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Syfte: Syftet for denna uppsats var att med en hermeneutisk ansats undersdka om och hur

omsorgspersonal upplever att resurspass bidrar till informellt 1arande och utveckling.

Teori: Det sociokulturella perspektivet har varit utgangspunkten i féreliggande uppsats. Det
empiriska materialet fran intervjuerna tolkades och analyserades utifrdn Lave och
Wengers (1991) teori om situerat ladrande samt Wengers (1998) teori om
praktikgemenskaper.

Metod: | studien tillampades kvalitativa intervjuer utifran en hermeneutisk ansats med fyra
underskdéterskor arbetande i dldreomsorgen. Till hjélp for analysarbetet av det empiriska
materialet anvéndes meningskoncentrering.

Resultat: Resultatet visar att omsorgspersonal upplever det flexibla fenomenet resurspass som
stressfyllt, och att det férekommer tidsbrist samt oklara arbetsuppgifter. Studien visar
att den sociala gemenskapen &r av stor vikt for att frdmja omsorgspersonalens
mojligheter till larande och utveckling. Det visar pa att resurspass medfor ett temporart
deltagande i gemenskapen och att de inte kdnner sig som medlemmar i den praktik de
kommer till vid resurspass. Att lara och utvecklas ses som svart i sammanhanget. Det
visar dven pa att det ar svart att dndra pa invanda strukturer. Att flytta runt personer i
en verksamhet utan flexibilitets kultur gar inte att gora utan forberedelser. Att se vad
som gar att lara ar svart nar sa mycket star i vagen. Det larande som vi ser ar mojligt att
utveckla i denna kontext, alltsa genom att mota det nya, ar ett begransat eller hindrande
larande.



Forord

Foreliggande uppsats ar vart examensarbete fran kandidatprogrammet i Pedagogik vid
Goteborgs universitet. Under hela studietiden har ett intresse funnits rorande pedagogiska
processer i arbetslivet, framst med fokus pa larande och utveckling. Utifran detta intresse har
valet att skriva om hinder och mojligheter for larande och utveckling i arbetslivet fallit sig
naturligt.

Forst och framst...

... riktas ett stort tack till de personer som givit oss av sin tid och engagerat sig i att medverka
som respondenter i var studie. Vi vill speciellt tacka var handledare Susanne Gustavsson som
har stottat oss genom arbetsprocessens gang och kommit med viktiga synpunkter och
konstruktiv feedback. Slutligen vill vi tacka andra personer i var narhet som genom véarme,
positiva tankar och betydelsefulla kommentarer bidragit till denna larorika tid <3

Goteborg den 31 maj 2018
Gunilla Andersson och Jenny Sodermark
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1. Inledning

Aldreomsorgen ar en verksamhet vi alla ndgon géang kommer att komma i kontakt med, som
medarbetare, anhorig, bekant eller brukare av. Omsorgen idag ser inte langre likadan ut som
den en gang gjorde. Manga ar de omorganisationer och strukturférandringar som skapat och
paverkat dagens aldreomsorg. Influenser fran New public management med dess betoning pa
marknadsforing, effektivitet och managerialism ar idag en realitet i &ldreomsorgen, vilket
kommit att paverka och medfdra forandringar i organisationen och omsorgspersonalens arbete
(Keisu, Ohman & Enberg, 2016).

Ett relativt nytt inslag i dagens &ldreomsorg &r heltid som norm eller ratten till heltid, vilket
innebar att omsorgspersonal, underskaterskor och vardbitraden, ska erbjudas heltidsarbete i ett
forsok att avskaffa det frivilliga och det ofrivilliga deltidsarbetet samt géra kommunen till en
mer attraktiv arbetsgivare (SKL, 2014). En av manga anledningar till heltids-satsningen var att
bemanning av dldreomsorgen tidigare skett genom timvikarier och andra sorters partiella
anstallningsformer vilka skapat ett utanforskap for vissa grupper samt svarigheter att klara sin
forsorjning (SKL, 2014). Ytterligare en anledning till inférandet var att forsoka komma tillratta
med jamstalldhetsfragan. Tobias Baudin, ordférande for kommunal, menar att “Grunden ska
vara heltid, precis som det ar i manligt dominerade yrken. Sa vill vi ha det pa alla arbetsplatser.
Det blir ett helt nytt synsétt och kommer vara det storsta vi gor for jamstalldheten” (Svenska
Kommunalarbetarférbundet, 2017).

Vad har rétten till heltid kommit att betyda for omsorgspersonalen och deras dagliga arbete?
Heltidstjansterna medfor hojda sysselsattningsgrader vilket innebar att enheter far tillgang till
fler timmar &n de stundtals behover (SKL, 2014). For att hantera dessa forhojda
sysselsattningsgrader har arbetstidsmodeller praglade av flexibelt arbete inforts vilket innebar
att omsorgspersonalens arbetstid och arbetsplats avregleras (Ede & Rantakeisu, 2015). Den
tidsmassiga avregleringen sker genom att 20 procent av omsorgspersonalens ordinarie arbetstid
placeras utanfor schemat. Vid bemanningsluckor och nar verksamheten behdver vikarier 1aggs
arbetstiden dar (Ede & Rantakeisu, 2016). Det uppstar aven en rumslig avreglering vilket
innebér att omsorgspersonalen maste fullgora sitt arbete pa ny arbetsplats dar de far forhalla sig
till nya arbetsuppgifter och nya kollegor (Ede & Rantakeisu, 2016). Denna arbetsform har
kommit att kallas resurspass (Socialdemokraterna i1 Goteborg, 2011; Svenska
Kommunalarbetareférbundet, 2017) och férandringen berdr samtliga;

...inte bara de som gar upp i tid, &ven de som hade heltid redan tidigare maste forandra sitt
arbetssatt och arbeta mer flexibelt. Det upplevs som en férsamring av en del medan andra
tycker att det ar roligt och utvecklande att f& komma till andra arbetsgrupper och se hur de
arbetar.

(Sveriges Kommuner och Landsting, 2014, s.4)

Den nya flexibla arbetsformen resurspass kréaver att omsorgspersonalen kan ata sig manga olika
uppgifter och véxla arbetsuppgifter efter behov. For att hantera detta maste personalen inneha
en generell formaga och en bred kompetens och sjalvstandigt kunna bedéma nya situationer
och ta sig an det som &r for hand (Allvin, Aronsson, Hagstrom, Johansson & Lundberg, 2007).
Slagordet idag ar det livslanga larandet vilket betyder att individen maste vara beredd pa att
stélla om sig. Illeris (2015) menar att det kravs ett standigt larande for att kunna anpassa sig till



den foranderliga flexibla omgivningen, samt for att hantera de utmaningar arbetet staller. Det
blir mot bakgrund av ovanstaende intressant att undersoka hur omsorgspersonalen upplever den
flexibla arbetsformen resurspass samt studera om och hur de upplever sina mojligheter till
informellt larande och utveckling vid arbete av resurspassen.

1.2 Syfte

Denna studie syftar till att undersoka om och hur omsorgspersonal upplever mojligheter till
informellt larande och utveckling vid arbete av den flexibla arbetsformen resurspass.

e Hur upplever omsorgspersonalen resurspass?

«  Vilka mogjligheter och hinder till larande och utveckling upplever omsorgspersonalen
vid arbete av resurspass?



2. Tidigare forskning

I kommande avsnitt behandlas den forskningsoversikt som haft betydelse for studien.
Inledningsvis ges en beskrivning av New Public management (NPM) och dess influenser pa
aldreomsorgen, organisationsforandringar samt det flexibla arbetet som numera férekommer i
dagens aldreomsorg. Avslutningsvis redogors for forskning kring larande i arbetslivet och dess
villkor och mojligheter.

2.1 Organisation av vard och omsorgsarbete

For att fa en uppfattning om vilken verklighet underskéterskorna arbetar inom gor vi en
sammanfattning over de faktorer som har haft och har storst paverkan i skapandet av den
radande organiseringen av dldreomsorgen.

2.1.1 New public management och aldreomsorgen

Det begrepp som brukar anvéndas for att skildra forandringarna inom offentlig sektor & NPM
(Almqvist, 2006; Christensen, Lagreid, Roness & Ravik; 2005). NPM &r i forsta hand en
etikett, ett koncept, konstruerat av forskarsamhéllet snarare &n en skapelse av praktiker inom
offentlig sektor (Almqvist, 2006). Klart ar att reformrorelsen med sin betoning pa
managerialism och marknadsforing haft en vésentlig roll i fordndringen av det svenska
dldreomsorgssystemet (Keisu, Ohman & Enberg, 2016). En mojlig forklaring till att NPM haft
mojlighet att utvecklas i Sverige &r att den gjorde sin entré da den offentliga sektorn varit
foremal for kritik och ifragasattande under langre tid (Hasselblad, Bejerot & Gustafsson, 2008).
Pa liknande satt forhaller sig Almqvist (2006) i sin analys till tanken att NPM ér del av en
omfattande forandringsutveckling dar offentliga sektorns ansvarsskyldighet ar malet for
rannsakan och omférhandling. NPM ses ur detta perspektiv ha uppstatt till foljd av ett forandrat
satt att se pa styrning, redovisning och uppféljning (Almqvist, 2006; Hasselblad et al., 2008).
Feltenius (2010) beskriver en forandring av styrningen fran government till governance, dar
den senare har formen av decentraliserad och férhandlad styrning. Innan ”det nya arbetslivets
uppkomst” karaktériserades styrning och organisering av offentlig verksamhet med stora
hierarkiskt uppbyggda och tungrodda byrakratier (Christensen et al., 2005). Under 1980 talet
diskuterades decentralisering som administrativ organisationsprincip déar det gamla icke
onskvarda skulle ersattas (Almguvist, 2006; Hasselblad et al., 2008). Almqvist (2006) menar att
NPM bestar av idé-kluster lanade fran privat sektor och dess metoder for att styra sina
verksamheter, vilket Christensen et al. (2005) menar anvands inom offentlig sektor. Trenden &r
att marknaden eller foretaget anvands som forebilder och ses som alternativa institutioner
(Christensen et al., 2005). Ett exempel &r att organisationer véljer att se omgivningen som
"kunder”, ett annat att offentliga organisationer och forvaltningar stéller krav pa 6kad autonomi
(Christensen et al., 2005). For att mota kraven pa forbattrad effektivitet har
marknadsorienterade styrelseformer baserade pa distinktionen mellan képare och séljare inforts
i &ldreomsorgen (Ellstrom, Ekholm & Ellstrém, 2008). Dessa organisatoriska forandringar har
medfort 6kade krav pa nya eller modifierade kompetenser, mer allomfattande kompetenser
samt 6kning av vardborda som i sin tur har lett till intensifiering av vardarbetet (Ellstrom et al.,
2008). Rationaliseringen har dven kommit att paverka betydelsen av vardarbetet och
vardpersonalens identitet samt undergraver mojligheten for vardpersonalen att méta de aldres
behov (Keisu et al., 2016). Keisu et al. (2016) studie syftade till att undersoka diskurserna om
NPM och arbetet med fokus pa hur en bra arbetsplats representeras av yrkesverksamma och
chefer i dldreomsorgen. Vad som karaktariseras som en bra arbetsplats rader delade meningar
om. Personalen nédrmast brukaren, "kunden”, lyfte fram goda relationer mellan medarbetarna,



stod, vikten av brukarens valmaende samt stabilitet och tid (Keisu et al., 2016). Cheferna a
andra sidan pekade pa hog maluppfyllelse genom vél fungerande férvaltande. Slutsatsen ar att
chefer och yrkesverksamma i dldreomsorgen har motstridiga intressen och betonar olika
organisatoriska aspekter av aldreomsorg néar de beskriver vad som utgdr en bra arbetsplats
(Keisu et al., 2016). Aven Ramo och Skélén (2008) menar att det finns en konflikt mellan
arbetsgivarens stravan efter effektivitet och underskoterskor vilja att ge god omvardnad.

2.1.2 Organisationsférandringar

Organisationsforandringar ar vanligt forekommande i dldreomsorgen och i Flackman, Hansebo
och Kihlgrens (2009) studie undersoks hur hotet om en organisationsférandring paverkar
omsorgspersonalen och det goda omsorgsarbetet. | forsta stadiet var underskdterskorna
upptagna med sjélva arbetet och omgivningen och de var ndjda och stolta i arbetet. Vid det
andra tillféllet talades mindre om omhé&ndertagandet av de aldre och i stéllet mer om kommande
organisatoriska forandringar. Vid tredje och sista tillfallet verkar underskéterskorna ha forlorat
nagot viktigt, en professionell identitet kannetecknad av sjalvfortroende (Flackman et al.,
2009). Vid organisatoriska forandringar &r det av stor vikt att personal ges mdjlighet till
delaktighet, samt att fortroende finns for ledning, organisation och till den egna kompetensen
att hantera forandringen, vilket framkommer i Kullén Engstroms (2009) avhandling. Om dessa
faktorer tillgodoses finns mojligheter till utveckling vid organisationsfordndringar (Kullén
Engstrom, 2009). Rutiner i utférandet av arbetsuppgifter och dylikt kan ses som en viktig bas
att std pa i arbetet, men det kan dven ses som ett hinder for nylarade (Tedenljung, 2008). Med
en organisatorisk forandring kan stagnerade vanor och rutiner brytas pa arbetsplatsen, antingen
tas forandringsarbetet emot bra och genererar i utveckling eller s3 méts det av motstand
(Tedenljung, 2008). Rutiner med kanslomassig betydelse kan vara svarare att bryta i jamforelse
med de som enbart har att gora med arbetets utférande (Ellstrom, Ekholm & Ellstrém, 2008).
Arbetsgruppens mottaglighet for en organisationsforandring kan paverkas av vid vilken
tidpunkt férandringen intraffar, hur starka de kollektiva meningsstrukturerna ser ut samt om
forandringen kommer uppifran eller utifran (Tedenljung, 2008).

2.1.3 Flexibelt arbete

De organisatoriska fordndringarna inom offentlig sektor rér, som sagts ovan, separationen
mellan kdpare och séljare samt en férandring mot mer flexibla arbetsmodeller. De flexibla
arbetsmodellerna medfor att arbetstid och arbetsplats blir oférutsdgbara (Ede & Rantakeisu,
2015).

Eriksson (2007) visar pa en historisk forandring av flexibilitetsbegreppet och pekar pa
relationen mellan flexibilitet och flexibel, till exempel maste medarbetarna vara flexibla om
verksamheten ska vara flexibel. Det finns ocksa olika uppfattningar om vem flexibilitet &r bra
eller daligt for. Enligt Eriksson (2007) stravar arbetsgivare efter att uppna en tredimensionell
flexibilitet genom att dela arbetskraften i kdrna (vilken ger funktionell flexibilitet) och periferi
(som skapar numerisk flexibilitet) samt finansiell flexibilitet (Eriksson, 2007). Var studie
undersdker omsorgspersonalens upplevelser av den flexibla arbetsformen resurspass vilket kan
forstas som en flexibilitet i den funktionella dimensionen (Eriksson, 2007). Eriksson (2007)
menar att det finns majlighet till forbattrad arbetsmiljo pa en arbetsplats med funktionell
flexibilitet genom den 6kade egenkontroll som dar mojliggérs. Aldreomsorgen som arbetsplats
verkar dock inte enligt Eriksson (2007) finnas i denna kategori utan préglas av andra
arbetsférhallanden.



Ede och Rantakeisu (2015) gor en sekunddranalys av verksamhetsflexibel arbetstid, den
flexibilitet som skapas genom omférdelning av personal, och dess foljder fér omsorgsarbetet
och vardagslivet utifran omsorgspersonalens synvinkel. Sammanfattningsvis visar resultatet att
den verksamhetsflexibla arbetstiden skapar osékerhet hos omsorgspersonal, dels till foljd av att
personalen maste sta till pass for arbete vid luckor, dels for att omsorgspersonalen maste passa
in bland okénda arbetskollegor nér arbetstid skall arbetas in pa annan enhet. | motsats till Ede
och Rantakeisus (2015) studie framkommer det i Weale, Wells och Oakmans (2017) studie att
det flexibla arbetet dver verksamhetens granser varderades positivt av omsorgspersonalen, da
det sags kunna skapa utvecklingsmajligheter. Studien undersokte flexibla arbetsarrangemang
inom dldreomsorgen i Australien och hur de paverkade omsorgspersonalens upplevelser av hur
val den omgivande miljon stdammer 6verens med privatlivet, “P-E fit” (personal-enviroment
fit). Via modellen gar att forsta att individuella utfall inte bara &r ett resultat av miljon, utan att
interaktionen mellan individen och miljén samt hur individen upplever att de passar ihop ocksa
bidrar. Weale et.al (2017) havdar att flexibiliteten till storsta delen sags som fordelaktigt da det
dels bidrog till effektivare drift i verksamheten dels gav mojligheter till skiftbyte, vilket
vardesattes da arbetet kunde styras efter vardagslivet samt bidra med fler arbetstimmar och
battre inkomst. Flexibiliteten gav ocksa personalen méjlighet till erfarenhetsutbyte fran en
annan arbetsgivare inom samma sektor och darigenom kunde arbetsplatserna jamféras om byte
av arbetsplats blev aktuellt.

Individens majligheter till larande och utveckling pa arbetsplatsen paverkas av att arbetslivet
idag organiseras mot hogre flexibilitet och dkad standardisering (Thunborg & Ohlsson, 2016).
Meélen Faldt (2010) menar att organisatorisk flexibilitet staller hoga krav pa individen da hen
for att mota organisationens krav maste balansera sina egna behov i proportion till
organisationens behov. Ofta uppnas organisationernas stravan efter flexibilitet pa bekostnad av
individernas arbetsforhallanden och individens tidigare erfarenheter av forandring tycks
villkora forandringskompetensen (Melén Fé&ldt, 2010). Om individen forvantar sig att
forandringen ger fordelar bade for organisationen och for personen sjalv kan forandring ses
som positiv. Genom analys av internationell och svensk forskning har Thunborg och Ohlsson
(2016) undersokt vilken betydelse flexibelt arbete och standardiserat arbetssatt har pa larande i
arbetslivet. Resultaten visar pa att hogre flexibilitet och ¢kad standardisering verkar gynna ett
individuellt anpassningsinriktat larande men inte generera nagot langsiktigt individuellt och
kollektivt utvecklingsinriktat larande i organisationer. Temporaliteten som flexibiliteten for
med sig skapar problem géllande det kollektiva larandet samt konstruerande av gemensam
forstaelse pa arbetsplatsen. Det utbytbara och tidsbegransade deltagandet paverkar ocksa
mojligheterna till individuellt larande och staller krav pa liminal kompetens (;férmagan att féra
over sina erfarenheter till nya kontexter, utveckla forstaelse for att inte ha nagon tydlig
organisatorisk tillhérighet och inta rollen som invigd-oinvigd). Enligt Thunborg och Ohlsson
(2016) innebar det flexibla arbetet ett tillfalligt tilltrade till flera arbetspraktiker dar individen
deltar och lar i. Forskningen visar dock att arbetsformen kan ge en upplevelse av bristande
tillhorighet vilket begransar individens deltagande, bade vad galler att lara sig bemastra
praktiken och att bli nagon i den samma. Detta innebér att de former av identitet individen kan
skapa dr nomad- och vagabondidentiteten.

Eriksson (2007) menar att flexibilitet kan innebéra att medarbetare lar sig nya saker och
Thunborg & Olsson menar att individen utvecklar férandringskompetens vid organisatorisk
forandring. Det larandet som sker i det flexibla arbetslivet gar att forklaras som en forskjutning
mot larande som produktion istéllet for larande som utveckling. Manniskor och deras



kompetenser kan ses som utbytbara produkter i en produktionsapparat dar individerna blir
bérare av kunskaperna som tilldmpas i olika produktionssystem dar mojligheterna till kollektivt
l&rande och gemensam reflektion reduceras (Thunborg & Olsson). Melen Féldt (2010) menar
att ett reproduktivt larande dar individen lar sig "mer av samma” i en strdvan mot att
standardisera en arbetsuppgift kan forknippas med nagot negativt da individen underordnas och
passiviseras. Individen ar sjalvreglerande och Féréandringskompetens kan ses som att larandet
ror individens anpassning till ogynnsamma levnads- eller arbetsbetingelser alltsa en
anpassning till tillvaron och dess utmaningar (Mélen Faldt, 2010).

2.3 Larande i arbetslivet

| denna studie ligger fokus pa arbetsplatslarande, det larande som ar relaterat till eller 4ger rum
pa arbetsplatsen (Kock, 2010). Med larande avses det informella larandet som sker oavsiktligt
och/eller oplanerat pa arbetsplatsen (Kock, 2010). Det informella larandet star utanfor formella
utbildningssammanhang, men betingas av vissa villkor som tillexempel arbetsmiljo eller
arbetsgrupper (Tedenljung, 2008). Kock (2010) menar att Vi lar oss saledes saker dven nar vi
inte avser att lara nagot eller nar vi ar omedvetna om att vi lar.” (s.101) | motsats till det
informella &r det formella larandet avsiktligt och medvetet planerat (Kock, 2010).

2.3.1 Det reproduktiva och utvecklingsinriktade larandet

Tva former av larande som ofta behandlas i fragor gallande larande i arbetslivet ar reproduktivt
respektive utvecklingsinriktat larande (Ellstrom, 2004). Ett reproduktivt larande ar enligt
Ellstrom (2004) néar individen forvarvar eller forbattrar sin kompetens géllande hantering och
bemaéstrande av en viss typ av uppgifter eller situationer dar fokus ligger pa forbattring snarare
an radikal omprévning och forandring (bemastringslarande). Utvecklingsinriktat eller kreativt
larande &r tatt knutet till individens eller gruppens kapacitet att kritiskt ifragasétta och utveckla
sin kompetens och sitt forhallningssatt samt att utveckla och préva nya metoder och arbetssatt
for att framja individens eller verksamhetens utveckling. Ett utvecklingsinriktat larande kan
enligt Ellstrom (2004) framjas genom att det sker ett avbrott fran etablerade vanemonster eller
rutiner, vilket kan uppsta i métet med nya problemsituationer eller nar individens rutinartade
handlingsmadnster utmynnar i ett misslyckande. Bade det reproduktiva och utvecklingsinriktade
larandet kan innehalla en negativ aspekt av/pa larandet. Nar det reproduktiva larandet innebéar
anpassning till en viss given verklighet, vilken manifesterar sig som en passivisering eller
underordning, kan det uppfattas som larande med negativ implikation (anpassningsinriktat
larande). Om det utvecklingsinriktade larandet fokuserar alltfor mycket pa flexibilitet,
fortlopande omstallning och omprovning kan det fa en negativ pragel da detta kan orsaka
kanslor av oro, osakerhet, otillracklighet samt negativ stress. De tva formerna av larande som
nyligen tecknats, utesluter inte varandra utan bada behovs for larande pa arbetsplatsen
(Ellstrom, 2004). Dock maste arbetsplatsen praglas av en god arbetsmiljo dar hansyn tas till
faktorer som arbetsuppgiftens karaktér, anstélldas delaktighet och ett stdttande klimat for att
reproduktivt och utvecklingsinriktat larande ska realiseras.

2.3.2 Villkor for larande pa arbetsplatsen

Tidigare forskning har visat pa betydelsen av arbetsuppgiftens utformning och hur den antingen
kan mojliggora eller begransa larandet pa arbetsplatsen (Ellstrom, 2004). | Ellstroms (2001)
studie framkommer att uppgiftens larandepotential dels beror pa graden av komplexitet dels pa
vilka krav pa kompetens som kravs for att utfora uppgiften. Dock menar Ellstrom (2001) att
objektiva medel sasom tillfredsstallande uppgifter och arbetsforhallanden inte ar det enda som



kravs for att framja larande pa arbetsplatsen, utan individens subjektiva behov bor vara
uppfyllda for att larande ska ske. Dessa subjektiva behov innefattas av; kunskap och forstaelse
av uppgiften, fardigheter for att utfora uppgiften, tidigare erfarenheter av liknande uppgifter,
tid for att l1ara samt sjalvfortroende och motivation. Motivation och instéllning till larande ar av
betydelse for villigheten att delta i arbetsplatsens larande-aktiviteter (Ellstrom; 2004, Bystrom;
2016). For att skapa motivation kan krav stéllas pa kompetensen, dock reagerar individer olika
pa krav och utvecklingsmojligheter i arbetet da somliga utnyttjar dessa mojligheter tillfullo
medan andra valjer att avsta fran utmaningarna (Ellstrom, 2004). En forklaring till denna
skillnad kan bero pa individens vardering av larandet samt tilltron pa den egna formagan att
lara (Ellstrom; 2004, Bystrom; 2016). Darmed kan individer som utfér samma uppgift eller
arbete med samma larandepotential differentieras pd grund av deras personliga inlarnings
beredskap (Ellstrom, 2001). Det framkommer &ven i Bystroms (2016) undersékning av
underskoterskors forutsattningar till arbetsplatslarande att aspekterna intresse, motivation och
vilja paverkas av arbetsgruppens sammansattning. Beroende pa vilka erfarenheter,
personligheter och kompetenser gruppen bestar av kan det mojliggora eller begransa larandet
(Bystrém, 2016).

De sociala forhallandena pa arbetsplatsen ar av stor vikt for underskoterskornas larande och
utvecklingsmojligheter, vilket visar sig i Bystroms (2015) undersokning. Att tillfallen gavs att
arbeta i gemenskap med andra underskdterskor samt att de fick k&nna sig delaktiga i
karnverksamheten vérderades hogt for ett larorikt arbete. Bystrom (2016) menar att det ar
viktigt att skapa delaktighet och god gemenskap for att méjliggora larande pa arbetsplatsen.
Dock menar Bystrom (2016) att sociala forhallanden antingen kan mojliggora eller begransa
larandet pa arbetsplatsen. Enligt Bystrom (2016) som refererar till Jargensen och Warring
(2003) bestar arbetsplatsens sociala laromiljo av en arbetsplatskultur dar medarbetare och
grupper binds samman genom traditioner, vérderingar, normer och forhallningssatt. Vidare
refererar Bystrom (2016) till Jargensen och Warring (2003) och menar att det pa arbetsplatsen
ofta existerar olika subgrupper dar medlemmarna har ndgot gemensamt sasom; gemensamma
intressen, gemensam syn pa arbetet samt gemensam kultur, samtliga har en viktig roll for
arbetsplatslarandet. Exempelvis kan en subgrupp vara en avdelning eller enhet som strévar efter
att gemensamt skapa inflytande och kontroll pa arbetsplatsen och kanske darav gar miste om
mojligheterna till larande da detta inte &r priméara fokuset for gruppen. Hur gruppen lar beror
pa subgruppens syn pa arbetet samt pa larandet generellt (Bystrém, 2016).

Larandet pa arbetsplatsen paverkas av radande inlarningsmiljo, nagot som tidigare namnts, men
i Ellstrom, Ekholm och Ellstroms (2008) studie framkommer ocksa att ett stodjande ledarskap
ar av stor vikt for larandet. | studien undersoks hur aspekter av en inléarningsmiljo kan skilja sig
mellan och inom olika enheter inom &ldreomsorgen. Dels visade resultatet pa att
inlarningsmiljén gynnades av personalsammanséttningens olikartade utbildningsbakgrund och
kompetenser, dels pa hur viktigt det sociala stodet var for omsorgspersonalens mojligheter till
larande och utveckling. Aven Bystrom (2016) menar att ledarskapet har en avgérande roll for
underskoterskornas larande pa arbetsplatsen. Det visade sig i Bystroms (2016) studie att
enhetschefernas delegering samt arbetsfordelning var betydelsefull for underskoterskornas
larande samt att uppmuntrande till utférande av nya uppgifter bidrog till larande pa
arbetsplatsen. Ett stottande ledarskap framjar larande samt uppmuntrar till skapande av en
positiv larandekultur (Bystrom, 2016).



3. Teoretiska utgangspunkter

| foljande kapitel redogors for studiens teoretiska utgangspunkter. En presentation ges av de
teorier som ligger till grund for uppsatsen. Forst introduceras Lave och Wengers (1991) teori
om situerat larande!. Déarefter presenteras Wengers (1998) teori om praktikgemenskaper?.
Handley, Sturdy, Fincham och Clark (2006) menar att Lave och Wengers teorier om situerat
larande och praktikgemenskaper kan tolkas och anvandas pa manga olika satt.\Var tolkning av
teorierna foljer nedan.

3.1 Situerat larande

Enligt teorin om situerat larande (Lave & Wenger, 1991) &r larandet inte enbart en kognitiv
process, utan ocksa integrerad och oskiljbar fran de sociala praktiker som individen ar en del
av. Forfattarna beskriver hur larlingar genom aktivt deltagande i arbetet 1ar sig ett yrke. Teorin
innefattas av begreppet praktikgemenskap, vilket innebér att manniskor deltar i ett sammanhang
dar aktorer ver tid och genom kontinuerlig interaktion, delade erfarenheter och historier skapar
ett kollektivt minne och en gemensam forstaelse for vad en viss situation innebar. Sammantaget
utgor detta ett praktikgemensamt utbud av resurser som ger kunskap om vilken betydelse
situationen har, hur man ska arbeta och hantera problem som uppstar. Larandet ar inbaddat i
kontexten, det forandras och far ny innebdrd beroende pa var kunskapen ska anvandas (Lave &
Wenger, 1991). Begreppet situerat larande kan liknas vid konceptet “learning by doing”, dar
tonvikt laggs pa relationen mellan kunskap och handling. Den situerade larande-teorin tar dock
ett vidare grepp, dar hénsyn tas till aktivitetens kontextuella bundenhet och dérmed larandets
och praktikens oskiljbara natur. Eftersom larande sker i sociala praktiker innebdr det att larandet
i sig ocksa ar kontextuellt bundet. Med den situerade larandeteorin forflyttar vi oss fran idén att
kognitiva processer ar grundldggande och narmar oss istéllet tanken att den sociala praktiken
ar det primadra, dar larandet ses som en av dess utmarkande egenskaper (Lave & Wenger, 1991).
Enligt Lave och Wenger (1991) &r larande en del av all aktivitet och man lar sig i allt man
gor. Det situerade larandet sker, i motsats till “méstare-larling” begreppet, enligt Lave och
Wenger (1991) inte enbart i relationen till mastaren, utan ocksa i stor utstrackning i relationen
till de i samma praktikgemenskap samt omgivningen.

3.3 Praktikgemenskaper

Centralt for Wengers teori ar praktikgemenskapen vilken kan férklaras som en samling av
individer, forenade kring en gemensam aktivitet, med gemensamt mal och/eller intresse (mutual
engagement). Oavsett om vi befinner oss pa skolan, arbetet eller i hemmet ingar vi genom hela
livet i en eller flera praktikgemenskaper (Wenger, 1998). Wenger (1998) exemplifierar hur
olika praktikgemenskaper kan se ut och hur medlemmarna tillsammans med kollegor och
kunder organiserar arbetslivet. For att skapa ordning i gemenskapen kravs att deltagarna foljer
vissa regler, vilka bade kan vara implicita och explicita. Det arbete som i sjalva verket finns
behdver inte staimma Gverens med det som star pa pappret, darfor utvecklar den anstallde
metoder inom praktikgemenskapen for att mojliggora att arbetet blir gjort (Wenger, 1998). Pa
detta satt skapar eller starker den anstallde samtidigt bilden av sin arbetsidentitet genom vilken
hen fullgor sina forpliktelser.

11 denna uppsats har Lave och Wengers (1991) begrepp situated learning dversatts till situerat larande
2 Var oversittning av Lave och Wengers (1991) begrepp communities of practice



Den identitetsskapande processen sker i forhandling och omférhandling mellan det sociala och
det individuella inom olika gemenskaper (Wenger, 1998). Identiteten skapas i en standigt
pagaende social process dar tidigare och nuvarande erfarenheter av olika handelser och
praktigemenskapers egenheter flatas samman och konstant omférhandlas. Identiteten skapas
alltsa i forhallande till den gemenskap du ingar i. Enligt Wenger (1998) kan kontakten med nya
praktiker bidra till ett identitetsskapande da individen konfronteras med det okénda. Den
fraimmande praktikgemenskapen stérker tillhorighet till det bekanta och hjalper darmed till att
faststalla vilka vi ar och inte &r. Inom praktikgemenskapen skapas en speciell kultur, som byggs
upp av en gemensamt forhandlad forstaelse av sprak, symboler och artefakter (shared
repertoire). Att vara medlem i en praktikgemenskap innebér att man lar sig av varandra,
utvecklas och skapar mening tillsammans.Ofta sker denna form av larande implicit pa en
arbetsplats vilket ska ses som mer effektivt &n formell ldrande. Som deltagare delar man
varandras historia men skapar samtidigt en ny gemensam historia med nya erfarenheter
(Wenger, 1998). I den eller de praktikgemenskaper dar vi ses som fullvardiga medlemmar
befinner vi oss i ett “familjart omrade” dar vi &r kompetenta. Vi forstar hur andra fungerar, delar
samma “rytm” och vet hur ansvar for hur olika situationer som uppstar ska fordelas och hanteras
(joint enterprise). Genom att alla individer har erfarenheter fran olika praktikgemenskaper och
socialiserar med varandra kan broar byggas mellan olika praktikgemenskaper. Det finns dock
tillfallen da medlemskap inte ar mojliga att forena till exempel da personerna sjalv havdar ett
icke deltagande i den andra gemenskapen.

For att utvecklas behover en praktikgemenskap kontinuerligt fylla pa sina kunskapsluckor
(Wenger, 1998). For att gora detta ar utbyte med nérbesléktade praktikgemenskaper en bra
metod. Utbyte kan ske genom gransmoten, gransoverskridare eller gemensamma gransobjekt.
Gréansmoten sker genom att ha gemensamma diskussioner eller att besoka den andra
praktikgemenskapens verksamhet. En gransoverskridare &r en person som ror sig i flera
praktikgemenskaper och genom detta for kunskap emellan dem. For att motet ska vara
berikande och for att framja den gransoverskridande relationen maste besokaren dock halla sitt
medlemskap till sin praktikgemenskap i bakgrunden (Wenger, 1998). Detta mojliggor en
exponering av den riktiga praktiken och att besokaren kan paverka densamma. Gransobjekt ar
gemensamma reifikationer som for praktikgemenskaperna narmre varandra. Reifikationerna
kan besta av till exempel ett gemensamt facksprak och jargong eller gemensamma rutiner och
processer (Wenger, 1998).

Den process genom vilken nya medlemmar blir inkluderad i praktikgemenskapen bendmner
Lave och Wenger (1991) “legitimt perifert deltagande”. Legitimt perifert deltagande kan
anvandas som analysverktyg for att forsta och forklara hur larande uppstar oavsett om vi talar
om medvetna, omedvetna, informella eller formella l&rsituationer. Premissen vid anvandande
av legitimt perifert deltagande som analysverktyg ar att larande betingas av ett deltagande i
olika praktikgemenskaper. For att deltagande och larande ska mojliggoras ar ett ofrankomligt
krav att praktikgemenskapen garanterar nykomlingens legitimitet som perifer deltagare, vilket
enbart kan erhallas om gemenskapen betraktar nykomlingen som potentiell fullvardig medlem.
Om nykomlingen betraktas som en potentiell fullvardig medlem kommer denne inkluderas i
gemenskapen som en perifer deltagare. En vag in i praktikgemenskapen &r att nykomlingen
anammar praktikgemenskapens reifikationer. Nykomlingar lar sig fardigheter genom att hdrma
den erfarne samt genom att utféra uppgifter och genom 6kat deltagande i gemenskapen bli
nykomlingen sa smaningom fullvéardig medlem (Lave & Wenger, 1991). Dock menar Wenger



(1998) att nykomlingen aven kan exkluderas fran gemenskapen, ses som en icke-deltagare. Om
praktikgemenskapen mot férmodan stéter bort nykomlingen kommer personen ha svart att lara
(Wenger, 1998). Detta eftersom nykomling i en viss gemenskap &r beroende av andra mer larda
och erfarna deltagare, “mastare”, och det & med hjalp av deras kunskap och tidigare
erfarenheter av nuvarande och tidigare praktiken/praktiker som du lar dig. Beroende pa vilken
position mastaren har i praktikgemenskapen ges nykomlingen olika mojligheter att fa tilltrade
till den fulla praktiken. Nar en nykomling ansluter sig till gemenskapen kommer férandringar
av tidigare relationer samt forhandling av medlemmarnas position uppsta. Det ar i dessa
forandringar som identitetsskapande, larande och utveckling kan mojliggoras eftersom
medlemmarna nu maste forhandla om vilka de sjalva ar i de nya relationerna och i det
gemensamma forflutna, nuet och framtida. Att en nykomlingen legitimeras som perifer
deltagare behdver det inte per automatik innebéra att deltagarna blir en fullvardig deltagare. |
en praktikgemenskap ges inte alla mojligheten att blir fullvardig medlem utan vissa forblir,
ofrivilligt eller frivilligt, perifera deltagare med begrdnsade mdjligheter att paverka i
praktikgemenskapen (Wenger, 1998). Den perifera deltagaren kan vara en del av
praktikgemenskapen, men inte en av gemenskapens medlemmar.

Primart fokus i Wengers (1998) sociala teori ar larande som socialt deltagande dar centrala
komponenter ar nodvandiga for att gestalta det sociala deltagandet som larandeprocess. Vidare
foljer en kort redogdrelse for dessa begrepp.

Mening: L&rande som erfarenhet. Den drivande faktorn bakom ménniskors handlingar &r viljan
att i vissa sociala sammanhang vara meningsskapande. Meningen i olika situationer och
handlingar upptacker vi genom erfarenhet och genom det drivs vi att gora saker (Wenger,
1998).

Praktik: Larande som gorande. L&rande ar knutet till vissa situationer och praktiska uppgifter i
vardagen. Genom denna kontextuella anknytning kan man inte bortse fran den praktik individer
ingar i nar man talar om larande (Wenger, 1998).

Identitet: Larande som blivande. Identiteten och sjalvet kan latt glommas bort i resonemang om
larprocesser. Lérande forandrar vem du &, men ocksd hur du gestaltar dig inom
praktikgemenskapen. Genom den situation du befinner dig i och genom samspel med din
sociala omgivning samt det situerade larandet skapas din identitet (Wenger, 1998).

Gemenskap: Larande som tillhdrighet. Kunskap inte ar ndgot manniskan bar omkring pa, utan
kan gestalta sig och forstas av andra som kompetens. Kompetensen blir relevant i relation till
de andra praktikgemensamma medlemmarna (Wenger, 1998).
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4. Metod

| féljande avsnitt redogors forst for valet av forskningsansats och var forforstaelse. Darefter
presenteras metodvalet for uppsatsen, urvalsprocess samt intervjuguidens utformning. Vidare
redovisas genomférande for datainsamlingen samt databearbetning och analysprocess.
Slutligen diskuteras tillférlitligheten samt etiska hansynstaganden som tagits i uppsatsen.

4.1 Forskningsansats

For att undersoka om underskoéterskor upplever att resurspass bidrar till informellt larande och
utvecklingsmojligheter har studien haft en hermeneutisk ansats, detta forhallningssatt lampar
sig battre vid tolkning av meningsfulla fenomen &n en positivistisk kunskapsuppfattning
(Bryman, 2011). Hermeneutiken &r av betydelse for den samhéllsvetenskapliga forskningen da
datamaterialet ofta bestar av meningsfulla fenomen i form av muntliga yttranden, texter och
handlingar (Gilje & Grimmen, 2014). Vad som ar karaktaristiskt for meningsfulla fenomen ar
att de maste tolkas for att forstas och ar bara forstaeliga i sitt sammanhang eller den kontext de
forekommer i (Odman, 2007). Sammanhanget ger dem en bestamd mening och skaffar fram de
nycklar en maste ha for att kunna forsta fenomenet. En hermeneutisk ansats kan anvéandas for
att tolka och forsta den manskliga existensen samt dess villkor och maéjligheter. Detta skapas
genom att enskilda pusselbitar byggs samman for att tydliggéra den mer omfattande bilden vi
forsoker forsta (Odman, 2007). Grundtanken inom den hermeneutiska ansatsen &r enligt Gilje
och Grimmen (2014) att man: ... alltid forstar nagot mot bakgrund av vissa forutsattningar. Vi
moter aldrig varlden forutsattningslost. De forutsattningar vi har bestdimmer vad som ar
forstaeligt och vad som ar oforstaeligt.” (s. 179). Det ar alltsa inte mojligt att stalla sig utanfor
sig sjalv vid studier av verkligheten, utan vi betingas alltid av vara forestallningar och var
historia (Odman, 2007). Som forskare forstar jag pa basis av den forstéelse jag har och denna
“nuets” forstaelse ar i standig omvandling, da den bade ses i ljuset av det tidigare och det
framtida (Odman, 2007). Darav ar forforstaelse ett nodvandigt villkor for méjliggora forstéelse
(Gilje & Grimmen, 2014). Ytterligare ett centralt begrepp inom hermeneutiken, kanske det av
storst relevans i hermeneutiken &r den hermeneutiska spiralen (Gilje & Grimmen, 2014). Den
hermeneutiska spiralen ar den tolkningsprocess som anvéands for att skapa forstaelse av de
meningsfulla fenomen som studeras. Tolkningsprocessen bestar av standiga cirkulara rorelser
mellan; helhet och del, det som ska tolkas och dess sammanhang samt den egna forforstaelsen
(Odman, 2007). Gilje och Grimmen (2014) menar att: “Hur delen ska tolkas &r beroende av hur
helheten tolkas, och hur helheten tolkas ar beroende av hur delarna tolkas. Hur fenomenet ska
tolkas ar beroende av hur kontexten tolkas och omvant.” (s.187) Om forskaren ska motivera sin
tolkning av en del fran en text maste forskaren hanvisa till textens helhet. Om motivering ska
goras till helheten av texten maste forskaren hanvisa till delar fran helheten (Gilje & Grimmen,
2014).

4.2 Metodval

Foreliggande studie har utgatt fran en hermeneutisk ansats med en kvalitativ forskningsmetod
i form av intervjuer. Valet av metod har gjorts med hansyn till studiens syfte (Bryman, 2011;
Trost, 2010), som var att undersoka om och hur omsorgspersonal upplever mojligheter till
informellt larande och utveckling vid arbete av den flexibla arbetsformen resurspass. For att
besvara studiens fragestallningar och syfte behovde forstdelse inhdmtas genom
omsorgspersonalens perspektiv och deras upplevelser av resurspass och for detta ar intervjuer
ar lampliga (Kvale & Brinkmann, 2014; Trost, 2010). | avsikt att skapa ett Oppen dialog dar
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intervjupersonerna kunde svara relativt fritt, anvandes semistrukturerad intervju dar
intervjuprocessen ar flexibel och tonvikten ligger pa att ge utrymme for intervjupersonerna att
forklara sina upplevelser av ett fenomen utefter teman (Bryman, 2011). Eftersom den
semistrukturerade intervjun &r mindre styrd &n den strukturerade skapades mojligheter att stélla
foljdfragor eller lagga till nya. Intervjupersonerna gavs mojlighet att utforma svaren pa eget
sétt, vilket gjorde intervjuerna likt ett naturligt samtal (Bryman, 2011). Under planeringsfasen
diskuterades om bada skulle narvara vid intervjuerna. En nackdel med att vara tva ar
maktrelationen mellan intervjuare och respondent vilken kan medféra att den intervjuade
kanner sig i underlédge (Kvale & Brinkmann, 2014; Trost, 2010). Trots detta togs beslut om att
bada skulle delta vid intervjuerna, eftersom vi ar relativt oerfarna, da det kan underlatta och
medfora stottning under processen (Trost, 2010). Nar intervjupersonerna ar samspelta kan det
leda till en intervju med storre informationsméngd och battre forstaelse (Trost, 2010).

4.3 Kontakt och urval

| foreliggande studie har ett ett malinriktat urval gjorts vilket innebar att respondenter med
direkt anknytning till det som understks valjs ut (Bryman, 2011). Eftersom studien specifikt
syftade till att undersoka om och hur underskoterskor upplever att resurspass bidrar till larande
och utvecklingsmojligheter, valdes personer med direkt anknytning till syftet och
fragestallningarna. Dérav begransades urvalet till underskoterskor som arbetar resurspass i
aldreomsorgen.

Urvalsprocessen paborjades med en forfragan via e-post till fyra omradeschefer inom
Goteborgs Stads aldreomsorg. | brevet ingick information om var studie samt att vi sokte
aldreboenden med omsorgspersonal som arbetar resurspass. En omradeschef svarade inte, tva
omradeschefer svarade att de inte anvande sig av resurspass, fjarde omradeschefen bekréftade
att modellen anvandes och gav oss kontaktinformation till tre enhetschefer vid tre olika
aldreboenden inom stadsdelen. Dessa kontaktades via e-post dar information ldmnades ut om
syftet med studien och att vi sokte underskoterskor for intervjuer. Efter nagra dagars vantan
utan aterkoppling fick vi kontakt med tva av tre enhetschefer via telefon. | samtalet gjordes en
6verenskommelse om att enhetscheferna skulle vidarebefordra informationsbrevet (se bilaga 1)
till omsorgspersonalen samt undersdka mojligheten att samla dem for en kortfattad presentation
av var studie. Efter en veckas tid utan respons fran varken enhetscheferna eller underskoterskor
forsokte vi aterigen kontakta de tva enhetscheferna, for att stimma av att informationsbrevet
hade skickats ut men misslyckades.

Déa mycket tid lades pa vantan utan svar och en tid som borjade bli knapp beslutades att ta
direktkontakt med omsorgspersonal via internet och forum for underskoterskor samt
vardbitraden. Tillvagagangssattet mojliggjorde att vi fick kontakt med var nyckelinformant
(Bryman, 2011) som i sin tur stdmde av intresset hos sina kollegor. Urvalet var ett snobollsurval
(Bryman, 2011) eftersom vi fick tillgang till intervjupersoner genom var nyckelinformant. Det
kan dven ses som ett bekvamlighetsurval (Bryman, 2011) eftersom vi fick kontakt med
intervjupersoner genom vart kontaktnat. Tillsammans med var nyckelinformant fordes en
diskussion om hur vi pa lattast satt skulle skicka ut vart reviderade informationsbrev (se bil. 2)
till personalen. Efter Overvdgande faststélldes att nyckelinformanten skulle dela ut
informationsbrevet via mail till samtliga. Det reviderade informationsbrevet innehdll mindre
justeringar av meningar for att rikta brevet mot personerna som ville medverka samt att
mojlighet till telefonintervju skrevs fram. Anledningen till att telefonintervjuer lades till var for
att det skulle gora det tidsmassigt lattare for underskoterskorna att medverka. | brevet ombads
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personerna att kontakta oss via vara mailadresser eller pa telefon for inbokning av intervjuer.
Med hjalp av nyckelinformanten kontaktades totalt sju omsorgspersonal som arbetade
resurspass inom samma avdelning. Tanken var att samtliga skulle intervjuas men enbart tva
personer horde av sig for inbokning av intervjuer. Dock tog studien en ovéntad vandning vid
den andra inbokade intervjun som skulle hallas pa arbetsplatsen. | samband med var vistelse
kunde ytterligare tva personer medverka. Det totala urvalet bestod i slutandan av fyra personer,
samtliga var omsorgspersonal (underskaéterskor) fran en avdelning inom dldreomsorgen. For att
bevara intervjupersonernas anonymitet namngavs de som Respondent med tillhérande siffra
och specifik arbetsplats utelamnades.

4.4 Intervjuguiden

Innan intervjuerna paborjades utformades en semistrukturerad intervjuguide (se bil. 3) som
enligt Bryman (2011) innehaller specifika teman med viss matt av fragor som ska beroras.
Inledningsvis skapades bakgrundsfragor eftersom sadana kan 6ppna upp for samtal samt fa
respondenterna att kdnna sig trygga (Kvale & Brinkmann, 2014). Intervjuguiden bestod darefter
av tre teman; larande och utveckling, kompetens och stod samt relationer pa
arbetsplatsen/arbetsplatserna. Under varje tema skapades ett visst antal tillhérande fragor som
kunde stéllas under intervjun. De tre temana har dels utformats utifran syftet och
fragestallningarna, dels utifran vissa inslag fran Lave och Wenger (1991) om situerat larande
och Wengers (1999) teori om praktikgemenskaper. Anledningen till att intervjuguiden
utformades utefter teman var for att forbereda respondenterna for vad intervjuerna skulle
berdra, skapa ett visst matt av jamforbarhet mellan de olika intervjuerna (Bryman, 2011), samt
underlatta for det egna utférandet under och efter intervjuerna.

4.5 Genomforande

Totalt utfordes en enskild intervju och en gruppintervju dar tre respondenter deltog. Samtliga
intervjuer utfordes under samma vecka och i trygga miljoer som Gverlatits till respondenterna
att sjalva bestamma, nagot Trost (2010) ser som fordelaktigt att géra. Varje intervju inleddes
med att respondenterna fick information om syftet samt om deras mojlighet att nar som helst
avbryta sin medverkan. Innan intervjuerna pabdrjades fragade vi dven om tillatelse att spela in.
Samtliga respondenter gav sin tillatelse och med hjalp av Sony diktafon spelades intervjuerna
in. Fordelen med detta tillvagagangssatt var dels att forbattra vart minnes naturliga
begransningar dels undvika omedvetna tolkningar som annars latt kan uppsta (Bryman, 2011).
Vidare skapas mojlighet att upprepade ganger lyssna pa ordval och tonfall samt att genom
transkriberingen ordagrant kunna lasa vad som sagts (Bryman, 2011; Trost, 2010). Nackdelen
ar att processen ar tidskravande da materialet skall lyssnas igenom och transkriberas samt att
intervjupersonen kan hdmmas och begrénsas av inspelningsutrustningen (Bryman, 2011; Trost,
2010). Innan intervjuerna utférdes bestamdes vem som skulle halla i intervjun och vem som
skulle anteckna nar nagot relevant sades. Att vara tva intervjuare var en fordel da bada kunde
hora vad som sades pa plats och stalla foljdfragor, samt att vi efter utférandet kunde diskutera
vara tolkningar och uppfattningar av intervjun (Repstad, 2007). Intervjuerna inleddes med en
genomgang Over de tema intervjuguiden var uppbyggd av, for att sedan ga over till de
bakgrundsfragor som skulle lagga grund for samtalsklimatet. Vissa foljdfragor stalldes under
intervjuernas gang for fa sa fylliga svar som mojligt (Bryman, 2011).

Den enskilda intervjun utfoérdes den 23 april 2018 och tog ungefdar 45 minuter. Intervjun
genomfordes via Skype (ett gratisprogram dar man pratar via videosamtal) da respondenten
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sjalv valde tillvagagangssattet. Detta mojliggjorde att intervjuaren och respondenten kunde se
varandra samtidigt som respondenten vistades i sin trygga hemmiljo. Intervjun inleddes med
att vi bada presenterade oss for respondenten men under intervjuns gang var enbart personen
som intervjuade synlig pa skarmen.

Som tidigare namnts skedde en forandring vid det andra inplanerade intervjutillfallet som skulle
hallas pa respondentens arbetsplats den 25 april 2018. Val pa plats dnskade ytterligare tva
personer medverka. En snabb 6verlaggning gjordes och i samférstand togs beslutet att utfora
en semistrukturerad gruppintervju dar ett antal personer intervjuas pa samma gang (Bryman,
2011). Detta tillvagagangssatt kan vara fordelaktigt da respondenterna kanner sig tryggare an
vid enskilda intervjuer (Repstad, 2007). Repstad (2007) menar vidare att gruppintervjuer kan
medfora utforligare svar da samtalet blir mer dynamiskt, dar den enas yttrande foljs upp av en
annan for att nyanseras av en tredje. Svarigheter som kan uppkomma ar att dominerande
personer tar 6ver samtalsutrymmet och bara tillatna och acceptabla asikter far komma fram.
Detta kan innebéra en felkéalla da informationen blir bristfallig (Repstad, 2011). Innan intervjun
paborjades skissades ett rumsligt schema upp (se bil. 4) for att forenkla efterarbetet. En av oss
styrde intervjun medan den andre markerade i ett tidpunktsschema nér ny respondent talade.
Respondenterna placerade sig dar de 6nskade och intervjun tog ungefar en timma.

4.6 Databearbetning och analysmetod

Transkriberingen av den enskilda intervjun och gruppintervjun pabdrjades direkt. Allt material
lyssnades igenom och transkriberades. For att underlatta lasningen gjordes talsprak om till
skriftsprak. Transkriberingen utférdes av en av oss for att sakerstalla processen. Da materialet
transkriberats, lyssnades inspelningarna igenom av den andra personen for att eventuella fel
skulle kunna rttas till. Detta tillvagagangssatt méjliggjorde att bada fick ta del av det som sagts
och skapa ett forhallande till materialet (Repstrand, 2007).

Nar samtliga intervjuer transkriberats skrevs materialet ut och lastes igenom flera ganger for att
skapa en helhetsbild. En sammanhangande forstaelse av materialet formades genom en
pendling mellan delen och helheten, alltsa genom att forsoka forsta varje enskilt yttrande och
sedan yttrandet i sitt ssmmanhang (Odman, 2007). Ur teorin inspirerades vi av Wenger s (1998)
tankar om praktikgemenskapen och begrepp darifran till exempel gransoverskridare och
gemensamma grénsobjekt samt modell for larande i praktiken. Med syftet som bakgrund och
vart teoretiska ramverk som inspiration markerades intressant information som sedan fordes in
i ett kalkylark i Google-docs. Meningsenheterna, de naturliga enheterna, kortades sedan ner
genom meningskoncentrering till centrala teman (Kvale & Brinkmann, 2014). Dessa teman har
under processens gang reviderats flera ganger innan den ansags fardig. Temana anvandes som
rubriker i vart analys och resultat-kapitel. Det fulla materialet har hela tiden funnits med under
processens gang for att kunna ga tillbaka och se helheten.

4.6.1 Var forforstaelse

Den forforstaelse vi haft med oss in i studien har varit ett bidragande perspektiv i forstaelsen
av respondenternas uttalanden. Var forforstaelse grundar sig i olika erfarenheter av
omsorgsarbete samt att vi bada arbetat flexibelt i olika former. En av oss har erfarenhet inom
aldrevarden sedan 1999 och arbetat som underskaéterska 16 ar med vard och omsorg av personer
med demenssjukdom. Under denna tid har manga omorganisationer med efterféljande
strukturella forandringar gjorts. Arbetsplatserna har vaxlat men ocksa arbetsuppgifter och -
former. P& den senaste arbetsplatsen fordes resurspass-modellen in, men har nu tagits bort och
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bemanningen ombesorjs pa annat satt. Den andra har erfarenheter av vardande yrke som
personlig assistans dar flexibelt arbete forekom. Vi har aven skapat forforstaelse av fenomenet
resurspass genom att infor och under arbetets gang last artiklar och rapporter om resurspassens
uppkomst och vad det innebar for &ldreomsorgen.

4.7 Tillforlitlighet

Enligt Bryman (2011) rader det skilda meningar huruvida reliabilitet, validitet och
generalisering ska tillampas inom den kvalitativa forskningen. Somliga anser att kvalitativ
forskning inte bér bedémas och utvérderas efter kriterier skapade for kvantitativ forskning utan
snarare utifran begreppet tillforlitlighet. For att uppna tillforlitlighet i en kvalitativ studie bor
de fyra delkriterierna; trovardighet, dverforbarhet, palitlighet, samt mdjlighet att styrka och
konfirmera uppfyllas (Bryman, 2011). Da vi utgatt fran Vetenskapsradets (2002; 2011) etiska
riktlinjer for hur forskning ska bedrivas har trovérdigheten kunnat starkas (Bryman, 2011).
Trovardighetskriteriet innefattar ocksa att medverkande respondenter far ta del av materialet
for att bekrafta att forskaren har atergett deras upplevelser pa korrekt satt (Bryman, 2011). Detta
kriteriet har inte uppfyllts, men med hjalp av de inspelade intervjuerna har vi anstrangt oss for
att komma sa nara respondenternas yttranden som mojligt (Trost, 2010).

Overforbarhetskriteriet innefattas av resultatets 6verforbarhet till andra kontexter eller miljoer.
Kvalitativ forskning som intensivt studerar en mindre grupp individer och deras sociala
verklighet bor i resultatet producera tata beskrivningar av det som undersokts for att uppfylla
kriteriet (Bryman, 2011). Hansyn till dverforbarheten har tagits da respondenternas upplevelser
skildrats samt att fylliga beskrivningar av respondenternas mojligheter till larande och
utveckling i relation till kontexten resurspass gjorts. Da urvalet i studien ar begransat till fyra
underskoterskor och deras upplevelser av resurspassens mojligheter till larande och utveckling
behover resultatet inte nodvéndigtvis bli detsamma i andra kontexter dar resurspass finns.
Individuella upplevelser av kontext och &mne som studeras kan variera fran individ till individ
(Bryman, 2011) samt att individer kan ge olikartade svar beroende pa tidpunkt i livet (Kvale &
Brinkmann, 2014). Dessutom anvéndes en semistrukturerad intervjuguide med O6ppna
svarsmojligheter vilket medfor varierande svar. Svaren kunde &ven variera beroende pa
respondenternas subjektiva tolkning av fragorna samt vilka erfarenheter de ville presentera.
Awven svaren fran gruppintervjun kan enligt Trost (2010) ha péverkats av gruppens medlemmar.
Det faktum att vi varit tva intervjuare kan aven det haft inverkan pa respondenterna och deras
svar. Eftersom enbart fyra personer deltog ar antalet inte representativt och resultatet blir svart
att generalisera utdver det som studerats (Bryman, 2011).

Motsvarigheten till den kvantitativa forskningsmetodens reliabilitet &r palitlighetskriteriet, som
omfattas av att forskaren ger en tillganglig och fullstindig redogorelse Gver
forskningsprocessens olika delar (Bryman, 2011). Palitlighet kan i foreliggande studie styrkas
da en fullstandig redogdrelse gjort av problemformulering, metodgenomgang, analysprocess
samt stallningstaganden som tagits under arbetets gang. Fortlpande under forskningsprocessen
har en diskussion forts med handledare och det empiriska materialet har analyserats och
diskuterats gemensamt vilket bekraftar palitligheten (Bryman, 2011).

| samhallsvetenskaplig forskning &r det enligt Bryman (2011) inte majligt att uppna fullstandig
objektivitet vilket forskaren maste vara medveten om. Det sista kriteriet, att styrka och
konfirmera, innebar att forskaren sa langt det gar undviker att personliga varderingar samt
teoretiskt inriktning paverkar genomférandet och slutsatserna (Bryman, 2011). For undvika att
var forforstaelse fargat slutsatserna alltfér mycket har fragan varit uppe for reflektion under alla

15



steg i forskningsprocessen. Da det ar underskoterskornas upplevelser som undersokts, har vi
hallit oss sa nara deras uttalanden som majligt. Dock bestamdes teoretisk referensram innan
utforandet av intervjuerna, vilket kan ha influerat hur och vad vi sett och hort vid intervjuerna,
var tolkning av och forstaelse for materialet samt vara slutsatser.

4.8 Etiska hénsynstaganden

Under studiens gang har hansyn och beaktning tagits till de fyra forskningsetiska principerna;
informationskravet, = samtyckeskravet,  konfidentialitetskravet = och  nyttjandekravet
(Vetenskapsradet; 2002, 2011). Den forsta principen, informationskravet innebar enligt
Vetenskapsradet (2002, 2011) att forskaren maste informera deltagarna om syftet med studien
samt i stora drag redovisa for undersokningens upplagg. Ytterligare maste
undersokningspersonerna upplysas om att deltagande &r frivilligt samt att de nd&rsomhelst under
studiens gang har ratt till att avbryta sitt deltagande (Vetenskapsradet; 2002, 2011). Samtliga
respondenter fick genom informationsbrev (se bil. 2) information om vad studien syftade till
samt att deltagandet var frivilligt. 1 informationsbrevet upplystes dven respondenterna att
intervjuer 6nskades goras. Innan intervjuerna paborjades gavs denna information aterigen.

Den andra principen, samtyckeskravet, handlar om att deltagarna sjalvmant ska fa bestamma
éver sin medverkan (Vetenskapsradet; 2002, 2011). | informationsbrevet framgick att det ar
frivilligt att medverka och att anonymitet garanterades vilket ingar i kravet for samtycke.
Intervjupersonerna fick ytterligare information om hur intervjuprocessen skulle ga till, att
deltagande ar frivilligt samt att de kunde avbryta sin medverkan utan negativa invandningar.
Innan intervjuerna pabdrjades fick respondenterna aterigen ta del av informationsbladet for att
muntligt ge sitt samtycke.

Den tredje principen, konfidentialitetskravet innebar att insamlade uppgifter fran deltagarna ska
behandlas konfidentiellt och att deltagarna ska ges anonymitet for att inte roja deras identiteter
(Vetenskapsradet; 2002, 2011). Respondenterna fick i informationsbrevet (se bil. 2)
information om att deras beréttelser skulle behandlas med sekretess déar endast vi och
handledaren skulle fa ta del av materialet samt att anonymitet skulle rada i redovisning av
resultaten. Respondenterna meddelades dven att materialet i efterhand skulle forstoras. Det
insamlade intervjumaterialet sasom inspelningar, anteckningar och transkriberingar har
behandlats med respekt for respondenternas integritet och deras rétt att forbli oidentifierbara i
enlighet med konfidentialitetskravet. Materialet har behandlats konfidentiellt och
avidentifiering har gjorts av respondenterna. Varken deras riktiga namn eller deras arbetsplats
uppgavs i uppsatsen. Anonymiteten mellan kollegorna gar inte att sékerstillas da
nyckelinformanten hade vetskap om 0&vriga respondenters medverkan samt att en
fokusgruppsintervju gjordes.

Den sista principen, nyttjandekravet innebéar att uppgifter som samlas in enbart far anvandas
for forskningsandamalet (Vetenskapsradet; 2002, 2011). Respondenterna informerades (se
bilaga 2) om att allt insamlat material enbart skulle anvandas for vart uppsatsarbete och att deras
berattelser skulle raderas efter godk&dnnande av uppsatsen. Inspelningar, anteckningar och det
transkriberade materialet har inte anvands, spridits eller utlanats for annat syfte och har i
efterhand forstorts.
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5. Resultat

| foljande kapitel redovisas de resultat som framkommit fran det insamlade empiriska
materialet. Det ar respondenternas upplevelser av resurspassen som skrivs fram. Avsnittet ar
uppdelat i; den egna praktikgemenskapen och den nya praktikgemenskapen, den relationella
komplexiteten, méjligheter och hinder till larande av nya kunskaper och ledarskapets betydelse.

5.1 Den egna praktikgemenskapen och den nya praktikgemenskapen

Vi tanker oss att grunden for larandet uppstar i den sociala gemenskapen och att individen ingar
i olika praktikgemenskaper dar gemensamma normer och regler skapas. Med utgangspunkt i
den tanken tolkar vi att vara respondenter upplever sin egen praktikgemenskap och utrycker
dess granser gentemot en annan praktikgemenskap pa ett speciellt satt. Respondenterna
anvander vissa ord for att avgrénsa sin praktikgemenskap dar de k&nner trygghet. Samtliga
respondenter upplever en trygghet i att befinna sig inom det egna huset. | foljande textutdrag
gar att utlasa den tydliga gransdragning respondenterna gor mellan den egna praktiken och den
andra praktiken vid arbete av resurspass.

Det behdver inte vara pa hemmaplan, det kan vara pa en annan vaning, det gor inget, i samma
hus kanner man personalen, och pa sétt och vis de boende, for vi brukar ha lopartur mellan
vaningarna. Men vid resurspass kanner man ingen. Du vet inte hur du ska hantera brukarna,
hur de ser pa dig och sa ar det personalen, de forvantar sig... De kanske tanker att de vill kéra
med mig och nér jag visar motstand, sa tycker de att jag inte ar den de vill ha s jag blir utanfor
(Respondent 2).

Ja det &r ju béttre att vara pa det egna dldreboendet &n att ga till ett annat boende. Aven om man
inte kanner alla 50 vardtagare sa ar det ju lattare att fa instruktioner. Jag kan ga in och lasa pa
datorn om jag vill om vardtagarna som finns pa min arbetsplats till skillnad mot vid resurspass
(Respondent 4).

Respondenterna berattar ovan att &ven om man inte k&nner alla brukare inom huset upplevs det
inte som ett problem eftersom man kanner personalen och kan fa hjalp om man behdver. En
tolkning &r att deras praktikgemenskap har vidgats fran den egna enheten till hela huset nar det
star i kontrast till den andra praktikgemenskapen de stoter pa vid resurspass.

Aven den ordinarie personal som respondenterna méter vid resurspass avgransar sin
praktikgemenskap gentemot respondenterna genom att sla bort idéer da de menar att de vet bést
hur de ska hantera "sina” vardtagare.

Oavsett om du skulle séga nagot forstar man att de menar; ”Det har ar min plats och jag vet
att jag ska hantera mina vardtagare. Kom inte med nya idéer. Vi gor det som passar 0ss.”
(Respondent 2).

Det forekom &ven att respondenterna var tvungna att forhalla sig till den nya
praktikgemenskapens regler vid arbete av resurspass. Dessa rutiner och regler begransade
respondenterna i sitt arbete da respondenterna stundtals inte fick gora nagonting. Samtliga av
respondenterna upplevde &ven att det beordrades gora arbetsuppgifter som medicin delegering,
vilket sags som problematiskt av respondenterna da de inte kdnde brukarna pa det boende dér
resurspasset utfordes.
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De har egna regler, kontaktpersonen stddar rummet och tvattar. Det betyder att man inte kan
gora nagonting, i alla fall inte dar (Respondent 4).

Personalen kraver att man ska dela medicin. Varfor ska jag dela medicin till nagon jag inte
vet vem de ar? Far man rapport pa morgonen sa blir det bara hastigt for att de vill att man ska
satta igang (Respondent 1).

Néar respondenterna val kommer till arbetsplatsen dar resurspasset ska utforas upplever de att
ordinarie personal inte uppskattar om de satter sig vid datorn for att 1asa omsorgsplanen innan
paborjandet av sitt arbete da detta tar tid fran arbetspasset. Trots att cheferna uppmanat att det
ar respondenternas skyldighet att gora det.

Vara chefer sager att jag har skyldighet att ldsa omsorgsplanen men om jag ska ga in och lasa
pa datorn, da ar nastan halften av morgonpasset fardigt. Personalen blir inte glada om de ser att
jag gar direkt till datorn och satter mig (Respondent 2).

En av respondenterna upptrycker att hen kanner sig som en ny person varje gang hen gar till en
annan arbetsplats. Trots att respondenten varit pa samtliga hus inom statsdelen dar resurspass
existerar, upplever hen att det aldrig & samma da det kan vara bade en ny avdelning, annan
personal och nya brukare. De rutiner och uppléagg varje avdelning har blir svara att forhalla sig
till som ny personal.

Man &r en ny person varje gang man kommer d&ven om man varit pd samma arbetsplats flera
ganger sa ar man en ny person. Jag har varit pa alla de har stallena under aren men det &r ju
inte samma varje gang, det ar inte samma avdelning inte samma hus inte samma personal inte
samma boende. Man har ju ingen aning om rutiner man vet inget upplégg, ingenting
(Respondent 4).

5.1.2 Motet med nya kollegor

Vid arbete av resurspass verkar gemenskapen vara mycket viktig. Hur man blir bemétt ar av
vikt for hur passet upplevs, bade i kvalitet och langd. Flera respondenter uttrycker att de inte
kanner sig valkomna dit de kommer utan k&nner sig utanfor och inte tillhérande gruppen.

Man kanner sig helt utanfor nar man gar resurspass. Man kanner inte att man tillh6r gruppen.
Man &r inte vdlkommen. De skrattar och pratar och man kénner sig utanfér (Respondent 1).

En person berattade om att hen fatt kritik och blivit utskalld da en arbetsuppgift inte blivit gjord
I ratt tid, men ingen hade berattat vid vilken tid uppgiften skulle vara fardig.

Det forvantas av dig att du ska kunna allt. Sist jag jobbade dér fick jag kritik. VVarfor gjorde
du inte det? Hur ska jag veta vad jag ska géra? | mappen man far star bara vem ska jag ta upp
och att jag ska ha koket. Jag vet inte vad ska jag géra mer av det. Man maste ha mer
information. Du ska ga ner med vagnen senast den tiden. Det visste jag inte (Respondent 3).

I motsats till 6vriga respondenter upplever en person att ordinarie personal har ett bra

bemotande och att de flesta ar justa da alla vet hur det &r att vara ny. Dock framkommer att
respondenten hort andra beratta om trakigt bemotande.

18



Ja kollegorna de ar bra. De vet hur det ar for de vet ju ocksa hur det &r att vara helt ny.
Daremot horde jag om en kollega som blev lite taskigt behandlad da de hade &ndrat rutiner
och detta visste inte hon och da hade hon val fatt utskallning en dag (Respondent 4).

5.1.3 Den bristfalliga kollegiala stéttningen i arbetet

Som nédmnts ovan upplevde merparten av respondenterna att de varken kande sig vadlkomna
eller val bemotta av den nya praktikens medlemmar vid arbete av resurspass. Det framkom dven
att samtliga respondenter upplevde att stottningen fran den ordinarie personalen var bristfallig.
Né&r respondenterna kom till en arbetsplats fick de arbeta ensamma, trots att arbetsgruppen
ibland bestod av tva personal till. Ordinarie personal pa enheten arbetade hellre tillsammans
med sina egna kollegor &h med respondenterna. Den information respondenterna fick rérande
arbetsuppgiften var ofta kortfattad, om de ens fick information.

For det mesta brukar det vara en eller tva till och dem vill helst jobba med sina kollegor, inte
med mig, den har fraimmande manniskan. Man far jobba sjélv &ven nar man jobbar med de
andra. Du far kortfattad information om du fragar (Respondent 2).

Nar en av respondenterna forsokte stalla fragor rorande arbetet upplevdes det som att ordinarie
personal tyckte det var frustrerande, vilket i sin tur medfdrde att respondenten kande sig jobbig.
Samtidigt hade respondenten forstaelse for deras frustration men att det upplevdes som
jobbigare for dem.

Och sen ar de inte glada nar man fragar sa mycket: “Var finns det har?” och “Vart finns det
hér?” [visar hur personalen himlar med 6gonen och suckar hégt] “Det ligger dar!” “Det ligger
dar!” Sa man forstar att de trottnar pa fragor ocksa. Det ar nagon manniska som hanger pa
dem hela tiden som en svans och fragar hela tiden pa varenda grej; “Vart finns det?” “Vad
ska jag gora?” “Hur ska jag ta den?” Sa det ar inte roligt for dem eller for oss, men annu
jobbigare for oss. Man kanner att hon inte blir glad att man fragar sa mycket (Respondent 2).

Dock var den en respondents upplevelse som skiljde sig fran 6vrigas gallande stéttning vid
resurspass. Nar respondenten kom till arbetsplatsen fick hen ofta arbeta tillsammans med
ordinarie personal, enbart vid enstaka tillfallen kunde respondenten fa utféra ensamarbete.

Det beror ju pa, kommer man till ett stalle dar man ar tva da ar man ju tva och kanske dela
upp sig pa nagon enstaka gang. Nagot stalle har val tre, da gar ju jag som resurs oftast med
en ordinarie (Respondent 4).

5.2 Den relationella komplexiteten i motet med brukaren

Samtliga menar att arbetsuppgiften &r samma oavsett vart man kommer men att rutiner vaxlar.
Da arbetsuppgiften bestar i att hjdlpa manniskor man inte har kannedom om uppstar svarigheter
vid utforandet till exempel vid handrackning av medicin. Det upplevs som osékert att dela
medicin till brukare man inte kanner da flera av brukarna har demenssjukdom, vilket gor att de
inte alltid kan svara pa dina fragor och kan befinna sig i en lagenhet som inte ar deras.
Man gor inget extravagant, bara det nddvéandiga. Personen ska upp, ha mat, medicin och gora
vad den har pa schemat, till exempel ga-trana. Man gor grunden annars blir de liggandes. Ett
problem &r att jag ska veta vem som ska ha insulin. Dementa personer kan ju irra omkring.
Bara for att sitter en aldre inne i rummet betyder inte det att han ska ha insulinet. Det vet ju
inte jag (Respondent 4).
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Né&r respondenterna berattade om sina upplevelser av motet med brukaren vid arbete av
resurspass framkom att samtliga upplevde att bristen pa relationell férbindelse skapade
problem. De upplevde att de inte visste hur brukaren ville ha det, vad som krévdes i kontakten
med brukaren kopplat till hur denne fungerar i sin vardag. Motet med brukaren utmynnade
ibland i att brukaren blev radd da hen upplevde personalen som ett hot eller att brukaren
upplevdes som hotfull. Respondenterna uttryckte att de upplevde oro och stress 6ver att tvingas
arbeta pa ett stille dar de inte har kunskap om de brukare som de ska ta hand om.
Respondenterna upplever dven att det uppstar svarigheter i att utfora arbetet da brukarna har
olika personligheter och behov. For att hjélpa brukaren pa bésta satt upplever respondenterna
att det ar av vikt att kdnna brukarna, vilket kan ta tid.

Det mera stress och oro for att komma till ett stalle dar du inte kanner till nagon av brukarna.
Hur du ska hantera dem? Ar de aggressiva? Har de nagra smittsamma sjukdomar? Gar man
in till en dement kanske denne ser mig som en fraimmande fran en annan planet ”Vem &r den
hér frammande som kommer och trénger sig in i mitt liv och vill hjalpa mig”. “Jag vill inte
ha honom eller henne”. Sa sjalvklart ar det har jobbigt for bade vardtagaren och for oss
(Respondent 1).

... manniskor ar ju jatte-individuella, det gar liksom inte att halla samma standard nar man
inte kdnner de boende eller personalen (Respondent 4).

Det skiljer sig mellan olika personer och personlighet, annars &r det inte mycket skillnad. Det
ar personlighet, alla kan och vet sitt jobb, vad man ska gdra nar man &r déar. Men det ar olika
personligheter och det tar tid att lara kdnna manniskor (Respondent 1).

Respondenterna upplevde att en nytillkommen svarighet ar att brukare av annat ursprung blivit
ett vanligt inslag i aldreomsorgen. Nér respondenterna vid arbete av resurspass far komma till
dessa boenden uppstar problem i kommunikationen med brukaren. Den ordinarie personal som
arbetar pa boendet kanner brukarna och har lart sig kommunicera trots att de inte talar samma
sprak. Men for respondenterna blir detta problematiskt da de inte kénner brukarna och har
tillgang till den gemensamma forstaelsen.

Det har borjat komma in manniskor fran andra kulturer som boende pa éldreboende. De har
inte svenska som modersmal sa det &r inte latt att kommunicera. Personalen som lart kdnna
brukaren har hittat ett satt att kommunicera med brukaren &ven om man inte har samma ord,
men pratar jag med honom pa svenska forstar han inte vad jag séger (Respondent 2).

En av respondenterna berattar om sitt senaste resurspass da hen hade fatt arbeta pa ett boende
dar bade brukarna och personal pratade samma sprak. Respondenten upplevde svarigheter i att
utféra nagot arbete da hen varken kunde prata med nagon eller fa information.

Jag kan beratta om mitt sista pass. Da kom jag till ett boende dér det bara bodde icke-svenskar
och personalen var av samma etnicitet. Jag stod i 9 timmar och stirrade rakt in i vaggen. Jag
kan inte prata med nagon, inte fa information. Det hade varit mer givande om man kan spraket
(Respondent 4).
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5.3 Mojligheter och hinder till I&rande av nya kunskaper

For att fa fram respondenternas uppfattningar om hur de lar sig fick de fragan "hur de lar sig
nya kunskaper pa basta satt”. Nagon menade att basta séttet att lara sig var genom att titta pa
nagon annan och sedan gora det sjalv.

Hur lar jag mig? Generellt lar jag mig genom att titta pa ndgon som gor det forst. Lagga om
ett grisigt sar eller nagonting. Da ser jag hur man gor innan jag gor det sjalv (Respondent 4).

En respondent upplevde istallet att larande kunde ske nar det kom nya vikarier eller elever till
arbetsplatsen vilket vi tolkar som att det har skapas ett kunskaps - och erfarenhetsutbyte som
gynnar larandet. Respondenten menade att det alltid finns nytt att lara och att ménniskor kan
lara genom kurser eller férelasningar men att det maste finnas en vilja att lara.

Nar man far elever, nya vikarier, da lar man sig av eleverna pa samma satt som du lar dom,
du lar dig av dem, det finns alltid ndgot nytt att lara. Man kan ga nya kurser, ga pa
forelasningar. Det finns nytt som hela tiden kommer. Men det &r viktigt att man ar villig att
lara sig nagot nytt (Respondent 2).

Gallande majligheter till larande och utveckling vid resurspass framkommer det att samtliga
respondenter inte upplever att det finns nagra mojligheter att lara. En respondent menade att
det inte uppstod nagot larande da arbetsuppgifterna var detsamma och att enbart det nddvandiga
gjordes. Dock menade respondenten att hen fatt vetskap om vissa hjalpmedel genom att vara
ute pa resurspass som darefter getts som forslag till den egna chefen.

Lar sig, alltsd nar man gar ut... Det &r ju inte s att man gor att extravagant utan man gor det
nodvandiga. Enda gangen da om det skulle vara nagonting som jag har lart mig, det & om de
har nagot nytt eller annorlunda hjalpmedel an vad vi har, en annan sorts lift an vad vi har
exempelvis, men det &r ju rent praktiskt. En sak har jag tagit med mig till mitt eget arbete var
en fallskyddsmatta som chefen nu faktiskt kopt in, som man lagger vid sangen s& om nagon
skulle ramla, sé bryter de i alla fall inte benen. Sa det ar val det enda jag har hittat pa nagot
annat stalle som jag har tagit med mig (Respondent 4).

5.3.1 Hinder for kunskapsutbyte

For att ges mojligheter att 1ara och utvecklas &r kunskapsutbyte mellan praktiker viktigt. Dock
upplever samtliga respondenter svarigheter i att fa mojligheter att paverka och komma med nya
idéer i den praktikgemenskap de verkade i vid resurspass. Ordinarie personal hade sina invanda
rutiner i utforandet av arbetsuppgifterna samt verkade inte vilja ta emot forslag fran
respondenterna. Detta skapade sma mojligheter for respondenterna att paverka.

Oavsett om du skulle sdga nagot "Det har &r min plats och jag vet att jag ska hantera mina
vardtagare. Kom inte med nya idéer. Vi har gjort allt har det har som passar oss.” (Respondent
2).

Temporaliteten gor att respondenterna bara ar inne en kort tid i praktikgemenskapen samt att
inte & samma personal nastkommande gang de utfor resurspasset. En av respondenterna
upplevde det inte som nagon ide att forsoka paverka eftersom hen inte visste om de skulle ta
vara pa det som sades.
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Jag kan ju saga att hos mig sa gor vi si och sa. Men det &r ju inte sékert att de tar till vara pa
det. Men det blir ju som att, ”vi gor sa istallet for att vi tycker att det ar battre darfor att” men
man vet ju inte, det kanske &r annan personal nasta gang (Respondent 4).

Den kompetens som tidigare inhamtats fran den egna praktikgemenskapen ansags av samtliga
respondenter komma till bruk i de praktikgemenskaper de verkade i vid resurspass. De tidigare
kunskaper som fatts kunde anvéandas da arbetsuppgifterna var desamma. En tolkning av
nedanstaende textutdrag ar att respondenten inte kan ta fullt ansvar vid resurspass arbete, trots
att det ar nagot individen gor i den egna praktikgemenskapen. Istéllet véljer respondenten att
gora det som hen blir tillsagd att gora.

Ja alltsa det &r klart att jag tar med mig. Jag gor ju samma dar som jag gor hos mig sjalv i den
man att det behdvs. Jag tar ju inget ansvar pa nagot annat stalle exempelvis. Sager nagon till
mig: ge den medicin da gor jag det. Men det &r ju inte jag som bestammer eller det &r ju inte
jag som delar ut uppgifter till ndgon annan, utan jag gér som de sager (Respondent 4).

5.4 Ledarskapet betydelse

En av respondenterna beréattade att hen under 15 ar haft 17 olika chefer, vilket ledde oss in pa
fragan om hur stottningen fran cheferna hade varit och ar under arbete av resurspass.
Respondenten upplevde att det berodde mycket pa vilken chef man hade samt dennes syn pa
resurspass.

Den ena chefen som vi hade innan den har hon tyckte att vi skulle jobba ihop varan grupp
forst eller vart boende och att vi ska se till att det &r bra hos oss forst. Sen slutade hon och sa
kom det nya chefer och de tyckte vi skulle ga ut och lara oss pa andra arbetsplatser. Det ar
olika beroende pa chef. Den forsta chefen vi hade nar jag borjade tyckte val att det ar bara att
bita ihop och gora skiten. Ja det var arligt i alla fall. Vi hade faktiskt chef som sa “ga om det
inte passar”, de sager pa nagot fint sétt nu istallet “du kanske inte passar riktigt bra har utan”
(Respondent 4).

Det framkom &ven att en av respondenterna upplevde att chefen inte hade kunskap om
resurspassens funktion och hur dessa blev bemannade. Nar respondenten hade uttryckt for sin
chef att hen upplevde en radsla 6ver att fa sms om kommande resurspass hade chefen sagt att
om hen upplevde att det var jobbigt behévdes inget sms skickas ut, trots att detta
tillvagagangssatt ar det som anvands vid bemanning av resurspass.

Jag upplever att hon inte vet, for sist nar jag hade resurspass och vi hade APT sa sa hon
eftersom du ar radd sa ska du inte fa ndgot meddelande den dagen. Hon visste inte hur det
fungerar. Upplevde jag det i alla fall men... Hur ska bemanningen veta om jag ar ledig eller
inte (Respondent 3).

5.4.1 Delaktighet vid beslut och inférande av resurspass

Gallande inforande av resurspass och hur detta beslut informerades till respondenterna
upplevdes det av nagra som att det forfinades, nagot som ofta brukar goras vid forandringar for
att det ska lata bra. Respondenterna upplevde sig inte delaktiga i beslutsprocessen utan att de
inte hade nagot val. Det upplevdes ocksa att ledningen ansag det som utvecklande och positivt
for dem att ga ut pa resurspass, da de gavs mojligheter att lara.

Ja men alltid nar det kommer ett beslut de det blir inte bara som en bomb som smaller utan
man tar saken och forfinar saken ndr man berattar det (Respondent 2).
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Nej nej hade inget val. Det ar bara dka ivag och se glad ut. Och cheferna séager att det ar
jattebra att ni kommer ut till andra avdelningar ni lar er s mycket annat (Respondent 4).
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6. Analys av resultatet

| detta avsnittet diskuteras ovanstdende resultat med utgangspunkt fran var teoretiska
referensram med avsikt att besvara var andra fragestallning; Vilka mojligheter och hinder till
larande och utveckling upplever omsorgspersonalen vid arbete av resurspass? Avsnittet ar
uppdelat i; Konstruktioner som byggs i och av praktikgemenskapen vid resurspass och Rutiner
och strukturer av betydelse for praktikgemenskapen.

6.1 Konstruktioner som byggs i och av praktikgemenskapen vid resurspass

Beroende pa vilket perspektiv larande och utveckling ses ur gar det att tolka respondenternas
svar pa olika satt. Vara glasdgon ar Wengers teori om praktikgemenskapen som arena for
larande samt Lave och Wengers situerat larande-teori. Som vi har tolkat respondenternas
upplevelser menar de att det inte finns nagra mojligheter till 1arande vid resurspass utan enbart
hinder mot larande och utveckling. Dessa hinder verkar handla dels om det som byggs upp i
praktikgemenskapen for underskoterskan som arbetar resurspass, dels om de rutiner och
strukturer en arbetsplats konstrueras av och som far betydelse for praktikgemenskapen.

Praktikgemenskapen skapar ramar for vad man far och inte far, men reglerna inom praktiken
forandras hela tiden beroende pa vilka personer praktiken bestar av. | sin praktik skapar
underskoterskorna gemensam forstaelse for hur saker ska ga till. “Hemma” vet de vem de ska
ga till for att fraga om hjalp, de har tillgang till och kdnnedom om alla hjalpmedel som finns
inom den egna verksamheten. Detta kan tolkas som att de i sin praktik forhandlat fram en
gemensam forstaelse (Wenger, 1998). I sin verksamhet upplever respondenterna att de ar trygga
och kanner sig kompetenta, men nér de ska arbeta resurspass uppstar olika svarigheter. Att inte
uppleva sig valkommen och att personalen pa andra boenden pa olika satt “stanger ute”, hjalper
personen som ar pa resurspass att faststalla vem hen &r och inte ar. Genom att vara i en viss
praktikgemenskap har respondenterna skapat en speciell identitet och nér personen da kommer
till en annan liknande praktikgemenskap kan den egna yrkesidentiteten bli ett hinder (Wenger,
1998). Man vet hur saker gors pa basta satt da det ar framférhandlat i den egna
praktikgemenskapen. Detta gor ocksa att den “andra” praktikgemenskapen kan anvandas for att
ytterligare bekréfta den egna identiteten som ar kopplad med “den egna” praktiken.

Respondenterna upplevde att de inte fick guidning och hjalp utan bara far “order” om vad de
ska utfora under dagen och trots att de flesta arbetsuppgifter ar likadana utfors de pa olika satt
och pa olika tider vilket gér nykomlingen oséker. Det storsta hindret upplevs dock vara att
relationer tar tid att skapa bade till personal och brukare. Vara respondenter blir pa flera nivaer
uteslutna ur de relationella dimensioner dar praktiken ger upphov till sammanhallning i
gemenskapen. Wenger (1998) menar att man utvecklas, skapar mening och lar sig av och
tillsammans med varandra och detta kan man tolka som en forklaring till att de inte upplever
nagot larande.

Nar det galler kompetensen ar upplevelsen att de inte far anvandning av hela sitt kunnande nar
de dr pa resurspass da de blir utestangda fran vissa sysslor pa grund av att de inte kanner
brukarna ordentligt. Detta visar att larandet forandras och betyder olika saker beroende pa i
vilken kontext kunskapen ska anvéndas (Lave & Wenger, 1991). Allt det har sammantaget kan
genom Wengers (1998) teori forstas som att erfarenheterna respondenterna fatt, skapat en
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starkare avgrénsning och en starkare identitet kopplat till den egna praktiken.

6.2 Rutiner och strukturer av betydelse for praktikgemenskapen

Att infora rutiner och skapa struktur gors ofta for att fa arbetet och eller den sociala tillvaron att
“flyta pa” battre. Wenger (1998) framhaller att medlemmarna i en praktikgemenskap
tillsammans skapar de regler och forhallningssétt som anses vara bra i den egna praktiken. For
att verksamheten ska kunna vara flexibel och effektiv behdver det finnas ett ramverk som det
gar att vara flexibel mot. En del av detta ramverk ar nedskrivet i dokument medan andra delar
ar skapat i och av verksamheten.

Resurspasset ar en typ av flexibilitet, dar en del av arbetstiden forlaggs utanfor
schemalaggningen pa individens ordinarie arbetsplats och dar passet istallet anvands for att
tacka luckor vid vakanser pa ett storre verksamhetsomrade. Personen som arbetar resurspass
kan ses som det Wenger (1998) benamner gransoverskridare. Granséverskridaren ror sig i flera
praktikgemenskaper och kan fora kunskap emellan dem, men for att frdmja den
gransoverskridande relationen maste besokaren halla sitt medlemskap till sin praktikgemenskap
i bakgrunden (Wenger, 1998). Detta gor att besokaren far tillgang till praktiken och i
forlangningen mojlighet att paverka. En individ kan vara medlem i flera olika praktiker utan
problem och i varje praktik individen ror sig i skapas en viss forhandlad praktik-identitet.
Individen ska dock enligt Wenger (1998) sluta sig till gemenskapen av eget intresse.
Meningsskapande sker pa flera nivaer i denna studie, bade i métet med den egna kollegan, den
kollega man moter vid resurspass och med brukaren. Gemenskapen &r viktig i detta
meningsskapande for att kunna hjalpa brukaren pa det satt som passar hen bast. Nar “vara”
respondenter kommer till en arbetsplats for att arbeta resurspass upplever de att det férvantas
att de ska kunna sitt arbete. Trots detta utestdngs de genom regler som skapats i arbetsgruppen
(Wenger, 1998). Respondenterna berattade att detta ar en av manga orsaker till att de inte
upplever nagra mojligheter till larande. Bemotandet fran ordinarie personal gor att vara
respondenter inte k&nner sig valkomna. Detta kan tolkas som att praktikgemenskapens
fullvardiga medlemmar inte ser personen som en potentiellt fullvardig medlem vilket i sin tur
far nykomlingen att inta rollen av icke-medlem. Intresset att bli en medlem i praktiken finns
inte vilken &r en av forutsattningarna for att mojliggéra medlemskap och darmed l&rande.

De underskoterskor vi har intervjuat uttrycker att de pa andra stallen skapar rutiner som passar
personalen utan att tdnka pa att det ska passa hyresgasten. Om resurspass-personalen kommer
med en ide uppskattas detta inte utan slas bort av personalen pa aldreboendet vilket visar pa ett
hinder for kunskapsutbyte genom gransoverskridare. Det kan forstas som att
“tillbakahallandet”, som Wenger (1998) menar ar av vikt for att frimja den granséverskridande
relationen av sin egen praktikgemenskap, inte har lyckats. Nagra respondenter sager att tanken
bakom resurspass sékert varit bra men att det inte blir riktigt bra i praktiken, da de praktiker
man kommer till ofta & underbemannade och att personalen dar &r trétta, sjukskrivna och att
de darfor inte orkar att ha en “ny” som arbetskollega. Ytterligare en sak som forsvarar ar att
mojligheten att lara kanna de aldre ar begransad da tillgang till omsorgsplaner verkar vara
bristfallig.

Det finns flera olika anledningar till varfor larandet inte uppstar i praktiken, dels upplevs
informationen som bristféllig, dels ar rutinerna till stor del implicita. Respondenterna &ar ocksa
osakra om de har delegering i hela stadsdelen och om de har tillgang till gemensamma
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dokument pa respektive arbetsplats. Upplevelsen &ar ocksa att personalen pa boendet dit de
kommer inte uppskattar att de gar till datorn for att lasa omsorgsplanen.

Deras tidigare kunskaper tas inte tillvara da de inte ges mojligheter att till fullo utfora sina
uppgifter. De kunskaper respondenterna har ses inte som betydelsefull pa det satt att
gemenskapens medlemmar vill ta del av deras kunskaper. Respondenterna sdger &ven att de
inte ges majligheter att paverka eller medfora nagon ny kunskap till den nya praktiken dels
pagrund av temporaliteten, men ocksa pa grund av “uteslutningen” som sker nar de val &r pa
plats. Den kunskap de tar med sig in i den nya gemenskapen ar inte lika vardefull dar som den
ar inom den egna praktikgemenskapen. Invanda strukturer och rutiner gor svart att flytta runt
manniskor i en verksamhet nér flexibilitets kulturen inte finns. Ska méanniskor kunna och vilja
flytta pa sig behdver man forbereda for den flexibla arbetsformen.
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6. Diskussion

| foljande avsnitt redovisas forst resultatdiskussionen dar studiens mest framstaende resultat
diskuteras i forhallande till tidigare forskningsbakgrund. Déarefter presenteras metoddiskussion
dar reflektion kring studiens hermeneutiska ansats, metodval, analys och tillvagagangssatt har
gjorts. Slutligen redovisas studiens slutsatser.

6.1 Resultatdiskussion

Resultatet visade att underskoterskorna generellt sett inte upplever nagra lar och
utvecklingsmojligheter i samband med resurspass. Varfor larande inte uppstod gavs olika
forklaringar till. De flesta fokuserade den relationella aspekten och att det tar tid att lara kdnna
en manniska man ska hjélpa, andra fokuserade gemenskapen med kollegor som den viktigaste
faktorn. Wenger (1998) menar att gemenskapen ar en av komponenterna for att uppna larande
och han pekar ocksa pa att det tar tid att skapa en gemensam grund. Underskéterskorna
upplevde att den relationella kontakten till brukaren blev lidande vid arbete av resurspass da de
inte hade kunskap om hur de skulle forhalla sig till brukarna. De stravade efter att varda pa
bésta tdnkbara satt och kontakten till brukaren var av stor vikt. Detta stammer val 6verens med
de resultat Keisu et al. (2016) fatt fram. Att varda, skapa relationer och ha omsorg tillhér den
traditionella diskursen personalen haller sig inom och dnskan om att varda pa basta tankbara
satt kommer i konflikt med den flexibla arbetsformen resurspass. Chefen a sin sida forhaller
sig till de styrmedel hen har till sitt forfogande och styrs av den effektivitets-diskurs som
kommit via NPM reformer (Ellstrom et al., 2008). Resurspassen kan ses som en mojlighet att
skapa den flexibla organisationen som ledarskapet anser behdvs for att moéta behov i
omgivningen men da det finns en intressekonflikt kan det tankas att en gemensam forstaelse
behover skapas (Wenger, 1998).

Att ha en forstaelse till bakomliggande faktorer varfor forandringarna sker har en paverkan for
hur aktiv individen vill och kan vara i fordndringsprocessen. Eftersom underskoterskorna inte
upplevde nagra mojligheter till varken larande eller utveckling ar en reflektion att det kan bero
pa deras upplevda bristfalliga stottning fran ledarskapet samt att de inte fick eller far vara
delaktiga i beslutsfattandet géllande resurspass (Kullén Engestrom, 2009). For att utveckling
ska framjas vid en férandring i organisationen bor ett stottande ledarskap finnas och att
delaktighet skapas i karnverksamheten (Kullén Engestrom, 2009). En mdjlig foérklaring till
underskaterskornas upplevda motstand till resurspass kan vara en effekt av att deras stagnerade
vanor och rutiner brutits i det egna arbetet (Tedenljung, 2008). Dels kan det dven bero pa
underskoterskornas egna fortroende for den egna kompetensen (Kullén Engstrém, 2009).

Néagra underskéterskorna upplevde dven information gallande arbetsuppgifterna var
ofullstandig nér de arbetade resurspass. Arbetsuppgifterna nar de gar ut pa resurspass ar
bristfélliga, det saknas information om hur och vart uppgiften ska utféras. Medans vissa menade
att det fanns anvisningar for det, dock fanns inte tiden att 6gna igenom dem.

De arbetsuppgiften underskoterskorna fick utfora nar de var ute var oftast sadant som de utférde
inom sin egen praktik. Dock upplevdes det svarigheter da de varken kande brukarna eller de
kollegor som de traffade. Da den stottningen fran ordinarie personal var bristfallig uppstod annu
fler svarigheter i arbetet da det skapade ensamarbete trots att man var “"nykomling” pa
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avdelningen. Ellstrom (2001) menar att uppgiften kan ha larandepotential som antingen kan
begrénsa eller mojliggora larandet. Eftersom brukaren ar en del av arbetsuppgiften och en
person alltid ar stadd i forandring finns det mojlighet till 1arande i den relationella dimensionen.
Ellstrom (2004) och Bystrém (2016) menar att vissa subjektiva behov maste vara tillgodosedda
sasom fardigheter att utfora arbetsuppgifter, forstaelse av uppgiften samt motivation. Samtliga
av vara respondenter upplevde att arbetsuppgiften blev svar da de fick knapphéndig information
i hur de skulle ga tillvaga, vilket ledde till viss frustration. Detta kan i sin tur paverkat deras
motivation att vilja lara i den nya gemenskapen (Ellstrom; 2004, Bystrom; 2016). Den sociala
praktiken upplevdes vara mycket viktig for vara respondenter och de aterkom ofta till detta i
sina beréttelser. Att de inte hade tilltrade till den sociala praktiken vid arbete av resurspass
skapades svarigheter. For att mojliggora larande pa arbetsplatsen ar just den sociala
gemenskapen och delaktigheten pa arbetsplatsen viktig (Bystrom, 2016).

Den temporalitet som den flexibla arbetsformen resurspass innebar hade betydelse for det
gemensamma forstaelsen pa arbetsplatsen (Thungborg & Ohlsson, 2016). Da
underskoterskorna upplevde att de stotte pad svarigheter i att komma in i den sociala
gemenskapen blir var tolkning att bade den gemensamma meningen och det kollektiva larandet
begréansas (Thunborg & Ohlsson, 2016). Varken underskoterskorna eller den ordinarie
personalen konstruerar nagon gemensam forstaelse pa arbetsplatsen och darfor begransas det
kollektiva larandet.

6.2 Metoddiskussion

For studien anvandes en kvalitativ metod och insamlingen av det empiriska materialet gjordes
via semistrukturerade intervjuer i form av en enskild- och en gruppintervju. Semistrukturerad
karaktar pa intervjuer lampade sig bra da det gav oss mojligheter att stalla foljdfragor.
Tillvagagangssattet mojliggjorde att vi fick tillgang till respondenternas upplevelser samt en
stor mangd material som darefter kunde analyseras och tolkas. Planen till en borjan var att
genomfora en pilotstudie for att sétta intervjuguidens anvandbarhet pa prov innan intervjuerna
paborjades (Bryman, 2011), men svarigheter vid rekryteringsprocessen samt efterfoljande
tidsbrist lade hinder for detta. Emellertid fl6t fragorna pa och ingen av respondenterna
reagerade eller verkade anse att nagon fraga var svarbegriplig. Dock upplevde vi i efterhand att
fler foljdfragor skulle stallts for att fa mer ingaende svar. Det skedde vid gruppintervjun tva
avbrott dar tva respondenter fick lamna rummet vid olika tidpunkter under kortare stund. Detta
kunde undvikits om intervjun varit pa annan plats eller tid. Trots det fl6t samtalet pa under
dessa tva avbrott. Det faktum att urvalet enbart bestod av fyra personer kan skapa svarigheter
géllande generaliserbarheten, det blir problematiskt att dra generella slutsatser till andra
kontexter dar resurspass verkar.

| relativt tidigt skede stotte vi pa svarigheter med att rekrytera omsorgspersonal fér medverkan
i studien. En tanke som fanns med oss fran borjan var att utfora en fallstudie, men da kontakten
med cheferna for de olika boendena avstannade valde vi att gora ett bekvamlighetsval via
internet. Vilket kan medfort en viss validitetsproblematik genom att individer med viss sorts
erfarenheter och tankar kring resurspass anmalde intresse. De upplevelser vi far ta del av
riskerar harmed att bli snarlika och endast ett perspektiv ges utrymme i studien.

Att anvanda hermeneutisk ansats passade studien val, da det mojliggjorde en vidare
interpretation vid forstaelse av respondenternas upplevelser. Eftersom var forforstaelse har
funnits med sen borjan av studien har den paverkat valet av @mne, studiens syfte, urvalet,
utformandet av intervjuguide samt analysen. Meningskoncentrering har anvénts som stod for
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att inte lata var forstaelse ta 6verhand i tolkningsarbetet. Med meningskoncentrering som
analysverktyg kunde vi diskutera och tolka det empiriska materialet flera ganger for att fa fram
vara teman. Tolkningen av det empiriska materialet har sakert paverkats av var forforstaelse till
viss grad, men diskussioner har forts under hela processen och vi har hallit oss sa nara
respondenternas uttalanden som mojligt. Den teoretiska referensramen skapades innan
utforandet av intervjuerna och har inspirerat var intervjuguide, vilket kan ha medfort att svaren
styrts i viss riktning. Om nagon annan last samma material hade kanske tolkningen sett
annorlunda ut. Genom var noggranna beskrivning av tillvagagangssattet i studien och att vi
visat pa var forforstaelse har vi vidimerat tillforlitligheten samt trovardigheten. Da denna studie
anvande sig av tva olika intervjumetoder for insamling av data har vi reflekterat Gver om detta
kan ha paverkat resultaten. Mojligheten finns att svaren kan ha paverkats av de andra
respondenternas narvaro. Svaren kan dven paverkats av att vi var tva personer vid utforande av
intervjuerna.

6.3 Slutsatser och pedagogiska implikationer

Forhoppningen &r att var studie har lyckats visa underskaéterskors upplevelser av hur de ser pa
sina mojligheter och hinder for informellt larande och utveckling. Slutsatser vi dragit av var
studie ar att praktikgemenskapen ar av stor relevans for larandet pa arbetsplatsen, dock skapas
speciella forutsattningar. Det behdvs noggranna forberedelser om man ska kunna skapa
mojligheter for personalen att vara bekvama att lara sig arbeta resurspass. Den sociala
gemenskapen och dess medlemmar har en paverkan pa underskoterskornas mojligheter att lara.
Vi kan inte uttala oss om resurspass ar bra eller daligt, daremot kan vi ur vart resultat forsta att
de personer som medverkat uttrycker att de enbart ser hinder mot larande da manga svarigheter
star i vagen for ett larande. Resultatet visar att man inte kan andra pa invanda strukturer hur
som helst. Omsorgspersonalen kan inte heller flyttas runt i en verksamhet dar det inte existerar
en flexibilitets-kultur utan att forbereda for det. Det larande som vi ser utvecklas i denna
kontexten &r att omsorgspersonalen genom att méta det nya istéllet skapar ett begrénsat eller
hindrande larande. Det gar inte ens for underskoterskorna att se vad som gar att lara nar sa
mycket star i vagen.

For vidare forskning hade det varit intressant att underséka hur den andra praktikgemenskapen,
alltsa de som tar emot resurspass upplever sina méjligheter till larande och utveckling.
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Bilagor

Bilaga 1. Informationsbrev

Hej, 2018-04-12

Vi heter Gunilla Andersson och Jenny Sodermark och just nu skriver vi vart examensarbete i
kandidatprogrammet i Pedagogik vid Goteborgs universitet. Med var studie vill vi undersoka
hur du upplever att arbeta resurspass. Vi soker darfor Dig som arbetar eller har arbetat
resurspass och vill dela med Dig av dina upplevelser och erfarenheter i en intervju. Intervjuerna
kommer genomforas under veckorna 15-16 och beréknas ta ca 30-45 minuter. Du som véljer
att delta far sjalv vélja tid och plats.

Med tillatelse fran Dig kommer intervjun att spelas in och sedan skrivas ut for att vi ska kunna
aterga till materialet flera ganger, detta for att fa en s bra forstaelse som mojligt av Dina
upplevelser. Materialet behandlas och forvaras sékert och Din beréttelse kommer endast att
analyseras och anvandas till var uppsats. Efter godkannande av uppsatsen kommer inspelningar
och anteckningar att forstoras. Resultatet kommer att anonymiseras genom att anvénda fiktiva
namn. Deltagandet ar helt frivilligt och ingen forklaring behdver ges om Du Vvéljer att avbryta.

Vi vore mycket tacksamma om Du vill delta i var studie. Du kan kontakta oss via mail eller
telefon for att komma Gverens om plats och tid. Har Du funderingar eller fragor far Du géarna
hora av dig.

Med vénliga hélsningar,

Gunilla Andersson och Jenny Sédermark

Mail: gunilla_andersson_@hotmail.com
Mail: gussodjeg@student.gu.se
Handledare: Susanne Gustavsson

Mail: susanne.gustavsson@ped.gu.se
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Bilaga 2. Reviderat informationsbrev

Hej! 2018-04-12

Vi heter Gunilla Andersson och Jenny Sodermark och skriver just nu vart examensarbete i
Pedagogiska kandidatprogrammet vid Goteborgs universitet. Det har &r ett informationsbrev
till dig som valt att medverka i var studie, dar du far beratta om dina upplevelser av resurspass.

Genom var studie vill vi fa mojlighet att ta del av dina upplevelser av resurspass, samt om du
upplever att resurspass bidrar till larande och utveckling och i sa fall hur. Intervjuerna kommer
genomforas under veckorna 16-17 och beréknas ta ca 30-45 minuter. Du som valjer att delta
far sjalv valja tid och plats. For dig som hellre vill gora intervju via telefon gar det ocksa bra,
men helst traffar vi dig personligen for en intervju.

Med tillatelse fran dig kommer intervjun att spelas in och sedan skrivas ut for att vi ska kunna
aterga till materialet flera ganger, detta for att fa en sa bra forstdelse som mojligt av dina
upplevelser. Det insamlade materialet kommer behandlas konfidentiellt, med det menas att
varken namn eller verksamhet kommer skrivas ut. Fiktiva namn kommer anvandas vid
redovisning av resultatet. Materialet behandlas och forvaras sékert och din berattelse kommer
endast att analyseras och anvéndas till var uppsats. Efter godkénnande av uppsatsen kommer
inspelningar och anteckningar att forstéras. Deltagandet ar helt frivilligt och ingen forklaring
behover ges om du véljer att avbryta.

Vi ar mycket tacksamma att du visat intresse for att delta i var studie. Du kan kontakta oss via
mail for att komma 6verens om plats och tid. Har du funderingar eller fragor far du géarna hora
av dig.

Tack pa forhand!

Med vanliga hélsningar,
Gunilla Andersson och Jenny Sodermark

Mail: gunilla_andersson_@hotmail.com
Mail: gussodjeg@student.gu.se

Handledare: Susanne Gustavsson
Mail: susanne.gustavsson@ped.gu.se
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Bilaga 3. Intervjuguide

Bakgrundsfragor
Kan du berétta lite om sig sjalv? Alder? Hur lange har du varit anstalld pé arbetsplatsen?
Hur manga procent arbetar du? Om heltid: Hur manga procent arbetade du innan
resurspass inférdes?
Hur lange har du arbetat resurspass?
Hur manga olika avdelningar/enheter/hus arbetar du pa vid resurspass?
Hade du sjalv mojlighet att saga ja eller nej till att arbeta resurspass?

Larande och utveckling
Hur skulle du saga att du lar dig en ny arbetsuppgift pa basta sétt?
Hur skulle du séga att du lar dig pa béasta sétt nar nya situationer i arbetet uppstar? Finns
det situationer nar du arbetar resurspass som ar svarare?
Vad skulle du s&ga skapar en bra miljo for larande och utveckling?
Upplever du att det finns mojligheter till larande och utveckling vid arbete av
resurspass? Pa vilket satt? Upplever du att det finns nagra hinder?
Upplever du att resurspass har medfort att du lart dig nya saker? Kan du ge exempel?

Kompetens och stéd
Upplever du att du har mojligheter att paverka och komma med nya ideer vid arbete av
resurspass? Om ja, pa vilket satt? Om nej, hur kommer det sig?
Ges du vid arbete av resurspass majligheter att anvanda dina tidigare kunskaper? Pa
vilket satt?
Upplever du att dina arbetsuppgifter skiljer sig vid arbete av resurspass gentemot dina
vanliga arbetsuppgifter? Nar du far vara pa olika stallen kanner du att du far
anvandning av tidigare kunskaper/din kompetens? Nar du &r pa olika stéllen hur kanner
du din kompetens tas tillvara?
Tank dig en vanlig dag da du arbetar resurspass, upplever du att du saknar nagra viktiga
kunskaper for att utféra arbetet?
Vid svar ja, hur l6ser du det? Tar du hjalp av kollegor/gor du det sjalv/chefen? Vid svar
nej, hur har du lart dig det?
Vad tankte/kdnde du nar du fick hora talas om resurspass fran borjan?
Vad tanker du om resurspass idag och om tanken har forandrats vad beror det pa?

Relationer pa arbetsplatsen/arbetsplatserna
Har de kollegor som du méter vid arbete av resurspass betydelse for hur du lar dig i ditt
arbete? Vid ja, varfor? Vid nej, varfor inte?
Pa vilket satt skulle du beskriva att du &r en del av arbetsgruppen nar du ar pa resurspass?
Upplever du att det ar skillnad pa att vara ““passare” och anstalld? Hur? Kan det finnas
problematik med detta?

Bilaga 4. Rumslig placering

36



Intervjuare
I

37




38



	1. Inledning
	1.2 Syfte

	2. Tidigare forskning
	2.1 Organisation av vård och omsorgsarbete
	2.1.1 New public management och äldreomsorgen
	2.1.2 Organisationsförändringar
	2.1.3 Flexibelt arbete

	2.3 Lärande i arbetslivet
	2.3.1 Det reproduktiva och utvecklingsinriktade lärandet
	2.3.2 Villkor för lärande på arbetsplatsen


	3. Teoretiska utgångspunkter
	3.1 Situerat lärande
	3.3 Praktikgemenskaper

	4. Metod
	4.1 Forskningsansats
	4.2 Metodval
	4.3 Kontakt och urval
	4.4 Intervjuguiden
	4.5 Genomförande
	4.6 Databearbetning och analysmetod
	4.6.1 Vår förförståelse

	4.7 Tillförlitlighet
	4.8 Etiska hänsynstaganden

	5. Resultat
	5.1 Den egna praktikgemenskapen och den nya praktikgemenskapen
	5.1.2 Mötet med nya kollegor
	5.1.3 Den bristfälliga kollegiala stöttningen i arbetet

	5.2 Den relationella komplexiteten i mötet med brukaren
	5.3 Möjligheter och hinder till lärande av nya kunskaper
	5.3.1 Hinder för kunskapsutbyte

	5.4 Ledarskapet betydelse
	5.4.1 Delaktighet vid beslut och införande av resurspass


	6. Analys av resultatet
	6.1 Konstruktioner som byggs i och av praktikgemenskapen vid resurspass
	6.2 Rutiner och strukturer av betydelse för praktikgemenskapen

	6. Diskussion
	6.1  Resultatdiskussion
	6.2 Metoddiskussion
	6.3 Slutsatser och pedagogiska implikationer

	Referenslista
	Bilagor
	Bilaga 1. Informationsbrev
	Bilaga 2. Reviderat informationsbrev
	Bilaga 3. Intervjuguide
	Bilaga 4. Rumslig placering


