arbetsvillkor;

e erfarna personers yrkesarbete;
e arbete under tidspress;



e arbete i mer komplexa produktionssystem;

e arbete i ostrukturerade, obekanta och daligt definierade problemsituationer
(a.a., s. 21).

Forskning har ocksa visat att ett kognitivt perspektiv kan hjidlpa oss att bittre beskriva och
forsta;

mindre erfarna personers yrkesarbete;

hantering av abstrakt information, snarare &n sinneserfarenhet;

arbete i mer linjdra produktionssystem;

nér det finns starkt tryck att for utomstaende rattfardiga fattade beslut;

arbete i strukturerade, kénda och vil definierade problemsituationer (a.a., s.21).

Elkjeer (2005) stéller sig kritisk till att man anvénder teorin om praxisldrande som ett annat
satt att forsta ldrande i arbetslivet. Denna teori har ett likartat synsitt pa ldrande som det
kontextuella perspektivet. Uppmérksamheten flyttas fran den enskilda individens motivation
att ldra till att handla om mdjligheter och villkor att delta i arbetsplatsens praxisgemenskap,
det vill séga ldrande sitts i ett socialt sammanhang och forstas som en social aktivitet. Denna
syn pa ldrande, hivdar Elkjer (a.a.), sker pa bekostnad av en beskrivning av sjilva
larprocessen. Individens kognitiva firdigheter och hur denne tillignar sig kunskaper
uppméirksammas inte. Istillet handlar det om att tolka praxisgemenskapens kunskapsformer
och utveckla en identitet som kompetent praktiker och medlem i en praxisgemenskap.
Praxisldrandets fokusering pa deltagande i en praxisgemenskap bidrar till att begrepp och
tankar forsvinner i praxisbegreppet, det dr svart att se hur tanke och reflektion ingar i teorin
om praxisldrande.

Individens ldarande

Larandets tre dimensioner

Illeris (2007) beskriver med hjilp av en modell (se nedan) de fundamentala férhallanden som
gor sig gillande vid ldrandets struktur. Allt larande omfattar tva skilda processer, som bada
maste vara aktiva for att vi ska ldra nagot. Den ena utgors av samspel mellan individ och
omgivning, dir forhallanden som styr denna samspelsprocess i grunden dr av mellanminsklig
och samhillelig karaktidr. Den andra processen &r av biologisk och individuell karaktir och
handlar om individens tilldgnelse av de impulser och den paverkan som ligger i samspelet
med omgivningen. Tilldgnelseprocessen omfattar alltid bade ett innehall och en drivkraft, pa
sa sitt tillkommer ldrandets tre dimensioner.

Innehallsdimensionen handlar om det som ldrs — det som den ldrande vet, forstar och kan.
Kunskap, forstaelse och fardigheter hjilper oss att skapa en mening i tillvaron, beméstra den
och ge oss en formaga att fungera konstruktivt och funktionellt i forhallande till den
omgivning vi befinner oss i. Drivkraftsdimensionen handlar om den mentala energi som krévs
for att vi ska kunna ldra. Vi strivar efter att bevara var mentala och kroppsliga balans. Kdnner
vi osidkerhet, nyfikenhet eller otillfredsstéllda behov driver det oss att soka ny kunskap, storre
forstaelse och att utveckla nya fardigheter. Samspelsdimensionen innefattar samarbete,
handling och kommunikation. Hiarigenom strivar vi efter att anpassa oss pa ett socialt och
samhilleligt plan samtidigt som vi utvecklar var socialitet (Illeris, 2007).
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socialitet (leris, 2007, 5.45)

Inom inldrningspsykologin har man framfor allt intresserat sig for vad som sker nér individer
lar sig nagot. Vad som dven borde vara av intresse &r varfor individer i vissa sammanhang inte
lar sig vad man kunnat forvianta. Det kan ocksa vara sa att nagot annat ldrs in dn det som
individen sjilv eller andra har avsett. Att ldrande inte sker eller att det sker i begrinsad eller
forvringd form 4r uppenbart ett problem i organiserad och planerad utbildning som é&r
utformad sa att ett bestdamt ldrande ska ske (Illeris, 2007). Den brittiske vuxenpedagogiske
forskaren Peter Jarvis dr en av fa ldroteoretiker som skrivit mer utforligt om varfor det i vissa
sammanhang inte sker ett ldrande. Illeris (2007, s. 183) refererar till Jarvis tre kategorier av
icke-ldrande:

1. Forforstaelse (presumption), som innebidr att man pa férhand anser sig ha en
forstaelse av nagot och dérfor inte lagger mirke till nya laromdojligheter.

2. Icke-beaktande (non-consideration), som innebdr att man visserligen
registrerar nya mojligheter men att man inte tar hénsyn till dem, exempelvis
darfor att man ar stressad eller riadd for vad det skulle kunna medfora.

3. Avvisande (rejection), som innebér att man mer medvetet bestdmt sig for att
inte ldra nagot nytt i en viss situation.

Lara av erfarenhet

Som vi tidigare ndmnt betonar man inom det kontextuella perspektivet erfarenhetsbaserat
larande (Ellstrom, 1996). Illeris (2007) framhaller att det #r viktigt att se lirandet som en
helhet dir erfarenhet dr ett ldrobegrepp som gar tvirs igenom de ovan beskrivna tre
dimensionerna. ”Nir man har erfarenhet av nagot sa har man direkt personlig kinnedom om
saken ifraga, och det dr nagot helt annat én det indirekta forhallande som det ror sig om nér
man har lért sig nagot i skolan, list det i en bok eller sett det pa teve” (a.a., s.151). For att vi
ska kunna tala om erfarenhet, giller att alla tre lirodimensionerna maste vara av visentlig
betydelse i sammanhanget. Innehalls- och kunskapsmissigt bor det man ldr sig ha en stor
betydelse for en sjilv. Aven drivkraftsdimensionen ir av betydelse for erfarenheter; att man ir
motiverad och kinslomissigt engagerad i det man ska lidra. Aven samspelsdimensionen ir



viktig for erfarenhetsldrandet och handlar om att man lédr sig nagot som &r betydelsefullt i
forhallandet mellan en sjdlv och det sociala och samhilleliga sammanhang man ingar i. Det
finns flera andra forskare som ocksa har skrivit om det erfarenhetsbaserade lirandet och en av
forgrundsgestalterna dr John Dewey. Han beskriver erfarenheten som tva kombinerade
element dér det ena &r aktivt och det andra passivt. Den aktiva delen innebir att man “gor
erfarenheter”, det vill sdga att man sjdlv provar pa och forsoker medan den passiva delen star
for det som hénder inom oss nir vi provar pa nagot. ”Nir vi genomfor en aktivitet och utstar
foljderna och nir den fordndring handlingen orsakar reflekteras i en fordndring inom oss blir
sjilva omvandlingen laddad med betydelse” (Dewey, 1997, s.183).

Kurt Lewin® forknippas ofta med teoribildning for vuxnas lirande och da sirskilt det
erfarenhetsbaserade. Lewin menar att individers beteende i alltfor hog grad forklarades med
deras egenskaper. Han framhaller istillet att beteende paverkas av individens livsrum, det vill
sdga dennes uppfattning av virlden eller omgivningen vid en given tidpunkt. Beteendet ir ett
resultat av en Omsesidig paverkan mellan individen med dess egenskaper och hans eller
hennes upplevda omgivning. Lewins forskning av grupper5 och hur gruppmedlemmar
interagerar har bidragit till den erfarenhetsbaserade modellen for ldrande. Lewin kom fram till
att om gruppledarna delgav gruppmedlemmarna sina observationer, kade detta mdjligheterna
till ldrande och fordndring (Granberg, 2003). Ellstrom (1992) skriver att forutséttningen for att
ldra av sina erfarenheter &r beroende av mojligheterna att utfora de olika delstegen i feedback-
fasen, ndmligen observation, tolkning, vérdering och reflektion. Ett nddvéndigt villkor for att
vi ska kunna ldra dr att vi far en mojlighet att observera konsekvenserna av vara handlingar.
Ellstrom (a.a.) talar om behovet av kunskap om omgivningen i form av mentala modeller®,
vilket dr nodvindigt for att vi dverhuvudtaget ska kunna forsta vad som sker och varfor det
sker. For att frimja ett erfarenhetsldrande i arbetslivet maste individen fa mojlighet att
utveckla mentala modeller, vilket dr beroende av ... omgivningens grad av genomskinlighet”
(a.a., s. 87). Mojligheterna till detta hinger samman med olika faktorer i organisationen, som
till exempel komplexitet och fordrojning pa feedback pa utférda handlingar. Grundliggande
for erfarenhetsldrande &r att individen har tillgang till mentala modeller, eftersom det dr
utifran dessa individen tolkar den erfarenhet hon gor. Forskning har visat att - for att lira sig
nya saker, det vill siga utveckla mentala modeller — &r det inte alltid tillrickligt med endast
erfarenheter fran praktisk verksamhet, utan dessa bor kompletteras med teoretiska inslag.
Syftet dr da att ge individen forutséttningar att utveckla de mentala modellerna och diarigenom
vidga individens kunskapsbas, vilken hon sedan anvinder for att observera och tolka olika
handlingars konsekvenser (a.a.).

For erfarenhetsldrande dr det ocksa viktigt med virdering och reflektion, vilket &@r det sista
delsteget i feedbackprocessen. Nir individen virderar nagot hon utfort innebédr det att hon
jamfor konsekvenserna av handlingen med de mal hon haft for denna. Att virdera innebir
ocksa att gora ett stillningstagande till resultatet av jamforelsen; om konsekvenserna av
handlandet inte 1ag i linje med malet behover handlandet troligtvis korrigeras. Reflektionen
innebir att granska mal och de konsekvenser som f6ljer pa handlande. Hir kan ocksa finnas
en kritisk aspekt; genom att synliggora for givet tagna forestillningar och antaganden kan

* Kurt Lewin, (1890-1947), professor i psykologi och filosofi. Blev kind fér sina studier av barns beteenden i
olika situationer och for sin forskning i gruppsykologi, allt baserat pa den fiiltteori som han utvecklade (Egidius,
2003).

* Lewin skapade en laboratoriemetod for lirande och forindring. Harifran kommer begreppet T-grupp diir T stér
for training, vilket dr en ostrukturerad grupp med en passivt observerande handledare (Granberg, 2003).

% Mentala modeller, kallas ocks& schemata, hjélper oss att identifiera och tolka den information som erfarenheten
ger oss (Ellstrom, 1992).



sadana premisser for vart handlande omprovas (Ellstrom, 1992). Reflektion diskuteras mer
utforligt av Molander (1993), som ger begreppet en bakatriktad betydelse i den meningen att
handlingen foregar reflektionen. For honom innebir det att distansera sig och fa perspektiv pa
en situation. I reflektionen far man inte vara helt upptagen av handlingen, utan reflektion sker
efterat. Har funderar man over hur man har handlat, men ocksa 6ver resultatet och foljderna
av handlandet.

For Moxnes (1984) innebidr erfarenhetsldrande framst att ldra sig om sociala relationer.
Genom erfarenheter okar var kunskap om oss sjédlva och vart forhéllande till andra méanniskor.
Han menar ocksa att den kunskap vi far genom erfarenhet blir forankrad i den egna personen,
den blir viktig for den enskilde och svar att formedla till andra. Manniskor kan géra samma
erfarenhet men dnda fa olika kunskap. Moxnes (a.a.) skiljer ocksa pa att lara genom erfarenhet
och att inhidmta kunskaper i vetenskaplig mening. De kunskaper man far genom
erfarenhetsldrandet dr kunskaper som fungerar i vardagslivet, dirmed 4r det inte sékert att det
ar sann kunskap.

Bara han vet, om det han lir tillgodoser hans behov, om det for honom dit han vill,
och om den kastar nagot nytt ljus dver gamla upplevelser. (---) Nir nagon ldr
genom erfarenhet, dr kunskapen genomsyrad av nagot som dr meningsfullt fér den
som lar (Moxnes, 1984, s. 57).

Forutsattningar och hinder for larande i arbetslivet

For att ett ldrande ska ske i arbetslivet krdvs vissa forutsittningar. Ellstrom (1996) tar upp en
rad faktorer som paverkar ldrandet, bade de som frimjar, men ocksa de som hindrar. Innan vi
lyfter fram nagra av dessa faktorer sa vill vi ta upp en grundtanke som Ellstrom (a.a.) betonar,
ndmligen nodvindigheten av en kontinuerlig och véxelverkande utveckling av individ och
verksamhet eftersom de bada paverkar varandra. Individens utveckling kan bade frimjas och
hindras beroende av verksamhetens utformning. Verksamhetens utveckling kan likasa hindras
eller frimjas av individens initiativ eller brist pa initiativ, formaga och andra personliga motiv
till handlingar.

En faktor som, enligt Ellstrom (1996), har betydelse for vad man lir dr malen for
verksamheten. Ett grundvillkor for att majliggora ett kvalificerat arbetsplatslirande’ ér klart
formulerade och sammanhingande mal for individens handlande. Dock visar forskning att
mal bade kan frimja och begridnsa ldrandet. En aspekt av malens betydelse och hur de
fungerar i verksamheten #r att, klart formulerade och sammanhidngande mal bidrar till att
individen skall handla riktigt, skéta sina arbetsuppgifter effektivt, det vill séga ldra sig genom
anpassning. Detta slags ldrande #r en forutsittning i verksamheter som dr forhallandevis
stabila till sin karaktir och dir produktionen och teknologin r relativt enkla. Det dr dock inte
tillréckligt med klara och tydliga mal, det kridvs ocksa att individerna kinner ett engagemang i
malen och forstar dessa for att ett adekvat ldrande ska komma till stand. Det finns dock en risk
med en allt for stark uppslutning kring malen, nimligen att om individerna inte reflekterar
over och diskuterar malen dr det svart att fa till stand ett kreativt och utvecklande ldrande.
Detta ldrande dr typiskt for verksamheter med mer komplicerad teknologi och dér samarbetet
och kommunikationen mellan personalen dr betydelsefull samt i verksamheter som genomgar
forandringar och forbéttringar.

7 Kvalificerat lirande benimns ocksd utvecklingsinriktat lirande. Utmirkande for detta lirande ér att individen
antas ha ett ifrdgasittande och prévande forhallningssitt till bland annat uppgifter och mal (Ellstrom, 1992).
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For att hoja kompetensen hos medarbetarna dr arbetsuppgifternas innehall och utformning av
stor betydelse. Arbetsuppgifternas komplexitet samt i vilken man individen har mojlighet att
paverka sitt arbete #r viktigt. Mojligheter att kunna paverka mal, ha kontroll Gver
arbetsuppgifterna och virdera resultatet har betydelse, menar Ellstrom (1996). For att ett
kvalificerat larande ska vara mojligt maste arbetsuppgiften vara lite av en utmaning, men en
lagom utmaning. Ar arbetsuppgiften for komplex kan det innebira att individen upplever
stress och presterar simre, sirskilt om denne inte kan paverka utférandet av uppgiften. A
andra sidan kan en arbetsuppgift som aldrig innehéller utmaningar bli enformig, vilket kan
bidra till att individen inte upplever mojligheter till ldrande. Ledningens stod &r oerhort viktigt
om det ska kunna ske en utveckling och ett lirande i arbetet. Ledningen ska pa olika sitt
stodja utvecklingsarbetet, stdlla krav pa fordandring samt se till att utveckling och ldrande
prioriteras. Det dr alltsa viktigt att personerna i ledningen uppmirksammar utveckling samt
offentligt stodjer och prioriterar den, att de klargdr for medarbetarna vad som forvintas av
dem, att de bidrar med resurser vad giller materiel och personal samt att de dr uthalliga
eftersom fordndringsarbete tar tid (a.a.).

Kollektivt larande

Gruppen har av olika skil fatt okad betydelse i arbetslivet. Bland annat har en vixande
kunskapsmassa tvingat fram en specialisering, vilken i sin tur krdver en samordning och
samarbete. Gruppen kan ocksa viljas som arbetsform, for att se till att flera personer
behirskar arbetsuppgifterna, vilket innebir att arbetet inte star och faller da nagon i gruppen
ar franvarande (Thylefors & Lennéer Axelsson, 2005). Ett visst matt av samarbete &r
nodvindigt for att arbetsplatser Overhuvudtaget ska kunna fungera, och samarbete kan
dessutom ses som en naturlig konsekvens av en modern humanistisk och demokratisk
minniskosyn (Svedberg, 2007). Enkelt uttryckt kan en arbetsgrupp definieras som tre eller
fler personer med bestimda relationer till varandra och som samverkar for att na ett
gemensamt resultat. Malet dr det som ger en arbetsgrupp dess existensberittigande (Thylefors
& Lennéer Axelsson, 2005).

Att 16sa gemensamma uppgifter aktualiserar fragan om kollektivt ldrande. Granberg (2003)
diskuterar kollektivt lirande och huruvida ett sadant kan uppnas. Trots att manniskor lever
och verkar i sociala sammanhang och ofta identifierar gemensamma uppgifter att 16sa, sa
skulle man kunna hivda att det @nda ar fraga om ett individuellt lirande. Om endast det
individuella ldrandet framhalls, forbises de mojligheter till lirande som kan finnas hos ett
kollektiv, till exempel inom en arbetsgrupp. Diaremot uttrycker Granberg (a.a.) att det inte dr
sa latt att forstd eller forklara ett kollektivt ldrande. I individens ldrande dr det medvetandet
och de egna forestillningarna som utgdr centrala processer. Med detta som bakgrund stéller
sig Granberg (a.a.) fragan om det kan finnas ett kollektivt medvetande hos en grupp individer.
Detta kan finnas, menar han, men bara under vissa forutséttningar; gruppen av individer maste
utgdra en arbetsgrupp, dir medlemmarna arbetar tillsammans med uppgifter som de har en
gemensam uppfattning av.

Granberg (2003) menar att det kollektiva ldrandet uppstar i form av gemensamma kognitiva
scheman®, eller gemensamma syn- och tinkesitt. Detta sker i dialog didr gruppmedlemmarna
gemensamt reflekterar dver arbetsuppgifter, erfarenheter och upplevelser av situationer som
uppstatt. Genom gemensam reflektion kan gruppen utveckla gemensamma handlingsstrategier

¥ Kognitivt schema ir begrepp frin Piagets kunskapsteori. Kan beskrivas som det komplexa monster som antas
bli inpréintat i ménniskan genom erfarenhet (Granberg, 2003).
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i olika situationer (a.a.). I arbetslivssammanhang 4r planerade métestriffar for de anstéllda en
arena for gemensamt reflekterande, planerande och beslutsfattande. Ohlsson (1996) har i en
studie ingaende analyserat planerade motessamtal i arbetslag inom skola och barnomsorg.
Han sag da att medlemmarna i gruppen markant avvek fran en strikt, rationell planerings- och
beslutsordning. Istillet tog gruppmedlemmarna utgangspunkt i vardagliga héndelser och
situationer, till exempel om barnen och om barnskdtarnas olika sétt att jobba. Ur detta uppstod
meningsskapande processer, dir barnskotarna tillsammans kunde diskutera och reflektera
over uppgifter och arbetssitt, och hirigenom utveckla gemensamma handlingsstrategier for
olika situationer.

Do6s, Wilhelmson och Backlund (2001) beskriver det kollektiva ldrandet som en process dir
ménniskor utifran ett interaktivt och kommunikativt handlande lér tillsammans och dir det
ocksa kan uppsta en synergieffekt. Det kan ddarmed bli en annorlunda kvalitet pa det kollektivt
ldrda jamfort med vad en enskild individ skulle kunna astadkomma. D66s m.fl. (a.a.) skriver
att det kollektiva larandet teoretiskt kan begripliggoras pa olika sitt och att dialog, samtal och
reflektion sdrskilt varit i fokus. De hénvisar till den tyske filosofen Habermas teori om
kommunikativa handlingar och menar att det kollektiva ldrandet mest handlat om
koordinering via forstaelseorienterade talhandlingar och uppnaende av samforstand, men inte
pa det bemistrande av situationen som giller genomforandet av en avsedd uppgift” (a.a.,
2001, s. 47). Det kollektiva ldrandet ska inte bara identifieras som kommunikation som prat
och samtal, sjilva gorandet maste uppmirksammas som betydelsefullt. Betydelsefulla
forutséttningar for kollektivt ldrande i arbetsgrupper dr att handla gemensamt, att se varandra
agera och att se resultat och konsekvenser av varandras handlingar (a.a.).

D66s (2003) skriver i en rapport fran Arbetslivsinstitutet om begreppet relationik, vilket kan
forstas som ett uttryck som lyfter begreppet relationer till den organisatoriska nivan.
Begreppet kan anvindas nidr man resonerar utifran en organisations verksamhetsuppgifter och
organisatoriskt ldirande och D60s” (a.a.) avsikt dr att knyta begreppet till kunnande och
kompetenta relationer. Hon menar att det pa varje arbetsplats finns processer som bdr upp
arbetsplatsens kunnande och kompetens och dessa processer pagar som relationer mellan
manniskor. Som enskilda individer bér vi med oss vart kunnande i olika sammanhang, medan
arbetsplatsens kunnande finns tillgdngligt i just det mellanménskliga. I en kompetent relation
klarar en individ av mer &n hon klarar ensam. D66s (a.a.) talar om kvardrojande kunskap,
vilket betyder att man pa en arbetsplats har aterkommande tillgang till andra kunskapande
subjekt, man kan fa hjdlp av de arbetskamrater som ”... man tdnkt, arbetat och erfarit
tillsammans med och som dirmed vet vad ord, syftningar och 16sningar star for” (a.a., s. 7).

Ileris (2007) resonerar ocksa kring kollektivt lirande och hur det skiljer sig fran det mer
allminna begreppet socialt lirande. Om det ska vara meningsfullt att anvdnda kollektivt
lirande som specifikt begrepp, maste det handla om att en grupp ménniskor under vissa
omstindigheter kan ldra sig samma sak. Men han papekar ocksa att detta i sa fall star i
motsats till hans grundantagande; ... att allt lirande dger rum i motet mellan nya impulser
och redan etablerade psykiska strukturer, som i princip &r individuella och olikartade, vilket
innebir att ocksa laroresultaten blir individuella och olikartade” (Illeris, 2007, s. 148). Enligt
Illeris (a.a.) finns det behov av begrepp som innefattar att ménniskor lir sig tillsammans eller
gemensamt, men som inte behdver leva upp till de vida krav som vanligtvis ligger i ordet
kollektivitet. Han foreslar istdllet foljande terminologi:

® “Socialt larande” anvinds i samband med samspelsdimensionen i det individuella
larandet.
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e “Kollaborativt ldrande” anvénds i samband med aktiviteter ddr en grupp ménniskor
gemensamt striavar efter att ldra sig och att utveckla nagot tillsammans.

e “Kollektivt ldrande” anvinds i de specifika sammanhang ddr en grupp ménniskor
med mycket likartade forutséttningar pa ett omrade ingér i ett lirosammanhang dir
den sociala situationen bidrar till att de ldr sig ndgot gemensamt (Illeris, 2007,
s.149).

Kommunikation

Kommunikation, samtal och dialog é&r viktiga “verktyg” f{or medarbetare i en
arbetsorganisation. Heide, Johansson och Simonsson (2005) skriver om kommunikation i
organisationer och varfor denna &r sd viktig. Den &r dels en viktig ledningsfraga, da alla
medlemmar i en organisation maste fa kunskap om, forsta och acceptera organisationsmal for
att kunna Oversdtta mal till handling. Ur ett individperspektiv dr kommunikationen
naturligtvis ocksa viktig, dd vi genom denna samordnar aktiviteter och skapar gemensam
forstaelse vilket ger oss forutsittningar att arbeta mot gemensamma mal. Heide m.fl. (a.a.)
beskriver ocksa hur 6vergangen fran hierarkiska till horisontella organisationer bidragit till att
kommunikationen mellan medarbetare fatt en annan betydelse. Da det numera &r vanligt att
man arbetar i grupper och team dr det av vital betydelse att kommunikationen mellan
medarbetare fungerar vil.

Man provar tankar och idéer, berittar for varandra om kniviga problem och
hur man loste dem, stiller fragor, diskuterar olika fordndringar och
nyheter etc. Denna kommunikation — i form av dialoger som ofta sker i
korridorer, lunchrum och vid kaffeautomaten dr ocksa viktiga for
individernas forstaelse och meningsskapande (Heide, Johansson &
Simonsson, 2005, s. 24).

Thylefors och Lennéer Axelson (2005) bendmner den informella kommunikationen,
smapratet, som ett kitt i en arbetsgrupp. De framhaller hur betydelsefullt smapratet r, sérskilt
i kunskapsorganisationer. Formella moten dr viktiga men de ar starkt dverskattade. Det &r i
arbetsgruppen, i form av smaprat, som den mest effektiva kommunikationen sker. Det &r har
idéer testas och kreativitet kan skapas. Det &r i de informella samtalen kollegor emellan som
larande och kunskapsutveckling ofta sker.

Beskrivning av tva studier

Vart undersokningsomrade handlar om hur man pa olika sdtt kan fa en genomgangen
utbildning att fortleva i de arbetsuppgifter man har och med de kollegor man arbetar
tillsammans med. Ett lirande klimat uppstar inte i ett vakuum utan det maste finnas
forutsittningar och verktyg for att det ska kunna ske. Vi har i vart sokande efter tidigare
studier inriktat oss pa arbetsomraden didr man, precis som inom Kriminalvarden, har
arbetsuppgifter av vardande karaktir och ddr man arbetar tillsammans i grupper. De tva
studier vi nedan beskriver handlar om hur kollegor i arbetslag lir av och med varandra.
Studierna visar ocksa att det bor finnas vissa forutséttningar for att framja sadant larande. I
vissa fall kan man ocksa tala om hinder som begrénsar larandet.

Ohlsson (1996) har i sin avhandling “Kollektivt ldrande. Lédrande i arbetsgrupper inom
barnomsorgen” studerat forhallandet mellan individuellt och kollektivt ldrande inom
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kommunal barnomsorg. Hans studie utgar fran ett konstruktivistiskt perspektiv dir lirandet
beskrivs som en process dir individen utvecklar ett forstaende for och en formaga att 16sa
arbetsuppgifter. Syftet med studien var att undersoka hur man kan forsta gruppens lirande och
hur det &r relaterat till de enskilda medlemmarna i gruppen. I resultatet diskuterar Ohlsson
(a.a.) hur vi pa ett teoretiskt plan kan forsta arbetsgruppens larande som ett kollektivt larande
dér de enskilda gruppmedlemmarna samverkar. Ett kollektivt lirande uppstar genom att de
enskilda gruppmedlemmarna, utifran sina egna erfarenheter, utvecklar gemensamma
uppgiftsperspektiv och gemensamma strategier for sitt handlande. Ohlsson (a.a.) beskriver
gruppens samspel och aktiviteter som tre strukturella dimensioner dir de enskilda
gruppmedlemmarnas ldrande relateras till arbetsgruppens.

En dimension kallar Ohlsson (1996) specifikt — generellt och den handlar om olika
beredskapsstrategier som den enskilde kan handla utifran. Vissa strategier som styr
handlandet &r av regelmissig karaktédr och &r relativt oberoende av den specifika situation dir
handlandet sker. Det finns ocksa beredskapsstrategier som dr mer situationsberoende och dir
situationen avgdr hur den enskilde handlar. Dessa strategier kan ses som verktyg som
individen har i beredskap for en viss situation. Individens handlande avgors av hur hon eller
han tolkar innebdrden av situationen. Det kan vara en situation som den enskilde upplevt
innan och har erfarenhet av. Det kan ocksa vara en ny situation som individen inte har erfarit
innan och dirfor inte kiinner igen.

En annan dimension dr privat — offentligt och handlar om hur gruppens utveckling av
gemensamma uppgiftsperspektiv och strategier vixer fram genom gruppmedlemmarnas olika
sdtt att interagera och kommunicera. Genom introduktion och instruktioner kan en nyanstélld
fa ta del av gruppens regelverk. Den enskilde kan gora de egna erfarenheterna tillgidngliga for
ovriga gruppmedlemmar i det berittande samtalet. I den gemensamma reflektionen kan
gruppmedlemmarna gripa in i varandras perspektiv och offentliggora likheter och skillnader.
Gemensamma intentioner och strategier formas av gruppmedlemmarna genom det
strategiinriktade samtalet. “Genom offentliggorandet av gruppmedlemmarnas egna
erfarenheter, deras privata tankar och forestillningar i det dagliga arbetet, framtrider
uppgiftens komplexitet pa ett medvetet och for flera tillgidngligt plan” (Ohlsson, 1996, s. 140).
Nir gruppen gemensamt reflekterar Over sina erfarenheter kan de hérigenom hitta
gemensamma strategier for liknande framtida situationer.

En tredje dimension kallas enskilt — gemensamt och innebér att de handlingsstrategier som
gruppmedlemmarna gemensamt skapar inte dr beroende enbart av hur gruppmedlemmarna
offentliggdr sina tankar och forestillningar. Erfarenhetsutbytet och utvecklandet av en
gemensam forstaelse dr bundet till ett visst sammanhang, i exempelvis ett samtal med vissa av
gruppmedlemmarna. Nér den enskilde ska delge andra i gruppen vad han eller hon varit med
om rekonstrueras de konkreta erfarenheterna och gors tillgéingliga i ett nytt sammanhang. Att
det ibland kan vara svart att utforma gemensamma detaljerade strategier av generell karaktir
kan forstas i ljuset av erfarenhetsutbytets lokalisering.

Ellstrom och Ekholm (2004) har genomfort en studie av ldrande inom kommunal hemtjinst.
Fokus for studien var att undersoka faktorer som kan tdnkas underlitta eller begrinsa
personalens lirande i omsorgsarbetet. Ellstrom och Ekholm (a.a.) skiljer mellan tva typer av
larande. Bemaistringsldrande innebér att man lir sig arbetet genom att ldra sig bemistra vissa
uppgifter. Utvecklingsinriktat lirande handlar mer om att individen utvecklar nya sitt att
hantera arbetsuppgifter genom att kritiskt ifragasitta radande arbetsmonster. I studien urskiljer
Ellstrom och Ekholm (a.a.) fyra faktorer pa olika nivaer som de menar &r viktiga for att forsta
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hemtjinsten som ldrandemiljo. Dessa kan pa olika sitt underlitta eller begrinsa
larandeprocesser i1 arbetet: Omsorgsarbetets karaktdr, dvs. de forutsittningar omsorgsarbetet
har for att bidra till utveckling och lidrande. Vardbitridenas upplevelser av arbetet innebir att
de forestidllningar och upplevelser man har av sitt arbete ocksa kan bidra till ifall man ser sitt
arbete som en mojlig kélla till larande. Vardbitrddenas forestdllningar om lirande handlar om
att de egna forestillningar man har om ldarande ocksa paverkar forutséttningarna att ta tillvara
de mojligheter till lirande som finns i arbetet. Ledningens forhallningssdtt innefattar
forestéllningar, virderingar och handlingsmonster hos ledningen men dven deras betydelse for
att stimulera ldrande och utveckling hos de anstéllda.

I studien diskuteras ocksa vissa forutsittningar som &r viktiga for att stimulera ett
utvecklingsinriktat ldrande, till exempel utrymme for reflektion. Personalen maste ha tid for
dialog och diskussioner och for att utbyta erfarenheter. Det forekom ett visst spontant
erfarenhetsutbyte mellan vardpersonalen i olika situationer, till exempel nédr man arbetade tva
och tva hos en vardtagare. Men det fanns inga sérskilda fora som var till for att diskutera olika
problemsituationer, vilket leder till att kunskaper och idéer har svart att fa sa stor spridning.

Metod

Relationen mellan teori och empiri

En del av vart arbete i den hir uppsatsen handlar om att relatera teori och empiri till varandra.
Det finns olika sitt att gora detta, genom deduktion, induktion eller abduktion. Deduktion
innebir att man utifran befintliga teorier drar slutsatser om enskilda foreteelser. Induktion
betyder att forskaren studerar objektet utan att pa forhand ta utgdngspunkt i en teori och
utifran sin insamlade empiri formulerar han/hon en teori. Abduktion kan forklaras som en
kombination av de tva forsta, det vill sdga en viaxelverkan mellan teoretiska utgangspunkter
och empiri (Patel & Davidsson, 2003). Vi har latit empirin styra vart arbete och har inte utgatt
fran nagon specifik teori. Vi har anvint teori for att sitta in vart empiriska material i ett storre
sammanhang och med hjdlp av teori kasta ett forklaringens ljus éver hur man kan forsta
kriminalvardarnas upplevelser av och reaktioner pa utbildningen. Vart sitt att anvianda teorin
forefaller oss ligga narmast ett induktivt tillvigagangssitt.

Val av metod

Forskaren viéljer den metod som bedoms kunna ge den information som kan besvara
forskningsfriagan. For att vilja en relevant metod utgar forskaren frin studiens syfte. Ar syftet
exempelvis att ta reda pa hur stor andel av eller hur ofta anstéllda har utvecklingssamtal sa bor
man gora en kvantitativ studie, alltsa i de fall forskaren vill ange frekvenser. Forskare som dr
inriktade pa kvantitativa studier samlar in fakta och analyserar relationer mellan olika
uppsittningar av fakta. Genom att mita och anvinda vetenskapliga tekniker kan de fa fram
kvantifierbara resultat som kanske dven ir generaliserbara. Ar forskaren diremot inriktad mot
att forsoka forsta individers sitt att resonera eller reagera eller av att finna olika
handlingsmonster, dr det lampligt att gora en kvalitativ studie (Trost, 2005; Bell, 2006). Man
kan generellt sdga att den kvalitativa forskningen anvidnds allt mer inom
samhillsvetenskapliga omraden. Anledningen till detta @r bland annat att denna metod, till
skillnad fran den kvantitativa, skapar forutsittningar for bredare och rikare beskrivningar. Den
visar ocksa en kénslighet for berorda individers idéer och inneborder (Alvesson & Deetz,
2000). Forskare som antar en kvalitativ ansats dr snarare intresserade av att undersoka hur
méanniskor upplever sin vérld. Jimfort med kvantitativa forskare vars mal snarare &r statistisk
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analys, sa dr kvalitativa forskares mal insikt (Trost, 2005; Bell, 2006). Alvesson och Deetz
(2000) diskuterar distinktionen mellan kvantitativ och kvalitativ metod och menar att den inte
ar sdrskilt insiktsfull. Det avgorande vid forskning bor istéllet for valet mellan kvantitativa
och kvalitativa metoder handla om mer grundldggande fragor som ontologig, epistemologi10
och vérdeteori. Att rikta fokuseringen mot skillnaden mellan kvalitativt och kvantitativt kan
vara vilseledande, da detta riktar uppmirksamheten mot mindre centrala aspekter av
forskningen. Alvesson och Deetz (2000, s. 71) citerar Morrow':

... den forhirskande distinktionen mellan kvantitativa och kvalitativa metoder
inom sociologi tjdnar framst till att d6lja och blanda ihop teoretiska standpunkter.
Denna distinktion riktar var uppmirksamhet mot den teknik genom vilken det
sociala livet representeras under forskningens forlopp och inte mot sjilva den
process genom vilken det sociala livet representeras.

Kvalitativa intervjuer

Intervjuer som metod ger en god inblick i ménniskors kinslor, upplevelser, asikter och
erfarenheter. For att fa den inblicken dr det viktigt att forskaren forstar den dynamik som finns
i intervjusituationen (May, 2001). For att utfallet av en intervju ska bli sa bra som mojligt &r
det flera faktorer, av savil tekniska som praktiska aspekter, som spelar en betydelsefull roll.
Det handlar bland annat om att etablera kontakt och vinna tillit till intervjupersonen, fa klarhet
i respondentens svar och att hantera forvintningar. Dessa faktorer kan vara férenade med
svarigheter, men det dr mojligt for intervjuaren att utveckla fardigheter och dirmed minimera
eventuella misstag. Men det finns vissa problem med intervjusituationer som inte handlar om
rent praktiska misstag, utan snarare om paverkningsfaktorer som inte kan minimeras eller
kontrolleras. Niar det giller att fanga bade verkligheten didr ute och intervjupersonens
subjektiva varld (forestdllningar, attityder etcetera) har intervjuuttalanden i manga fall ett
begrinsat virde. Detta beror pa att uttalandena ofta &4 mer forbundna med
intervjusammanhanget dn med en specifik “erfarenhetsverklighet”. En intervju utgor i sig en
social situation och det som sigs #r beroende av den kontext dir intervjun &ger rum.
Intervjupersonen uttalar sig enligt normer for en social samtalssituation (Alvesson & Deetz,
2000). "Forskningintervjun bor alltsa hellre betraktas som en scen for ett samtal dn som ett
enkelt redskap for insamling av ‘data’” (a.a., s. 83).

Det dr vésentligt att ha kunskap om olika intervjumetoder, analystekniker och deras for- och
nackdelar. May (2001) beskriver olika former av intervjuer; strukturerade, ostrukturerade och
semistrukturerade. 1 den strukturerade intervjun utgdrs undersdkningsinstrumentet av ett
frageformulir, ddr varje person far besvara exakt samma fragor stillda pa exakt samma sitt.
Detta tillvdgagangssitt anvidnds for att skapa standardiserade forutsittningar for
intervjupersonerna. Den strukturerade intervjun &r vanlig vid marknadsundersokningar i form
av telefonintervjuer. Den ostrukturerade (eller fokuserade) intervjun har en 6ppen karaktér
och ger den intervjuade mojlighet att besvara fragorna utifran sin egen referensram. Den
semistrukturerade intervjun kan ses som en mellanform av de tva tidigare niamnda, och det &r
denna form av intervju vi har valt for var undersokning. Intervjuaren har, trots specificerade
fragor, en storre frihet att stdlla ytterligare fragor i syfte att fa fordjupande svar.
Intervjupersonen ér fri att besvara fragorna i egna termer. Denna typ av intervju har en nagot
hogre grad av strukturering dn de fokuserade, vilket mojliggor jamforbarhet (a.a.).

® Ontologi — lidran om hur verkligheten i sig sjilv ir beskaffad (Egidius, 2002).
' Epistemologi — kunskapsteori, dvs. teori och forskning om hur kunskap uppkommer (Egidius, 2002).
" Citatet 4r himtat ur boken Critical Theory and Methodology, (1994) av R. Morrow.
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Urval

Vart empiriska underlag bestar av atta intervjuer med kriminalvardare, fyra vardera fran tva
olika enheter'” inom Kriminalvarden. Syftet till att undersSkningen gjordes pd dessa tvi
enheter var att det fanns en skillnad i en for oss intressant aspekt; nimligen huruvida man gatt
utbildningen tillsammans med sitt arbetslag eller inte. Enligt den ursprungliga information vi
fick skulle den ena enhetens personal ha gatt utbildningen tillsammans med sina kollegor i
arbetslaget medan detta inte varit fallet pa den andra enheten. Vi tycker det hade varit
intressant att studera om denna skillnad skulle fa nagon betydelse for upplevelserna av
utbildningen, det fortsatta arbetet i arbetslaget och om arbetslaget dirmed hade fatt en mer
gemensam grund att arbeta vidare pa. Nér vi besokte enheterna for att genomfora intervjuerna
framkom att det inte fanns nagon skillnad mellan enheterna i denna fraga. De flesta hade gatt
utbildningen tillsammans med nagra fran sitt arbetslag. Det var praktiskt ogenomforbart att
lata hela arbetslaget ga samtidigt da nagra maste finnas kvar pa enheten. For tva av
intervjupersonerna hade det inte varit mojligt att ga tillsammans med nagon ur arbetslaget pa
grund av ledighet. Vi fick via var kontaktperson pa Kriminalvarden, kontakt med en
kriminalvardsinspektor pa varje enhet som gick ut med en forfragan till kriminalvardarna om
det fanns ett intresse av att deltaga i var studie. Valet av intervjupersoner Overlit vi till
kriminalvardsinspektorerna pa grund av praktiska omsténdigheter. Det krav vi hade var att det
skulle vara kriminalvardare som arbetade i den dagliga verksamheten med klienterna. Ett
onskemal var att de skulle komma fran olika arbetslag, detta for att hora ett brett spektrum av
roster. Trost (2005, s. 117) menar att:

. 1 samband med kvalitativa studier dr det vanligen helt ointressant med i
statistisk mening representativa urval. (---) I de flesta fall vill man vid kvantitativa
studier fa en s stor variation som mojligt och inte ett antal likartade.

De som kom att bli vara intervjupersoner var de som var i tjanst den aktuella dagen och som
gick med pa att lata sig intervjuas samt hade majlighet att ga ifran sina arbetsuppgifter. Vi har
intervjuat bade manliga och kvinnliga kriminalvardare fran sex olika arbetslag. Vi stillde
fragor till kriminalvardarna om alder och anstillningstid men har valt att inte redovisa detta
eftersom vi inte anser det vara relevant for vart resultat. Vid tva tillfillen blev
intervjupersonen en annan #n den som var tdnkt, pa grund av sjukdom. En av
kriminalvardarna hade inte gatt HOVIK-utbildningen, vi valde #nda att ta med hennes'® svar i
vart resultat eftersom hon hade arbetat pa enheten under utbildningstiden och varit med pa de
uppfdljningstriffar som enheten anordnat.

Intervjufragor

Utifran vara forskningsfragor skapade vi olika fraigeomraden/teman som vi ville ha svar pa.
Hir tvingades vi noga tidnka igenom vilka fragor som kunde tinkas ge svar pa vara
forskningsfragor, eller med andra ord, hur kommer vi at det vi vill undersoka? Under varje
omrade utformade vi intervjufragor (bilaga 1) som pa olika sitt berdrde temat. Till samtliga
omraden formulerades ett syfte for att fortydliga vad det var vi ville ha svar pa nir vi stillde
en specifik fraga. Beroende pa svaren vi fick anvinde vi dven fordjupande fragor av typen,
hur menar du..., kan du forklara..., kan du ge exempel pa...? Detta for att fa en djupare
forstaelse och en tydligare bild av vad kriminalvardaren berittade. Vi f6ljde inte

"2 Vi har valt att anviinda “enhet” som gemensam beteckning istéllet for att ange anstalt, hikte eller
frivardskontor.

" Vi har intervjuat bide min och kvinnor men har fér konfidentialitetens skull valt att benimna alla
kriminalvérdare som hon.
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intervjuguiden strikt utan forsokte goéra som Trost (2005) rekommenderar, att anpassa vara
fragor efter svaren och bygga vidare pa de tankegangar som den svarande har.

Genomféorande

Innan intervjutillfallet fick kriminalvardarna information om vart syfte med undersokningen
och vad fragorna handlade om. Informationen fick de muntligt eller via mail av
kriminalvardsinspektorerna. Intervjuerna genomfordes vid tre olika tillfallen i ett besoksrum
pa respektive enhet. Vi borjade varje intervju med att beritta vilka vi dr, syftet med
undersokningen, att uppgifterna var konfidentiella och hur vi skulle anvinda svaren.
Intervjuerna varade 45 minuter — 1 timme och spelades in pa band. Vi deltog bada i samtliga
intervjuer men en av oss hade huvudansvaret for att stilla fragorna. Intervjuerna skrevs sedan
ut till text. Vi har inte transkriberat texten i den meningen att vi skrivit ut exakt allt som sades
under intervjuerna. Upprepningar av ord och ldngre utligg som vi inte ansag vara relevanta
for var undersokning har inte skrivits ut. Intervjuerna skrev vi ut pa papper i olika férger, en
farg for varje intervju for att littare kunna skilja dem at. Vi ldaste igenom intervjuerna noga
och gjorde en sammanstillning 6ver vad de kriminalvardarna svarat under varje frageomrade.
Utifran denna sammanstillning skrev vi sedan vart resultat. Under vart arbete med att skriva
resultatet atergick vi ofta till originaltexterna, det vill sdga intervjuutskrifterna, for att ater ldasa
och fundera Gver om vi uppfattat svaren ritt. Vi har anvint flera citat fran intervjupersonerna
i resultatet, detta for att levandegora vad vi har kommit fram till. Vi har inte citerat helt
ordagrant utan foljt Trosts (2005) rekommendationer, att anvdnda skriftsprak istillet for
talsprak utan att forvringa citaten. Trost (a.a.) menar att, av hédnsyn till respondenten sa ska
forfattaren anvinda sig av skriftsprak i citaten, eftersom det inte dr “snyggt” att se sitt tal
utskrivet i text.

Etiska aspekter

Vi har under vart arbete utgatt ifran Vetenskapsradets “Forskningsetiska principer”
(www.vr.se) som anger fyra huvudkrav for skyddandet av individen i forskningssammanhang;
informationskravet,  samtyckeskravet,  konfidentialitetskravet = och  nyttjandekravet.
Informationskravet innebir att forskaren skall informera om undersokningens syfte, detta
gjorde vi dels innan och i borjan av varje intervju. Vi berittade var vi studerar nagonstans,
varfor vi gér denna undersokning, hur vi kommer att hantera deras svar och hur vi gor for att
skydda deras identitet. Samtyckeskravet betyder att deltagarna i en undersokning sjédlva har
ritt att bestimma om de vill vara med eller ej. Eftersom vi inte sjdlva tillfragade vara
intervjupersoner far vi hir lita till kriminalvardsinspektorerna som gjorde detta. Vi upplevde
dock att alla kom till oss frivilligt och gérna medverkade. I konfidentialitetskravet giller att de
inblandade personerna ska ges storsta mojliga konfidentialitet. For att méta detta krav har vi
valt att kalla de platser vi har utfort vara intervjuer pa for enheter, vi har alltsa inte angett om
det ror sig om en anstalt, hikte eller frivardskontor. Intervjupersonerna ar bade mén och
kvinnor men for att sékra konfidentialiteten har vi valt att kalla alla kriminalvardare for ”hon”.
Nyttjandekravet innebdar att det insamlade materialet endast far anvidndas i
forskningssammanhang. Vi har informerat kriminalvardarna om att deras svar endast
kommer att anvidndas av oss i denna uppsats. Nér den dr godkidnd kommer banden och
utskrifterna att forstoras.

18



Reliabilitet, validitet och generaliserbarhet

Reliabilitet, validitet och generaliserbarhet &@r begrepp som hirstammar fran den kvantitativa
forskningen och dérfor far en delvis annorlunda innebord vid kvalitativa studier. Reliabilitet
handlar om fo6ljdriktigheten, 6verensstimmelsen och palitligheten hos ett matt pa ett begrepp.
Man brukar bland annat tala om stabilitet, vilket innebér att ett matt Gver tid ska vara sa pass
stabilt att man kan forsidkra sig om att de resultat som géller ett urval av respondenter inte
skiftar. Om man miter exempelvis en grupps attityder tva ganger efter varandra, ska
resultaten inte skilja sig at i nagon storre utstrickning. Ett annat Kkriterium i
forskningssammanhang som liknar begreppet reliabilitet, dr replikation eller replikerbarhet.
Detta innebdr att det ska vara mojligt for en forskare att kunna replikera, det vill sdga upprepa,
en undersokning och de resultat som andra forskare kommit fram till. For att detta ska vara
mojligt krivs att forskare i detalj beskriver sitt tillvigagangssétt. Om en forskare pa liknande
sitt ska kunna bedoma tillforlitligheten av ett visst matt pa ett begrepp, maste de procedurer
som konstituerar det mattet kunna upprepas av nagon annan (Bryman, 2002).

Nir det giller kvalitativ forskning dr man primért intresserad av ménniskors upplevelser av
nagot, vilket inte dr statiskt utan en mer eller mindre stindigt pagaende forandring. Vi
minniskor gor nya erfarenheter i nya situationer och ibland #dven i redan kinda situationer.
Detta gor att vara forestéillningar och upplevelser av olika foreteelser och fenomen stiandigt dr
1 fordndring, varfor inte svaren kan bli desamma vid en upprepning av studien en tid senare
(Trost, 2005; Patel & Davidson, 2003). Detta fenomen giller savil kvalitativa som
kvantitativa studier. En av vara intervjupersoner tydliggjorde detta genom att uttrycka: “Det
kan hdnda om du kommer hit om ett halvar och stiller samma fragor till mig att jag sdger...
nagot annat.”

Validitet dr ett begrepp som i den kvantitativa forskningen star for att en fraga verkligen miter
det som man avser att mita. I en kvalitativ studie giller begreppet validitet for
forskningsprocessens samtliga delar, som exempel; har forskaren ett tillrickligt underlag for
att gora en trovdrdig tolkning, tillfér tolkningarna kunskap om det som studerats, har
forskaren lyckas fanga det som skiljer och forenar i resultatet, har forskaren forfattat en text
som dr tillgidnglig (Patel & Davidson, 2003). Bryman (2002) beskriver olika slag av validitet
som man brukar skilja mellan:

Begreppsvaliditet, vilket dr ett kriterium som friamst giller kvantitativ forskning och innebir
att man stravar efter att komma fram till matt pa samhéllsvetenskapliga begrepp. Det handlar i
grunden om att ifragasitta huruvida ett matt for ett begrepp verkligen speglar det som
begreppet anses beteckna. Exempelvis kan man stilla sig fragan om ett intelligenstest
verkligen miter en persons intelligens.

Intern validitet som handlar om kausalitet, det vill siga orsak och verkan. Om en slutsats
rymmer ett kausalt forhallande mellan en eller flera variabler, bor detta ifragasittas. Om en
forskare pastar att x orsakar y; kan vi da verkligen vara sikra pa att det dr x som orsakar
variationen i y och inte nagon annan faktor?

Extern validitet handlar om fragan huruvida de resultat som framkommit i en undersdkning
kan generaliseras fran den specifika undersokningskontexten till en annan kontext. Det &r i

detta sammanhang fragan om urval blir avgorande.

Ekologisk validitet handlar om fragan huruvida samhéllsvetenskapliga resultat ar tillimpliga i
minniskors naturliga sociala miljoer och i deras vardag. Det handlar om de eventuella
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svarigheter det kan innebira att med olika instrument verkligen fanga ménniskors asikter,
virderingar, attityder etcetera sa som de kommer till uttryck i ménniskans naturliga milj6. ”Ju
mer sambhillsforskaren ingriper i naturliga situationer, eller skapar onaturliga miljoer (...),
desto mer sannolikt dr det att resultaten i ekologisk bemérkelse inte kommer att vara
tillrdckligt valida” (a.a., s. 45).

Generaliserbarhet 1 kvantitativa studier innebir att man kan dra slutsatser av sitt resultat, som
man fatt fram genom studier av en liten slumpmaissigt vald grupp, till att gilla en storre
population. Inom den kvalitativa forskningen dr det inte rimligt att generalisera pa liknade
siatt. Daremot kan kvalitativ forskning leda fram till forstaelse av ett fenomen i en viss
situation och da kan en generalisering goras till andra liknade situationer (Patel & Davidson,
2003). Aven Bryman (2002) framhaller svirigheten i att generalisera kvalitativa
forskningsresultat utover den situation i vilken de producerades. Istillet ska dessa resultat
generaliseras till teori och inte till populationer. An viktigare vid bedomningen av
generaliserbarheten &r kvaliteten pa de teoretiska slutsatser som formuleras pa grundval av
kvalitativ data.

Vi har sjélva funderat 6ver om vara resultat kan anvindas for att forsta ldrande i arbetslag
inom andra yrkesomraden och inte bara begrdnsa det till det omrade vi studerat,
Kriminalvarden. Utbildning i arbetslivet dr vanligt forekommande och de resultat vi sett,
bland annat vad giller forutsdttningar for att det ska kunna ske ett ldrande, torde inte vara
unikt for Kriminalvarden. Inom forskningen betonas att forskaren skall vara érlig och dppet
redovisa tillvigagangssittet sa att ldsaren sjdlv far en mojlighet att bedoma rapportens
troviardighet. Vi har strévat efter att tydligt visa vara val och metoder samt att tydligt redovisa
resultatet for att 1dsaren ska fa mojlighet att gora sina tolkningar och kunna bedoma om vara
tolkningar &r rimliga.

Metodreflektion

Valet av metod foll naturligt pa kvalitativa intervjuer med tanke pa var fragestillning, dock
hade dven en enkit varit fullt mojligt. Vi diskuterade dven observationer, vilket vi ténkte
skulle ge oss kompletterande data i var fragestillning. Detta valdes dock bort av olika
anledningar. Dels pa grund av tidsaspekten, vi ansag oss inte ha den tid det tar att observera,
dels med tanke pa verksamhetens art dir observationer kan vara problematiska ur sekretess-
och sidkerhetssynpunkt.

Vi genomforde atta intervjuer eftersom det kiéindes som ett rimligt antal att hinna med inom
ramen for denna uppsats. Vid ett for stort antal intervjuer kan det vara svart att fa overblick
over vad som skiljer och forenar och materialet blir ldtt ohanterligt (Trost, 2005).
Intervjupersonerna dr inte representativa i statistisk mening, syftet med var undersokning &r
inte heller att ta reda pa hur manga som har en viss instéllning. Vi ville fa fram olika roster
och ur dessa finna monster, likheter och skillnader. Ndr man maste lita till andra personer, i
vart fall kriminalvardsinspektorerna, for att fa tag pa intervjupersoner kan det vara svart att
stilla krav pa urvalsprocessen. “Istdllet far man nog snillt ndja sig med att ta emot vad man
far — och sedan bara hoppas pa att det blir variation i vilket fall som helst” (Trost, 2005, s.
119). Vi stillde fragan till kriminalvardsinspektorerna pa enheterna om vara intervjupersoner
“utmirkte” sig pa nagot sitt och om de haft nagon speciell avsikt med att fraga just de
personerna som vi intervjuade. Detta var enligt kriminalvardsinspektorerna inte fallet, utan det
var praktiska omstindigheter som avgjorde vem det blev. Att kriminalvardsinspektdrerna
visste vilka vi intervjuade kan ha paverkat de svarande i nagon riktning. Vi har ocksa stillt oss
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fragan om platsen for intervjuerna kan ha haft nagon inverkan pa deras svar. Vi har genomfort
intervjuerna pa respektive enhet dér kriminalvardarna fatt ga ifran sina arbetsuppgifter for att
blir intervjuade. Det har inte varit okint for deras kollegor vilka som deltagit i intervjuerna,
dessa kan ha paverkat kriminalvardarna att svara i en viss riktning. Det finns en mgjlighet att
vi hade fatt andra svar om vi valt en plats utanfoér enheterna, och om intervjupersonerna haft
storre mojlighet att vara anonyma i forhallande till sin enhet. Fragorna utformade vi utifran
vara forskningsfragor och den forstaelse och kunskap vi hade just da. I efterhand kan vi se att
nagon fraga varit onodig eller kunde ha formulerats annorlunda. Nér vi sedan analyserade vart
material upptickte vi att vi vid nagra tillfillen skulle ha stillt foljdfragor i syfte att fa tydligare
svar.

Vi spelade in samtalen pa band for att vi ville kunna koncentrera oss pa sjdlva samtalet, att
lyssna och stilla fragor, istdllet for att vara fokuserade pa att gora anteckningar. Det finns
bade for- och nackdelar med att anvinda bandspelare. Nackdelen for den intervjuade kan vara
att det kinns obekvidmt. For oss var nackdelen det tidsodande arbetet med att skriva ned
intervjuerna till text. Fordelarna 6vervigde dock; vi hade allt som sagts pa band och i text sa
vi kunde ga tillbaka om minnet skulle svika, vi kunde lyssna till tonfall och vi har ocksa lart
oss en del av att lyssna pa oss sjéilva. Ibland flikar vi in en fraga nér personen ir tyst for att
tinka efter vad hon ska svara pa foregaende fraga. Detta kan mojligtvis ha paverkat
kriminalvardaren i hennes svar men for 6vrigt upplever vi inte att ndgon av intervjupersonerna
var besvirade av bandspelaren. De dataunderlag man far fram genom intervjuer maste man
givetvis stilla sig kritisk till, vilket Silverman (2006, s. 113) beskriver pa ett bra sitt;

The world never speaks directly to us but is always encoded via recording
instruments like fieldnotes and transcripts. Even if we use audio or video recorders,
what we hear and see is mediated by where we place our equipment.

En annan sak som é&r intressant ur en kritisk aspekt dr de forvintningar vi upplevde att de
intervjuade hade. Vi fick en kiinsla av att de upplevde att vi férviintade oss positiva omdémen
nér det giller utbildningen. I de fall de inte var sa positivt instédllda borjade de nédstan med att
be om ursidkt for detta; dven om vi fick uppfattningen att de sedan berdttade om sina
upplevelser av HOVIK-utbildningen och huruvida den levt vidare i arbetslagen.

Dataunderlag inom samhillsvetenskaplig forskning grundar sig ofta pa muntliga yttranden,
observerade handlingar och skrivna texter. Nir forskare pa olika sdtt samlar data dir
ménniskor handlar, yttrar eller skriver nagot &r det dessa ménniskors tolkningar forskaren ska
forsoka forsta. Har kommer barmhdrtighetsprincipen in, vilken innebdr att vi ska vara
barmhirtiga i vara tolkningar av mianniskors utsagor och handlingar. Nir vi ska forsoka forsta
vad en person menar med det han/hon sédger, gor eller skriver maste vi utga fran att denna
person dr fornuftig. Nir vi tolkar det en person gor, sidger eller skriver maste vi tolka det sa att
denna person framstar som sa fornuftig som mojligt. Barmhértighetsprincipen har en viktig
moralisk betydelse, ty genom att utga fran att det finns ett fornuft i det mianniskor siger eller
foretar sig visar man i en mening respekt for dessa méanniskor och deras uppfattningar (Gilje
& Grimen, 2007).

Resultat

Vart resultat grundar sig pa de data vi fatt fram i intervjuerna med atta kriminalvardare fran
tva olika enheter. De #r savidl min som kvinnor i olika aldrar, men dé kon, alder och
anstillningstid inte har nagon betydelse for var undersokning, kommer detta inte att urskiljas i
vart resultat. Utgangspunkten for var undersokning dr HOVIK-utbildningen, som bada
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enheterna deltagit i under 2007. Den ena enheten gick utbildningen i borjan av aret medan den
andra gick i slutet.

Resultatet presenteras nedan utifran de fraigeomraden/teman som styrt vara intervjuer. Vi har
valt att presentera resultatet fritt fran vara analyser for att 1ata kriminalvardarnas svar “’tala for
sig sjdlva”. Dock &r vi medvetna om att resultatet, sa som det presenteras hir, redan ar tolkat
av oss i och med de urval vi gjort av vart ursprungliga material. Var avsikt med denna
resultatframstéllning dr att ge ldsaren en mojlighet att sjédlv gora sina tolkningar utan att styras
av var analys. Den kommer att presenteras under rubriken Resultatanalys.

Installning till utbildningen

Som en grund for var fragestillning ville vi veta lite om kriminalvardarnas instillning till den
utbildning de skulle genomga. Den underliggande fragan var om deras instillning kunde ha
betydelse for hur de tog till sig utbildningen och dven vad instillningen betyder for det
fortsatta ldrandet i vardagen. Vad hade man hort om HOVIK och vilken information hade
man fatt? Vi ville dven undersoka om det fanns ett upplevt behov av kunskaper och
fardigheter i kommunikation och konflikthantering. De flesta av de intervjuade hade inte hort
sa mycket om utbildningen och visste dirmed inte sa mycket om den. De hade dock hort att
det var ett stort projekt som inneholl ”Vardagssamtal” och sjilvskydd och skulle handla om
hot och vald inom Kriminalvarden. De flesta hade inte diskuterat den kommande utbildningen
med kollegor i arbetsgrupperna. Aven om de inte hade sé stor uppfattning om utbildningens
syfte, sa var nagra positivt instdllda. Kriminalvardarna sag positivt pa att fa en chans att
utveckla sig, att fa stanna upp och reflektera, att lira sig forebygga hot och vald samt att det dr
positivt att fa komma fran arbetsplatsen och umgas med kollegor i en annan milj6. En av de
intervjuade ansag att det dr vildigt positivt att arbetsgivaren satsar pa utbildning sa att
kompetensen kan underhallas. Ingen av kriminalvardarna uppgav att de var direkt negativa till
utbildningen, en del hade inga direkta asikter om den.

Utbyte av utbildningen

Vi tinkte att vi skulle fa en storre forstaelse for kriminalvardarnas fortsatta lirande efter
utbildningen om vi ocksa fragade vad de hade fatt for utbyte av sjdlva utbildningen. Vi var
inte ute efter asikter om utbildningens utformning utan snarare om den hade paverkat dem och
i sa fall pa vilket sdtt. Hiar kan vi se att erfarenheterna gar isdr. Den ena hilften dr positiv
medan den andra dr negativ. De som #r positiva uttrycker detta pa olika sdtt. En av
kriminalvirdarna beskriver hur hon'* reflekterar mer dver sitt eget handlande:

Man ser pa sig sjdlv... man ténker efter... hur agerar jag... hur agerar da den
intagne pa mitt sitt?

Kriminalvardaren beskriver hur hon kommit till insikt hur viktiga samtalen med de intagna dr,
vilket gor att andra saker faktiskt far sta tillbaka. En annan uttrycker att hon fick bekriftelse
pa att hon agerar ritt” i bemotandet med klienter. Nagra menar att de har lart sig en teknik,
som blir ett verktyg for att bittre kunna handskas med klienterna i olika situationer.
Intervjupersonerna framhaller att ett vil genomfort vardagssamtal méanga ganger kan
forhindra att konflikter uppstar och diarigenom skapa en bittre arbetsmiljo. Nagra berittar att

' Vi har valt att benimna alla intervjupersoner hon.
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de fatt utbildning i 1" tidigare och att ”Vardagssamtal” kinns som en fortséttning pa det. En
av de intervjuade hade inte gatt utbildningen tillsammans med sina kollegor utan med
personal fran andra avdelningar. Detta upplevde hon oerhort positivt da hon sag det som en
chans att utbyta erfarenheter och darigenom fa en storre forstaelse for andra grupper och deras
arbetssitt. En annan kriminalvardare som hade gatt tillsammans med kollegorna i arbetslaget
tyckte ddaremot att det var virdefullt, da det gav en gemenskap och blev ett roligt minne. Det
blir dessutom ldttare att jobba vidare med utbildningen i arbetet eftersom man fatt samma
information vid samma tillfdlle. De som ér positiva till utbildningen framhaller sarskilt att den
kunskap de fatt, samtalsteknik och sjdlvskydd, har bidragit till att de kdnner en storre trygghet,
vilket medfor att de utstralar en storre sikerhet gentemot klienterna. Det finns ocksa en
trygghet i vetskapen om att kollegorna ocksa har denna kunskap sa att man agerar pa samma
sdtt.

De som upplever att de inte har haft ndgot utbyte av utbildningen anser att den inte gav nagot
nytt. De hade hort allt innan och fann det vara sloseri med tid. En kriminalvardare &r kritisk
till utbildningar som alla maste delta i, vare sig det finns ett behov eller inte. En annan
uttryckte besvikelse da utbildningen inte inneholl det hon hade forvintat sig; att fa mer
konkreta verktyg for att kunna beméta vald nédr det uppstar. En kriminalvardare ansag att
intentionen med utbildningen verkligen var bra men att det finns sa mycket andra basala
funktioner som inte fungerar. Ett exempel hon gav var otillricklig personalbemanning, vilket
hon menar maste 16sas i forsta hand innan man kan borja fokusera pa utbildning. En av de
intervjuade tyckte att utbildningen holl en for lag niva och att det som togs upp var vildigt
basalt. En hel del av utbildningsinnehallet ansdg hon att hon redan lirt sig och arbetat med
lange. Hon tycker att innehallet borde ga bortom det sjdlvklara. En annan uttrycker:

Nir man 4nda gor en san hir satsning sa tycker jag man kan hoja det en bra bit
hogre... sé dir kan jag kdnna en besvikelse pa att man gick dit.

Trots de olika asikterna om utbytet av utbildningen sa trodde de flesta att de som har haft
storst nytta av HOVIK é&r de nyanstillda. Det dr ett bra sitt for dem att diskutera, trina pa
olika situationer och fa ta del av kollegors erfarenheter.

Gemensamt férhallningssatt

En av vara fragestillningar handlar om huruvida man fatt ett gemensamt arbetssitt, en
gemensam grund att utgd ifran efter utbildningen. Om man gatt samma utbildning och dér far
ta del av gemensamma begrepp och verktyg kan man rimligtvis tdnka sig att deltagarna far en
gemensam kunskapsgrund efter denna utbildning. Under utbildningen har de ocksa fatt
diskutera, spela rollspel och trina pa olika tdnkbara situationer. Detta kan ses som en
igangsittare for det fortsatta arbetet mot en gemensam grund. For att forsoka fanga upp
huruvida utbildningen har givit kriminalvardarna en gemensam grund fragade vi om de
upplever att de arbetar pa ett likartat sitt i enlighet med det de lért sig genom HOVIK. Av de
intervjuade upplever hilften att de faktiskt gor det. Aven om de upplever att de redan innan
utbildningen har arbetat utifran ett gemensamt forhallningssitt, sa har de en kinsla av att
HOVIK har forstédrkt detta. En intervjuperson uttrycker hur viktigt det dr med ett gemensamt
forhallningssitt gentemot klienterna.

'S MI — motivational interviewing. En av upphovsminnen ir Steven Rollnick och metoden gar ut pa att i lingre
samtal ge klienterna radgivning om hur de skall genomfora fordndring av beteenden eller sin situation (Rollnick
m. fl., 2005).
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Det blir en bittre miljo... mycket lugnare och tryggare... det blir en bittre tillit...
om de kénner sig kréinkta blir de arga och irriterade... det blir en dalig stimning...
ingen tjdnar pa det.

En kriminalvardare anser att det dr svart att komma dithén att alla gor likadant. Hon séger att
de inte natt det malet an men att det dr nagot de arbetar mot och att HOVIK bidrar till den
processen. Hon berittar att det pagar stindiga processer och fordndringar i savil personal-
som klientgruppen, exempelvis att ny personal och nya klienter tillkommer, och att dessa
processer paverkar varandra. Men hir tycker hon att HOVIK stérker personalgruppen da det
ger dem en chans att underhalla sin kompetens.

De ovriga upplever inte att HOVIK hade bidragit till ett gemensamt foérhallningssétt. En
kriminalvardare menar att HOVIK fortfarande ar for nytt for att det ska kunna ge effekter i
form av en gemensam grund. De som upplevde att de inte hade haft nagot utbyte av
utbildningen menade att den da inte heller kan skapa en gemensam grund i férhallningssttet.

Det gav inte nanting... det var inget konkret man kom med... det var ingen konkret
grund som alla kunde ta till sig och sté pa...

En annan menar att de redan innan utbildningen arbetade pa ett homogent sitt och tycker inte
att hon miérker nagon paverkan av HOVIK i detta avseende. Oavsett om kriminalvardarna
erfar att utbildningen bidragit till ett gemensamt forhallningssitt eller ej, uttrycker de flesta att
det inte dr sa litt att arbeta pa ett likartat sitt eftersom alla dr olika individer.

Jag kan ju inte sidga att vi jobbar pa ett enhetligt sitt eftersom jag har mitt
personliga sitt att vara... sa det skiljer sig lite hur du gér som ménniska.

Diskussioner i arbetslaget

For att fa ytterligare “stoff” till var fragestillning — om de fatt en gemensam grund - ville vi
undersoka om intervjupersonerna upplever att de talar om sitt arbetssétt i storre utstrickning
och pa ett annat efter utbildningen. Vi ville veta vad de diskuterar, vid vilka tillfdllen och vem
det dr som deltar i diskussionerna. Vi undrade ocksa om det finns ett upplevt behov av att ha
ytterligare diskussioner for att vidareutveckla det de lart sig pa HOVIK. Alla kriminalvardare
menar att forhallningssittet gentemot klienterna dr nagot de alltid talat om eftersom det
standigt uppkommer situationer som maste diskuteras. De poéngterar vikten av ett enhetligt
forhallningssitt gentemot klienterna sa att dessa inte ska kunna utnyttja situationen. Som en
av intervjupersonerna uttrycker det:

... det &r ju vildigt viktigt att vi har en enad front... sa att vi gor samma... att vi
sdger samma... det ska inte vara nagon skillnad om néan [klient] kommer till mig
eller till nagon annan...

Halften av de tillfragade tycker inte att HOVIK har paverkat kommunikationen i arbetslaget i
nagon storre omfattning, vilket de uppger olika orsaker till. Bland annat sdgs att utbildningen
ar sa “farsk” sa det ar darfor svart att uttala sig om huruvida den har satt nagra spar. Nagra
namner att personalomsittningen paverkar kommunikationen, mycket tid gar till att installera
ny personal och dérfér blir det mindre tid Over till att diskutera samtalsmetoder och
forhallningssitt. Nagon menar att om inte HOVIK-utbildningen givit nagot sa kan den inte
heller paverka sittet att kommunicera i arbetslaget. Den andra hilften uttrycker en kénsla av
att utbildningen hade paverkat kommunikationen till det bittre. En av de intervjuade séger att
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hon har en kiinsla av en positiv forbittring nér det giller att tala om arbetsséttet, men tilldgger
att det inte dr nagonting som gar att mita. En annan sdger ocksa att hon inbillar sig att det gar
framat, det vore konstigt om det inte skulle gora det eftersom de jobbar med HOVIK pa
uppfoljningar. De kriminalvardare som uppger att de upplever att HOVIK har paverkat
kommunikationen tillhor den enhet som deltog i utbildningen i borjan av 2007. De har ddrmed
haft tid for fler uppfoljningstriaffar vilket kan ha bidragit till att utbildningen har kunnat
fortleva i arbetslagen.

Nir vi fragar vad kommunikationen i arbetslaget brukar handla om férutom forhallningssiitt,
uppger intervjupersonerna vitt skilda dmnen; osdkerhet om lagar och regler, hur uppkomna
problem ska losas eller hur manga prylar de intagna far ha pa rummet etcetera. Samtliga
intervjuade uppger att det dr viktigt med en kontinuerlig kommunikation, savél i arbetslaget
som med all 6vrig personal. En kriminalvardare menar att en forutsittning for att det
overhuvudtaget ska fungera i arbetslaget dr att alla faktiskt deltar i kommunikationen. Da alla
hela tiden dr involverade i allt som hénder kan inte en i arbetslaget sta utanfor diskussionen,
det dr viktigt for gruppen att alla dr med. Ddaremot menar nagra att det ar léttare att prata med
vissa kollegor dn andra da man kinner storre trygghet och tillit med vissa.

S& nidr finns det da tillfillen att diskutera? De intervjuade uppger att det bade finns
strukturerade tillfillen och ett visst utrymme for spontan kommunikation. Det skiljer sig lite
mellan enheterna, men alla uppger att de har kontinuerliga arbetsplatstriffar. De uppger ocksa
att de har kortare 6verrapporteringsméten dér kriminalvardarna informerar vad som har hint
och vad som &r pa gang nir det giller klienterna. Det finns en tydlig skillnad mellan enheterna
vad giller HOVIK-triffar och handledning. Arbetslagen pa den ena enheten har regelbunden
handledning med en psykolog och uppger att denna &r viktig da de far hjilp och stod att
hantera olika arbetsuppgifter. Den andra enheten har istéllet valt att ersitta den tidigare
handledningen med regelbundna HOVIK-triaffar. Samtliga intervjuade pa denna enhet uppger
att de &r vildigt nojda med dessa uppfoljningar. Det finns da tid att i lugn och ro sitta ner och
diskutera forhallningssétt och olika situationer som kan uppsta eller har uppstatt. En
kriminalvardare framhaller att den gemenskapen man far pa HOVIK-triffarna ar viktig da det
blir ett tillfdlle att sitta tillsammans och prata med varandra utan avbrott. Traffarna sker ocksa
i mindre grupp vilket gor det littare for alla att komma till tals. Framforallt framhaller de hur
viktigt det dr med aterkommande triffar dir de far mojlighet att uppdatera och trdna de
kunskaper de fatt i ”Vardagssamtal” och sjédlvskydd.

Det man har varit och lyssnat pa en dag, det tappar man litt bort... men nu far man
repetera det och da kommer det att fastna... sen kan man sitta det i sitt
sammanhang hir... da forstair man det béttre... pa en utbildning blir man mer
matad.

En nackdel som samtliga intervjuade tar upp och som giller bade handledningen och HOVIK-
traffarna dr att de nidstan aldrig far tillfille att traffas hela arbetslaget. Detta dr svart att
astadkomma rent schematekniskt eftersom det alltid dr nagon som har ledig dag och det
dessutom maste finnas personal till hands for klienterna.

Under intervjuerna framkommer tydligt hur viktig det dr med en stiandigt pagaende diskussion
vilket inte de planerade tréffarna riacker till for. Arbetet anses vara av sadan art att situationer
uppstar som maste 16sas direkt; Hur ska jag agera nu? Hur hade du gjort? Har du erfarenhet av
detta? Hur skriver jag detta? Alla menar att de 16pande tar upp alla dessa fragor som uppstar
men att det kan vara svart att hitta stunder i vardagen dir de ostort kan samtala. En av de
intervjuade sdger att man helt enkelt far ta sig en stund om det dr nagot sérskilt som maste
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diskuteras direkt. Samtliga uppger att klimatet i arbetslagen dr sddant att de inte upplever
nagra problem med att diskutera vare sig svarigheter eller glidjeimnen.

Larande i arbetslaget

Vi var intresserade av att se om det finns ett ldrande klimat i arbetslagen. Har detta i sa fall
paverkats av HOVIK-utbildningen? For att komma at om det finns ett ldrande klimat har vi
stdllt fragor om de intervjuades upplevelser av stottning, huruvida de upplever att de far
feedback fran kollegor men ocksa fran chefer samt hur man delar kunskaper och erfarenheter
med varandra. Intressant var ocksa att undersoka om utbildningen har bidragit till fordandring
vad giller arbetsklimatet.

Stoéttning

Pa fragan om man anser att man stottar en kollega fick vi lite olika svar pa grund av att de
tolkade denna fraga pa olika sitt. Alla upplever att de ger och far stottning av sina kollegor i
arbetslaget, dock uttrycker de intervjuade det pa lite olika sdtt. Nagra menar att de stottar
kollegor genom att finnas till hands och eventuellt gripa in i laddade situationer med
klienterna. Det handlar om att man i en utsatt situation visar kollegan att man finns dér och ir
beredd att hjdlpa denna.

... om du star och brakar med en klient... det forsta jag skulle gora &r att stilla mig
lite snett bakom och ldgga handen pa axeln... da vet du att det star en kollega
bakom... jag skulle inte ldgga mig i samtalet... men om jag kénner att du inte
grejar det... i det ldget bryter jag in...

Andra menar att de dven stottar genom att svara pa fragor, diskutera problem och vara lyhord
for hur andra mar. En kriminalvardare menar att de har lart sig att se pa varandra om en
kollega inte mar bra, jobbet &r sa utsatt sa de maste vara raidda om varandra.

... det &r ju inget riskfritt arbete det hér... det 4r ju inte ofarligt att vara hérinne...
man fér ta det pa storsta allvar... det &r ingen lekstuga. ..

Feedback

Nir vi fragade kriminalvardarna om deras upplever av feedback, bade vad giller att ge och fa,
sa svarar de flesta att detta dr nagot som kan bli bittre. En av de intervjuade sdger att en del
kollegor dr bra pa att ge det men att alla inte &r lika uppmérksamma. Ett par menar att det ofta
dr lattare att ge negativ feedback, till exempel att ’nu har du inte gjort detta” &n att berdmma
en kollega som faktiskt gjort nagot bra. Flera framhaller att de skulle vilja ha mer feedback,
man vill ju faktiskt veta om man gjort nagot bra och dven fa konstruktiv kritik for att kunna
forbittra sig. En av de intervjuade sdger att det &r vildigt viktigt hur man uttrycker kritiken,
hon har fatt konstruktiv kritik som hon kunnat ta till sig men har ocksa varit med om att fa
negativ kritik som bara skapat irritation pa grund av att kollegan inte klarat av att vara
konstruktiv. En annan upplever att hon inte far nagon feedback vilket kan ha olika orsaker. Da
man arbetar sjdlv med “sina” klienter och &r fullt upptagen med sina arbetsuppgifter sa blir det
”... kanske en isolerad hindelse mellan dig och din klient...” vilket kan gora det svart for
kollegorna att uppmérksamma vad som sker i det vardagliga arbetet och ddrigenom komma
med spontan feedback. Hon upplever att feedback oftast ges da det dr nagot extra ordinért
som skett. Tva av de intervjuade talar om feedback i det tysta. En framhaller att feedback kan
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uttryckas indirekt genom att kollegor vinder sig till henne nidr de vill fa hjélp, eller om
kollegor hénvisas till henne for att hon besitter kunskaper och erfarenhet. Nagon siger att
feedback inte alltid ges verbalt; kidnner man varandra vildigt vél kan man med kroppsspraket
eller med en blick visa en kollega sin uppskattning.

Vad giller cheferna sa tycker samtliga intervjuade att de inte far nagon vidare feedback
darifran. Manga anser att cheferna inte kan ge ndgon motiverande och utvecklande feedback
eftersom de inte befinner sig i verksamheten utan ofta sitter pa sina kontor. En
kriminalvardare uttrycker att hon gédrna skulle vilja ha mer feedback “uppifran” da detta &r en
del i hur ledningen tar hand om sin personal. Om kriminalvardarna uttrycker olika behov till
cheferna ar det viktigt att dessa &r lyhorda och lyssnar av sin personal. Hon tror att dalig
feedback dr en av anledningarna till att manga slutar.

Kunskaper och erfarenheter

Alla de intervjuade intygar att de hela tiden l4r av varandra i arbetslagen. Det spelar ingen roll
om det dr uppgifter av administrativ karaktér eller om det handlar om hur man forhaller sig till
eller bemoter en klient. De intervjuade berittar att de ibland fragar varandra om hjilp och rad
i en specifik situation, men de uttrycker ocksa att mycket av kunskaperna och erfarenheten
delges varandra i samtal och diskussioner. Nar vi analyserat kriminalvardarnas svar pa denna
fraga far vi uppfattningen att det de kan om yrket har de till storsta delen lért sig i arbetet
tillsammans med hjilp av sina kollegor:

... det dr utav deras kunskaper som jag har lart mig hur jag ska vara i mitt arbete...
annars hade detta arbetet varit jéttesvart... det dr de har métena [HOVIK-triffarna]
och de hidr sma stunderna... ndr man séger att jag maste fa prata med dig... vid de
tillfallena ldr man sig jattemycket...

En kriminalvardare berittar att hon delar med sig av kunskaper och erfarenheter genom ord,
vilka hon menar &r hennes verktyg. Hon framhaller att det &r viktigt att det finns utrymme for
att kunna prata, diskutera och stilla fragor. Att gemensamt reflektera 6ver forhallningssatt
anses kunna bli en killa till lirande. Om man far en forklaring till varfor en kollega agerat pa
ett visst sitt kan man sitta detta i relation till sitt eget handlande och kanske hitta nya
infallsvinklar. En intervjuperson sidger att de delar kunskaper och erfarenheter i spontana
samtal ddr nagon aterger en specifik situation hon har varit med om. Flera kriminalvardare
talar ocksa om fordelen med att de besitter olika kunskaper och vilken styrka detta dr nir man
arbetar i lag, dr det nagot man sjdlv inte kan 16sa sa finns det alltid nagon som kan.

... jéttebra att det dr sa mycket personal... det finns ju alltid nagon att fraga... sa
far man en massa bra tips... och sen fragar nagon mig och da kan jag hjilpa
henne...

De som arbetat linge inom kriminalvarden menar att man aldrig blir fullird. Detta uttryckte
en kriminalvardare med ett exempel:

Vi hade ett samtal med en klient... mycket besvirlig situation med negativa
besked... jag sitter med min gamla kollega... han var sa fruktansvirt bra i det har
samtalet... det var nagot av det bista jag har sett... och da har jag varit med om
nagra samtal...
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En kriminalvardare uttrycker att lirandet &r en process som stindigt pagar och som maste
underhallas. Att utbyta kunskaper och erfarenheter dr en del i denna process, vilket en av de
svarande belyser:

... jag sitter med nagon som har goda teoretiska kunskaper om... jag har inte riktigt
den teoretiska kunskapen men jag har en praktisk bakgrund... nér vi borjar prata
med vara olika bilder och slutar med en gemensam bild sa har vi blivit lite klokare
béada tva... det &r det hidr som gor att vi far en ldrande organisation...

Nagon anser att man lér sig jobbet bést genom att utfora arbetsuppgifterna sjalv med en mer
erfaren kollega som stod. Nir det giller forhallningssittet gentemot de intagna kan man
genom att iaktta och lyssna pa kollegorna fa rad och tips. En kriminalvardare framhaller dock
att man maste agera utifran sin egen personlighet och pa det sitt som kénns naturligt for en
sjalv.

Utbildningens paverkan pa arbetsklimatet

Vi kan se en tydlig skillnad mellan enheterna nir det géller fragan om hur utbildningen har
paverkat arbetsklimatet. Intervjupersonerna pa den enhet som gick utbildningen forst och nu
har regelbundna HOVIK-triffar, uttrycker alla att de har en kéinsla av att utbildningen faktiskt
har paverkat klimatet till det bittre. Nagon tycker att HOVIK-triaffarna bidrar till ett bittre
arbetsklimat, dessa tréiffar dr tillfillen didr de gemensamt kan ta upp och diskutera problem i
lugn och ro. En annan séger att de har ett gott klimat men HOVIK-tréiffarna bidrar till att det
kan utvecklas till att bli dnnu battre. Hon anser att arbetsgivaren tydligt maste visa att HOVIK
ar viktigt och ocksda ge personalen de fOrutsittningar som kriavs.  Ytterligare en
kriminalvardare menar att HOVIK borde bidra till ett béttre arbetsklimat. Genom att man pa
olika sitt 14dr sig bemistra klientsituationer borde detta gora att alla blir tryggare och sékrare i
sitt arbete. Pa den andra enheten dr det ingen av intervjupersonerna som tycker sig uppleva
nagon fordndring da det har gatt sa kort tid. En kriminalvardare uttrycker som svar pa fragan
om hon upplever att HOVIK har fériandrat arbetsklimatet:

Det ir lite svart att svara pa... eftersom det dr sa nytt... om du hade fragat om ett
ar... om vi hade haft ytterligare tillfdllen... da tror jag att det hade satt starkare
spar...

Vidare behov

Vi var intresserade av att ta reda pa kriminalvardarnas behov infor det fortsatta ldrandet i
arbetslagen, vilka forutsittningar de upplever krivs for att utbildningen ska kunna leva vidare
och pa sikt bidra till en bittre arbetsmiljo. Samtliga intervjuade kriminalvardare tar upp vikten
av att ha regelbundna, aterkommande HOVIK-triffar diar de far mojlighet att trdna
”Vardagssamtal” och sjidlvskydd. De ndmner att repetitionen &dr viktig for att effekterna av
utbildningen ska fortleva. Det man lér sig pa nagra fa utbildningsdagar maste repeteras och
sdttas i ett vardagssammanhang for att ddrigenom bli “verkligt”. Vi ser att behoven och
onskemalen skiljer sig lite mellan enheterna. Kriminalvardarna pa den enhet som kommit
igang med HOVIK-triffarna tycker att dessa fungerar bra men ... det dr ett minimikrav det
som finns nu... hade gidrna kunnat vara oftare”. Pa den andra enheten uttrycker
kriminalvardarna ett klart behov av uppf6ljning. De ndmner att det nog finns en plan for
fortsatta tréffar men att de inte vet hur den ser ut. En kriminalvardare menar att detta 4r en
standig process som behdver kontinuitet:
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... nu har man sétt ett fr6... nu far man fortsitta... annars dr det ju ingenting...

De séger att, en viktig forutsittning for att kunna vidareutveckla HOVIK ér att alla maste fa
chans att komma ifran arbetsuppgifterna och sitta och diskutera ostérda. Kriminalvardarna pa
bada enheterna uttryckte vikten av ledningens engagemang for det fortsatta arbetet med
HOVIK. Om det ska bli nagonting av det dr det viktigt att ledningen verkligen visar att detta
ar nagot som maste prioriteras och ger dem de forutsittningar som behovs. En intervjuperson
framhaller att det maste vara mojligt for alla att delta pa HOVIK-tréffarna, vilket kanske
krdver att vikarier maste sittas in. En annan papekar att nir inte ens det basala fungerar i
verksamheten, som till exempel att de inte har full bemanning, dr det svart att engagera sig i
olika samtalstekniker.

Resultatanalys

I denna del &r vart syfte att utifran det teoretiska materialet analysera de resultat vi fatt i
undersokningen. Vi vill forsta kriminalvardarnas uttalanden i ljuset av de aspekter pa ldarande
vi lyft fram i teoriavsnittet.

Instélining och utbyte

Den instillning till HOVIK-utbildningen som kriminalvardarna har tror vi har stor betydelse
for hur man tar till sig och upplever utbildningen. Ddrmed kan den dven ha betydelse for hur
utbildningen fortlever i arbetet. I vart resultat kan vi se att de som var mer positivt instillda
till HOVIK-utbildningen fran borjan ocksa var de som kom att uttrycka sig i positiva ordalag
over utbildningens resultat och effekter efterat. Férutom att utbildningen handlade om hot och
vald inom Kriminalvarden visste kriminalvardarna inte sa mycket om utbildningen. De tycks
inte ha fatt sirskilt mycket information om den, vilket kan ha paverkat att de inte har talat sa
mycket om den i sina arbetslag.

Ellstrom (1996) talar om vikten av mal ndr det giller att ldra i arbetslivet och menar bland
annat att det dr viktigt med klara och tydliga mal for att ett lirande ska komma till stand. Det
krivs ocksa att individerna kinner ett engagemang i och for malen. Detta resonemang bor
kunna tillimpas dven i utbildningssammanhang. Var uppfattning &r att det har funnits klara,
tydliga mal med utbildningssyftet, men att det inte verkar som om kriminalvardarna i lika hog
grad blivit informerade om dessa eller exakt vad utbildningen skulle g& ut pa. Om man inte far
tydlig information om innehallet kanske man skapar egna forvéintningar som inte uppfylls. En
kriminalvardare uttryckte just en besvikelse Gver att utbildningen inte innehdll det hon hade
forvintat sig.

Ellstrom (1996) talar om att utbildning i arbetslivet Okar och att det frimst beror pa
ekonomiska Overvidganden. Ett syfte med HOVIK-utbildningen var att skapa en bittre
arbetsmiljo for att pa sikt kunna sidnka sjukskrivningssiffrorna. Utbildning bor kritiskt
ifragasittas, vem formulerar malen och hur ser dessa ut? Man bor dven stilla sig fragan varfor
utbildning over huvud taget ska ske (Jerkedal, 1973). En kriminalvardare menar att
intentionerna med utbildningen var vildigt bra, men hon papekar att det finns flera basala
funktioner i verksamheten som maste fungera, till exempel personalbemanning, innan man
kan fokusera pa utbildning. I detta fall kanske inte utbildning i ”Vardagssamtal” dr 13sningen
pa en bittre arbetsmiljo, utan en 6kad personalbemanning.
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Vi har dven fragat om kriminalvardarnas utbyte av utbildningen vilket kan vara svart att
sdarskilja fran den instillning man har. Nir det giller instédllning och utbyte knyter vi an till
Ileris (2007) beskrivning och forsoker forsta detta med hjélp av ldrandets tre dimensioner.
Innehallsdimensionen &r det som lérs, det vill sdga att tilligna sig kunskaper som hjdlper oss
att bemistra var omgivning och fungera tillfredsstillande i forhdllande till den omgivning vi
befinner oss i. I kriminalvardarnas fall handlar det om att tilligna sig kunskaper som kan
hjalpa dem att fa ett fungerande forhallande till klienterna. Man vill i mojligaste man
forebygga konflikter genom “Vardagssamtal” men ocksa vara forberedd infor mer
konfliktfyllda situationer genom att ldra sig sjalvskydd. De kriminalvardare som &r positivt
instillda kan ha haft en starkare drivkraft da de insett vad innehallet i utbildningen kan fa for
betydelse for att kunna beméta klienterna pa ett bittre sétt. Detta kan i sin tur tinkas bidra till
en bittre arbetsmiljo. De kunskaper och verktyg de far med sig fran utbildningen kan sedan
anvindas i handlingar de utfor pa arbetsplatsen och i samspel med arbetskamrater och
klienter. Vilka kan da orsakerna vara till att man inte upplever nagot utbyte av en utbildning?
De kriminalvardare som uppgett att de inte fatt nagot utbyte har exempelvis uttryckt det med
att det inte gav nagot nytt eller att utbildningen holl en for lag niva. Jarvis (Illeris, 2007) har
beskrivit olika anledningar till varfor det i vissa sammanhang inte sker nagot lirande. En
forklaring dr att man pa forhand anser sig ha en forforstaelse av nagot och dérfor inte ligger
mirke till nya liromgjligheter. Det dr mojligt att kriminalvardarna upplevde att de redan hade
dessa kunskaper och dirfor inte sag nya mojligheter att lira i HOVIK-utbildningen. Nagon
uttryckte ocksa kritik mot utbildningar som alla maste delta i oavsett om behov finns eller ej.
En annan forklaring som Jarvis ger dr avvisande, vilket innebér att man mer eller mindre
medvetet bestamt sig for att inte ldra sig nagot nytt i en viss situation. Om man tvingas ga en
utbildning som man inte upplever sig ha behov av kanske instillningen redan fran borjan ar
avvisande, vilket torde bidra till att mojligheterna att ldara nytt minskar. Har ifragasitter vi
huruvida de som planerat utbildningen har reflekterat 6ver om kriminalvardarna som ska
genomga utbildningen har olika behov och olika kunskapsniva.

Kollektivt larande

Vi stillde fragan om kriminalvardarna upplever att de fatt ett gemensamt arbetssitt att utga
ifran efter utbildningen. Genom att gd samma utbildning och fa ta del av gemensamma
begrepp och verktyg kan man ténka sig att kriminalvardarna far en gemensam kunskapsgrund
att utga ifran. Nagra av kriminalvardarna upplever att de hade ett gemensamt forhallningssatt
redan innan utbildningen men tycker att detta har forstirkts i och med HOVIK.
Kriminalvardarna uttrycker dven att det &r véldigt viktigt med ett enhetligt forhallningssatt
gentemot klienterna, da klienterna annars kan “utnyttja situationen”. Det bidrar ocksa till en
storre trygghet i arbetslaget och ddrmed blir det en lugnare arbetssituation.

Hur kan vi da forsta ett gemensamt arbetssitt och hur kan ett sadant uppnas? Vi forsoker
forsta detta som ett kollektivt lirande i vilket gemensamma forhallningssitt skapas. Enligt
Granberg (2003) maste vissa forutsittningar finnas for att ett kollektivt lirande ska kunna
uppstd, individerna maste utgora en arbetsgrupp dér de arbetar tillsammans med uppgifter
som de har en gemensam uppfattning om. Gemensamma syn- och tinkesitt uppstar i ett
kollektivt ldrande, vilket sker genom dialog dir gruppmedlemmar gemensamt reflekterar Gver
arbetsuppgifter, erfarenheter och upplevelser av situationer som har uppstitt (a.a.) I
kriminalvardarnas arbete med klienterna uppstar ofta situationer som maste 1osas direkt i
samrad med kollegor. Det handlar dven ofta om att en kriminalvardare efter en situation med
en klient behover diskutera med kollegor for att fa rad och stdd i det egna agerandet. Hér kan
vi tydligt se hur det pagar en stindig dialog och diskussion hos kriminalvardarna i vilken de
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tillsammans lir av och med varandra. Utifran detta stiller vi oss fragan huruvida
kriminalvardarna har tid och utrymme for dialog och diskussion. Férutom HOVIK-triffar
eller handledning har de dven ett visst utrymme for spontan kommunikation. Finns inte tiden
sdger de att man helt enkelt far ta sig tid. For att de kunskaper de fatt med sig fran HOVIK-
utbildningen ska leva vidare uttrycker kriminalvardarna vikten av aterkommande traffar, diar
de kan repetera kunskaperna och sitta dessa i ett sammanhang i arbetet. I dialog, reflektion
och genom utbyte av tankar och erfarenheter pa triffarna uppstar ett informellt ldrande.
Ellstrom (1996) beskriver hur ett 6kat larande i arbetslivet stiller krav pa en arbetsmiljé som
fraimjar och stimulerar ldrande och utveckling. Forskning visar dessutom att det endast 4r en
liten del av vad som ldrs pa formella utbildningar som kan Overforas och anvindas som bas
for praktiskt handlande. Darmed far det informella ldrandet stor betydelse i arbetslivet (a.a.).
Aven Elkjer (2005) talar om hur man kan stodja det informella lirandet i arbetslivet och
framhaller bland annat vikten av organiserade tillfillen for reflektion.

En fraga som aktualiseras i synen pa kollektivt lirande dr huruvida ett sadant kan ske om
larandet 4r individuellt. Ohlsson (1996) har studerat férhallandet mellan individuellt och
kollektivt ldrande. Han diskuterar hur man kan forsta arbetsgruppens ldrande och hur det
relaterar till de enskilda gruppmedlemmarna. Han beskriver gruppens samspel och aktiviteter
som tre strukturella dimensioner. Specifikt — generellt kallas en dimension och handlar om
beredskapsstrategier som styr handlandet. Den generella dr av regelmissig karaktidr och &r
oberoende av den specifika situationen diar handlandet sker. Nér kriminalvardarna talar om
vikten av att hélla en “enad front” gentemot klienterna och att halla pa samma regler tolkar vi
det som att detta ligger inom denna dimension. Det ska inte spela nagon roll vilken klient eller
vilken kriminalvardare det giller — handlingen eller svaret bor vara detsamma. Till skillnad
fran den generella beredskapsstrategin dar handlandet inte styrs av situationen finns det
beredskapsstrategier dir situationen avgor hur den enskilde handlar, beroende pa hur hon
tolkar dess innebord. Hir ser vi “Vardagssamtal” med de tre samtalsstilarna som olika
beredskapsstrategier vilka kriminalvardarna kan anvinda beroende pa hur de ldser av och
tolkar situationen med klienten. Situationen kan vara bekant pa grund av att kriminalvardaren
har erfarenhet av liknande situationer men det kan ocksa vara en ny situation som hon inte har
tidigare erfarenhet av. Ohlsson (a.a.) talar om strategier som verktyg som individen har i
beredskap for en viss situation. Hér ser vi de olika samtalsstilarna och sjdlvskyddet som dessa
verktyg.

I dimensionen privat — offentligt handlar det om hur gruppen utvecklar gemensamma
perspektiv och strategier genom att interagera och kommunicera med varandra. Detta ser vi
att kriminalvardarna gor kontinuerligt, vilket de ocksd ser som nodvindigt for att hitta
gemensamma strategier for sitt handlande. Precis som Ohlsson (a.a.) beskriver, kan man gora
sina erfarenheter tillgingliga for kollegorna i det berittande samtalet. I den gemensamma
reflektionen kan kriminalvardarna ta del av varandras perspektiv och offentliggora likheter
och skillnader. Genom att man offentliggdr sina erfarenheter, privata tankar och
forestillningar i det dagliga arbetet far arbetsuppgifterna mening och innehall. Nir
kriminalvardarna, exempelvis pa HOVIK-triffarna, gemensamt reflekterar Gver sina
erfarenheter ger detta en mojlighet att komma fram till gemensamma handlingsstrategier for
liknande framtida situationer.

Den tredje dimensionen, enskilt — gemensamt, handlar om hur gruppmedlemmar gemensamt
skapar handlingsstrategier. Hér handlar det inte bara om hur de enskilda individerna
offentliggdr sina erfarenheter utan att det gemensamma som utvecklas &dr bundet till ett visst
sammanhang. Erfarenhetsutbytet och den gemensamma forstaelsen dr lokaliserat i ett visst
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mote med vissa personer. Detta forekommer ocksa hos kriminalvardarna, som i stor
utstrickning diskuterar och utbyter erfarenheter med nagon eller nagra kollegor nér tillfille
ges. En stindig dialog kring klienterna verkar vara nédvindig, vilket leder till att dessa samtal
ofta sker mellan ett fatal kriminalvardare och inte i hela arbetslaget. Nar man i dessa samtal
delger varandra erfarenheter och utvecklar en gemensam forstaelse delas detta bara av dem
som dr ndrvarande vid det aktuella tillfdllet. Ohlsson (a.a.) menar ocksa att denna lokalisering
for erfarenhetsutbyte kan innebdra svarigheter att utforma gemensamma detaljerade
regelmaéssiga strategier av mer generell karaktir. Kriminalvardarna uttrycker ocksa ett behov
av att triffas alla samtidigt i arbetslaget, sa att de tillsammans har mojlighet att utveckla
gemensamma handlingsstrategier.

Det framgar tydligt att kriminalvardarna upplever att de hela tiden lar av varandra i
arbetslagen. Flera av dem framhaller ocksa att de yrkeskunskaper de besitter har de till storsta
delen lért av kollegor. De delar med sig av kunskaper och erfarenheter genom ord, men dven
genom att studera och iakttaga varandras agerande i klientsituationer. Kriminalvardarna
framhaller ocksa en styrka i att arbeta tillsammans i lag, da de har olika kunskaper. Det finns
alltid nagon som kan hjilpa till om det uppstar svarigheter for en enskild kriminalvardare. Det
sdtt pa vilket man ldr av varandra kan vi dels forsta som ett kollektivt ldrande utifran hur
Do6s, Wilhelmson och Backlund (2001) beskriver ett sadant. Det dr en process dar mianniskor
utifrin ett interaktivt och kommunikativt handlande lédr tillsammans. En betydelsefull
forutséttning for ett kollektivt ldrande dr att individerna i arbetsgruppen handlar tillsammans,
kan se varandra agera och se konsekvenserna av varandras handlingar (a.a.).
Kriminalvardarna framhaller att det dr vildigt ldrorikt att se hur kollegorna forhaller sig
gentemot klienterna. Bade de som ir relativt nyanstillda men dven de som arbetat vildigt
linge sdger att kollegors ageranden bidrar till det egna ldrandet. D66s m.fl. (a.a.) podngterar
ocksa att det kollektiva ldrandet inte endast handlar om prat och samtal utan att man maste
uppmérksamma sjédlva gorandet.

Léara av erfarenhet

Vi kan ocksa forstd kriminalvardarnas sitt att ldra, som vi ovan beskrev, utifran ett
kontextuellt synsitt. Det grundldggande hir dr att man ser allt lirande som situerat och att
kunskapen inte gar att frigora fran sitt sammanhang. Lirande &r en social process ddr man
genom att aktivt delta i en arbetsgemenskap ocksa tillignar sig vissa tidnkesitt och
handlingsmonster (Ellstrom, 1996). Bland annat uttrycker en kriminalvardare att det ar tack
vare de kunskaper hon tilldgnat sig av kollegorna i arbetsgemenskapen som hon har lirt sig
hur hon ska agera i sitt arbete. Larandet dr en process, sdger en kriminalvardare, och att utbyta
kunskaper och erfarenheter ir en del i denna process. Ett kontextuellt synsétt innebir att det
erfarenhetsbaserade lidrandet betonas. Forutsittningen for att man ska kunna ldra av sin
erfarenhet beror pa vilka mojligheter man har att utféra feedback-fasens olika steg:
observation, tolkning, virdering och reflektion (Ellstrom 1992). Detta tydliggjordes
exempelvis i ett uttalande av en kriminalvardare, som menar att HOVIK-utbildningen bidragit
till att hon reflekterar mer 6ver sitt handlande: ”Man ser pa sig sjédlv... man tianker efter... hur
agerar jag... hur agerar da den intagne pa mitt sdtt?” Ett villkor for att kunna ldra &r, enligt ett
av stegen, att vi ska kunna observera konsekvenserna av vara handlingar, vilket ar tydligt att
denna kriminalvardare gor. Hon ser konsekvenserna av sitt agerande i klientens reaktion.
Erfarenhetsldarandet kraver ocksa att man har tillgang till mentala modeller, da det ar utifran
dessa man tolkar de erfarenheter man gor. For att tolka och forsta verkligheten ricker det inte
med erfarenheter fran praktisk verksamhet, man behover ocksa komplettera det praktiska med
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planerade utbildningsinsatser. De som har deltagit i HOVIK-utbildningen har fatt kunskap om
olika samtalsstilar, vilket bidragit till att man vidgat kunskapsbasen och kanske &dven
handlingsrepertoaren. De Okade kunskaperna anvinder kriminalvardaren for att tolka olika
handlingars konsekvenser. Det sista steget i feedback-fasen dr virdering och reflektion. Nir
man virderar nagot man utfort jimfér man konsekvenserna av sin handling med de mal man
haft for denna. I ovan ndmnda citat kan vi se hur kriminalvardaren reflekterar dels over det
egna agerandet, men ocksa Over hur klienten responderar pa hennes handling Om
konsekvenserna av handlandet inte blev som hon forvéntat sig maste hon kanske korrigera sitt
handlande. ”Vardagssamtal” med dess tre samtalsstilar dr redskap som kriminalvardarna kan
anvinda i sin interaktion med klienterna. Vi kan se ”Vardagssamtal” som ett tydligt exempel
pa hur kriminalvardarna kan lidra av erfarenheten da de hir far en mojlighet att utfora de olika
stegen i feedback-fasen.

Férutsattningar fér att HOVIK-utbildningen ska leva vidare

Syftet ar att HOVIK:s tva utbildningstillfillen ska leva vidare pa arbetsplatsen. Varje
verksamhetsomrade inom Kriminalvarden bér sjdlv ansvar for att utveckla och arbeta vidare
med “Vardagssamtal” och sjdlvskydd. For att mojliggora ett fortsatt ldrande for
kriminalvardarna bor ledningen organisera for detta. Individ och verksamhet paverkar
varandra, varfor det dr nodvédndigt med en kontinuerlig och vixelverkande utveckling av savil
individ som verksamhet (Ellstrom, 1996).

Kriminalvardarna har fatt mojlighet att utvecklas genom HOVIK-utbildningen. For att den
ska kunna fortleva pa arbetsplatsen #r det nodvindigt att Kriminalvarden organiserar
verksamheten sa att kriminalvardarna far de forutsidttningar som behovs. Enligt Elkjeers
(2005) resonemang kan det informella ldrandet stodjas pa olika sitt, bland annat genom
organiserade tillfdllen for reflektion. Kriminalvardarna uttrycker att de planerade HOVIK-
traffarna utgor tillfillen dédr de i lugn och ro far sitta ner och diskutera forhallningssitt och
olika situationer som kan uppsta eller har uppstatt. Genom att kriminalvardarna far planerat
utrymme for diskussion och reflektion tillsammans stirker detta mdjligheterna till ett fortsatt
larande.

Ledningens stod dr betydelsefullt om det ska kunna ske en utveckling och ett larande i arbetet.
En viktig del i detta stod &r att bidra med resurser vad géller material och personal (Ellstrom,
1996). Vikten av ledningens engagemang for det fortsatta arbetet med HOVIK #r ocksa nagot
som alla kriminalvardarna po#ngterar; om det ska bli nagonting av det dr det viktigt att
ledningen verkligen visar att detta dr nagot som maste prioriteras. Det ska vara mojligt for all
personal att delta pa HOVIK-triffarna, vilket kanske kréver att vikarier sitts in. En annan
forutsittning, som kriminalvardarna lyfter fram, dr att det basala i verksamheten maste
fungera, sasom tillracklig bemanning. Arbetar man under pressade forhallanden dr det svart
att engagera sig i nytt larande. De kriminalvardare som forst genomgick HOVIK-utbildningen
ar ocksa de som kommit igang med regelbundna HOVIK-triffar. De uttrycker sig ocksa klart
positivt om tréiffarna och menar att det 4r genom dessa utbildningen faktiskt lever vidare. De
som gick utbildningen senare uttrycker att den &r sa “farsk’ att det &r svart att veta om den har
satt nagra spar. De nir dock en forhoppning om att det fro som har satts, i och med
utbildningen, ska fa néring och gro i ett fortsatt arbete med HOVIK.
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Diskussion och slutsats

Under denna rubrik kommer vi att diskutera kring vart resultat och knyta ihop var uppsats. Vi
kommer #dven att diskutera brister vi upptickt under arbetets gang och lyfta fram en del
sjalvkritik.

Det finns olika aspekter som paverkar huruvida en utbildning ger forvintade effekter. En
viktig aspekt i detta sammanhang &r information. Om man infor en utbildning far tydlig
information om dess innehall kanske detta kan bidra till 6kade mojligheter att ta till sig
utbildningen. Om man inte vet vad innehallet gar ut pa skapar man sig ofta egna forvéntningar
vilket i sin tur kan blockera oss fran att lira nytt. Vet man vad en utbildning kommer att
handla om 4r man ocksa forberedd pa innehallet och behover pa sa sitt inte “konfronteras”
med tankar om att innehallet inte var det forviantade. Har bor ocksa tilldggas att det dr den
enskilde individens ansvar att ta del av den eventuella information som ges om en utbildning.
HOVIK var en utbildning som alla kriminalvardare skulle genomga. En relevant fraga infor
en utbildning som alla medarbetare ska delta i dr pa vilken niva den ska liggas. Medarbetare
har olika bakgrund, olika forkunskaper och olika lang anstdllningstid, vilket medfor att det
kan vara problematiskt att hitta en niva pa utbildningen som passar alla. Nagra medarbetare
kan uppleva att en utbildning dr for basal medan andra kan uppleva att den ger manga nya
infallsvinklar. En vég att ga kan vara att man infor en utbildning gor en behovsanalys, det vill
sdga undersoker vilka behov av utbildning det finns bland medarbetare.

Manga kriminalvardare uttryckte att HOVIK-utbildningen troligtvis hade allra storst betydelse
for dem som var relativt nyanstillda inom kriminalvarden. Det kan mojligtvis forhalla sig sa
att en del kriminalvardare som arbetat linge har en uppfattning om att vardagssamtal med
klienterna dr nagot de alltid” har arbetat med. Detta kan bidra till att de har svarigheter att se
nya mojligheter att lara. Detta resonemang kan troligtvis generaliseras till manga olika yrken
och arbetsuppgifter. Nar man hallit pa med nagonting vildigt linge finns det en risk att man
upplever sig vara “fulldrd” och dirfor inte kidnner ett behov av att ldra nytt. Det kan handla
om att man behover kritiskt ifragasitta sitt eget arbets- och forhallningssitt for att inse att man
faktiskt kan hitta nya infallsvinklar och se nya mojligheter att forhalla sig i sitt arbete.

I vart resultat framgar tydligt att kriminalvardarna lir av och tillsammans med varandra, vilket
formodligen kan generaliseras till manga andra arbetsplatser dir man jobbar i arbetslag.
Medarbetare hjélper varandra i olika situationer, de delar erfarenheter och ger rad och stod till
varandra. Detta informella ldrande upplever vi sker i ’det tysta”, det dr ingenting som lyfts
fram och synliggors som ett larande. De HOVIK-triaffar som kriminalvardarna har ser vi som
tillfallen eller fora dar kriminalvardarnas larande i arbetet faktiskt kan synliggoras. Pa dessa
traffar bidrar kriminalvardarna till ett gemensamt ldrande genom att diskutera olika
klientsituationer de varit med om. Tréffarna blir dels tillfillen att synliggora det ldrande som
sker i det dagliga arbetet men sjdlva rrdffarna kan ocksa ses som lartillfillen da
kriminalvardarna hér utbyter erfarenheter och tillsammans reflekterar 6ver arbetsuppgifter och
forhallningssiitt.

Nagot som kriminalvardarna uttrycker som ett problem ér att hela arbetslaget ytterst sillan far
mojlighet att triffas samtidigt. Detta &r sérskilt viktigt nidr det géller att diskutera
gemensamma strategier och forhallningssitt gentemot klienterna. I sadana diskussioner dr det
viktigt att alla d&r med och far ligga fram sina asikter for att pa sa sitt kidnna delaktighet och ett
engagemang i de fragor som diskuteras. Att medarbetare inte alltid har mojlighet att triffas
samtidigt kan nog vara ett problem i verksamheter dir bemanning kridvs storre delen av
dygnet och dir medarbetare arbetar oregelbundna tider. Vissa fragor kriver att alla
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medarbetare dr delaktiga och det dr déarfor viktigt att ledningen prioriterar och organiserar
moten dédr medarbetare ska kunna triffas samtidigt.

Den avsiktliga tanken med HOVIK-projektet i form av utbildningstillfillen och
uppfoljningstriaffar pa enheterna anser vi vara genomtinkt. Syftet med utbildning i arbetslivet
dr att den ska bidra till en fordndring i det dagliga arbetet. HOVIK-projektets upplidgg torde
bidra till att utbildningen ger effekter i kriminalvardarnas arbete med klienterna. Genom att
man ges tillfdlle att ater anknyta till vad man lart sig pa utbildningen och sitta in kunskaperna
i vardagliga sammanhang, sa fortlever utbildningen. Man kan stilla sig fragan vilka effekterna
hade blivit ifall man endast hade haft de tva utbildningstillfillena. Ledningen har givit varje
verksamhetsomrade ansvaret for det fortsatta arbetet med HOVIK-trdffarna. For att det ska
vara mojligt att genomfora dem &r det dven viktigt att enheterna far resurser for detta samt att
ledningen tydligt visar att HOVIK bor prioriteras.

Vi sokte i vart empiriska material finna monster, likheter och skillnader. Alla kriminalvardare
menar att det dr kollegorna som dr den storsta kéllan till de kunskaper de har. De uttrycker
dven behovet av att kontinuerligt diskutera och utbyta erfarenheter i arbetslaget. De tydligaste
skillnaderna vi har sett finns mellan enheterna, vilket dr en naturlig foljd av att
kriminalvardarna pa respektive enhet genomgatt utbildningen vid skilda tillfdllen. Det framgar
tydligt att kriminalvardarna pa den enhet som gick utbildningen forst stiller sig mer positiva
till HOVIK. Da de har haft fler HOVIK-triffar har de ocksa haft mojlighet att se effekterna av
utbildningen over en lingre tidsperiod. Kriminalvardarna pa den enhet som genomgick
utbildningen vid en senare tidpunkt har inte haft samma mdgjligheter att se hur utbildningen
kan fortleva och vilka effekter den kan ge. De uttrycker att utbildningstillfillena inte var
tillrdckliga for att skapa en forandring i arbetet. Samtidigt stiller de sig fragande till huruvida
det skulle ga att genomfora uppfoljningstriffar pa enheten da de upplever att tid och resurser
inte fanns.

Utifran de tva enheter vi studerat ar det tydligt att utbildningen har givit effekter pa den enhet
som haft uppfoljningstriffar. Om detta beror pa uppfoljningstriffarna eller andra orsaker som
vi inte har haft mojlighet att ta i beaktande kan vi inte vara sikra pa. Om franvaro av
uppfoljningstraffar dr anledningen till att kriminalvardarna pa den andra enheten inte
upplevde nagot utbyte av utbildningen kan vi heller inte vara sidkra pa. Det kan bero pa helt
andra orsaker som ligger utanfor det fokus vi haft for var underskning.

Uppsatsarbetet har varit en lang process, fran att vilja ett undersokningsomrade och att
formulera en forskningsfraga till att astadkomma en fiardig uppsats. Detta arbete har varit
intressant ur flera aspekter, dels har vi fatt uppleva hur en forskningsprocess fungerar och
hdrigenom utmana vara egna kunskaper och tankar, men vi har dven fatt en inblick i
Kriminalvarden och fatt ta del av kriminalvardares upplevelser. Nir vi ser tillbaka pa detta
arbete kan vi se att vi har lart oss vildigt mycket, men vi kan ocksa se att vi ibland kunde ha
gjort andra stillningstaganden &n dem vi gjorde. Under arbetets gang upptickte vi att var
forskningsfraga var i vidaste laget, vi borde ha avgridnsat oss mer. Var forskningsfraga
inneholl flera “underfragor” vilket ledde till att det stundtals blev svart att hantera och sortera
ut det som var relevant. Trots att vi har valt att gora en kvalitativ studie kan vart resultat biara
drag av ett kvantitativt resonemang. Vi skulle ha kunnat komplettera vara intervjuer med
enkitfragor for att fa reda pa hur fler kriminalvardare tdnkte och forholl sig kring
utbildningssatsningen.
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Bilagor

Bilaga 1
Intervjuguide — kriminalvardare

Inledning
e Vilka dr vi?
e Bakgrund och avsikt med intervjun
e Tidsram for intervjun
¢ Konfidentiellt
[

Anvindning av data

Syfte: att presentera oss, informera om vad intervjun kommer att handla om och vad som sker
med deras svar.

Den intervjuades bakgrund

Hur ldnge har du varit anstilld inom Kriminalvarden?
Din alder?

Man/Kvinna?

Nir gick du utbildningen i HOVIK-projektet?

Gick du utbildningen tillsammans med ditt arbetslag?

Syfte: att ta reda pa om upplevelserna skiljer sig beroende pa dessa faktorer. Att fa veta
nagot om den intervjuade, fa en forforstaelse.

Den intervjuades instéllning till utbildningen i HOVIK-projektet
e Hur var din instéllning till utbildningen innan du gick den?
- Vad tinkte du om HOVIK-projektet?
- Vad hade du hort om den innan?
- Hur har ni i arbetsgruppen talat om HOVIK-projektet innan ni deltog i den?

Syfte: att se om instéllningen till utbildningen har betydelse for arbetet i arbetslagen. Ev.
ocksa fa veta om den intervjuade sjidlv upplevt ett behov av kunskaper och fardigheter i
kommunikation och konflikthantering. Ev. ocksa fa veta om man tidigare i arbetslaget talat
om behovet av att fa en fordjupad kommunikativ kompetens.

Den intervjuades utbyte av utbildningen
e Vad har du haft for utbyte av utbildningen? Vad har den givit dig?
e Hur har utbildningen paverkat dig?
- direkt efterat
- efteren tid
- nu

Syfte: Att ta reda pa hur den intervjuade upplever att utbildningen har paverkat honom/henne.
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Den intervjuades upplevelser av hur utbildningen har paverkat interaktionen i
arbetslaget
e Hur upplever du att forhallningssittet till klienterna har paverkats efter utbildningen?
- Upplever du att alla i arbetslaget arbetar pa ett likartat sitt enligt de kunskaper
ni har fatt pa utbildningen?
- Varfor/varfor gor ni inte det?
e Upplever du att ni talar om ert arbete/forhallningssitt gentemot klienterna pa ett annat
sitt efter utbildningen?
- Hur diskuterar ni ert arbetssitt i arbetslaget?
- Nir har ni tillfélle att diskutera?
- Vad diskuterar ni?
- Vem diskuterar?
- Hur har utbildningen paverkat kommunikationen i arbetslaget?

Syfte: att lyssna efter om en fordndring skett pa ett eller annat sitt, faktisk eller
upplevelsemissigt. Att lyssna efter om det finns ett upplevt behov av att fa diskutera med
kollegorna om arbetssiitt etc. i arbetslaget.

e Kan du beskriva hur du upplever klimatet i arbetslaget?

- Upplever du att du kan diskutera svarigheter och gldadjeimnen i arbetsgruppen?

- Hur stottar du en kollega? Upplever du att du far stottning niar du behover det?
Om inte — vilka hinder finns i sa fall?

- Upplever du att du fir feedback frin dina arbetskamrater? Fran chefer? Ar det
bade positiv och negativ feedback? Tycker du att du sjilv ger dina
arbetskamrater feedback?

- Hur 6verfor du erfarenheter och kunskaper till de andra i arbetslaget? Upplever
du att du far ta del av erfarenheter och kunskaper av dina kollegor?

- Hur upplever du att utbildningen har bidragit till férédndring vad géller
arbetsklimatet?

Syfte: att se om arbetslaget har fatt en gemensam grund att sta pa, om de diskuterar sitt
arbetssétt mer efter utbildningen och om de i diskussionerna utvecklar sitt arbetssétt, lir av
varandra.

Den intervjuades tankar och 6nskemal infor det fortsatta arbetet
e Vad upplever du skulle behovas for att ni i arbetslaget ska kunna vidareutveckla de
kunskaper ni fatt i utbildningen? Har ni dessa mojligheter? Upplever du att dessa
mojligheter finns?
- Tid for att diskutera och kommunicera?
- Forum, pa vilket sitt, alla eller nagra?
- Handledning och stdd?

Syfte: att ta reda pa vad det finns for eventuella behov.

Fordjupande fragor:
e Kan du beskriva...
Hur menar du...
Varfor tror du att...
Kan du utveckla det lite mer...
Kan du ge exempel...
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