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Syfte: Uppsatsens huvudsakliga syfte ar att undersoka pa vilket sétt individer lar sig
nya sétt att hantera och forma sitt arbete. Studien syftar vidare till att studera hur
larprocesser i team paverkar utvecklingen framat, samt hur forutsattningar inom
organisationen influerar pa larande hos individer och team.

Teori: Med syfte att skapa forstaelse for individens och gruppens larande analyseras
bakgrunden till deras intryck utifran teorier om erfarenhetsbaserat larande och
motivation till arbete.

Metod: Foljande uppsats utgar fran en kvalitativ metodologisk ansats.
Empiriinsamlingen har gjorts via intervjuer med tre medarbetare, representerade
fran samma arbetsplats, men med olika titlar och erfarenhet. Intervjuerna har
efter detta transkriberats och delats upp i teman med syfte att skapa bra
forutsattningar for en analys och sammanstéllande av materialet.

Resultat:  Studieresultatet pavisar att larande pa den valda arbetsplatsen sker pa bade
verksamhets- och individniva. I studien framkommer det en entydig positiv
instéllning till larande av nya sétt att arbeta. | studien framkommer féljaktligen
ocksa att graden av medvetet larande paverkas av faktorer som tid och resurser.
Slutligen pavisar resultatet att ett unisont engagemang for att utvecklas och
aktivt larande ar en grundforutsattning for att driva verksamheten framat.
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1. Inledning

Saval svensk arbetsmiljo som yrkesverksamma méanniskors satt att se pa arbete har under det
senaste seklet genomgatt stora forandringar. Arbetet syftar fortfarande for de allra flesta att

fungera som forsorjningsmaojlighet men detta syfte har pa senare ar adderats av en egen vilja
att sjalv styra och paverka sitt arbete och dess utformning (Albinsson och Geterud, 2013:13).

Under de senaste femtio aren har det i flera studier diskuterats vilken inverkan arbetsmiljon
har pa anstalldas vélbefinnande - ett kant faktum &r att langvarig exponering av hoga krav
leder till nedsatt valbefinnande och flertalet andra negativa konsekvenser. Om ett arbete
istallet sammanfaller med socialt stdd, relevant och konstruktiv aterkoppling och framforallt
en mojlighet att sjalv vara med att styra och paverka sitt arbetsinnehall s& har arbetet istallet

tydliga positiva effekter, sisom engagemang och lojalitet (Tims, Bakker och Arnold, 2013).

Tidigare fanns det en explicitare forvantan pa att arbetstagaren skulle verka inom en och
samma arbetsplats genom hela sitt yrkesverksamma liv. Idag ror sig och utvecklas
arbetskraften pa ett helt annat satt, vilket till stor del beror pa de ekonomiska och
karridrmassiga forutsattningar som individen tar hansyn till (Albinsson och Geterud, 2013:
25).

| en tid och vilja av att sjalvforverkliga sig i kombination av ett nytt sétt att se pa arbete sa har
aven forutsattningarna for att sjalv styra sitt arbete vuxit fram. Detta fenomen har
kategoriserats in i ett nytt begrepp, vid namn Job Crafting. Begreppet kan inledande beskrivas
som en aktivitet dar anstallda sjalva tar initiativ till att &ndra eller modifiera vissa aspekter av
deras jobb, med syfte att pa ett medvetet sétt paverka sa att det battre gar ihop med deras egna
preferenser och egenskaper (Wrzesniewski och Dutton, 2001). Vidare sa har i manga fall
relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare féréndrats radikalt. Den marknad som tidigare
helt praglades av en trygghet, tydliga steg och hierarkier har bytts ut mot en féranderlig
marknad dar man som arbetstagare byter riktning och arbetsgivare flertalet ganger under sin
karridr (Albinsson och Geterud, 2013:41).

| takt med att arbetskraften blir allt mer rorlig ligger det i intresse fran arbetsgivares hall att

inspirera och halla kvar en allt mer rorlig arbetskraft, vilket kan ske genom exempelvis



karridrcoachning och uppbyggande feedback. Syftet med att tilldmpa dessa typer av verktyg
ar att identifiera, forbattra och behalla den arbetskraft som driver och bidrar till foretagets
utveckling — vilken ocksa &r den grundldggande tanken i teorin om Talent Management
(Albinsson och Geterud, 2013: 45-47).

Ett nytt satt att forhalla sig till 1arande och arbete har alltsa bland annat mynnat ut i tva
begrepp, Job Crafting och Talent Management. Dessa begrepp &r intressanta att studera i
samband med en allt mer foranderlig arbetsmarknad och varld. | en historisk kontext finns ett
annat satt att lara sig och forhalla sig till arbete, inte helt fraimmande i detta sammanhang &r
tanken om det I6pande bandet och arbetsuppgifter som endast skedde per rutin utan ndrmare
eftertanke och med I6nen som framsta motivationsfaktor (Sandkull och Johansson, 2000:45).

Med utgangspunkt i det 6vergripande nya forhallningsétt som finns bland arbetsmarknadens
parter dr det vidare intressant att studera ett nytt satt for larande, vilka forutsattningar som
foreligger och hur dessa tas mot, pa en i detta fall, vald organisation. Helt enkelt kan man
konstatera att den nya arbetsmarknaden utmarks av en tid dar talangjakten och anpassningen
har blivit den nya affarsmodellen (Albinsson och Geterud, 2013:16).

2. Syfte och fragestallningar

Studiens syfte ar att studera hur individer i den studerade organisationen l&r sig nya sétt att
hantera sitt arbete, hur larprocesser paverkar arbetet samt hur organisatoriska forutsattningar

paverkar det larande som sker hos individer och team vid en arbetsplats.

For att besvara syftet har foljande fragestéallningar undersokts;

1. Hur sker individens larande och utveckling av sin arbetssituation (dvs Job Crafting”)
I den studerande organisationen?

2. Vilken betydelse har ”Job Crafting” fOr engagemang och motivation i verksamhetens
utveckling?

3. Vilka former och forutsattningar for larande beskrivs som viktiga for organisatoriskt

larande (alternativt for utveckling av verksamheten)?



| studien undersoks detta i ett rekryteringsforetag som utgor ett ’case” i ett storre
forskningsprojekt dar fragestéllningarna kommer undersokas i flera organisationer med olika

kontext som ror arbete - Job Crafting, larande och verksamhetsutveckling.

Forskningsprojektet ar initierat av Afa forsakring dar projekttiteln &r; ”Vilken betydelse har
larande pa olika organisationsnivaer inom halso- och sjukvarden fér medarbetares valmaende
och engagemang?”

En narmare beskrivning av forskningsprojektet foljer i uppsatsens bakgrundsavsnitt.

| foljande uppsats har jag gjort ett aktivt val att behandla en organisation i samband med
studien. Jag vill understryka att forskningsprojektet behandlar ett stérre antal organisationer

och att min studie ingdr i det vergripande projektet.

3. Disposition

Uppsatsen inleds med en redogorelse for begreppen Job Crafting och Talent Management.
Detta efterfoljs sedan med en utvald inblick i tidigare forskning inom amnet samt for
sammanhanget relevanta teoretiska perspektiv. Darefter foljs en redovisning av studiens
metod och sedan en sammanfattning av dess resultat. Avslutningsvis foljer en diskussion
gallande uppsatsens resultat och dess tillamplighet for arbetsvetenskapen samt forslag pa

vidare forskning. Detta utmynnar i att uppsatsens framsta slutsatser presenteras.



4. Bakgrund

4.1 Forskningsprojektet och hallbara utvecklingsarbeten

Uppsatsen utgor en av flera fallstudier inom ett flerarigt forskningsprojekt ”Lér-Craft” som
finansieras av AFA under ar 2017 till &r 2019. Forskningsprojektet har en teoriutvecklande
ansats och undersoker det arbetsvetenskapliga begreppet job-crafting i relation till larande,
detta for att bidra i teoriutvecklingen med fordjupad forstaelse av upplevelser, former och
forutsattningar for larande och job crafting. Projektet syftar till att skapa en fordjupad
forstaelse for vilken betydelse larande pa individ- grupp- och organisationsniva har for
valmaende och engagemang. Specifikt studeras hur individer lr sig nya sétt att hantera och
optimera sitt arbete samt hur larprocesser i team och organisatoriska forutsattningar paverkar
larandet. | projektet undersoks begreppet forst mer explorativt och induktivt vilket
foreliggande uppsats ar del av. | senare studier, efter att de forsta fallstudierna &r analyserade,
kommer begreppsutvecklingen testas i studier med kvantitativ design och longitudinella

enkatdata.

Studien kommer att resultera i en handbok “Vilka upplevelser, former och forutséttningar for
larande beskriver chefer och medarbetare som viktiga for framgangsrikt genomforande av
verksamhetsutveckling som integrerar halso-och arbetsmiljofragor?” Studien kommer darefter

resultera i en rapport pa svenska samt publiceringar i internationella vetenskapliga tidskrifter.

Foljande uppsats ar skriven inom ramen for forskningsprojektet med projekttiteln - ”Vilken
betydelse har larande pa olika organisationsnivaer inom hélso- och sjukvarden for
medarbetares vilmaende och engagemang?”. Inom forskargruppen innehar Andrea Eriksson,

docent vid skolan for teknik och hélsa, KTH, titeln som projektledare.

| foljande uppsats ar vissa delar inspirerade eller direkt styrda av forskningsprojektet —

Uppsatsens syfte och fragestallningar ar till stor del samma som forskningsprojektets, detta



for att min studie ska ges samma forutsattningar. Uppsatsen foljer dven samma intervjumall
med tillhérande fragor, av samma syfte. | de fall texten i uppsatsen ar inspirerad av
forskningsprojektets, ar detta i syfte att sékerstalla att min studie haller samma syfte och roda

trad som forskningsprojektet avser.

4.2 Job crafting

Job Crafting, eller arbetsutformning pa svenska, introducerades som begrepp av
Wrzesniewski och Dutton (2001) efter deras observationer gallande att anstéllda utformade

sitt arbete pa eget initiativ. Forfattarna har definierat begreppet som;

"de fysiska och kognitiva forandringar individer gor i sina arbetsuppgifter eller for granserna i

relationerna pa sitt arbete”™.

Job Crafting skiljer sig fran tidigare begrepp gallande arbeten da den behandlar hur den
anstallda sjalv utformar sitt arbete utan att den aktuella chefen eller foretaget alltid har insyn i
detta. Vidare ar det inte en sjélvklarhet att Job Crafting &r en standig tillampning utan denna
kan ocksa vara begransad under en specifik tidsperiod och den individuella
arbetsutformningen behdver inte alltid ga i linje med organisationens évergripande mal
(Wrzesniewski och Dutton, 2001).

Begreppet Job Crafting har vidare delats in i tre motivationsfaktorer som skapar tre
individuella behov. Den forsta handlar om det faktum att arbetet faktiskt sysselsatter den
anstéllda. Den andra motivationsfaktorn ar att det skapas en positiv sjélvbild i samband med
den anstalldes arbete, samt den tredje som gor att de anstallda uppfyller ett grundlaggande

manskligt behov i anslutning till andra (Baumeister och Leary, 1995).

4.3 Talent Management

Talent Management &r ett intressant begrepp i sammanhanget avseende hur individer lar sig
nya satt att hantera sitt arbete. FOretag och organisationer kraver utveckling for att komma
framat — av den anledningen behdver medarbetare ges mojlighet att sjalva paverka sitt arbete,

genom exempelvis Job Crafting, men dven ldra sig hur de kan optimera sin kunskap och



personliga egenskaper — Talent Management. Av denna anledning &r det av stor vikt att
identifiera de medarbetare som sarskilt bidrar till foretagets framgang genom olika aspekter.
Forutom att identifiera dessa medarbetare, kravs det att de underhalls, finslipas och motiveras
— med syfte att fa dem att stanna kvar pa foretaget. Det huvudsakliga syftet ar att sakerstalla
organisationens eller foretagets kommande humankapital och darigenom dess hallbarhet pa en
marknad préaglad av hard konkurrens. En tolkning av hur begreppet relaterar till Job Crafting
ar att Talent Management kan uppsta nar foretaget rekryterat individer vars mal for

arbetsomfordelning sammanfaller med foretagets (Albinsson och Geterud, 2013:25).

5. Teori och tidigare forskning

| nedanstaende text kommer jag inledande att beskriva Job Crafting och vilka olika
definitioner som uppkommit i sammanhanget. Jag kommer i texten ocksa att behandla olika
uppfattningar kring Job Crafting och hur medarbetare kan komma att forhalla sig till detta.
Vidare kommer jag att framfora ett urval av de studier som tagit upp begreppet och dess
samband med halsa. Slutligen i avsnittet kommer dven begreppet Job Redesign och dess
innebdrd presenteras kort.

I ndstkommande del av avsnittet lyfts relevanta teorier for &mnet fram.

Det finns flera olika synsatt betraffande om Job Crafting ska beskrivas som en teori, ett
begrepp, koncept eller synsatt. De flesta forskare har dock benamnt Job Crafting som en teori,
vilket jag ocksa kommer att gora fortsattningsvis genom detta avsnitt (Wrzesniewski och
Dutton, 2001).

Genom tidigare forskning har det framkommit att den person som sjalv har mojlighet att
inverka pa sina arbetsuppgifter och aven influera pa sin egen tjanst ar saval mer effektiv som
mer positiv pa arbetet. Med detta skapas aven forutséttningar for flexibilitet i vardagen. Detta
ar en beskrivning p& en metod som pa engelska benamns Job Crafting (Ostebo, 2016,

september).

Inom teorin Job Crafting har det framforts forskning och studier som forklarat begreppet och

dess betydelse pa ett relativt enstammigt vis. En av de mest framstaende sadana ar beskriven



av Wrzesniewski och Dutton (2001) som inférde Job Crafting ndr de genom studier upptéckte
att anstallda anpassar sina jobb pa egna initiativ. Flera forskare menar genom studier att Job
Crafting innefattar uppgiftsorienterade, kognitiva eller relationella férandringar som individen
sjalv paverkar for att utforma sin egen arbetsmiljo och vidare med syfte att skapa en storre
mening i sitt arbete. Ytterligare ett relevant begrepp i detta sammanhang &r Job Design, vilken
redogor for hur sarskilda forhallningsatt kan forklaras genom vissa arbetsuppgifter
(Wrzesniewski och Dutton, 2001).

5.1 Job Crafting och halsa

Yiterligare forskning inom d&mnet har dock aberopat att det inte finns nagot tydligt samband
mellan hélsa och individens méjlighet att sjalv utforma sitt arbete — genom Job Crafting. | en
studie framgar att anstéllda snarare kan uppfatta Job Crafting som en belastning da kraven i
arbetet blir for stora i forhallande till vad som ar rimligt. Studier visar dock att de krav som
foreligger pa den anstallda ar avgorande betraffande pa om denne upplever en positiv eller
negativ utkomst av Job Crafting. Detta resonemang grundas i om den anstéllda har utmanande
krav och dar det inte finns de réatta resurserna — vilket kan leda till att prestation och personlig

utveckling avstannar (Wrzesniewski och Dutton, 2001).

Vidare intressant forskning i sammanhanget behandlar narmare kausaliteten mellan Job
Crafting i relation till individens vélbefinnande. Engagemang och det egna drivet att sjalv
utforma sitt arbete ar till viss del avgdrande for ett 6kat valmaende, studier har dven visat att
detta resonemang stammer. Det finns dock andra studier som pavisar det motsatta gallande de
positiva konsekvenserna. Det huvudsakliga resonemanget gallande de negativa
konsekvenserna som foreligger ar de utmanande och hindrande krav som finns i arbetet. De
olika typerna av krav kan alltsa vara avgorande for om Job Crafting ar av positiv eller negativ
karaktér (Wrzesniewski och Dutton, 2001).

Wrzesniewski och Dutton har utfort studier gallande anstélldas mojlighet att prioritera vad
som ér viktigt betraffande sina arbetsuppgifter. Studier inom detta omrade har visat pa ett
aterkommande fenomen gallande att anstallda paverkar arbetets utformning och sarskilt tva
forskningstrender kan forklaras inom arbetslivet generellt. En av dessa trender behandlar
teorin kring att arbetet skapas framst pa individniva. Gallande denna trend foreligger

forskningen pa sambanden mellan jobbet och den anstélldas valbefinnande (Wrzesniewski



och Dutton, 2001). Resultaten i denna studie framforde &ven att detta satt att hantera arbetet
horde samman med en positiv sjalvbild och en kénsla éver kontroll i arbetet. Tims, Bakker
och Derks (2013) lyfte dven fram att engagemanget och 6kad uthallighet var positiva
konsekvenser. Den andra trenden ar att det huvudsakligen &r positiva resultat som finns i

forhallande till jobben.

| en situation dar flera kollegor integrerar med varandra i samma miljo eller team sa kan en
persons utformning vara associerad med hur en annan kollega upplever dennes jobb. Det
handlar vidare om att medarbetare som arbetar nara varandra antagligen kommer att paverkas

av att skapa hinder for sina kollegor (Arnold, Bakker och Tims, 2015).

Inte sallan kombineras teorin om Job Crafting med den sa kallade Job demands resources-
modellen. For att bland annat undersoka foretagens syn pa verksamhetsutveckling och satt att
arbeta med larande &r det viktigt att forstd hur de anstélldas forutsattningar ser ut och vad som
kan ligga till grund till deras uppfattningar och handlingar. Ett vasentligt teoretiskt perspektiv
i detta sammanhang ar den sa kallade Job demands- resources-modellen. Tims och Bakker
har skapat modellen med syfte att skapa en annu béttre teoretisk forstaelse gallande begreppet
Job Crafting. Det huvudsakliga draget inom teorin &r teorin om att individen till stor del sjalv
kan forma sitt arbete genom att antingen minska arbetskraven, exempelvis hdg
arbetsbelastning eller att 6ka arbetsresurserna, har ingar exempelvis socialt stod eller 6ka
arbetsutmaningarna. Maria Tims och Arnold B Bakker, menar dock att vissa arbetskrav kan
fungera som utmaning och darmed ha en positiv effekt pa de anstalldas maende om de har
mojlighet att svara upp mot dessa (Arnold, Bakker och Tims, 2015).

5.2 Job Redesign

Under mitten av 1900-talet startade en vag av ett nytt, mer kritiskt forhallningsatt till sina
arbeten, och hur dessa var strukturerade och under 1960- talet vaxte begreppet Job Redesign,
eller omformning av arbetet, fram vilket till en borjan var en reaktion pa Taylorismen och
dess utformning. Inférandet av begreppet 6kade mojligheterna att gra arbetet mer intressant,
stimulerande och tillfredstallande. Job Redesign ar saledes ocksa en viktig resurs for foretag
da det skapar valbefinnande och fungerar motiverande for medarbetarna, vilket i
forlangningen ocksa ar positivt for foretagens framgang och tillvaxt (Arnold, Bakker och
Tims, 2015).



Job Redesign brukar betraktas som en top-down process dar foretaget i fraga anstéaller en
person med bakgrund av dennes erfarenhet eller kunskaper och sedan far arbetstagaren i fraga
forma sitt arbete utefter vad som passar dennes preferenser. Tims och Bakker, 2010) Detta
resonemang mynnar adven ut i det som &r Job crafting att arbetstagarna anpassar arbetet och
arbetsuppgifter efter sin egen referensram och pa sa sétt ocksa blir ansvariga for sina

arbetsresultat (Berg, Dutton och Wrzesniewski, 2008).

Studier har visat pa att tillampning av Job Crafting &r positivt associerade med engagemang
for arbetet. Férutom den anstélldes egna driv for arbetet kravs ofta resurser i form av
feedback, socialt stdd och skicklighet — dessa aspekter spelar &ven en betydande roll och &r
avgorande for att uppna arbetets mal och framja arbetstagarnas tillvaxt, larande och
utveckling. Det ar sarskilt viktigt med resurser av detta slag nar arbetsinnehallet ar kravande
och innehaller manga utmaningar. Om det blir ett positivt gensvar mellan det kravande arbetet

och tillrackliga resurser sa blir resultatet ofta (Arnold, Bakker och Tims, 2015).

Forhallandet mellan self efficacy, arbetsformagan, och dess positiva konsekvenser har fatt
stod i manga studier. Anstéllda som sjalva tar initiativ till att &ndra eller modifiera delar av sitt
arbetsinnehall har visat sig bli mer aktiva och engagerade i sitt arbete. Vidare har studier visat
pa att personer med en proaktiv personlighet dar man aktivt arbetar for att andra arbetet, blir
mer engagerade. Detta satt att sjalvreglera sitt beteende kan 6ka chanserna till framgangsrika
resultat, for bade den enskilda individen som for organisationen som stort (Arnold, Bakker
och Tims, 2015).

9.3 Forutsattningar for larande i arbetet

For att undersoka och forsoka ge svar pa uppsatsens fragestallningar och syfte ar det viktigt
att forsta hur de anstalldas forutsattningar ser ut och vad som kan ligga till grund till deras
upplevelser och handlingar. Ett vasentligt teoretiskt perspektiv i detta sammanhang ar det
Situerade larandet, huvudsakligen framtaget av Jean Lave och Etienne Wenger. Modellen
beskriver hur nyanstallda och tidigare anstallda kontinuerligt 1ar sig sitt arbete genom att delta
i den dagliga verksamheten (Ekman, 2004: 66).

For att de anstallda pa ett positivt satt ska integreras och lara sig arbetet menar en studie pa att

det maste foreligga saval information, resurser och relevanta aktiviteter for de anstallda.



Vidare framgar det i studien att om det finns en miljo som framjar larande sa skapas dven
formella och informella forum dér individerna har mojlighet att utbyta kunskap och erfarenhet
med varandra. Aven viktigt ar att det bor finnas en transparens inom arbetsplatsen som
forutsatter att individen har mojlighet att interagera med omvérlden. (Granberg och Ohlsson,
2009: 89).

Lave och Wengers huvudsakliga begrepp inom teorin & Communities of practice, eller
praktikgemenskap pa svenska. Begreppet innebar att de anstéllda deltar i ett forum, eller en
vardaglig situation dar samtliga inblandade har en unison forstaelse for vad situationen

innebar, dess innebdrd och hur man bor arbeta (Granberg och Ohlsson, 2009: 89).

Otto Granberg (2009) kompletterar delvis detta perspektiv med sin teori géllande att det
larande som sker pa arbetsplatsen till stor del ar beroende av vilka forutsattningar individen
sjalv har for saval ta mot som att utveckla larande.

5.4 Erfarenhetsbaserat larande

Hur individen lar sig samt hur denne utvecklar sin kunskap och tar hjalp av tidigare larande
kan bendamnas som erfarenhetsbaserat larande. | de situationer nar individen behover lara sig
ny kunskap, exempelvis pa arbetet, tar denne alltid sin tidigare erfarenhet till hjalp (Granberg,
2009: 72).

David A Kolbs, amerikansk professor, framlade en teori gallande erfarenhetsbaserat larande
som skiljer sig fran tidigare teorier pa sa sétt att han understrok vikten av erfarenhet vid ny
inlarning. Forutom erfarenhet behandlar teorin huvudsakligen k&rnorden kognition, beteende
och perception. Vidare har Kolbs namnt fyra steg i processen, dessa steg ingar ocksa i en
fyrstegscykel dar varje steg representerar ett satt att ta till sig kunskap. Kolbs teori i detta
sammanhang bygger pa att individen anvander samtliga av dessa steg nar denne lar sig nagot
nytt, men alltid har ett satt som ar extra utmarkande for sig (Granberg och Ohlsson, 2009: 24).

Kolb séger vidare att Dewey, Piaget och Lewain star bakom de framsta riktningarna inom
erfarenhetsbaserat larande. Samtliga tre menar pa att spanningar uppstar mellan de olika
sétten att tolka och hantera omvérlden, det &r &ven av vikt hur individen sjalv skapar larande i
hanterandet av dessa konflikter (Granberg och Ohlsson, 2009: 38).
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Kolb gor ocksa i sammanhanget en skillnad mellan det han benamner som personlig kunskap
och social kunskap. Den personliga kunskapen utgar framst fran den egna verkliga
erfarenheten och att den &r en del av den sociala kunskapen. Den sociala kunskapen, i sin tur,
bestar av ett symbolsystem som skapar mojligheter att utbyta erfarenheter och ta hjalp av
varandras tankande. Gallande organisationer och organisatoriskt larande menar Kolb pa att
organisationen har betydelse for vilken typ av larande som gors mojlig och vilka typer av
larostilar som har dvertaget. Kolb utvecklar dock inte resonemanget mer an sa (Granberg och
Ohlsson, 2009: 39).

Beroende pa vilken personlighetsstil individen har tillampar den ocksa olika typer av
inlarning. Nedan foljer en sammankoppling mellan dessa tva. Den forsta inlarningsstilen
bendmns Aktivister”, vilket innefattar personer med en aktiv larostil. Detta &r en grupp som
kannetecknas av att standigt vilja lara sig och aktivera sig pa sadant sétt. Vidare agerar dessa
personer snabbt och ofta impulsivt. De verkar gérna i grupp och delar med sig av sina
erfarenheter och idéer genom brainstorming (Granberg och Ohlsson, 2009: 38).

Den “Reflektiva gruppen”, dr som namnet avsldjar, mer reflektiva i sitt forhallningsétt. Dessa
personer gor ofta en noggranna och observant bedémning innan de fattar ett beslut. | grupp
haller de sig garna i bakgrunden och gor eftertanksamma bedémningar innan de deltar i en
eventuell diskussion (Granberg och Ohlsson, 2009: 38).

Personer med en teoretisk larostil &r en grupp som anvénder logiken och de rationella besluten
som forhallningsatt. Teoretikerna lagger ofta sérskild betoning vid forstaelse och

sammanhdangande ansatser (Granberg och Ohlsson, 2009: 38).

Pragmatiker ar individer som utvecklas béast genom praktiska exempel och kreativitet. De
drivs genom utmaningar dar de ges mojlighet att fatta omedelbara beslut och agera snabbt. |
gruppen fungerar pragmatikern som en problemldsare och trivs att diskutera sina idéer i
integration med andra — hon tillampar handlingsbaserat larande (Granberg och Ohlsson, 2009:
38).

5.5 Motivation till Job Crafting

Studier i amnet har behandlat framst tre motivationsfaktorer som uppkommer genom i sin tur

tre individuella behov (Baumeister och Leary, 1995).
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Det forsta av dessa ar behov ar att sakerstalla delaktighet och tillhérighet i gruppen och
darigenom undvika motsatsen, utanforskap - Detta da manniskor mar bra av att ha kontroll
over sin tillvaro. Det andra behovet &r motivationen att uppna en positiv sjalvbild genom sitt
arbete. Det tredje behovet gar till stor del hand i hand med det forsta behovet — att uppfylla
det ménskliga behovet av att ha ett socialt samspel med andra manniskor. Manniskors stréavan
efter en positiv sjalvbild, aterspeglas i motivationen att skapa en positiv bild av sig sjalv i sin
yrkesutdvning och darigenom undvika negativa kopplingar mellan sin person och sin
yrkesroll. Det tredje behovet bygger vidare pa den motivationen att skapa kontakt med andra
manniskor for att uppna en mening (Baumeister och Leary, 1995). Wrezniewski and Dutton
(2001) sager i sin artikel att manniskors stravan att skapa goda relationer pa arbetet ar
bidragande till att uppleva ett meningsfullt arbete.

Alla anstéllda &r dock inte motiverade att uppfylla sina behov av kontroll av sin
arbetssituation, en positiv image eller att skapa relationer pa sin

arbetsplats. Wrzesniewski och Dutton (2001) hypotiserar vidare i sin artikel att manniskor
som redan uppfyller kontroll, positiv sjalvbild och relationsuppbyggande i sitt nuvarande jobb
inte ar motiverade att utéva Job Crafting da deras befintliga arbetssituation redan tillgodoser
detta. Slutsatsen som dras av detta &r att motivationen att “’craft a job” ofta uppstar genom

att en person upplever att behoven inte tillgodoses sa som deras nuvarande arbetssituation ter
sig (Wrzesniewski och Dutton, 2001).

Det finns vidare flera infallsvinklar gallande hur motivationen till Job Crafting uppstar.
Wrzesniewski och Dutton (2001) menar pa att motivationen till att sjélv styra sitt arbete
uppstar nar det finns mojlighet till det. Kanslan av Job Crafting &r onekligen ocksa positiv da
det sammankopplas med en kansla av sjalvstandighet och mojlighet att sjalv agera och styra

Over sitt arbete.

Andra bakomliggande motivationsfaktorer till Job Crafting ar ndr en person;
1. Dbehdver k&nna en kénsla av kontroll for att minska risken for alienation,
2. har en 6nskan om att skapa en god sjélvbild i forhallande till arbetet
3. vill skapa grundlaggande behov fér en gemenskap med andra pa arbetsplatsen

Saledes kan man darfor konstatera att Job Crafting till stor del handlar om att individens

behov att uppleva kontroll 6ver sin arbetssituation och dven skapa en sa kallas arbetsidentitet

12



for saval sig sjalv som medarbetare. Det finns dock olika typer av forutsattningar for att skapa
Job Crafting pa arbetsplatsen. Wrzesniewski och Dutton (2001) menar sammanfattningsvis pa
att typen av arbetsuppgifter, kénslan av flexibilitet och arbetsgivaren till stor del avgér och

paverkar utfallet.

Slutligen avgors dven graden av Job Crafting beroende pa om arbetstagaren motiveras genom:
- ekonomiska maojligheter, gladje eller sjalvuppfyllande
- karriarmojligheter eller

- sociala mojligheter.

6. Metod

6.1 Val av metod

Med malet att uppfylla min uppsats syfte och kunna besvara dess fragestéllningar valde jag att
anvanda mig av en kvalitativ metod for datainsamling och analys. Vidare fann jag det
lampligt att genomfora semistrukturerade intervjuer med kvalitativt forhallningssatt for att fa
inblick i studieobjektens uppfattningar om den fokuserade fragan och sedan tolka resultaten
(Bryman 2011: 341). Uppsatsen &r del i ett storre forskningsprojekt dar Job Crafting och
larandeprocesser vid arbetsplatser studeras genom kvalitativa intervjuer med saval
medarbetare som chefer inom flera olika branscher. Studien &r saledes en fallstudie av ett
foretag som valts strategiskt da de kan ge betydelsefull insikt i den studerade fragan. De
uttrycker i sin verksamhetsidé att de fokuserar rekrytering, dar individers Job Crafting
sammanfaller med foretagets mal -Talent Management. Det bedomdes intressant att
understka hur medarbetare sjélva upplevde sin arbetssituation avseende Job Crafting och

larandeprocesser i foretaget.
6.2 Insamling och bearbetning av data

Den kvalitativa intervjun &r en metod som anvands for att huvudsakligen forsta, utréna de
specifika egenskaperna och informationen inom ett &mne. Min roll som intervjuare i denna
ansats &r att vara en s kallad “medskapare”, d& denne till stor del inverkar pa intervjuns utfall

genom att integrera och skapa band med informanten (Svensson och Starrin, 1996: 52-54).
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Studiens empiri samlades in genom kvalitativa intervjuer. Tva viktiga aspekter att ta hansyn
till vid intervjutillfallena ar dess standardisering — det vill sdga hur 6ppna intervjufragorna ar,
samt strukturering, det vill séga den grad av svarsutrymme den tillfrdgade har. Dessa aspekter
brukar sedan bedémas i en hog respektive lag grad (Trost, 2010:39).

Mina intervjufragor ar uppdelade i teman, enligt den givna intervjumallens struktur.

- Verksamhetsutveckling

- Organisation,

- Grupp,

- Individ, med underrubrikerna Uppgiftscrafting, Rationell crafting samt Kognitiv
crafting.

Dessa teman &r i sin tur indelade i ett visst antal fragor, huvudsakliga och foljdfragor — vilka

stélls beroende om informantens svar ar mer eller mindre utforliga.

Vid kvalitativ forskningsansats ar det av stor vikt att standardiseringen av intervjuerna ar lag,
det vill séga att turordningen pa fragorna varieras och anpassas efter respondenten. | mitt fall
anpassades detta genom att anpassa foljdfragorna pa ett satt som passar individens tidigare
svar och roll (Trost, 2010:39).

I enlighet med projektets ramar sa ar intervjun enligt projektbeskrivningen @mnad att
betraktas som ett samtal diar informant och “ansvarig” samtalar géllande vilket sitt foretaget
arbetar med verksamhetsutveckling vid arbetsplatsen, vilka forutsattningar for larande och
verksamhetsutveckling som finns. Vidare &mnen som intervjun syftar till att undersdka ar hur
larandeklimatet i arbetsgruppen ser ut samt vilka mojligheter medarbetaren har att sjalv
utveckla och paverka utformningen av sitt arbete. |1 och med projektets utformning fanns det
en given intervjumall som var upplagd genom ett 6vergripande antal teman med tillhérande
fragor. Min studies roll i det 6vergripande forskningsprojektet beskrivs narmare i uppsatsens

bakgrundsavsnitt.

Gallande uppsatsens strukturering sa foljdes den av semistrukturerade intervjuer.
Huvudsakliga rubriker och tillhdrande fragor var sedan start planerade men anpassades
beroende pa intervjuns karaktar. Saledes kan jag konstatera att min intervju praglades av en
grundstruktur men utférandet tenderade att bli ostrukturerat, vilket var ett medvetet val av

mig.
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| syfte att boka in intervjuerna tog jag personlig kontakt via ett mote dar jag tidigt berattade
om min uppsats syfte och upplagg for att hora efter om idén upplevdes intressant for foretaget
i fraga. Jag foljde sedan upp intresset via ett mail dar jag mer specifikt redogjorde for mitt

arbetes utformning. Via mailkontakten upprattades dven tid och datum for intervjun.

Tva av de totalt tre intervjuerna genomférdes pa den arbetsplats dar samtliga av medarbetena
arbetar. | dessa fall genomfordes intervjuerna i ett separat moétesrum, undantaget var en
intervju som holls avskilt i en av skolans lokaler pa grund av begransade mojligheter

betraffande plats pa arbetsplatsen den valda dagen.

Trost (2010: 65-66) for resonemang kring komplexiteten att finna den plats som &r mest

gynnsam for en intervju, dérav vikten att ge skal for sin valda plats. Jag fann det positivt att
halla intervjuerna pa platser som kanns bekvama for de intervjuade, da detta ocksa med stor
sannolikhet bidrog till en professionell, men samtidigt avslappnad kénsla. Samtliga av mina

intervjuer spelades in med hjélp av ljudupptagare.

Efter de genomforda intervjuerna paborjades bearbetning av mitt insamlade material.
Inledningsvis arbetade jag med genomlasning och transkribering av fragorna. Sedan
efterfoljdes ett arbete att identifiera nyckelord, vilken i sin tur genererade i ett antal teman.
Detta arbetade jag fortsattningsvis med genom kodning och sortering av insamlade data.
Dessa kategoriseringar underlattade for mig att fa en éversiktlig bild av det insamlade
materialet. Min kodning resulterade sedan i tematiska beskrivningar utifran mina

fragestallningar och en 6vergripande analys dar centrala kategorier lyfts fram.

6.3 Urval

Med bakgrund av studiens huvudsakliga syfte — att undersoka hur individer Iar sig nya satt att
hantera sitt arbete, hur larprocesser paverkar arbetet samt hur organisatoriska forutsattningar
paverkar - var jag intresserad av att traffa och intervjua medarbetare som har insyn i saval
pagaende utvecklingsarbeten som i det dagliga arbetet. Darav intervjuades personer med olika
positioner och erfarenhet. Totalt genomfordes tre intervjuer med medarbetare ifran samma

arbetsplats, tva av dessa placerade pa medarbetarnas arbetsplats och en av dessa i en avskild
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plats tillhorande Goteborgs Universitet, tva av dessa var seniora och en var relativt ny pa

foretaget.

Mitt medvetna val far betraktas som ett malinriktat sadant, dar jag tagit hansyn till bland annat
erfarenhet, antal ar i organisation samt kon nér jag kontaktat mina intervjupersoner, tva
kvinnor och en man. Vidare har jag tagit i beaktning graden av l&mplighet, det vill sdga att de
valda informanterna ar lampliga for att belysa forskningsfragorna (Johanessen och Tufte,
2003: 85).

| den kvalitativa ansatsen betraktas det som viktigare att intervjupersonerna ar adekvata for
forskningsansatsen snarare &n mangden informanter. Med bakgrund av detta samt att fokus i
den kvalitativa ansatsen ska ligga pa adekvata samt kvalitativa ansatser, (Trost 2010: 143-
144), beddmer jag att jag uppfyllt med mitt urval. Jag forsokte uppfylla Trost resonemang
kring att ”Urvalet skall helst vara heterogent inom den givna homogeniteten” (2010:137) vid

valet av studieobjekt.

| foljande uppsats har jag valt att studera ett valrenommerat féretag som arbetar med
uthyrning av rekryteringstjanster, personal samt tjanster inom Talent Management.
Organisationen finns representerad i ett storre antal 1&nder vérlden 6ver och har totalt ver
2000 anstallda. Det aktuella kontoret som undersokts bestar av ett mindre antal medarbetare,
vars roller har olika erfarenhet branschen och pa den aktuella arbetsplatsen. Verksamheten i
Sverige fanns till en borjan pa fler platser och hade en annan ledning.

Det aktuella kontoret, som numera ar det enda i Sverige, startade ar 2013 och bedriver
verksamhet i stora delar av Sverige.

Den valda organisationen ar intressant ur flera aspekter, framst for att studera och fa en
fordjupad forstaelse for hur forutsattningar och larandeprocesser kan paverka medarbetarens

halsa och arbetsengagemang.

6.4 Etiska stallningstaganden

| syfte att noggrant reflektera dver mina metodologiska val har jag valt att anvanda mig av det

resonemang som bland annat Bryman (2011: 131-132) lyfter fram gallande forfattarens etiska
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stallningstaganden. | enlighet med de krav som lyfts fram sa redogors nedan dessa begrepp

och mitt forhallningsatt.

Informationskravet syftar till att svara pa i vilken grad intervjun och den insamlade empirin
svarar pa studiens mal och fragestallning. Med syfte att pa basta méjliga sétt uppfylla detta
krav lade jag ner extra energi pa att forbereda och intervjun och dess fragor i god tid innan
tillfallet for intervjun. Vid intervjutillfallet var jag dven noga med att understryka i vilket syfte
jag skriver min uppsats och vad den avser att svara pa. Informationskravet hjalper saledes

bade mig och mina informanter att forsta och svara pa uppsatsens syfte och fragestallningar.

Samtyckeskravet i sin tur redogor for vikten att de anstéllda skall samtycka till sitt deltagande
i studien och intervjun. For att uppfylla detta krav sag jag det som sarskilt viktigt att
kommunicera mitt syfte med studien. Nagra dagar fore avtalad tid for respektive intervju
sande jag dven ett dokument via e-post, dar studien beskrevs mer ingaende. | enlighet med
min projektbeskrivning bifogade jag vid samma tillfalle &ven avtalsliknande dokument som
mer ingaende beskrev de riktlinjer som finns for studien samt redogjorde aven for de
rattigheter informanterna har i samband med studien och dess genomférande. Detta avtal gav

saledes intervjupersonerna mojlighet att nar som helst dra sig ur sitt deltagande i studien.

Konfidentialitetskravet redogor for vikten av att samtliga av informanterna ska ges den
mojlighet att verka anonymt och att samtliga av deras personuppgifter ocksa ska hanteras med
professionalism och inte hamna i oratta hédnder. For att uppfylla detta krav har mina

informanter hallits anonyma med hansyn till saval individ som yrkesprofessionalism.

Det sista kravet i detta sammanhang, Nyttjandekravet, behandlar det faktum att den empiri
som samlas in av mig som forskare i detta fall, endast avser att brukas for forskningens
rakning. Samtlig insamlad empiri &r endast avsedd att anvéndas fér min uppsats och genom
mitt deltagande i det aktuella forskningsprojektet — detta har jag aven lagt stor vikt i att

forsékra studiens informanter om.

6.5 Studiens tillforlitlighet

| sammanhang med studiens tillforlitlighet reflekterar jag 6ver begreppen validitet och

reliabilitet. Reliabilitet kan ocksa bendamnas som sannolikheten i att matningen eller det
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insamlade materialet blir detsamma vid upprepade tillfallen. Vid kvalitativa sammanhang ar
dock kravet pa varaktighet detsamma som vid kvantitativa sadana, da forandringar snarare ar
att beakta som intressanta i sammanhanget, sérskilt intressant da manniskan ar spannande att
studera da hon standigt andrar sina uppfattningar och forestallningar (Trost, 2005: 111).
Validitet kan beskrivas som en provning gallande om metoden verkligen mater det den ska
méta. | detta sammanhang ar det viktigt att respondenterna ar noga utvalda med syfte att svara
pa aspekter av det problem som studeras (Patel och Davidson 2011: 109).

Med bakgrund av mitt medvetna val gallande respondenterna och deras skilda bakgrund
bedémer jag mig ha uppfyllt fragan om validitet da jag ser tydliga styrkor i min studie genom
att ha intervjuat medarbetare med olika befattningar samt olika erfarenheter i saval branschen

som inom foretaget

Med bakgrund av detta ligger fokus saledes i att forskningsansatsen innefattar adekvata
forskningsresultat och att dessa redovisas pa ett transparent sétt. | syfte att uppna detta har jag
lagt sarskild vikt i att skapa ett metodavsnitt som sammanfaller med en motiverande ansats,

samt en reflektion kring etiska stallningstaganden.

6.6 Metodkritik

Den studerade organisationen ar representerad i ett stort antal lander. Verksamheten i
Goteborg bestar av fem anstéllda, varav en fér narvarande foraldraledig vid tiden for
uppsatsskrivandet. Jag upprattade kontakt med samtliga tillgangliga medarbetare med malet
att fa tillgang till deras syn pa forskningsomradet. Jag fick méjlighet att halla intervjuer med
tre medarbetare pa kontoret, samtliga med individuella titlar, vilket jag bedémer bidrar med

en betydande variation i min insamlade empiri.

I likhet med manga andra studier sa foreligger det en svaghet i arbetet att genomfora, bearbeta
och tolka den insamlade empirin dar det saledes uppkommer subjektiva bedémningar utan att

en bakomliggande aspekt &r en kansla av dubbla lojaliteter.

Vid valet av objekt for organisationen sa var jag medveten om organisationens storlek och

darmed ocksa valets sarbarhet géllande om en tilltankt informant skulle falla bort av nagon
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anledning. P& grund av hogt tryck i verksamheten och andra prioriteringar sa lyckades jag
genomfora tre intervjuer. Trots relativt fa informanter i min undersokning sa bedémer jag i
enlighet med Trost resonemang gallande att det ar av fordel att halla sig till ett relativt fa, men
val utférda intervjuer, &n tvartom (Trost, 2005; 123). Jag bedomer vidare att min empiri i
form av intervjusvar ar representativa vilket jag grundar i att samtliga av mina tre informanter
bér olika titlar, alder, kén och har olika lang erfarenhet inom organisationen och arbetslivet i
stort, vilket starker studiens tillforlitlighet och hallbarhet. Situationen som férelag, dar jag fick
chans att lara kanna mina informanter béttre, gav mig saledes mojlighet for en djupare
forstaelse i respektives fall (Matthew och Carole, 2011; 33).

7. Resultatredovisning och analys

| mitt resultatavsnitt presenterar jag medarbetarnas syn pa hur larande och utveckling sker
betraffande arbetssituation. Resultatdelens huvudrubriker 6verensstammer ocksa med
uppsatsens tre fragestallningar. Vidare féljs en redogorelse for de individuella
motivationsfaktorerna, da dessa i hog grad forutsatter viljan for larande.

7.1 Individens larande och utveckling av sin arbetssituation, dvs "Job Crafting”

7.1.1 Larande under formaliserade utvecklingsdagar

Av intervjuerna framkommer av samtliga informanter att larande inom organisationen sker pa
saval individ som gruppniva men de beskriver olika upplevelser kring hur detta uttrycker sig.
Samtliga berdr i sammanhanget det forum for verksamhetsutveckling som huvudsakligen sker
en till tva ganger per ar, dar den lokala organisationens ledning mots for att diskutera bade

ekonomiska och organisatoriska forutsattningar som en betydande del i utvecklingen.

7.1.2 Dagligt larande genom oppet larandeklimat

Det beskrivs att det finns goda mojligheter att komma med forslag pa forbattringar pa daglig
basis, detta kan behandla mojligheter till savél personliga som organisatoriska forbattrings-
mojligheter. Det namns bland annat i fragan att dessa typer av avstamningar ofta sker
spontant pa kontoret, som av alla uppges praglas av 6ppna dorrar, eller pa en kafferast.

Samtliga uppger att det 6ppna klimatet skapar bra forutsattningar for att utbyta idéer, och en
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respondent menar vidare pa att alla forslag pa forbattringar som kan effektivisera tas positivt
mot. Det Oppna klimatet uppges ocksa ha en fordel i erfarenhetsutbyte mellan kollegor. En
medarbetare betonar sarskilt betydelsen av att ta lardom av kollegor som besitter mer
erfarenhet inom amnet men ocksa att utvecklas under processens gang. | intervjuerna
framkommer det samtidigt att det inte alltid finns behov for att diskutera alla uppkommande
idéer och forslag, detta for att vara effektiva och spara tid géllande sadana beslut som inte
kraver samtligas engagemang och synpunkter. En medarbetare séger i sammanhanget; ”Det

man uppticker sjélv, kan man ocksa fixa sjalv”.

7.1.3 Respekt for individuellt larande

| intervjuerna framkommer att medarbetarna pa arbetsplatsen &r nyfikna och garna vill lara sig
av varandra men lika tydligt &r uppfattningarna att man gérna vill jobba for sig sjalv och inte
arbeta for manga pa samma arbetsuppgift. Samtidigt uppger samtliga informanter att det finns
en forstaelse for varandras enskilda agendor, arbetssatt och dven respekt for deras skilda

erfarenhet.

Det uppenbaras att medarbetarna har sina specifika satt att forhalla sig till sina
arbetsuppgifter, mycket baserat pa hur de har gjort tidigare, men de uttrycker samtidigt
positiva tankar kring organisationens senaste tillkomst som injicerar mycket egna idéer och
tankar for arbetets utformning. De intervjuade har dock en gemensam uppfattning géllande att
samtliga medarbetares erfarenheter och kunskap respekteras och tas pa stort allvar.

Det dagliga larandet uppges att till mindre betydande del ske via erfarenhetsutbyte
medarbetare emellan, men till desto storre del genom egna drivkrafter och individuella satt att
lara. Medarbetarna beskriver att de agerar pa olika satt for att uppna larande och stimulans, till
exempel pa arenor utanfor kontoret i egna forum med nétverkande och seminarier med
individer i liknande situation. Saldes tolkar jag det som att larande och erfarenhetsutbyte inte

endast sker medarbetare emellan.

7.1.4 Utbildning och stddresurser
Flertalet, for tjansten nddvandiga, kurser tillhandahdlls i borjan av anstéllningen pa
arbetsplatsen och det tycks inte erbjudas nagra sérskilda kurser for de mer erfarna. Exempel

pa dessa kurser ar utbildning i att bemota kunder, klienter och personal och &ven information
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och prévningar inom de verktyg som anvands inom organisationen. En medarbetare séger;

Vi gor vil nagonting ratt, i och med att vi fir s& pass ménga uppdrag”.

| intervjuerna framkommer det vidare olika upplevelser kring behovet och mojligheten till
stod fran kollegor och ledare. En respondent yrkar pa att hela organisationen ar positiv till
forslag pa forbattringsmojligheter och att de framsta faktorerna som gor att vissa aspekter inte
gar att genomfora, snarare ar resurser i form av tid och kapital. Daremot upplever denne inte
att det behdvs nagot sarskilt stod pa grund av att det finns en negativ installning till

forandringar.

En annan respondent uppger att dennes behov av stod &r nastintill obefintligt men att det inte
heller finns nagon avsaknad av stod. Vidare &r ett av dennes resonemang kring detta att
behovet av stod inte ar lika stort nar man arbetat pa en arbetsplats en langre period. Daremot
upplevde hen att behovet av stod ar stérre nar en medarbetare ar ny pa sin arbetsplats och ger
exempel pa nar hen sjélv var ny pa arbetsplatsen. Vidare frambringar hen att det finns en form
av meningsfullt utbyte i att diskutera och bolla idéer med kollegor for stimulansens och

intressets skull.

En annan informant har en ytterligare syn pa sitt individuella behov av stod. I intervjun med
denne respondent framkommer det bland annat att denne ofta har externa parter att bolla
allmanna fragor med men understryker samtidigt vikten av integritet och att specifika fragor
som ror jobbet inte diskuteras med utomstaende. Samma informant beskriver vidare att hen

har ett behov av ett bollplank, framst for att ventilera, men att detta sallan sker pa kontoret.

7.2 Betydelse av " Job Crafting” for engagemang och motivation i verksamhetens

utveckling

7.2.1 Angelagenheten av engagemang och tillit

Utmarkande drag for intervjuerna med samtliga informanter ar den egna drivkraften for
utveckling och viljan att gora ett bra arbete som utfaller néjda parter. | samtliga intervjuer
framkommer det vidare att informanterna sjalva har mandat 6ver sin egen agenda och till stor

del sjélva planerar sitt arbete dven om arbetsbelastningen ar beroende av antal uppdrag. |
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sammanhanget framkommer det endast positiva erfarenheter kring att styra sin egen agenda
och sin arbetsdag, utefter vad som ar mojligt. Detta gar i sin tur hand i hand med samtliga
informanters resonemang kring viljan att gora ett bra jobb gentemot samtliga inblandade
parter, saval externa och interna. Informanterna anger vidare i kontexten intresset av att lara
sig nya och dnnu battre satt att arbeta, och ser garna till sina kollegors arbetssétt - detta &r
ocksa ett av flera viktiga skl att varda relationerna. En av medarbetarna sager i
sammanhanget; Jag vill lagga minst tid pa administration, mest tid pa relation”.
Informanterna har dock olika upplevelser gallande hur samarbetet mellan kollegorna
utformas. Samtliga vill sdga att samarbetet &r bra, men en informant anger att det inte finns
nagot direkt samarbete medarbetarna emellan, utan att verksamheten nastintill endast praglas
av sjéalvstandigt arbete. Vidare anger samma informant att det &r en grundférutséttning att man

foredrar att arbeta sjalv om man ska trivas pa arbetsplatsen.

Gallande utveckling av verksamheten ser samtliga informanter positivt pa organisationens
framtid. En respondent beskriver sig sjalv som mycket férandringsbenégen och att denne ser
positivt pa forandringar. | intervjun med denne framgar vikten av att medarbetarna star pa
samma varderingsgrund och siktar mot samma mal, pa sa vis sékerstalls &ven majligheten att
uppna mal mot kund och kandidat. | sammanhanget namner dven samma informant att arbetet
saklart underlattas om samtliga medarbetare vet var de vill med verksamheten, men samtidigt
vikten av att forsta att samtliga medarbetare ar olika individer och att medarbetarna ska kunna
anfortro sig till verksamhetens ledare och bli avhjélpt, vilket kan bli en utmaning nar
organisationen ar sa pass liten. I sasmmanhanget nimns att; ”Grundforutsittningen &r att alla

vet var vi ska”.

| intervjuerna berdrs dven de aspekter av arbetet som inte upplevs lika stimulerande for olika
parter. Det finns dock en enad bild av att betydelsen kring att samtliga arbetsuppgifter bor
goras lika gediget som de uppgifter som upplevs av mer kreativ karaktér. I en intervju
framkommer det i ssmmanhanget; ”Det ar en kedja av allting - om en grej fallerar, sa fallerar
allt”.

| samband med ovanstaende sa fortsatter resonemanget kring att drivkraften for det egna
arbetet &r avgorande for att lyckas. Detta resonemang bygger dven 6vriga medarbetare vidare
pa. Gemensamt for samtliga medarbetare &r att ha ett genuint driv men i vilken skepnad det

framstar skiljer dem nagot at. En av dessa drivs synligt mycket av att bygga affarer och
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affarsrelationer. En annan drivs forutom av engagemang, av att utveckla organisationen till
det béattre dar jag uppfattar ett driv oavsett om det berér en mindre rutin eller en storre
forandring — vilket ar en fordel mot bakgrund av hens insikt i manga olika processer. En
annan informant har sin framsta drivkraft i att utféra ett genuint bra arbete dar samtliga parter
blir néjda. En informant séager i fragan om integrationen kollegor emellan att; Vi ar hér varje

dag och gor var grej, jag kan bekrifta att du gor det bra, men 14t mig skota mitt”.

7.3 Former och forutsattningar for "Job Crafting” och organisatoriskt larande

7.3.1 Den larande organisationen
For att en organisation ska vara konkurrenskraftiga och flexibla pa marknaden kravs det att
den tidigare erfarenheten omsatts i praktiken. Sma foretag bor arbeta med detta kontinuerligt

och sprida kunskapen inom hela organisationen (Albinsson och Geterud, 2013: 25).

| intervjuerna framkommer det uppfattningar géllande hur det organisatoriska larandet sker
har forandrads pa senare ar, i synnerhet under perioden innan och efter organisationen gick
fran att styras pa global niva till att styras pa lokal niva. En informant erfar att situationen &r
annorlunda pa flera plan gentemot nar organisationen var representerad i flera stader i Sverige
och hade en annan styrning. Informanten menar vidare att det beror pa att resurser och
forutsattningar har andrats under tiden utan att det nddvéndigtvis behodver vara negativt.
Informanten stodjer vidare sitt resonemang genom att séga att det tidigare arbetet forelag mer
pa en strategisk niva, genom bland annat fler kurser och uthildningar.

En ytterligare betydande skillnad &r klimatet ar desto 6ppnare pa kontoret vilket bland annat
sker genom att samtliga medarbetare &r delaktiga i de flesta processerna, vilket tidigare inte
var mojligt. Detta menar seniorkonsulten bidrar till att skapa mer engagemang for

medarbetarna.

En informant anger att verksamhetsutvecklingen och larandet huvudsakligen sker pa
individuell niva och att det ges mycket frihet att sjalv planera sitt arbete. Vidare anser hen att
detta bidrar till att varje enskild medarbetare i hog grad ar involverad i

verksamhetsutvecklingen.
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En av respondenterna erfar att det 6ppna klimatet och den delade visionen &r
grundforutsattningar for att organisationen ska utvecklas med framgang. Det framkommer i
intervjuerna att det finns avsatt tid for verksamhetsutveckling diskuteras de forutséattningar
som finns for att utveckla visionen, inspirera och diskutera hur tidigare erfarenheter samt hur
nya kunskaper kan omformas i praktiken. Vidare anger samma person att
verksamhetsutvecklingen ar en uttalad process och att det ankommer pa ledaren att se till att
ratt resurser finns. Vidare framgar det i en intervju att det &r i detta forum det finns goda
forutsattningar att lara av sina misstag och se hur foretaget och dess medarbetare kan bli
béattre och mer effektiva. Respondenten anger vidare att premisserna for att kunna driva ett
utvecklingsarbete &r att alla star pa samma vardegrund, samt att det finns ett 6ppet och
stimulerande klimat och ett engagemang hos individerna. Hen anger avslutningsvis att
ansvaret for verksamhetsutvecklingen ligger pa varje enskild medarbetare och att varje
enskild medarbetare kanner till sin egen process bést.

Det finns saledes en unison vilja av standigt utvecklas, ta lardom av varandra och genom

gemensamma erfarenheter, allt med den tydliga visionen i ryggen.

7.3.2 Former och forutsattningar for larande

| intervjuerna framkommer det olika intressanta former och forutsattningar for att skapa
forutsattningar for larande bade internt och externt. En av respondenterna framfor sarskilt sitt
intresse for att natverka och integrera med externa parter vilket ocksa kan inspirera till
tankbara forandringar internt. En annan respondent anger att mycket av larandet gar via
diskussion med externa parter med liknande situation men understryker att hen inte delar med
sig av specifika fall, utan att utbytet snarare handlar om en allmén diskussion och att utgéra
bollplank. Aven den tredje respondenten vittnar om ett larande som sker bade i vardagen i
motet med specifika arbetsuppgifter men ocksa i motet med personer som har liknande
bakgrund och arbetssituation. Vidare uppger hen att det larande som till stor del skedde via

natverkstraffar och seminarium till stor del har 6vergatt till en ny typ av forum for larande.

| intervjuerna framfors ocksa en enstammig bild avseende att samtliga medarbetare bor ha en
egen drivkraft och engagemang for att trivas pa arbetsplatsen. Denna personliga egenskap i
kombination med en forandringsbenagen ledare verkar saledes vara ett framgangsrecept for
att framja Job Crafting i kombination med utveckling av verksamheten. Aven den mycket

betydande aspekten att varda teamet, kunderna och kandidaterna &r tydliga i respektive
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intervju, aven om det framgar olika typer av fokus hos informanterna beroende pa deras
arbetssituation. Det som for en utomstaende verkar vara det underliggande malet for
verksamheten, att skapa langsiktiga relationer och varda dessa, ar dock det huvudsakliga

fokuset for samtliga.

En av respondenterna gor vidare en liknelse med faktorerna teamet och kunderna med det
bildliga uttrycket htnan och &gget, vilket bygger pa resonemanget att inget gar att prioritera
bort. I liknelsen séger hen att den ena aspekten &r helt beroende av den andra. Utan ett vél
fungerande team &r det svart att skapa framgangsrika affarer och utan uppdrag ar det omajligt
att bygga upp ett motiverat team. Detta resonemang hanger i mycket stor utstrackning ihop
med utvecklingen av verksamheten da teamet och affarerna bér ses som tva av de viktigaste

faktorerna som organisationen bor underhalla och utveckla.

Awven relationer lyfts som en framgéngsfaktor i att driva och utveckla organisationen framét.
Informanterna &r eniga om betydelsen men det foreligger nagot skilda meningar gallande i
vilken i utstrackning samarbetet sker och hur man ser pa relationsbyggande nu och framover.
En respondent svarar delvis fran ett organisationsperspektiv dar hen ser att en tatare kontakt
med organisationen som ar baserad i andra delar av vérlden skulle vara berikande for bade
hen sjalv som medarbetarna med syfte att utbyta erfarenheter och kunskap. En annan
respondent berér samma dmne och anger att situationen med larande éver landsgranserna var
pa mer regelbunden basis nar de inte bedrevs som franchiseforetag och forklarar det som en

naturlig utveckling.

Framgangsrika faktorer for att bedriva verksamheten framat verkar dock vara en kombination
av sjalvstandigt arbete, dagliga avstdmningar, ett 6ppet klimat samt ett gediget engagemang

for arbetet.

Nedan foljer en analys med koppling mellan utvalda teorier, tidigare forskning och uppsatsens

empiri.

| intervjuerna framkommer olika upplevelser kring hur larandet sker och det finns vissa
samband géllande upplevelserna beroende pa erfarenhet och alder. Patagligt for de
medarbetare som varit forhallandevis lange inom branschen och foretaget r att mycket av

larandet sker genom erfarenhetsbaserat sadant. Vid flera tillfallen i intervjuerna framkommer
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det att stora lardomar och erfarenheter har skapats genom aren inom branschen och vidare
aven att medarbetarna har hittat goda satt att hantera dessa i sitt arbete och att detta sker
fortlopande. Medarbetarnas resonemang i resultatdelen gar att koppla till det
Erfarenhetsbaserade larandet och stora delar av den empiri som tagits upp i uppsatsens

resultatdel sammanfaller med den teorin (Granberg, 2009:72).

Vidare intressant att diskutera i anknytning till uppsatsens resultatdel ar de forutsattningar
som finns for larande pa den valda arbetsplatsen, vilket ocksa dr en av uppsatsens teorier
(Granberg, 2009: 72).

Arbetet inom organisationen uppges av samtliga informanter till stor del vara sjélvstandigt

och det finns goda forutsattningar for att sjalv styra och paverka det egna arbetet.

Detta gar ocksa hand i hand med en del av de studier som redovisats i den tidigare
forskningen — i denna framgar det att de medarbetare som sjéalva ges mojlighet att helt, eller
till viss del, sjalva styra sina arbetsuppgifter och vad som skall prioriteras &r mer engagerade
och lojala gentemot sitt arbete (Wrezniewski and Dutton, 2001). Mot bakgrund av min
insamlade empiri kan man dra paralleller till att resonemanget stimmer da samtliga
informanter vittnar om att de till stor till sjalva styr sina arbetsuppgifter och dven drivs av ett
stort engagemang i sitt arbete. Fler studier inom samma damne har dven visat pa att personer
med en proaktiv personlighet dar man aktivt arbetar for att anpassa sitt arbete blir mer
engagerade och har betydligt storre chans att na framgangsrika resultat.

En annan viktig aspekt for att analysera medarbetarna och deras arbete &r att analysera och
tolka de enskilda medarbetarnas personlighet och inlarningsstil. Jag vill dock understryka att
féljande resonemang inte har stod rent vetenskapligt i min rapport, men fungerar som analys-

material, da fokus inte forelegat pa detta i uppsatsen.

Intressant ar att diskutera utifran de personlighets - och inlarningsstilar som tidigare beskrivits
och hur dessa paverkar forutsattningar for larande. Utifran insamlat material tolkar jag att den

inlarningsstil som bendmns som ”Aktivister” och ”Reflektiva” utgor de fraimsta personlighets-
dragen bland medarbetarna i gruppen. Aktivisterna, som kannetecknas av deras standiga vilja

att lara och engagera sig samt gérna verkar i grupp och delar med sig av sina erfarenheter och

idéer, finns tydligt representerade inom organisationen (Granberg och Ohlsson, 2009:38).
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De reflektiva medarbetarna, som ocksa finns representerade i gruppen, har ett lika stort behov
av att arbeta enskilt som i team med andra. | dessa fall tolkar jag det vidare som att de
foredrar att gora enskilda beddmningar innan de interagerar med andra (Granberg och
Ohlsson, 2009:38).

Sammanfattningsvis sa finns det tydlig koppling mellan medarbetarnas resonemang och
beskrivning av det Erfarenhetsbaserade larandet och med empirin avseende detta som aterges
uppsatsens resultatdel. Vardet av just det Erfarenhetsbaserade larandet lyfts ocksa fram som
vardefullt av informanterna. Forutsattningarna for att sjalv paverka och styra sitt arbete
uppges ocksa vara goda pa den aktuella arbetsplatsen. Da samtliga informanter uppger ocksa
att de upplever att de drivs av ett stort engagemang for sitt arbete, nagot som tidigare

forskning har pavisat och som starker min empiri om ett samband mellan dessa faktorer.

8. Diskussion

8.1 Sammanfattning av resultat

| enlighet med uppsatsens syfte har jag undersokt hur larande pa saval individ som gruppniva
sker inom vald organisation och hur detta kan forklaras och forstas. Forutom detta, sa har jag

enligt uppsatsens syfte undersokt hur larprocesser paverkar larandet hos individer och team.
Nedan foljer en kortare ssmmanfattning av mina framsta svar gallande mina fragestéllningar.

Hur sker individens lirande och utveckling av sin arbetssituation (dvs ”Job Crafting”) i

den studerande organisationen?

Gallande larande och utveckling for den enskilda medarbetaren framstar erfarenhetsutbyte
som en betydande faktor for samtliga informanter, framst for att ventilera och lara av
varandra. Detta styrks dven genom att det egna engagemanget att lara sig av saval sitt egna
arbete och av kollegor. Det mer formella larandet inom organisationen sker vid
ledningstraffar ett antal ganger per ar, vid just det tillfallet ar endast foretagets ledning
narvarande, men samtliga punkter ifran medarbetare far komma till tals. Organisationen

beskrivs saldes som att ha ett 6ppet klimat och dorrar.

Gallande det mer vardagliga larandet som finns inom organisationen och kollegor emellan,

sker detta framst i form av utbildning och stodresurser. Det finns olika stort behov av detta,
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och olika stora resurser laggs beroende pa roll, men samtliga informanter understryker sin

vilja att lara och utvecklas genom varandra.

En viktig del av studien har varit att undersoka pa vilket satt larande sker pa arbetsplatsen,
saval individuellt som i team. | detta sammanhang kan jag dra slutsatsen att erfarenhetsutbyte
mellan medarbetarna &r en viktig aspekt utefter det som framkommit i intervjuerna. Vidare
kan jag konstatera att detta larande sker pa ett optimalt satt vid de tillfallen dar
arbetsbelastningen ar jamn. Detta da samtliga informanter ar eniga om att det finns en unison
vilja av att lara av varandra men att det i situationer med tidspress ar svart att prioritera detta.
Séledes framkommer det olika asikter géllande i vilken utstrackning detta sker. Det
framkommer daven individuella metoder for att skapa larande externt, vilket samtliga
informanter anger som en viktig faktor. Overlag anges dock att det individuella engagemanget
ar en avgorande faktor i kontexten att savél hantera sitt arbete som for att skapa lyckosamma

resultat.

Vilken betydelse har ”Job Crafting” for engagemang och motivation i verksamhetens

utveckling?

Gallande engagemang och motivation inom verksamheten beskriver samtliga medarbetare att
tvd mycket betydande faktorer ar tilliten kollegor emellan och den egna drivkraften. Detta
skapar en arbetsplats dar det finns en lojalitet kring att 16sa arbetsuppgifterna och en vilja att
gora det gemensamt basta for sig sjalv, kollegorna och organisationen i stort.

Vidare uppger samtliga informanter att de hogt vardesatter mojligheten att sjalv styra sin egen
agenda, och att detta i sin tur engagerar och motiverar — medarbetarnas resonemang gar ocksa

i linje med vad som uppges i uppsatsens avsnitt gallande teori och tidigare forskning.

I min studie har jag kunnat konstatera att passion for arbetet &r en grundldggande forutséttning
for att skapa ett arbete med goda resultat. 1 takt med att en ny arbetsmarknad vuxit fram och
att arbetsforhallandena har forandrats, sa har det blivit allt tydligare att det krévs en egen
drivkraft for att lyckas. Men, pa en allt mer konkurrensutsatt marknad racker det sallan med
“endast” en driven personlighet. Stora foretag investerar idag allt mer i sina medarbetare pa sé
vis att forsoka 6ka medarbetarnas motivation genom att locka med ekonomiska bonusar eller
materiella ting (Albinsson och Geterud, 2013:44).
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Vilka former och forutsattningar for larande beskrivs som viktiga for organisatoriskt

larande (alternativt for utveckling av verksamheten)?

Det finns flera forum och former for larande inom organisationen. Larandet sker pa saval

grupp som individuell niva déar stor frihet foreligger pa den enskilda medarbetaren.

Det framgar vidare i intervjuerna att det ar av oerhord betydelse att samtliga medarbetare star
bakom och delar féretagets vision, detta beskrivs vidare som en grundférutsattning for att
skapa larande. Forutom detta, anges vikten av att ratt resurser tillhandahalls, i form av
exempelvis ekonomiska forutsattningar, utbildningar och ett 6ppet klimat. Aven de interna
och externa relationerna beskrivs som mycket betydande for det gemensamma larandet och i

arbetet att driva organisationen framat

8.2 Resultatens hallbarhet och overforbarhet

Samtliga informanter var enstdmmiga géllande det egna engagemanget och en organisation
som praglas av 6ppna dorrar. Dessa aspekter anser jag utgor tva av de viktigaste och mest
betydande delarna i ssmmanhanget.

Resultatet att goda interna och externa relationer &r en framgangsfaktor inom organisationen
kan ses som giltigt enligt min beddmning. Denna beddmning grundar jag i att den valda
organisationen ar hogst beroende av sina relationer for att teamet ska kunna byggas och
affarer kunna genomforas. | informanternas utsagor uppges detta vidare som ett direkt krav

for att verksamheten ska kunna bedrivas.

Trots mitt resonemang géllande antal studieobjekt upplever jag mig fatt god information om
“fallet” utifrdn de forutsittningar som jag har haft. Jag finner dock ett intresse och nyfikenhet
att genomfora ytterligare studier med samma fragestéllning pa organisationer av annan
karaktar, dar organisationens storlek och bakgrund, som privat eller offentlig sektor, ar av
annan gestalt. Pa sa vis skulle utgangspunkten for arbetet kunna éverforas pa annan vald
organisation. Den aktuella studiens resultat bedomer jag dock svar att dverfora, da studien
endast representerar ett visst antal utvalda pa en vald organisation. Det kan darfor tankas att

motsvarande studie skulle behdva genomforas sjalvstandigt pa det omradet.
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Med bakgrund av ovanstaende resonemang vill jag anse att studiens resultat ar hallbara. Dock
anser jag mig ha en skyldighet att pa ett arligt och ansprakslost satt lyfta fram studiens
svagheter. | studien foreligger ett relativt fa antal informanter som sjalvklart paverkar studiens
hallbarhet ur den aspekten att den insamlade empirin representerar ett relativt smalt urval. Jag
motiverar dock detta urval med det faktum att den valda organisationen har ett litet antal
medarbetare vilket gor att detta faller ut naturligt. Ett alternativ till att 6ka studiens hallbarhet
ar att insamla empiri ifrdn ett storre antal organisationer som verkar inom samma segment.
Det var dock min medvetna strategi att endast vélja en val vald organisation da det foreligger
vissa begransningar i tid att genomfora detta. For att fa en komplett bild av hur arbetsgivare
och arbetstagare arbetar med Job Crafting och Talent Management skulle det vara nédvéndigt
att intervjua en mycket mer omfattande grupp. Jag bedémer dock att utifran de forutsattningar
och begransningar som praglat mitt arbete att min studie har genomforts pa ett trovardigt vis

och att den kan bidra till den arbetsvetenskapliga disciplinen med sitt angreppstt.

8.3 Uppsatsens relevans for arbetsvetenskapen

| uppsatsens resultatdel redogors for insamlad empiri fran studier av en organisation och dar

fokus foreligger pa verksamhetsutveckling, organisation samt hur larande sker for individ och

grupp.

Studiens arbetsvetenskapliga relevans foreligger huvudsakligen i att den diskuterar individens
och gruppens satt att lara sig nya satt att forma sitt arbete pa ett satt som ska resultera i en mer
effektiv organisation dar medarbetarnas individuella egenskaper och kunskaper utnyttjas pa

ett optimalt vis. Studien bidrar vidare till ett arbetsvetenskapligt synsatt genom att peka pa hur
lyckosamma larprocesser paverkar organisationsutveckling pa ett positivt sétt framat samt hur

organisationens forutsattningar influerar pa larande pa saval individ som gruppniva.
8.4 Forslag pa vidare forskning

Det finns nagra aspekter i mitt arbete som skulle kunna ligga till grund for forslag pa vidare
forskning. Exempel pa en sadan punkt &r att vidare studera om individens larande och sétt att
lara framst paverkas av dennes individuella karaktéarsdrag eller om de inom organisationen

givna forutsattningarna ar avgoérande.
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En ytterligare aspekt vart att vidare studera ar att utga fran ursprunglig fragestallning men
vidare innefatta ett hierarkiskt perspektiv. Detta perspektiv skulle vid lyckosamt utfall kunna
bidra med en storre forstaelse for de individuella forutsattningarna att utféra Job Crafting och
vilka de bakomliggande orsakerna till att fenomenet &r vanligare forekommande hos vissa

medarbetare och organisationer.

Forutom ovanstaende forslag finner jag det vidare intressant att narmare undersoka i vilken
utstrackning dagens organisationer och foretag skapar forutsattningar och tillfallen for
medarbetarna att tillampa Job Crafting vid de situationer det individuella drivet genererar
behov for detta. | detta sammanhang bor det sjalvfallet visas hansyn till respektive
arbetssituation och vad denna kraver. Intressant i sammanhanget skulle saledes vara att
studera vilka foretag dar fenomenet passar béttre eller samre att tillampa, respektive

foretagens intresse eller ointresse i att utnyttja medarbetarens optimala kompetens.

9. Slutsats

Medarbetarna i den studerade organisationen var positivt installda och nyfikna till all typ av
larande, i syfte att bade utveckla sin egen yrkesroll och organisationen. Nyfikenhet och
erfarenhetsutbyte tycktes avgorande for saval individuellt larande som for en larande
organisation. De mest betydelsefulla forutsattningar till larande och att samtidigt uppna
foretagets vision tycktes vara den egna drivkraften hos medarbetare att gora ett bra arbete.
Medarbetarna beskrev att de till storsta del béast tillampade Job Crafting individuellt och

uppskattade att arbeta sjalva med sina arbetsuppgifter.

Det beskrevs finnas goda forutsattningarna for att tillampa Job Crafting i den studerade
organisationen da samtliga hade mojligheter att styra sin egen planering. Det finns ocksa
forum for larande och erfarenhetsutbyte bade pa daglig och mer évergripande basis och dven
en uttalad vilja for larande och forandring i foretaget bland medarbetare och chef.

Utifran resultaten tolkade jag att det fanns potential att arbeta mer relationsbyggande inom

foretaget bade i Sverige och utomlands, med syfte att skapa mer gemensamt larande och

erfarenhetsutbyte. Detta framkom &ven som énskemal i intervjuerna.
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| samband med Job Crafting &r det intressant att undersoka de mojligheter som finns till att
sammankoppla med Talent management. Jag anser att malet att sammankoppla dem skulle bli
att optimera individens forutsattningar for att forma sitt eget arbete och samtidigt trygga
foretagets organisatoriska utmaningar pa en mycket konkurrensutsatt marknad. Min tes
bygger saledes pa att en sammanslagning av bada fenomenen skulle verka optimalt
tillsammans i sammanhanget, bade betraffande humankapital och organisatoriska
forutsattningar.

Studier har visat att det finns sarskilda egenskaper som en arbetstagare vérderar extra hogt,
och som man i vissa fall till och med kréver. | samma studie framkommer att de hdgst
rankade forvantningarna bland arbetstagare ar en trevlig arbetsmiljo, ett stimulerande arbete
och en bra balans mellan arbete och fritid. Det finns séledes ett glapp mellan vad
arbetstagarna efterfragar gentemot vad arbetsgivarna erbjuder; fokus ligger istéllet pa
finansiellt valmaende, senaste tekniken och ett mycket gott rykte. | detta sammanhang
reflekterar jag som forfattare gallande det faktum att de mest primara kraven saledes har
reviderats i en allt mer konkurrensutsatt marknad, trots att den viktigaste resursen,
arbetstagarna, varderar annorlunda. Jag reflekterar vidare i &mnet géllande att varderingarna
aven grundar sig i yrkestitel, da olika typer av arbeten kraver olika typer av utformning. Mitt
resonemang styrks &ven i den aktuella studien (Randstad, 2017).

Av denna anledning ar det av stor vikt att identifiera de medarbetare som sarskilt bidrar till
foretagets framgang genom olika aspekter. Forutom att identifiera dessa, kravs de att de
underhalls, finslipas och motiveras — med syfte att stanna kvar pa foretaget. Det huvudsakliga
syftet med arbetssattet ar att sdkerstélla organisationens eller féretagets kommande
humankapital och darigenom dess hallbarhet pd en marknad praglad av hard konkurrens
(Albinsson och Geterud, 2013:44).

Av resultatet i min studie erfar samtliga medarbetare att det &r drivkraften som leder dem
framat och sarskilt en medarbetare understryker att hen inte ar motiveras nagot av externa
tillskott. Studiens resultat pekar pa att forutsattningar for larande bor ske bade pa en
organisatorisk som individuell niva for att na maximal effekt. | enlighet med en annan
respondents resonemang gallande att teambyggande och affarer forutsatter varandra, anser jag
att Job Crafting och Talent Management t gar hand i hand, just darfor att de fokuserar pa tva

av de viktigaste forutsattningarna for en lyckosam och hallbar utveckling.
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Avslutningsvis kan jag med sakerhet konstatera att en av de framsta faktorerna som framgar
for att ge forutsattningar till Iarande och att samtidigt uppna foretagets vision &r att den egna
drivkraften att gora ett bra arbete finns naturligt hos varje enskild medarbetare. Géllande tva
av studiens mest framstaende begrepp - Job Crafting och Talent Management — kan inte dessa
uppnas utan bada parters msesidiga engagemang och vilja och heller inte utan ratt vilja och

forutsattningar. Tillsammans skapar dem en av grunderna for ett &nnu battre arbetsliv.
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11. Bilagor

11.1 Bilaga 1

INTERVJUFRAGOR

Verksamhetsutveckling

Hur skulle du beskriva att ni arbetar med utveckling av verksamheten pa din arbetsplats? Vad
ar din bild av hur det kom sig att ni valde att arbeta med
verksamhetsutveckling/forbattringsarbete pa detta satt?

1. P& vilket/vilka satt ar du involverad i verksamhetsutveckling pa din arbetsplats?

2. Har din grad av engagemang andrats under tid? Har du blivit mer eller mindre involverad
under tid?

3. Pa vilket satt ar du involverad i arbetet? Vilka ar dina drivkrafter till att medverka? Fragor
som du ar sarskilt engagerad i i? Varfor? Finns det fragor du i mindre utstrackning valjer att
engagera dig i? Varfor?

4. Innebéar din medverkan ndgon utveckling/forbattrade forutsattningar for dig personligen?
Pa vilka satt?

5. Vilka forum finns for arbete med verksamhetsutvecklingsfragor?

6. Vilka resultat foljer ni upp? Pa vilka satt? Vilka mal vill ni uppna med det ni gor? Vilka
resultat kan ni se sa har langt?

7. Vilka arbetsforhallanden &r viktigast for valbefinnande vid er arbetsplats? Relaterar dessa
fragor/arbetsforhallande pa nagot sétt till hur ni arbetar med verksamhetsutveckling? Positiva
och/eller negativa relationer? Saker ni tar hansyn till? Saker ni i storre utstrdckning kanske
borde ta hansyn till? Hur paverkar de satt ni arbetar med verksamhetsutveckling
arbetsférhallanden?

8. Hur skulle du beskriva din arbetsgrupps sitt att hantera ...?
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9. Vad var det du/chefen/arbetsgruppen gjorde for att fa det att fungera...?

10. Vad kommer du/ni som arbetsgrupp att ta med dig/er fran det arbete ni gjort (nya insikter,
tankar, idéer)?

11. Vilka forutsattningar ser du som sarskilt viktiga for att ni har fatt det att fungera (individ-
grupp-organisation-parallellt arbete)?

Organisation

Hur ser forutsattningar for larande och/eller erfarenhetsutbyte, vad galler
verksamhetsutveckling, ut i er organisation?

1. Hur skulle du beskriva det sétt som larande sker pa er enhet/hos era arbetsgrupper? Har det
forandrats over tid? Handelser, angreppsatt eller forutsattningar som har paverkat
utvecklingen?

2. Hur skulle du beskriva larandeklimatet vid er enhet? Hur tar man tillvara pa
lardomar/erfarenheter som uppkommer ur verksamhetsutveckling?

3. Hur ser det organisatoriska stddet ut for dig som medarbetare for att arbeta med
verksamhetsutveckling (fran narmsta chef, HR, FHV, sjukhusledning, koncernledning etc.)?

4. Vilket stod upplever du som viktigast/gér mest nytta for dig? Varfor? Pa vilket satt?

5. Vart vander du dig med fragor som ror verksamhetsutveckling? Fragor som ror ditt
medarbetarskap (formella/informella kallor till stod)?

Grupp

Vad kannetecknas din arbetsgrupp av — hur kan den beskrivas — och hur sker larande i
gruppen?

1. Tillhor du en mindre arbetsgrupp vid din enhet? Vilka personer bestar den gruppen av?

2. Hur skulle du beskriva larandeklimatet i den arbetsgrupp du tillhér? Hur sker
erfarenhetsutbyte mellan individer inom arbetsgruppen, och mellan arbetsgrupper? Pa vilket
sétt kan ni ldra er av varandra, inom och mellan grupper? Om du inte tillndr en mindre
arbetsgrupp — hur ser erfarenhetsutbytet och larandet mellan individer och grupper ut vid den
enhet dar du arbetar?

3. Hur ser samarbetsklimatet ut? Hur ar trivseln i gruppen? Hur &r tilliten till varandra? Hur &r
trivseln och tilliten till varandra vid hela den enhet dar du arbetar?

4. Hur hanterar ni problem/svarigheter inom er arbetsgrupp? Vilka strategier finns for att ta
tillvara pa det larande/de forandringar som kan komma ur gruppens hantering av svarigheter/
problem?

5. Har detta (syftar tillbaka till ovan stallda fragor) forandrats dver tid? Handelser, angreppsatt
eller forutsattningar som har paverkat utvecklingen?
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Individ
Uppgiftscrafting

Hur ser dina mojligheter ut att prioritera vissa arbetsuppgifter framfér andra, och vid behov
forandra uppgifter?

1. Vilka mojligheter har du att paverka innehallet i dina arbetsuppgifter? Dess utforande?

2. Har du foréndrat 6ver tid hur du tar dig an dina arbetsuppgifter? Vad har varit avgérande
for hur du tar dig an dina uppgifter?

3. Ar det négot du skulle vilja forandra ytterligare i ditt utvande av dina arbetsuppgifter? Hur
ser mojligheterna for utveckling av din arbetsroll pa det satt du skulle vilja? Vad hindrar dig?

Relationell crafting

Vilka relationer &r viktiga for dig i din arbetsroll och hur forvaltar/hanterar du dessa?

1. Vem vander du dig till om du har problem med ditt uppdrag/dina arbetsuppgifter? Vem
vander du dig till i forsta hand om du behover hjalp (ndrmsta chef, en kollega, ndgon

annan/extern resurs; formella/informella kallor till st6d)?

1. Har du utvecklat sarskilt goda relationer med nagon i din arbetsorganisation/vid din
arbetsplats?

2. Vad tror du det beror pa att du utvecklat dessa relationer?
3. Vilken betydelse har dessa relationer for ditt arbete? Har det forandrat sig over tid vilka
relationer som ar viktiga for dig? Vad har varit avgorande for vilka relationer som har blivit

betydelsefulla?

4. Finns det relationer du ytterligare skulle vilja utveckla? Hur ser mojligheterna ut? Vad
hindrar dig?

Kognitiv crafting

Hur ser du pa din arbetsroll i fraga om vad som driver, motiverar och engagerar dig?

1. Vilka drivkrafter har du i ditt uppdrag?

2. Finns det nagot i det arbete som du upplever som sérskilt viktigt? Vad och Varfor?

3. Finns det vissa fragor som du prioriterar att engagera dig i som medarbetare — saker du
kanske inte hade behovt géra formellt men som ké&nns viktiga for dig personligen? Saker du

valjer att engagera dig i storre utstrackning i?

4. Finns det aspekter i ditt uppdrag som du upplever som tyngre/svarare/mindre meningsfulla?
Hur hanterar du dessa aspekter?

37



38



