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Forord

Kompetensutveckling dr A och O for att hantera existerande och framtida utmaningar
inom handeln. Samtidigt upplever handelsanstillda att de inte far den kompetens-
utveckling som de behdver. For att tillfredsstilla denna kunskapstorst finns behov

av nya tankemonster och angreppssitt kring ldrande pé arbetsplatsen.

Tillsammans med foretag i handeln tog vi oss an denna utmaning genom att fokusera pa
den outnyttjade kraft som finns i det informella ldrandet pé jobbet. For att forsta hur detta
larande gar till och hur handeln aktivt kan fraimja sadant larande, har vi gravt oss ner i de
underliggande lirandemekanismer som é&r kidrnan i den individuella ldrandeprocessen.

Vi vill rikta ett stort och varmt tack till alla som medverkat i forskningsarbetet. Tack till
alla respondenter och foretag som stéllt upp pa intervjuer och deltagit i fokusgrupper. Det
har varit oerhort vardefullt att fé ta del av era insiktsfulla och rika erfarenheter. Tack dven
till referensgruppen som bidragit med kloka inspel under projektets gang. Ett extra stort
tack till Handelsradet for finansieringen av forskningsprojektet.

Utan allt ert stod hade forskningen inte kunnat genomforas. e——

Vi hoppas ni finner rapporten inspirerande och att ni vill
fortsdtta utveckla detta spdnnande omréde tillsammans
med oss 1 framtiden.

Lund, mars 2022

Pernilla Derwik, Lunds universitet
Daniel Hellstrom, Lunds universitet
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Sammanfattning

Det ar uppenbart att kompetens ar grundlaggande for att naringslivet
framgangsrikt ska kunna méta existerande och kommande utmaningar.
| dagens snabbt foréanderliga varld ar formagan att utveckla och stalla
om kompetens viktigare an nagonsin. Inte minst galler detta handeln,
en bransch i stor férandring, praglad av omfattande digital och
strukturell omstallning.

Dessa fordndringar paverkar arbetsinnehallet for handelsanstédllda och ddrmed behovet
av ny kompetens. Med hénsyn till de utmaningar som handeln star infor, sa r det
bradskande att hitta nya vigar och pa ett systematiskt och effektivt sitt fylla pd med
kompetens inom handeln.

Informellt larande pa arbetsplatsen

- en skattkista med oanade méjligheter

Informellt 1drande utgdr majoriteten av allt 1arande pa jobbet. Forskning visar att Gver
80 procent av allt lirande #r informellt. Aven om vi lir oss nya saker pa jobbet mer
eller mindre kontinuerligt varje dag, sa dr detta lirande ofta omedvetet och passerar
forbi obemirkt. Det fattas dessvirre kunskap kring hur detta larande sker och hur
man systematiskt kan omsétta detta i praktiken. Det informella

_p
A .
A
& |4
Konsten att bli framgangsrik i en profession

Kompetens ar en farskvara, och om vi vill forbli framgéngsrika i var profession behover
vi lara oss fortlopande. Vad vi behover ldra oss dr starkt knutet till var profession och de
kompetenskrav som stills i denna. Samtidigt finns det tydliga skillnader mellan olika

larandet utgoér dirmed en stor outnyttjad kélla av mojligheter
for att adressera handelns utmaningar och behovet av
kontinuerligt lirande pa arbetsplatsen.

Syftet med forskningen é&r att forstd hur informellt
larande gar till i praktiken for olika professioner
inom handeln, samt forklara hur sadant larande
mdjliggors. Mer specifikt 6nskar vi 6ka kunskapen

kring de mekanismer som leder till vardefullt larande,
och dérigenom fa storre forstaelse for individens
konkreta larandeprocess.

professioner i hur man lér sig och blir framgéngsrik. Hur ldrandeprocessen gar till, sjdlva
resan, dr nyckeln till att 6ppna skattkistan och dra fordel av de méjligheter som finns med
informellt larande.
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Larandeprocessen kan enkelt beskrivas som en aktivitet som triggar en larande-
mekanism och dirigenom resulterar i ett ldirande. Lirandemekanismen utgor sjdlva
hjértat i processen, och varje profession har en specifik uppséttning mekanismer for
framgéngsrikt ldrande pé arbetsplatsen. Baserat pa en taxonomi av ldrandemekanismer
och med syftet att belysa hur informellt lirande sker inom handeln, har vi dykt djupt ner
i tre olika professioner. For varje profession har vi noggrant lyckats precisera ett antal
nyckelmekanismer och ge detaljerade skildringar hur dessa fungerar i praktiken. Med
denna kunskap kan vi nu peka pa de larandeaktiviteter som triggar dessa mekanismer
och som foljaktligen bor prioriteras for att 4stadkomma en framgéngsrik kompetens-
utveckling. Nyckelmekanismer for respektive studerad profession ar:

* Butikschefer — Konstant ldrande ar ett utméarkande drag for framgangsrika butiks-
chefer, och nyckelmekanismerna for deras informella ldrande dr Praktik och repetition,
Handledning och Observation och absorption.

* Inkdpare — En framgéngsrik inkdpare behdver ett brett spektrum av kompetenser
vilket ocksa speglas i flertalet nyckelmekanismer for deras informella ldrande. De ar
Samarbete, ”Utanfor professionen”-erfarenheter, Praktik och repetition, Observation
och absorption samt Handledning.

 Lagerarbetare — De ldrandemekanismer som identifierats som viktigast i resan frén
nyanstélld till framgéngsrik lagerarbetare dr Praktik och repetition, Observation och
absorption samt Feedback.

| dagens snabbt férénderliga vérld &r férmagan att utveckla
och stélla om kompetens viktigare an nagonsin. Inte minst géller

detta handeln, en bransch i stor féréndring, préglad av
omfattande digital och strukturell omstéllning.

Att framja informellt larande pa arbetsplatsen

For att forsta hur det informella ldrandet kan framjas for olika professioner, genom-
fordes en studie med 4tta fokusgrupper. Studien pekar tydligt pd foljande tvéa kritiska
bestdndsdelar:

* En stddjande lirandemiljo — bidrar till den enskilde medarbetarens mojligheter till
larande vilket &r avgorande for att ldrande ska ske. En god lirandemiljo gor det léttare
for individer att trigga larandemekanismer. Att aktivt gora detta ligger emellertid
oftast utanfor sjélva arbetsuppgifterna, och dr dirmed inget som kan forvéntas
av medarbetaren. Larandemiljon kan darfor antingen innebéra en drivkraft eller
ett hinder for att medarbetaren ska engagera sig i sddana aktiviteter och ddrmed
mdjliggora larande.
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* Ett ledarskap som stéirker lirandet — innebér att chefen skapar utrymme och leder
initiativ som uppmuntrar och mojliggor informellt ldrande. Vidare forvéntas chefen
agera forebild genom att aktivt delta i larandeprocessen pé jobbet. Ett sddant
ledarskap bidrar samtidigt till en béattre ldirandemiljo, vilket ytterligare fraimjar
det informella ldrandet.

Med utgéngspunkt i en god larandemiljo och ett ledarskap som stérker larande, lyfter
studien fram ett antal exempel pa vardagliga ldrandeaktiviteter och initiativ med
tillhoérande larandemekanismer. En betydelsefull insikt dr att bAde medarbetaren sjélv
och chefen har mojlighet att paverka det informella ldrandet, vilket i sin tur skapar goda
forutsattningar att trigga i gang 6nskade larandemekanismer. Med andra ord — framjandet
av informellt larande 6ppnar upp spannande mojligheter for i stort sett alla anstdllda inom
handeln att utveckla sin kompetens.

Vagen mot ett livslangt (informellt) larande

Ur ett livslangt larandeperspektiv ar det vdsentligt att man inte slentrianmaissigt bara
g0r som man alltid har gjort, utan vidgar sina vyer och forstar den fulla potentialen

som ligger i det informella ldrandet. For att forankra och styra informellt lirande pa
arbetsplatsen foreslar vi en professionsinriktad utveckling av kompetens snarare @n att
utga fran varje enskild individs behov. Forskningen utgor en grundplét och vokabulér
for att borja samtala om informellt lirande pa arbetsplatsen. Resultaten bor ses som
inspiration och en kunskapsinjektion for badde medarbetare och chefer som vill stirka sin
kompetensutveckling och borja arbeta mer aktivt med att frdmja det informella ldrandet.
Forhoppningsvis bidrar forskningen i det ldnga loppet till en 6kad konkurrenskraft for
handeln samt fler framgangsrika medarbetare som trivs pé sin arbetsplats och ddrmed
en dnnu mer attraktiv bransch att jobba 1.

Ur ett livslangt ldrandeperspektiv ar det vasentligt att
man inte slentrianmdssigt bara gér som man alltid har gjort,

utan vidgar sina vyer och férstar den fulla potentialen som
ligger i det informella ldrandet.
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Introduktion

Ratt kompetens ar en grundldaggande forutsattning for att bade foretag
och samhéllet i stort framgangsrikt ska kunna mota existerande och
kommande utmaningar. | dagens snabbt féréanderliga varld ar férmagan
att utveckla och stalla om kompetens viktigare an nagonsin.

Kompetensutveckling bidrar inte bara till 6kad konkurrenskraft och vélstand, utan
aven till individuell utveckling och framsteg. Kompetensutveckling 6ppnar upp storre
mojligheter for bade tillsvidareanstéllningar och att byta jobb, bdde inom och utom
foretagets granser. Vidare bidrar det till anstélldas trivsel och personliga vdlmaende,
helt enkelt for att vi vixer som manniskor nér vi lar oss ndgot nytt och mér bra nir

vi kdnner att vi behdrskar det vi forvéntas klara av. Kompetens &r dven en fraga om
trygghetsskapande i arbetet. Formellt sédgs anstillda upp med hénvisning till arbetsbrist,
men i praktiken handlar det ofta om kompetensbrist (Unionen, 2011). En 6kad trygghet
och trivsel pé arbetsplatsen leder i sin tur till en mer attraktiv bransch att jobba i, vilket
i forldingningen bidrar till kompetensforsdrjningen i respektive bransch.

1.1 Kompetensutmaningar i handeln

Handeln, som i Sverige sysselsitter ungefér en av tio forviavarbetande, dr under stindig
utveckling (Svensk Handel, 2021). Flertalet tekniska, ekonomiska och demografiska
forandringar inverkar pa branschen, exempelvis 6kad forsdljning i nya digitala kanaler,
nya leveransmetoder, fordndrade konsumtionsbeteenden och en

kund som blir alltmer paldst och forvéntar sig en helt annan

service och upplevelse. Dessa dramatiska fordndringar
paverkar arbetsinnehallet for handelsanstéllda och
diarmed behovet av ny kompetens.

Samtidigt rdder det idag en stor brist pa arbetskraft, dar
hela 26 procent av foretagen inom detaljhandeln uppger
att de har svart att hitta arbetskraft med réatt kompetens
(Konjunkturinstitutet, 2019). Dessutom ldmnar arligen
upp till en tredjedel av handelsanstéllda branschen,

och bristen pa kompetensutveckling uppges vara en stor
bakomliggande faktor. Tvé av tre anstéllda inom handeln anser

att de inte far tillrackligt med kompetensutveckling (Berggren, 2018), och mindre &n
hélften av Unionens medlemmar genomf{or nadgon planerad kompetensutveckling under
ett helt ar (Unionen, 2011). Dessutom dr andelen anstillda som upplever att de lér sig
nagot pa jobbet varje vecka betydligt ldgre i handeln dn genomsnittet pé arbetsmarknaden
(Berggren, 2018).
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1.2 Begransningar i dagens kompetensutveckling

Det dr uppenbart att kompetensutveckling dr grundlaggande i dagens kunskaps-
samhdlle. Befintlig kompetensutveckling ar dock till stor del fokuserad pé vad man
behover léra sig och inte Aur sjilva larandet gér till. Den begrinsas ocksa ofta till
punktinsatser i form av introduktioner eller ndgon form av kompetenspéfyllning

vid storre fordndringar i arbetsinnehallet. Sddana insatser ar viktiga, men det kan
vara svart att hitta ratt matchning mellan behov och potentiellt utbildningsinnehall,
och det finns dven en risk for eftersldpning i tid mellan nér behovet uppstod och
sjdlva genomforandet av utbildningsinsatsen. Méanga formella utbildningsinsatser

ar dessutom resurskrivande och innebér en hel del kostnader. Med héansyn till de
utmaningar som handeln stér infor, sd inses snabbt att det dr bradskande att hitta nya
vigar att skyndsamt och pa ett strukturerat och effektivt sétt fylla pA med kompetens
inom handeln.

Kompetensutveckling Sppnar upp stérre méjligheter for

bade tillsvidareanstéllningar och att byta jobb, bade inom
och utom féretagets grénser.

1.3 Informellt larande — en outnyttjad kalla

Informellt 1drande utgér majoriteten av allt larande pé jobbet. En studie av Marsick

och Watkins (2016) visar att dver 80 procent av allt ldrande 4r informellt. Samtidigt &r
det informella larandet ofta osynligt och svart att greppa for medarbetare och chefer.
Aven om vi de facto lir oss nya saker pa jobbet mer eller mindre kontinuerligt varje

dag, sa dr detta lirande ofta omedvetet och passerar obemarkt. Informellt larande
saknar helt enkelt en tydlig utbildningssituation och éger rum utanfor de organiserade
utbildningsinsatserna. Det fattas dock kunskap kring hur detta larande sker och hur man
systematiskt kan omsitta detta i praktiken. Det informella ldrandet utgdér dérmed en stor
outnyttjad kédlla av mdjligheter for att adressera handelns utmaningar och 6kade behov
av kompetensutveckling.

Forskning pekar pa att informellt ldrande dr starkt integrerat i sitt sammanhang,

och att det finns skillnader mellan olika professioner i hur man lér sig och blir
framgangsrik pé jobbet (Cheetham och Chivers, 2001; Derwik och Hellstrom, 2021).
Det finns séledes behov av specifik kunskap for att fullt ut kunna dra fordel av de
mojligheter som finns med informellt larande. Tyvérr saknas studier som belyser och
tar hinsyn till handelns professioner och dess villkor. P4 grund av detta dr kunskapen
kring informellt ldrande i handeln begrdnsad, och dven ett hinder for en béttre
fungerande kompetensutveckling.
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1.4 Syfte och fragestallning

Syftet med forskningen &r att forstd hur informellt larande gar till i praktiken for

olika professioner inom handeln, samt forklara hur sadant larande mojliggors. Mer
specifikt onskar vi 6ka kunskapen kring lirandemekanismer, och dirigenom fa storre
forstaelse for individens konkreta larandeprocess. Pa sa satt vill vi forbattra dagens
kompetens—utveckling genom att mojliggora ett mer systematiskt arbete med att fraimja
det informella ldrandet pa jobbet. De 6vergripande forskningsfragorna &r:

Hur sker informellt ldrande pad jobbet for olika professioner
inom handeln?

Hur frimjas informellt ldrande pd jobbet?

Malet &r att denna kunskap ska bidra till 6kad kompetensutveckling inom handeln och
dédrmed skapa fler framgéngsrika medarbetare som trivs pa sin arbetsplats. Pa ldngre sikt
ar forhoppningen att resultaten ska bidra till en 6kad konkurrenskraft for handelsforetag
samt en mer attraktiv bransch.

1.5 Disposition

I kapitel 2 presenteras projektets teoretiska bas med lirandemekanismer, och direfter
redovisas tillvigagangssittet for de olika studierna i kapitel 3. [ kapitel 4 presenteras
sjilva kérnan i forskningen, det vill sdga, detaljerade skildringar av professioners
specifika nyckelmekanismer for ldrande samt goda exempel pé lirandeaktiviteter
och initiativ som framjar informellt lirande pa jobbet. I kapitel 5 diskuteras sedan
nya infallsvinklar pa kompetensutveckling, tankar kring ett professionsinriktat
larande samt reflektioner och effekter pa det livslanga ldrandet. Rapporten avslutas
med slutsatser och forslag till vidare forskning.
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Larandemekanismer

Aven om larande har stor betydelse fér individ, organisation och

samhalle, ar det svart att ge en entydig definition av vad larande ar.

Tva olika perspektiv pa larande ar framtradande i forskningen, antingen
som en process eller som resultatet av den (Noe med flera, 2017). Larande
som en process handlar om hur sjalva larandet gar till, medan larande som
resultat fokuserar pa det som processen leder till (vad). Resultatet ar ofta
tydligare och mindre komplext an sjalva processen, och kan till exempel

handla om en férandring i kunskap, férmaga, vérderingar eller beteende
(Ellstrom och Kock, 2008).

Larande som en process pa individniva har foljande grundldggande struktur: ldrande-
aktiviteter, lirandemekanismer och ldranderesultat (se figur 1). Ldrandeaktiviteter triggar
i gang larandemekanismer som i sin tur genererar laranderesultat. Larandemekanismer
ar i centrum, och handlar om det som faktiskt forklarar varfor lirandeaktiviteter skapar
laranderesultat. Larandeaktiviteter &r mestadels vardagliga handelser som sker i samband
med jobbet, men till skillnad frdn mekanismerna dr de mer synliga och behdver inte
alltid uppfattas eller fungera som en ldrandeaktivitet (Reich med flera, 2015). Man kan
ha ndgon typ av arbetsmoment, till exempel genomgéngar och bedomningar av resultat,
utan att se det som en larandeaktivitet, men att detta dnda triggar en form av mekanism
som i sin tur skapar ett lairande (och vice versa).

Larande- Larande-

aktiviteter resultat

Figur 1. Schematisk bild Sver ldrandeprocessen.

Nér man pratar om larande pa en arbetsplats ar det oftast utifran ett resultatperspektiv,
det vill sdga vad det &r vi eller vara medarbetare ska ldra sig. Det kan mer specifikt
handla om till exempel hur vil vi 18ser en uppgift, teoretiska kunskaper eller personlig
utveckling (Eraut, 2004). Vad vi behover léra oss dr starkt knutet till var profession och
de kompetenskrav som stélls i denna. Hur vi lar oss pa bésta sétt dr ddremot en svar fraga
utan entydiga svar eftersom ménniskor &r olika, bade hur vi tdnker och agerar, samt att
det finns en uppsjo av olika sétt att ldra sig.
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Med utgangspunkt frin larande som en process presenteras nedan en kort éversikt av
larandemekanismer. Mekanismerna &r forankrade 1 litteraturen och tidigare forskning.
Det ska dock noteras att larande inte dr en enkel rak process, utan en lirandemekanism
som kan relatera till en eller flera larandeaktiviteter, precis som en larandeaktivitet kan
trigga i gang en eller flera lirandemekanismer.

eee 2.1 Samarbete

Léarande via samarbete baseras pé interaktion med omgivningen (Illeris, 2007),
och anses vara en betydelsefull mekanism i litteraturen om larande pa jobbet.
Samarbete kan skapa ldrande kring andra parters forutsattningar och utmaningar,

hur olika jobb relaterar och bidrar till ens eget jobb samt alternativa sitt att gora jobbet
pa. Larande fran samarbete triggas i gdng av kommunikation och interaktion med
kunder, kollegor och branschkollegor (Nikolova med flera, 2014; Tynjéld, 2008) men
dven av deltagande i gruppaktiviteter (Eraut, 2004). Vidare foreslar Cheetham och
Chivers (2001) arbete i multidisciplinira team.

O. 2.2 Feedback

T Jw Feedback dr en viktig ldrandemekanism som genom aterkoppling utifran bidrar till
ett effektivt larande och dven kan bidra med motivation for fortsatt lirande. Feedback
forekommer i ménga dimensioner; direkt eller senarelagd feedback, kontinuerlig
eller slutlig feedback, verbal respektive ickeverbal feedback samt positiv respektive negativ
feedback. Framfor allt dr feedback relativistiskt — det som &r bra pa kort sikt kan vara daligt
pa lang sikt och vad som ér bra fran ett perspektiv kan vara déligt fran ett annat. Det finns
alltsa ett antal avvéagningar att gora (Ellstrom, 2001). Feedback kan d&ven minska motivation
for fortsatt ldrande om den blir for orimlig och normativ/styrande (Eraut, 2004). I praktiken
finns méanga aktiviteter som triggar igdng ldrande via feedback, exempelvis kamrat-
granskning eller formell utvirdering av ndgon i hdgre position (Nikolova med flera, 2014),
avstaimningar (Kyndt med flera, 2009) och 360-graders-feedback — aterkoppling med olika
perspektiv fran olika personer/nivder inom en organisation (Ellinger och Bostrom, 1999).

2.3 Handledning

S & y Handledning &r en lirandemekanism som bygger pé dialog i tva riktningar, dér
H-W‘h fragor frén den som lir sig blandas med tips och rad frin personer i omgivningen.
Handledning kan triggas i gang bade strukturerat och ostrukturerat, det vill
sdga utga fran en formellt utsedd person som en coach eller mentor eller bara en
person vem som helst (Billett, 2004). I praktiken kan handledning till exempel innebdra
att man diskuterar arbetsrelaterade problem och tinker igenom dessa tillsammans, att
man far hjélp att se misstag som en larorik erfarenhet och att man fér tips pa hur man
kan agera i olika situationer pa jobbet (Nikolova med flera, 2014). Handledning som
larandemekanism kan dven triggas igdng via grupper av likasinnade som mots, i form av
bollplank eller genom att fraga ut personer med mer erfarenhet (Bednall med flera, 2014).
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. 2.4 Aterbersttande

X0 . o
AMIM  Aterberittande dr en lirandemekanism som handlar om att lira sig genom

att rekapitulera och sammanfatta nagot for andra i sin omgivning. Genom

att aterberitta tvingas du fundera igenom din befintliga kunskap pé en annan
niva men dven fundera pa hur omgivningen och mottagarens situation ser ut. Detta
sammantaget skapar nya idéer och kunskap (Eraut, 2000), och kan triggas i gdng av
manga olika aktiviteter. Utover formell undervisning finns till exempel coaching
av externa praktikanter, vikarier och frivilligarbetare (Jacobs och Park, 2009),
framtagning av manualer samt deltagande i debatter/samtal dir du behdver forklara
eller réattfardiga dina beslut (Cheetham och Chivers, 2001; Kyndt med flera, 2009).

e« 2.5 Praktik och repetition

1] Praktik och repetition dr en grundldggande mekanism i ménga studier om
larande (Kolb, 1984), och existerar i alla mdjliga sammanhang och aldrar. Genom

att trdna blir man béttre, och genom att experimentera med nya sétt att utfora upp-
gifter pa kan man utveckla kunskap pa egen hand. ”Learning by doing” eller on the
job training” ér vilkdnda begrepp pa manga arbetsplatser, och handlar om ldrande som
sker 1 samband med utférandet av sjédlva jobbet (Tynjélad, 2008). Praktik och repetition
som larandemekanism kan dock dven inkludera aktiviteter som sker i ett tidigare skede,
som till exempel forberedelser, 6vning och simulering (Cheetham och Chivers, 2001).

. 2.6 Utmanande aktiviteter

_}: B Utmanande aktiviteter r en lirandemekanism som hérstammar frén klassiska
larandeteorier som till exempel Vygotskys (1978) proximala utvecklingszon,
som i korthet innebér att ndr man jobbar med uppgifter som man kan l6sa helt
pa egen hand sa sker ingen utveckling, utan man maste vaga bege sig utanfér denna
zon for att larande ska kunna ske. Samma mekanism lyfts dven fram som en drivande
faktor i litteratur om ldrande pa jobbet (Billett, 2004; Eraut, 2004; Tynjilé, 2008), med
tillagget att det maste vara en positiv stress i grunden. Om den utmanande aktiviteten
upplevs som begriansande eller har en negativ paverkan pa en persons arbete kan det
i stdllet himma larandet (LePine med flera, 2004). Aktiviteter som kan trigga i gang
denna larandemekanism &r befordran (tillféllig eller permanent), utvecklingsarbete eller
sporrande arbetsuppgifter.

. 2.7 "Utanfor professionen”-erfarenheter

=
w Léarande via utanfor professionen”-erfarenheter handlar om att ta med sig
och tillampa det man lért sig fran ett ssmmanhang till ett annat. For de flesta
innebir detta typiskt att anvinda det man lért sig fran formella utbildningar i
sina dagliga arbetsuppgifter, men det kan dven handla om erfarenheter fran extrajobb
(Tynjdla, 2008), jobbrotation (att byta jobb inom organisationen) eller att arbeta i andra
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kulturer (Cheetham och Chivers, 2001). Vidare kan det handla om erfarenheter fran
fritidsaktiviteter eller ldsandet av facktidningar och fackbocker (Noe med flera, 2013).

o 2.8 Observation och absorption

Léarande fran observation och absorption handlar om att fordndra vért
beteende utifran andras. Enligt Bandura och Walters (1977) bestér det av ett
héndelseforlopp med fyra steg. Forst maste vi (1) identifiera framgéangsrika

beteenden hos en forebild, darefter (2) komma ihag dem till ett annat sammanhang dar
vi sedan (3) provar att aterskapa dem. Vidare krévs dven (4) att beteendet tas vél emot, i
annat fall kommer vi inte att forsoka aterskapa eller anvinda det fler gdnger. En typisk
tillimpning &r ndr man som ny pé jobbet far gé bredvid sin foretrddare och skugga.
Andra aktiviteter som kan trigga i gdng ldrande via observation och absorption ar nét-
verkande och rollspel (Cheetham och Chivers, 2001). Observation och absorption kan
dven underlétta annat larande, till exempel ldrande via praktik och repetition. Genom att
observera fore ett praktiskt utférande av en uppgift kan man frigéra kognitiv kapacitet,
eftersom man inte samtidigt behdver prestera. Ddrmed kan man fokusera pa att forst
forsté for att sedan gora det i praktiken (Hoover med flera, 2012).

o 2.9 Reflektion och abstraktion

[ )
—’%r Reflektion dr en fundamental larandemekanism 1 traditionella ldrandeteorier

(Kolb, 1984), likvil som i samtida forskning om ldrande pa jobbet. Reflektion pa
jobbet handlar om att utveckla nya kunskaper och forméagor genom att reflektera

over specifika arbetspraktiker och metoder och forbéttra dessa (Nikolova med flera,
2014). Abstraktion i sin tur innebér att skapa forenklade modeller genom att fokusera
pa det visentliga och bortse fran konkreta detaljer, vilket hjilper till att generalisera
kunskap och ddrmed ytterligare utveckla lirandet pa jobbet (Eraut, 2004; Tynjéla, 2008).
Reflektion och abstraktion triggas i gang av individuella aktiviteter sisom medvetna
och omedvetna bedomningar samt sjdlvanalys (Griggs med flera, 2015), men dven
av gruppbaserade reflektioner. Andra bidragande aktiviteter for att trigga reflektion
och abstraktion dr grafisk representation, dvningar i att byta perspektiv samt positivt
tdnkande (Cheetham och Chivers, 2001).
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Metod och
genomforda studier

For att forsta, forklara och férbattra hur informellt
larande pa jobbet gar till i praktiken, har vi
anvant oss av ett kvalitativt angreppssatt med
djupintervjuer och fokusgrupper. Darigenom

har vi kunnat fanga bade reflektioner och

en rik uppsattning av erfarenheter och
upplevelser kring hur sjélva larandet skett, men
aven de premisser och sammanhang vilka har
varit paverkande i larandeprocessen.

Det senare dr en viktig komponent i var forskning, dé larande

ar starkt beroende av sitt ssmmanhang. Vidare har vi kontinuerligt sammanstéllt och
analyserat resultat, vilka sedan anvénts och integrerats i efterfoljande datainsamling.
Ouppklarade fragor har ddrmed kunnat besvaras och preliminéra resultat forstérkts eller
forsvagats allt eftersom datainsamlingen har pagétt. En 6vergripande beskrivning av
studierna finns nedan.

3.1 Djupintervjuer om professioners larande
pa jobbet
I syfte att belysa hur informellt lirande sker inom handeln, har vi dykt djupt ner i tre

olika professioner. For att fdnga en bred och varierande flora av lirande, med olika
underliggande kompetenskrav och utvecklingsbehov, valdes foljande professioner:

+ Butikschefer. Butikschefer jobbar sillan tillsammans med andra inom samma
profession. De har ddrmed ingen i sin absoluta nérhet att spegla sig i och ldra sig fréan.
Samtidigt stélls stora krav pd att bli béttre inom till exempel ledarskap.

« Inképare. Inkdpare ska inte bara kontinuerligt analysera priser, utan behdver idag
en helhetsforstaelse av verksamheten for att d&ven optimera pris med kvalité och
leveransservice. Mycket av denna kompetens lirs pé jobbet.

« Lagerarbetare. Lagerarbetare utgor en stor andel av handelns anstillda, och for
manga &r det forsta riktiga jobbet. Samtidigt dr det for ménga en temporér anstillning
under studier eller i vintan pa annat, och kdnnetecknas ddrmed av en hog personal-
omsittning. Behovet av kompetensutveckling dr dirmed stort fér denna profession.
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Varje profession utgjorde en separat studie. Valet av personer att intervjua (respondenter),
gjordes framst utifran erfarenhet fran respektive profession, och bestod av en blandning
av seniora och juniora respondenter. Seniora respondenter har lang erfarenhet och dirmed
stor forstaelse for vad respektive profession innebér. Detta innebdr framfor allt att de
forstatt vilka kompetenser som ar viktiga i professionen for att bli framgéngsrik och
besitter dven insikter kring hur dessa kan utvecklas. Juniora respondenter forvintas ha
larandet i farskt minne, och ddrmed kunna belysa detaljer kring larandet i praktiken —
antingen hur det gétt till eller hur de onskat att det gatt till. Tanken med denna mix ar att
belysa sa manga aspekter som mojligt av informellt ldrandet i varje profession. Tabell 1

visar respondenternas profil och erfarenhet.

Antal ari Antal ar inom Antal ar i
Nuvarande position arbetslivet handeln professionen

Studie 1 - Lagerarbetare 100 95 26
Man Personalansvarig 18 18 3
Man Produktionsledare 11 1 3
Man Lagerkoordinator 21 20 5
Man Affarschef 14 10 8
Man Produktionsledare 30 30 6
Man Orderhanterare 6 6 6
Studie 2 — Inképare 81 61 41
Man Inképare 7 1 1
Man Senior ink&pare 13 13

Kvinna Inkdpare 15 3

Kvinna Senior inkdpare 19 17

Kvinna Senior inkdpare 27 27 24
Studie 3 — Butikschefer 143 140 80
Man Butikschef 16 16 6
Kvinna Butikschef 40 40 35
Kvinna Butikschef 23 23 13
Kvinna Butikschef 18 17 2
Man Regionchef 26 24 14
Man Personalansvarig 20 20 10

Tabell 1. Respondenter i respektive intervjustudie.

Alla intervjuer utgick ifran ett omfattande och strukturerat intervjuprotokoll som
tagits fram utifrdn de lirandemekanismer som é&r identifierade i litteraturen om lérande
pa jobbet. Protokollet underlattade datainsamlingen, da informellt larande ofta ar
osynligt och sker omedvetet och darfor dr svart att prata om. Varje genomford intervju
i samtliga studier tog cirka 90 minuter. Dessa spelades in och transkriberades inom
nagra dagar for att fanga alla de tankar och reflektioner som respondenterna delade
med sig av. Tack vare intervjuprotokollet var intervjuerna synnerligen fokuserade och
genererade ett rikt material kring hur lirande pa jobbet fungerar i praktiken for de

tre professionerna.
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Det empiriska materialet strukturerades och analyserades i en programvara (N Vivo)
avsedd for kvalitativ analys av intervjuer. Detta arbete skedde kontinuerligt. For varje
ny intervju gjordes nya analyser baserat pa det tillkomna materialet, och eventuella
frégor och nya slutsatser togs med till kommande intervju for att diskuteras i slutet av
intervjun. Véra preliminéra resultat kunde ddrmed fortydligas (antingen forstarkas eller
forsvagas) for varje intervju, och datainsamlingen for respektive studie avslutades nar
det nytillkomna materialet endast marginellt tillforde nya aspekter for professionen och
i 6vrigt bekriftade tidigare material.

3.2 Fokusgrupper om att framja informellt
larande pa jobbet

For att kartldgga hur det informella larandet kan frdmjas for olika professioner,
genomfordes en omfattande studie med atta fokusgrupper. Deltagande foretag (se
tabell 2) var en mix av smé och stora foretag fran olika branscher for att fanga ett sa
stort spektra som mdjligt av informellt larande. Likasé fanns det bredd i deltagarnas
befattningar for att fanga bade medarbetar- och chefsperspektiv — alltifran vd, personal-
chef, séljchef, kunduppfyllelsespecialist, produktionschef, séljare, projektledare,
utvecklare, orderhanterare och montor.

Antal
Foretag Bransch Verksamhet Séljmetod deltagare
Bergendahls Livsmedel Detaljist B2C 3
Contentor Marknadsféring IT B2B 12
Inter IKEA Systems ~ Mobler och heminredning  Detaljist B2C 17
Nederman Ventilation Tillverkare B2B 10+10
Nowaste logistics Lager och transport 3PL B2B 4
Oriflame Hélsa och skénhet Detaljist B2C 3
Swedish tonic Livsmedel Tillverkare B2B 8
67

Tabell 2. Genomférda fokusgrupper och deltagande féretag.

Fokusgrupperna hade en workshopliknande karaktér uppdelad i tre delar. Forsta

delen inleddes med en kort presentation av alla deltagare dir de fick delge ett konkret
tillfalle ndr de upplevde att de lart sig nagot av relevans for arbetet, samt hur det gick
till. Syftet med detta var att komma i gdng och tdnka kring informellt ldrande. Dérefter
delades deltagarna upp i grupper om tre till fyra personer for en fordjupad dialog och
diskussion om sjélvupplevda erfarenheter och upplevelser kring informellt ldrande pé
deras arbetsplats. Diskussionerna sammanfattades sedan i storgrupp. Slutligen atervinde
deltagarna till sina smigrupper for att diskutera pa vilka sitt individer och organisa-
tionen som helhet kan framja det informella larandet. Fokusgruppen avslutades med en
gemensam summering. Varje fokusgrupp tog runt tvd timmar. Transkribering, kodning
och analys gjordes pé liknande sétt som vid tidigare beskrivna djupintervjuer.
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@ Resultat

| detta kapitel redovisar vi resultaten kring hur det informella larandet gar till
i praktiken for framgangsrika butikschefer, inképare och lagerarbetare, samt
hur sadant larande kan frémjas.

For varje profession presenteras de specifika nyckelmekanismer som identifierats i
respektive intervjustudie, tillsammans med detaljerade skildringar av hur dessa nyckel-
mekanismer fungerar pa arbetsplatsen. Dérefter presenteras insikterna fran genomforda
fokusgrupper kring hur det informella ldrandet kan framjas pa en arbetsplats kopplat till
olika ldrandemekanismer.

4.1 Nyckelmekanismer i larandet for
framgangsrika butikschefer

Butikschefers profession kdnnetecknas av ett brett spektrum av arbetsuppgifter, och
paverkas dven av variation i produktsortiment, sdsongsinslag, butiksformat och kund-
och medarbetarprofiler. En gemensam ndmnare dr ddremot epitetet flockledare och en
stark kdnsla av treenighet mellan sig sjdlv, butik och medarbetare. Denna treenighet
leder till en evig strdvan i professionen, ndmligen: “Hur kan jag fa detta att bli/funka sd
bra som mdjligt ndr jag inte dr hér”. En framgéngsrik butikschef ar saledes en person
som fokuserar pa medarbetarna, att de kdnner sig som en viktig kugge i maskineriet,
vilket illustrerar behovet av kompetens i att ldra ut, men ocksé leder oss in pa tvé andra
vardefulla kompetenser, nimligen ledarskap och kommunikation. Vidare angavs positivt
tdnkande och malorientering som tva grundlaggande egenskaper for en framgéngsrik
butikschef, samt kunskaper i ekonomi och visuell utformning och presentation i butik.
Livslangt larande ségs som en sjélvklarhet, eller uttryckt som: Jag lever ju inte pad det
som jag ldrde mig for 35 dr sedan”. Nedan presenteras de larandemekanismer som utgor
nyckeln for butikschefer att ldra sig att bli framgangsrika i sin profession.

411 Praktik och repetition fér butikschefer

Praktik och repetition ansags vara en viktig ldrandemekanism for butikschefer,

framf0r allt i anstrangningarna att lara sig hantera medarbetarsamtal och att ldra upp
medarbetare. En stor andel av jobbet utgdrs av uppliarning i en eller annan form, och en
respondent forklarade att: “Man pratar ju om sina erfarenheter, och vad jag kan och

hur jag tycker att man ska géra, for att spara tid, for att underldtta for dom”. En annan
beskrev hur de fick information uppifran: “Oftast far vi ju till oss, den hdr saken ska

vi géra, och sen far man ldra ut den”. Det finns dven utmaningar, for: "Har man 36
anstdllda, sd uppfattar de 36 olika sdtt det jag sdger ocksa”. Praktik och repetition ansags
dock vara en viktig lairandemekanism for att hantera dessa utmaningar, och beskrevs som
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ett sétt att: "Bli liksom, dnnu mer, sdker pd vad jag sdger, och ingjuta dnnu mer respekt
och fortroende”. Praktik och repetition anségs dven viktigt for att lara sig genomfora
medarbetarsamtal pa ett framgangsrikt sétt. En respondent hade foljande resonemang:
“Ibland sd sdtter man sig i situationer, speciellt med personal som kanske inte alltid dr
sd trevlig, och dd dr det bra, tror jag, att man trdnar lite infor sdant. Att man trdnar med
en kollega eller ndagonting”. Detta intygades dven av manga andra respondenter, varav en
uttryckte det klart och tydligt som: "Man sdtter sig inte med en medarbetare om man inte
dr forberedd, och har planerat”.

4.1.2 Handledning fér butikschefer
Rollen som butikschef upplevdes som ganska ensam av de flesta respondenter, och
handledning framstod snabbt som en viktig lirandemekanism for att hantera de
svarigheter och behov av bade mjuk och hard kunskap som foljer med rollen. Forst och
framst lyftes behovet av att kunna jamfora med andra. En respondent beréttade: “Det dr
Jju manga nyckeltal som man kan ha hjdlp av sin mentor fran”, och forklarade vidare:
“Hur ldser jag de hdr kategorierna, och da om man jamfor, sd klarnar det mycket
ldttare”. En annan respondent beskrev en typisk situation som: “Bolla, jimféra lite
siffror, eh, prata om fakturor, dr dom pd rétt mdanads-..., hur ser det ut for dig, sd hdr
ser det ut for mig”.

Ett annat behov som lyftes var att ha ndgon att prata med om mjuka frdgor. En respondent
beskrev det som: "Man kan ju kéinna sig lite ensam ibland, och da dr det vildigt viktigt
att man har ndgon som man bara kan bolla med, eller prata ur sig saker om, som man
inte kan ta med sina butiksmedarbetare”. 1 virsta fall kan det vara saker av svérare
karaktdr, som nir det géller en kris i form av att medarbetare géar bort: "Hur ska jag agera
kring det?”. Har kan en mentor spela en viktig roll. Ytterligare ett behov som nimndes
var inspiration. Som ensam butikschef ar det ldtt att fastna i sina egna tankar, att inte
komma loss, och en respondent framholl att det da kan vara: “Bra med en mentor som
far en att tinka i andra banor”. En annan respondent beskrev sin mentor som: “Vildigt
duktig pad att pusha en, och liksom fa, ndmen, kom igen nu, liksom. Han inspirerar ju mig
mer dn att han ldr mig”. Inspiration édr dock en viktig foregangare till 1drande.

Butikschefers profession kdnnetecknas av ett brett spektrum av

arbetsuppgifter, och paverkas &ven av variation i produktsortiment,
sdsongsinslag, butiksformat och kund- och medarbetarprofiler.

4.1.3 Observation och absorption fér butikschefer

Butikschefer har sdllan andra butikschefer i sin nérhet att observera, men trots det ar
observation och absorption en viktig larandemekanism for dem. Detta beror dels pa att
manga butikschefer har gjort karridr inom branschen och dé haft en chefi tidigare roll att
observera, dels pd mdjligheten att lara fran andra butiker. En respondent berittade om sin
tidigare chef: "...Men han var ju en, en fruktansvdrt bra och driven affdrsman. ...jag kan
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Jju sdga att det var ddr jag vixte som allra mest, egentligen... och jag har ju tagit till mig
mycket av tdanket ddr, dom bitarna som jag liksom har observerat... Affdrsmannaskapet,
att tdnka marknadsforing, det kan va kopbeteende, och liksom mycket tink ddrifrdan”.
Vad giller ldrande fran andra butiker handlar det mycket om mojligheterna till bench-
marking, och betydelsen av detta lyftes ndstan genomgéende i samtliga intervjuer. En
respondent uttryckte det som: “Amen, det dr ju allt ju, fran exponeringstekniker, till
prisbilder, till, ja, placering, och ndr i tiden gér man saker och ting. OK, varfor har man
den framme nu, ah, vad smart, det har inte jag tinkt pd. Nd, just det, da gor jag likadant,
sd det dr ju att anvdnda andra sd mycket man kan, och sno det som dr bdst”. En annan
respondent fantiserade kring mojligheten att praktisera i en annan butik: "Herregud, vad
hdftigt det hade varit om man hade fatt dka till en annan butik och fa vara ddr i en vecka.
Det hade varit, tink vad man hade ldrt sig! Om jag fick dka till en, Coop Extra, men tink
vad jag hade ldrt mig! Jag hade ldrt mig vad man inte ska géra, och vad man ska gora,
tinker jag, sd jag hade snott massa grejor”.

4.2 Nyckelmekanismer i larandet for
framgangsrika inkopare
Inkopare ér en profession som finns i manga handelsforetag, men forutsittningarna

kan variera mycket. Jobbet paverkas bland annat av antalet mojliga leverantdrer,
relativ storlek gentemot leverantor, upphandlingsfonster och

kontaktfrekvens med leverantorer, produkternas egenskaper,
konkurrensgraden pa marknaden, samt om arbetet sker
pa strategisk eller operativ niva. Aven om det finns

vissa skillnader i den exakta kompetensprofilen
beroende pa forutsittningarna, sa dr grunderna och
végen dit relativt lika. En framgéngsrik inkdpare
beskrivs av respondenterna som en person med
branschkunskap, social formaga samt analys-,
prioriterings- och beslutsforméga. Framfor allt handlar
kdrnan till framgéng om att forsta affaren och det
underliggande behovet. En respondent beskriver det som:
"Andra avdelningar, bara, ah, vi ska dt det hallet, da kér vi.

Medans vi, for att bygga ihop affdren, pa ndgot sdtt behover veta, mer konkret, vad
dr det vi egentligen vill uppna?” En framgangsrik inkdpare behdver saledes ett brett
spektrum av kompetenser vilket ocksé speglas i flertalet nyckelmekanismer for deras
informella ldrande.

4.21 Samarbete for inképare

Samarbete ér en viktig lirandemekanism for att bli framgéngsrik som inkopare, da den
kopplar till viktiga kunskaper som branschkunskap och affarsforstaelse. Branschkunskap
handlar mycket om att ha koll pa leverantorer och konkurrenter, och samarbete ar en
nyckel till denna information dven om det kanske inte alltid 4r uppenbart. En respondent
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berittade om nér hon var ny i jobbet: "Jag forstod inte det forst, [chefen] pratar jdtte-
mycket i telefon, men det dr ju for att han ska hora varje leverantér och hur det gar for
dem”. Genom denna och liknande kunskap om konkurrenter kan inkdpare till exempel
fa insikt om vilka nivaer som behdver motas for att vinna andelar, och dven ge insikt
framét om vad som kommer att hinda med marknaden. Ar volym och pris pa vig upp
eller pa vig ner? Sadan kunskap behover standigt uppdateras for att en inkdpare ska
forbli framgangsrik.

Affarsforstaelse handlar om att forsta vad det dr som ska goras och varfor. En respondent
forklarade att: "Forstdr du varfor, sd kanske du kan dndra pd ndagot i din affdr som
kanske gor det dnnu bdttre. For du har liksom fattat, det dr ju pa grund av detta som

vi ska dit, men dd ska vi inte gora sd, dd kan vi géra dnnu bdttre om vi dndrar pd den
delen, liksom”. Ett exempel dr kostnader som kan uppsta senare i flodet: “For det dr

Ju lite sa, vi far ju alla mdjliga storlekar fran vara leverantérer, men sd far vi da packa
om. Och ja, det kan ju handla om millimeter pad kartongen [om vi kan fylla vdra pallar
helt eller inte] . Det papekades ocksa att inkOpare kanske inte alltid var s& populdra i sin
jakt pé kunskap. En respondent tillstod att: "En inképare kan nog ibland ndstan, dven
internt, uppfattas som jobbig, for att vi kan stélla liksom varfor-fragor betydligt mer dn
vad andra gor, kanske, for att forsta affdren”. Men oavsett dr kunskapen som féas via
samarbete viktig for att bli framgéngsrik.

4.2.2 "Utanfér professionen”-erfarenheter fér inkdpare

Léarande via erfarenheter utanfor professionen lyftes som betydelsefullt av respondenterna

i mélet att bli framgangsrik som inkopare, dels for att det bidrar till en helhetsforstaelse

for verksamheten, dels for att det kan skapa viktigt kritiskt tinkande. Vad géller
helhetsforstaelse beskrev en respondent hur hen breddat sin kunskap genom att ha varit
runt pad manga olika stéillen: “Det dr ju det jag har varit inne pd, att man har varit pd lager,
och man har varit pd transport, men det handlar ju ocksd om att man far hela bilden av
kedjan”. En sadan helhetsforstaelse kan ocksé bidra till affarsforstaelse som ar en viktig
kompetens for inkdpare. ”Utanfor professionen”-erfarenheter behdver inte innebéra att man
byter jobb, utan som en respondent resonerade: “Byta kunskap med andra, och liksom, dven
om de kanske inte jobbar pd ndgon annan avdelning, att komma dit, sitta en vecka hdr eller
ndagot, och bara se vad de sysslar med, for att fa en liten aha-upplevelse vad dom gor”.
Framfor allt ar det viktigt att fa in kundténket: "Vet du inte vad slutkunden vill ha, sa blir
det svdrare att gora ett bra jobb som inképare”. Detta relaterar ocksa till kritiskt tdnkande,
dér en respondent kommenterade: “Det kan ju se bra ut pd lager, och sedan tva dagar
senare ndr vi har skickat ut det till kund sd ser det inte bra ut dnda. Sa [baserat pa hennes
tidigare erfarenhet fran butikssupport] gar man kanske in med ett mer kritiskt tankescditt”.

4.2.3 Praktik och repetition fér inképare

Praktik och repetition kopplar till inlirning av bade grundlédggande inképsarbete och
beteende. For de flesta respondenter handlar grundlaggande inkdpsarbete om att ha
koll pa vad som hénder. En respondent beskrev det som: "Jag hade tyckt det var svart
att ga direkt och bli strategisk om jag inte vet, det hdr funkar, och liksom just ha gjort
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den hdr praktiken och repetitionen, det dr ju det praktiska arbetet. Eh, for annars

hade jag bara typ, det dr ju bara lite flum flum ddr nere, med ordrar och volymer och
grejor, jag..., men dad [utan den erfarenheten] vet jag inte vad jag forhandlar om”. En
annan respondent berdttade: "Jdtteskont att fi géra det praktiska jobbet, alltsd rent
operativt inkop, och gora det liksom varje dag, for da helt plotsligt, sd ldrde man sig
den tartbiten och blev ganska trygg i den, och liksom, forstod, men, det hér dr ju basen
i affdren”. Just vikten av trygghet och sjidlvsidkerhet dr ndgot som aterkommer bland
respondenterna, och géller dven hur man beter sig i forhandlingar. Hér lyfter ménga
betydelsen av praktik och repetition i form av forberedelser, beskrivet till exempel

som: “Forbereder man sig inte, sd kdnner man att man gar in en forhandling, eller ett
mote, i ett underldge” eller "Har du koll pad dina siffror infor det, och har koll pd dina
alternativ, och du har koll pd... hur marknaden ser ut, sa gar du in med ett helt annat
sjilvfortroende och vetskap, i en forhandling”. Aven praktik och repetition in action
bidrar till 1drande, speciellt for yngre. En respondent beskriver att hen: "Har sett pd
vissa yngre nyare kollegor, som har kommit in som kanske har tyckt det har varit grejor
som de gor nu utan att blinka, tyckte dom var kanske direkt jobbiga i borjan”. En annan
respondent pekar specifikt ut prisféorhandlingar som en situation for larande in action:
"Jag vet en del sommarjobbare dr inte superbekvima med det, speciellt ndr man ser
vilka pengar man spenderar...”

4.2.4 Observation och absorption fér inképare

Liksom praktik och repetition kopplar dven observation och absorption till inldrning

av grundlidggande inkdpsarbete och beteende, 4&ven om mekanismen skiljer sig at. Vad
géller beteende kan det handla bade om positiva och negativa forebilder. En respondent
beréttade att: “Dd har ju jag valt ut lite vilka som jag tycker dr bra, och néstan hdrmar
dom”, medan en annan respondent hade varit assistent till andra inkopare fore sitt eget
intag i yrket och beskriver foljande: "Jag har ju jobbat for alla sorter, en psykopat, en
som bara var jittehdrd i forhandlingar, till en som var vildigt omstéindlig, och gjorde
allting vildigt svdrt, for sig sjilv och for leverantéren, det dr klart, att man har ju dndd
tagit dom bitarna, dom har ju dndd format mig som inképare i dag”. Méanga respondenter
lyfter framfor allt fram hur man pratar med och forhaller sig till leverantdrer som en
viktig bit av observation och absorption. Det kan vara sé enkelt som att: "Bland annat sd
sag jag att han skrev Ciao i slutet av sina mail, och det har jag borjat gora pd alla mina
mail nu, eh, och pd ndgot sdtt sa blir det en gladare ton i alla mail jag har skickat och jag
har fatt en bdttre respons frdn alla leverantérer som jag har jobbat med”.

Vad giller det grundldggande inkopsarbetet s handlar det mycket om hur man styr

upp det faktiska arbetet. En respondent insag att en erfaren kollega han jobbade néra

med gjorde vildigt genomténkta planer framat, givetvis baserat pa hans stora kunskap,
vilket jamfort med 6vriga yngre kollegor sparade honom véldigt mycket tid och
brandkarsutryckningar. En annan respondent kopierade helt enkelt arbetsséttet fran

den hogst presterande produktgruppen nér hon efter mycket tjat dntligen fick ta 6ver en
produktgrupp: “Dd fick jag drtor och bonor, som dr en mindre varugrupp, men jag har ju
antagit mig den varugruppen som om den vore den storsta pd foretaget. Och det har varit
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Jdttekul, for den har gjort en jdttefin utveckling. Och dd har jag ju typ bara hdrmat vad
tomatinképarna har gjort, liksom”.

4.2.5 Handledning fér inképare
Handledning ansdgs genomgaende av respondenterna som en viktig lirandemekanism
for inkopare, och kopplar framfor allt till att dels lara sig forsta grundprinciperna
i professionen, dels fa nya perspektiv och bli utmanad i sina tankar. En respondent
berittade om sina forsta veckor som inkdpare och vikten av en mentor: “Killen som jag
satt bredvid ldrde mig allting som han kunde under tvad veckor, alltsd, det formade ju
mig vdldigt mycket som en inkopare, och det gjorde att jag blev, lite mer duglig som en
inkopare. Jag har svart att tro att jag hade fatt jdttemycket respons frdan leverantorerna
om jag hade gatt in med det sdttet jag var pd, och det sdttet som jag brukade vara pd”.
En liknande historia delas av en annan respondent som kommit lite ldngre i sin karrir:
"Jag skétte ju allt operativt, sen sd skétte han lite veckoplaneringar, och drsplaneringar
och sdnt, det blev ju nan sorts mentor i hur man kan tinka och sa. Men det dr, det dr
Ju vdldigt bra att ha nan att bolla med, for att sitta helt sjéilv tror jag blir, i din tanke-
verksamhet, det blir ju rdtt svdrt, efter ett tag”.

Just nya perspektiv och vikten av att ha ndgon som pushar en lyftes av flera respondenter.
En respondent uttryckte det som att: "Det dr ju skont och bra pa ett sditt [ndr man tycker
likadant], samtidigt sd kan det ju vara mer utmanande och ldrorikt ocksd med ndn som
ser saker och ting pd andra sditt”. En annan respondent poangterade att: "En mentor kan
ocksd pusha dig nér du sjilv kdnner att du bara vill vara bekvdm eller backa tillbaka
eller inte utsdtta eller drar sig for en viss resa till ett visst land, fastidn man vet att for
foretagets bdsta sd dr det bra om vi kan komma in i det hér landet. Da dr det alltid bra
att ha ndgon som... man kan luta sig pd lite”. Nagra respondenter tog upp avsaknad av
handledning som en brist i vissa fall. En respondent beréttade om sin forsta arbetsplats,
dér kulturen var: “Vildigt mycket, klara dig sjdlv, att man skulle reda ut sina problem
sjdlv. Det var inte sa mycket snack mellan oss kollegor. Men jag skulle definitivt séiga att,
att ha ndgon att bolla idéer med, och priserna, det skulle varit jdttenyttigt fér mig”.

4.3 Nyckelmekanismer i larandet for
framgangsrika lagerarbetare

En framgangsrik lagerarbetare beskrivs, forutom de rent produktivitetsmissiga
formagorna, som en person som kommer i tid, har driv att gora jobbet och ar flexibel.
Sjélva kdrnan i professionen kan kondenseras ner till: "Just do it — sda bra som du kan”.
Lagerarbetare ir ett instegsjobb for manga unga ménniskor, och samtidigt ser manga
det som ett temporért jobb dir de bara tanker sig att stanna en begransad period. Det
innebdr dels att de flesta som kommer in i yrket saknar erfarenhet av jobbet, dels att
personalomséttningen dr ganska hog. Det medfor i sin tur ett stort behov av ldrande pa
jobbet for att det stora inflodet av nyanstéllda snabbt ska komma upp i full kapacitet.
Dock ar inldarningskurvan relativt brant (enligt normen pa ett av respondentforetagen
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fyra veckor fran start till 100 procent), d& arbetsuppgifterna ofta ar tydliga och
avgriansade. Nedan beskrivs de tre lirandemekanismer som identifierats som viktigast
i resan fran nyanstilld till framgangsrik lagerarbetare.

4.31 Praktik och repetition for lagerarbetare
Praktik och repetition lyftes aterkommande fram som en viktig lirandemekanism for
lagerarbetare, bade for att lira sig det grundldggande terminalarbetet och for att hitta
sitt eget optimala sétt att arbeta. Vad géller grundldggande terminalarbete, uttryckte en
respondent det som foljer: "Hur trétt jag dn dr en dag, eller, hur tankspridd eller kir
Jjag dr en dag, eller vad man nu kan vara, sd ska du kunna gad tillbaks till ja, dom hér
grundgrejerna ska du kunna géra, och ddr tror jag det dr otroligt viktigt att man fdtt
gora det mycket, och att man har fatt repetera, repetera, repetera’”. Samtidigt lyftes
vikten av att hitta sitt eget sitt. En respondent forklarade: “Det finns ett grundkoncept
i hur man utfor arbetet, och om vi sen har 500 personer sd finns det 350 olika scitt att
utfora arbetet pa”. Framfor allt dr det individuellt vad som fungerar for olika personer:
"Alla sdtt kommer inte att passa alla ndmligen som dr hdr, utan, just att fa déva, ova, éva’”.
En annan respondent beskrev det som att: "Jag kan fa ett grundrecept, sd hdr dr det du
ska utféra det, jag gor det, kinner efter lite grann, ldr mig mina egna saker, mina egna
tricks”. Praktik och repetition dr sélunda en nyckelmekanism i resan att bli framgangsrik
som lagerarbetare.

Praktik och repetition lyftes dterkommande fram som en viktig

ldrandemekanism f6r lagerarbetare.

4.3.2 Observation och absorption fér lagerarbetare

Observation och absorption dr en annan viktig larandemekanism, och fungerar som
ett komplement till praktik och repetition. Enligt en respondent handlar det om att:
“"Mdnga som jobbar hdr ldr sig det genom att observera och se att andra faktiskt
gor det. [Det dr] ...inte sd manga som kommer till insikt sjilv och gor det, sjdlv”.

>

En annan respondent bekridftade betydelsen av observation och absorption: "...och
sen sd kanske du Pernilla har ndgot jdttebra som du gor, liksom, som dr outstanding,
det dr ett vinnande koncept. Det dr vdl jittebra om jag kan observera lite och sdga att
okej, sa hdr jobbar Pernilla. Jag kanske ska testa och géra likadant, sen kanske det
inte funkar for mig, men jag har i alla fall testat”. Framfor allt handlar det om att inse
vilka friheter som finns i jobbet, det vill sdga vilka avvikelser fran den grundliaggande
instruktionen som dr mojliga att gora. Foljande citat belyser en beaktansvird ldroresa:
“"Man ska ju ligga pd minst 100 procent... men, jag satt pa 89 procent ganska ldinge,
och det [observation och absorption] var en utav dem sakerna som, som gjorde att

Jjag kndckte den till slut dd, och det var ju att jag kollade pa hur andra gjorde. Och dad
gjorde jag ju till punkt och pricka sd, som man skulle géra enligt instruktionsboken.
Och det var ju inte det mest... Jag skulle vara bror duktig, jag dr ju lite sdn i mig sjdlv,

men ndr man dd borjar forsta vilka friheter man kunde ta och att det fortfarande
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var inom ramarna. Det var da, da det vinde helt och hallet”. Citatet ar malande,

men nuddar ocksé vid en identifierad risk med denna ldrandemekanism. Genom
observation och absorption tar man in hur andra beter sig, och det ar inte tvunget alla
som forstar eller respekterar vad som &r innanfér ramarna, och som da demonstrerar
ett felaktigt beteende. Larandemekanismen i sig gor ingen skillnad pé bra och mindre
bra ldrande, varfor man bor vara observant pa denna negativa aspekt av observation
och absorption.

4.3.3 Feedback for lagerarbetare

Feedback som lirandemekanism fyller flera funktioner for lagerarbetare; underlag att
forbattra det praktiska arbetet, motverka negativa utfall frdn observation och absorption,
samt skapa motivation. Forsta punkten kanske inte dr overraskande, det handlar om:
"Att man foljer upp och talar om, det som personen har gjort bra och det som personen
har gjort mindre bra for att det ska bli bdittre till ndsta gang”. Men i jamforelse med
andra professioner ger feedback en extra stor effekt som beror pé jobbets tydliga och
avgriansade karaktdr. En respondent forklarar det som: “Man far mycket hjilp med
feedback, ndr man jobbar med sd hdr typiskt jobb, for att det finns sd tydliga mal”.
Den andra punkten relaterar till observation och absorption, och handlar om att ritta
till felaktiga beteenden innan de absorberas av andra. En respondent forklarar:

”...om du kommer ut pd golvet sen och sa har vi pratat om hur vi ska bygga pallar, sd
kommer du ut och sd dr det ingen som bygger pallar pd det sdttet lingre, for det finns
inga reprimander eller tillsdgelser till dem som gor fel. Dd kommer ju dom nya, dven
om dom kan, sda [kommer de inte att géra det rdtt], for ingen annan gor ju det”. Tredje
punkten handlar om motivation, dér feedback skapar motivation att gora ett &nnu béttre

>

jobb. En respondent uttrycker det som: "...ndr du tar emot positiv feedback, man kan
kdnna att man uppmdrksammas, att man gor ett bra jobb, vilket kan leda till att man

blir mer driven”. En annan respondent instimmer: "Man blir som sagt motiverad ndr
man far hora att man gor ett bra jobb och jag tror det dr nyckeln till att bli framgdngsrik

som terminalarbetare”.

Resultatet indikerar att effekten av feedback minskar med tiden, vilket kan ha att gora
med att inlirningskurvan for lagerarbetare planar ut ganska snabbt. En respondent
forklarar det som sé hér: "Jag tror den [feedback] funkar bdst som ldrande i bérjan, sen
sd tror jag dom blir lite resistenta till feedback efter ett tag. Néir dom kdnner att dom har
hittat sitt eget sdtt att jobba pd, sd lyssnar de inte sd mycket”. Detta visar pa dynamiken i
denna larandemekanism for lagerarbetare.

4.4 Att framja informellt larande pa jobbet

Med insikten att varje profession har en uppséttning nyckelmekanismer for larande,

ar den naturliga foljdfragan: Hur stodjer vi larandeprocessen? Resultatet fran fokus-
grupperna pekar tydligt pa att 1arandemilj6 och ledarskap ar kritiska bestandsdelar for
frimjandet av informellt l&rande pa arbetsplatsen. Resultatet fran studien presenteras
kortfattat nedan.
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4.41 En stodjande larandemiljo

Det informella ldrandet pa jobbet paverkas starkt av ldarandemiljon. Eftersom ldrande ar
starkt knutet till individen, &r den enskilda medarbetarens motivation och mojligheter till
larande avgorande for att larande ska ske. Respondenter podngterar vikten av att: “Man
far support ndr man provar nya saker” och: “Att det finns acceptans om man misslyckas”.
Det finns dven ett behov av att bli sedd och att ens anstringningar uppmérksammas
positivt. En respondent lyfter fram vikten av: "Att fa berém for det man kan och lyckas
med dd detta inte alltid dr klart for individen sjilv”. Individer ar inte alltid medvetna

om sin kompetens eller dess betydelse for arbetsplatsen, men dess insikt kan skapa
motivation att ldra sig mer. Vidare lyfts behovet av en miljé ddr medarbetare forstar hur
arbetet faktiskt paverkar det stora hela och att man fér lov att utvecklas pa sin arbetsplats.

En god larandemiljo gor det lattare for medarbetare och chefer att aktivera larande-
processen, det vill sdga initiera aktiviteter som i sin tur triggar ldirandemekanismer.
Det faktum att manga ldrandeaktiviteter ligger utanfor sjdlva arbetsuppgifterna, och
diarmed inte dr nagot som kan forvintas goras av medarbetarna, innebér att ldrandemiljon
antingen utgor en drivkraft eller ett hinder. Med utgédngspunkt i en god larandemil;jo,
lyfter fokusgruppsstudien fram ett antal exempel pa vardagliga ldrandeaktiviteter med
tillhdrande larandemekanismer (se tabell 3). Det bor noteras att medarbetarna sjidlva
har mgjlighet att initiera dessa aktiviteter. Samtidigt vet vi att informellt lirande ofta
sker obemaérkt for bade medarbetare och chefer. Individer kopplar inte alltid sjdlva
aktiviteterna till en larandemekanism eller uppfattar det som ett lirande just i stunden.
Darfor synliggor vi dessa vardagliga aktiviteter i tabell 3.

4.4.2 Ettledarskap som stirker ldrande pa arbetsplatsen

Att ledarskap spelar en kritisk roll for larande pa arbetsplatsen ar inget nytt. Men,
forstaelsen hur ledarskap fradmjar informellt lairande genom att konkret paverka

den individuella ldrandeprocessen dr mycket begrénsad. I fokusgrupperna lyfter
respondenter fram att chefer behover skapa utrymme for initiativ som uppmuntrar och
mdjliggor informellt l1drande. Flertalet goda exempel pé larandeinitiativ framfordes av
respondenterna och aterfinns i tabell 3 med tillhdrande ldrandemekanismer. Ansvaret
att leda sddana initiativ vilar pa ledningens och chefernas axlar, likasé att vélja vilka
initiativ som ska prioriteras. Nyckelmekanismer utgdr hir en vigvisare for att matcha
larandeinitiativ for olika professioner pa bésta stt.

Fokusgrupperna lyfter dven fram att chefer behdver utgora en forebild genom att aktivt
delta i larandeprocessen pé jobbet. Med andra ord, chefen ska precis som medarbetaren
anvinda sig av de ldrandeaktiviteter som foresprakas och leva som den lér. En chef

som sager: "Ta en kvart per dag, ni behover inte jobba dd, utan ldr er nanting, kolla

runt pd nyhetssiter, for dd kanske ni ldr er nagot nytt” maste ocksa sjalv visa att han
avsitter tid och beréttar det for sina medarbetare. Likasa ska chefer vara forebilder i de
larandeinitiativ som de leder. En respondent pa ledningsniva forklarade: “Det behdover att
det borjar uppifrdan, du gér ju vad din chef gor, sa gor du det, sa gor dina medarbetare
det. Och gor medarbetarna det sd blir det mer mellan medarbetarna”.




Larande-
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mekanism

Samarbete

Feedback

Handledning

Aterberattande

Praktik och
repetition

Utmanande
aktiviteter

“Utanfor
professionen”-
erfarenheter

Observation
och absorption

Reflektion och
abstraktion

Exempel pa larandeaktiviteter

Traffa nagon som inte ingari
ditt team

Sitt ner med personer du inte har
daglig kontakt med

Be att fa delta i projektgrupper

Lyssna och fundera pa vad folk
sager om dig

Efterlys synpunkter pa din
prestation

Identifiera informella mentorer
och anvénd dem

Skriv en summering till dig sjalv
eller kollegor efter méte/kurs

"Just do it”
Kom i gang och prova
Ova pé kritiska moment

Var inte radd for nya utmanande
saker, utan vaga och se det som
en larandeméjlighet

Engagera dig i hobbies

Sitt bredvid en kollega en timme

Titta pa dokusapor och betrakta
hur ménniskor agerar

Studera aktivt hur andra
kollegor gor

Ta dig tid att sitta ner och tanka

Reflektera bade kring bra och
mindre bra saker (det vill séga
inte alltid kring problem)

Exempel pa larandeinitiativ

Arrangera kvalitativa kickoffer med
studiebesok i stéllet for brannboll

Identifiera och uppmuntra
deltagande i branschnatverk for
anstallda

Arrangera sittningar med
medarbetare fran olika funktioner

Starta feedbackprojekt

Arrangera rollspelsévningar med
feedback

Forega med gott exempel —
ge konstruktiv feedback ute i
organisationen

Efterlys feedback pa din egen roll
fran medarbetarna

Driv/initiera formella
mentorprogram

Lat medarbetare presentera for
andra nar de ar tillbaka fran mote/
konferens/kurs

Ge tid for att prova och repetera

Skapa forum dar medarbetare kan
tréna i férvég innan skarpt lage

Befordra

Ge dina medarbetare svarare
uppgifter/projekt/utomlands-
placeringar

Arrangera Creative Fridays, det vill
sdga, lat alla aka ut sista fredagen i
manaden och prova nagot nytt

Méjliggor att medarbetaren far
skugga experter i professionen
eller andra personer i relevanta
funktioner

Dedikera/avsétt tid for personal
att reflektera

Paminn att reflektera kring bade
bra och mindre bra saker

Arrangera reflektion i grupp

Stall fragor kring hur tankarna
har gatt vid beslut

Tabell 3. Exempel pa konkreta aktiviteter och initiativ som framjar informellt ldrande.
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e Diskussion

Informellt larande pa arbetsplatsen ar komplext och ofta osynligt,
darav ar det svart att styra och systematiskt dra nytta av. For att
rada bot pa komplexiteten och synliggdra det osynliga har vi
konkretiserat den individuella larandeprocessen och preciserat
dess underliggande mekanismer.

Genom att specificera ett antal vardagliga larandeaktiviteter och larandeinitiativ

(se tabell 3), synliggdr vi hur bade individ och beslutsfattare kan trigga i gdng olika
larandemekanismer. Likasé synliggor vi att larandemiljo och ledarskap ar viktiga
bestidndsdelar for att frimja informellt 1arande pé arbetsplatsen. Detta hjélper oss att
battre forsta informellt 1drande och kan sdgas utgora en grundplat och vokabular for att
samtala om informellt lirande pa arbetsplatsen. Baserat pa denna forstéelse for informellt
larande diskuteras nedan nya infallsvinklar pa kompetensutveckling, tankar kring ett
professionsinriktat lirande samt reflektioner och effekter pa det livsldnga larandet.

5.1 Infallsvinklar pa kompetensutveckling

For att bli battre pd att systematiskt dra nytta av informellt ldrande pa arbetsplatsen
behovs ndgot av ett “nytidnk” och ett fordndrat synsétt pa kompetensutveckling. I grunden
handlar det om att vidga perspektivet p4 kompetensutveckling och ta hdnsyn till bade
resultat (vad vi lira oss) och processen (hur vi ldr oss), och pa sa sitt battre inkludera
informellt lirande. Ett fokusskifte frdn ”vad” till att 4ven inbegripa ”hur” innebar
dessutom en rad andra fordndrade omstandigheter, se tabell 4.

Formellt ldrandeténk Informellt larandetéank
Fokus Resultat - "Vad” Processen — "Hur”
Férekomst i tid Punktinsatser Kontinuerligt
Férekomst i rum Synligt Ofta osynligt
Laranderesultat Tydligt specificerade Ej specificerade
Beslutsfattande Ledning och chef Medarbetare och chef
Arbetsmiljéns relativa Begrénsad Omfattande
paverkan
Kostnadsram Budget for utbildningar Inkluderat i arbetstid

och forlorad arbetstid

Tabell 4. Infallsvinklar och angreppsétt pa kompetensutveckling.

Kompetensutveckling dr idag till stor del baserat pa ett formellt ldrandetink som ensidigt
inriktar sig pd vad man behover ldra sig. Detta dr varken fel eller konstigt, da resultatet
frén ldrande dr vad som ska uppnas och relativt enkelt och tydligt att férhélla sig till.
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Kompetens kan da mitas och foljas upp pa medarbetarsamtal, och nya kompetensbehov
identifieras. Aven en majoritet av den befintliga forskningen ér enkelriktad och ser
larande endast som ett resultat. Hur larandeprocessen gar till, sjdlva resan, ignoreras

till stor del vilket missgynnar informellt ldrande.

En stor del av informella larande pa arbetsplatsen sker utan
att det finns en tydlig mélbild, det vill séga individen vet
inte alltid vad hen kommer att ldra sig. Detta star i stark
kontrast till formell utbildning déir det finns en tydlig
specifikation for ldirandemal. Vidare dr det informella
larandet ofta inbakat i det dagliga arbetet och adr dirfor
svart att bevittna eller f6lja upp i detalj. Medarbetare
och chefer maste darfor vaga sldppa taget pa en tydlig
malbild och lita pa processen. Samtidigt finns det stora
mdjligheter att uppna ett ldrande som &r inbyggt i sjilva
jobbet och som sker kontinuerligt.

For att bli béattre pa att systematiskt dra nytta av

informellt ldrande pa arbetsplatsen beh6vs nagot av ett “nytdank”
och ett férédndrat synsétt pa kompetensutveckling.

5.2 Professionsinriktat larande

For att pa nagot sitt styra informellt larande pa arbetsplatsen foreslar vi en professions-
inriktad utveckling av kompetens snarare dn att utga fran varje enskild individs behov.
Organisationer brottas med problematiken att olika individer har olika kompetensbehov
och behovet fordndras dver tid. Samtidigt vet vi att varje profession har sina specifika
kompetenskrav. I likhet med tidigare forskning pekar vara studier entydigt pa att varje
profession har sin specifika uppsittning av nyckelmekanismer for informellt ldrande
pa arbetsplatsen. Baserat pa denna kunskap kan vi da peka pa de larandeaktiviteter
och ldrandeinitiativ som triggar dessa mekanismer och som foljaktligen bor prioriteras
for att astadkomma en framgangsrik kompetensutveckling. I vara genomforda studier
exemplifierar vi med tre olika professioner for att beskriva hur sddant ldrande kan ga
till och darmed skapa forstaelse.

En betydelsefull insikt fran studierna dr distinktionen — vem inverkar pa vad — i den
informella larandeprocessen. Bade medarbetaren sjalv och chefen har mgjlighet att
paverka det informella larandet pa en arbetsplats, vilket i sin tur skapar goda forutsatt-
ningar att trigga i gdng onskade lairandemekanismer. Med andra ord — frimjandet av
informellt 1arande 6ppnar upp spannande mojligheter for i stort sett alla anstillda inom
handeln att utveckla sin kompetens.
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5.3 Det livslanga (informella) larandet

Det informella ldrandet ar utan tvekan en kritisk pusselbit i det livsldnga larandet.
Kompetens ar en farskvara, och om vi vill forbli framgéngsrika i var profession behover
vi lara oss fortlopande. Den kompetens som vi behovde igar dr inte densamma som vi
behover idag. I kontrast till de organiserade punktinsatser som ofta beslutas av arbets-
givaren, dr det informella ldrandet kontinuerligt och méter dirmed vardagens ater-
kommande behov av ldarande. Eftersom manga punktinsatser sker i borjan av en karriér
och dr begrinsade i omfattning, blir det dessutom viktigare ju ldngre vi jobbat pa en
arbetsplats att se och forsta de mojligheter till informellt 1arande som stér till buds.

Det kan tyckas trivialt att vi i forskningen dykt ner i lirandemekanismer dé dessa i sig
sjdlva inte utgdr nya revolutionerande upptéckter, utan tvirtom faktiskt redan &r i bruk i
det dagliga larandet. Till exempel &r det vanligt att en nyanstélld far ga bredvid en kollega
forsta tiden for att lara sig genom observation och absorption. Detta baseras dock mer pé
magkénsla och tidigare erfarenheter dn vetenskapligt underbyggda rekommendationer.
Ur ett livslangt larandeperspektiv dr det vdsentligt att man inte slentrianméssigt bara

gor som man alltid har gjort, utan vidgar sina vyer och forstar den fulla potentialen som
ligger i det informella ldrandet. Genom att utga fran hela spektrat av larandemekanismer
och inte bara ett fatal, och genom att prioritera nyckelmekanismer utifran profession, kan
larandet utvecklas dramatiskt. I det langa loppet innebir ett systematiskt arbetssétt med
informellt larande en stor skillnad for det livslanga larandet.

Genom att utga fran hela spektrat av ldrandemekanismer

och inte bara ett fatal, och genom att prioritera nyckelmekanismer
utifran profession, kan ldrandet utvecklas dramatiskt.
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Slutsatser och
vidare forskning

Informellt larande pa arbetsplatsen ar en outnyttjad kélla till kompetens-
utveckling. Det &r dock en utmaning att forsta och fanga dess majligheter
eftersom det ofta &r nagot osynligt och sker omedvetet. Baserat pa empiriskt
forankrade forskningsstudier har vi emellertid lyckats identifiera olika
larandeaktiviteter och initiativ som hjalper till att trigga i gang de larande-
mekanismer som ar centrala i den individuella larandeprocessen. Att notera
&r att bade medarbetare och chefer kan aktivera ldrandeprocessen.

Vidare har vi noggrant lyckats precisera ett antal nyckelmekanismer for butikschefer,
inkdpare och lagerarbetare, vilket hjilper till att prioritera och rikta mojliga insatser for
att bli framgangsrik i dessa professioner. Tva viktiga bestandsdelar pekas ut for att framja
informellt lirande pa arbetsplatsen, nimligen en stodjande larandemiljo och ett ledarskap
som stirker ldrande. Baserat pd dessa insikter kan enskilda individer och organisationer
som helhet mer systematiskt frimja det informella ldrandet pa arbetsplatsen. Det krévs
dock ett nytdnk och att vaga vidga perspektivet pa kompetensutveckling.

Resultaten vinder sig till bAde medarbetare och chefer, och avsikten &r att de ska fungera
som inspiration och utgdra underlag for diskussioner kring ldrande pa arbetsplatser.
Framfor allt dr avsikten att resultaten ska fungera som en kunskapsinjektion fér handels-
foretag som vill stirka sin kompetensutveckling och arbeta mer aktivt med att framja det
informella larandet. Férhoppningsvis bidrar forskningen i det langa loppet till en 6kad
konkurrenskraft for handelsforetag samt fler framgangsrika medarbetare som trivs pa
sin arbetsplats och dirmed en dnnu mer attraktiv bransch att jobba i.

6.1 Behov av mer kunskap

Kompetensutveckling dr A och O for framtidens organisationer, och att det finns behov
av mer kunskap rader det ingen tvekan om. I detta behovsorienterade forskningsprojekt
belyser vi informellt lirande pa jobbet och utmanar gamla tankemdnster med nya synsétt.
Var forskning &r en av de fOrsta i sitt slag, och vi har endast skrapat pa ytan. Informellt
larande pa arbetsplatsen — en skattkista med oanade mojligheter. Behovet av mer kunskap
ar stor och det finns gott om utrymme att bidra till fortsatt diskussion. Forslag pa fort-
sdttning och vidareutveckling av detta forskningsprojekt &r:

* Professioner vi har studerat i detalj dr begrénsat till butikschefer, inkdpare och
lagerarbetare. Det finns givetvis manga andra professioner som fortjdnar att bli
utforskade. Hur sker informellt 1arande pa jobbet for exempelvis butiksséljare?
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Vilka lirandemekanismer utgor nyckeln for butiksséljare att lara sig att bli framgéngs-
rika i sin profession?

* Vi tillhandahéller endast exempel pa ldrandeaktiviteter och ldrandeinitiativ som
definitivt kan kompletteras. Det finns sékerligen flertalet nya teoretiska perspektiv och
empiriska djupdykningar som kan berika forstaelsen av ldrandeaktiviteter och initiativ.

* Var forskning pekar ut att en stodjande larandemiljo och ett ledarskap som stéarker
larande &r kritiska bestdndsdelar for att frimja informellt ldrande. Det skapar i sin tur
en uppsjo av forskningsfragor och hypoteser. En arbetshypotes ar att en transformativ
ledarskapsstil troligtvis bidrar till informellt l1drande.

* I sparen av pandemin och en 6kad digitalisering av kompetensutveckling (digitala
forum, inspelade utbildningspaket, etcetera), forekommer ofta principen “digitalt forst”.
I denna omstéllning férdndras bade den individuella lirandeprocessen och miljon. Hur
tillfangatas och utnyttjas informellt ldrande i1 dessa situationer?
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