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Sammanfattning

Forutsattningar for larande i arbetslivet
Ur en socialkonstruktivistisk teoribildning

Sharon Emanuel
Begrepp som ldrande organisationer och organisatoriskt larande anvénds flitigt nér det strivas
efter fordndring, anpassning och utveckling i organisationer. En survey' i existerande
forskning pé filtet, pekar emellertid pa att organisationer inte i utpridglad grad verkar
sysselsitta sig med kunskapsutveckling och larande, 1 bemérkelsen hur ménniskor egentligen
tillagnar sig kunskap och utvecklas.
Artikeln vilar pa ett antagande om att det finns stor anledning att uppmérksamma och
intressera sig for vilka faktorer som skapar fruktbara forutsdttningar for ldrande och
utveckling 1 dagens komplexa organisationer.
Artikeln syftar till att lyfta fram ett antal konstruktivistiska och socialkonstruktivistiska
forklaringsmodeller ifrdga om hur ménniskor lir for att ddrefter fora ett resonemang om de
aspekter som mot dessa forestdllningar, borde beaktas i strdvan efter att uppna dynamisk
utveckling och fordndring i organisationer.
De teorier artikeln refererar till delar ett antal antaganden; nidmligen att ldrandets
grundpremiss dr ett eget konstruerande — en stindigt pagdende dynamisk process som
forutsitter aktivitet och reflektion samt att ldrande kan beskrivas som en foridndring hos
ménniskor. Utifrdn denna 6vergripande teoribildning kan organisationer beskrivas som socialt
konstruerade meningssystem, dir organisationens sociala konstruktioner stindigt produceras
och reproduceras av de ménniskor som befolkar organisationen. Att tinka lirande i den
kontexten dr darfor ett komplext dtagande — ett synnerligen sammansatt fenomen av processer
dger rum ndr ny kunskap ska utvecklas 1 skuggan av arbetsuppgifter och
organisationsfordandringar samtidigt som olika individuella tankendtverk ska matchas ihop for
att ge kollektiva synergieftekter.
Saledes dr det narliggande att dra slutsatsen att om organisationer vill bli ldrande &r en
medvetenhet om hur ménniskor ldr och utvecklas ett ofrdnkomligt krav for att kunna skapa
forutsattningar for organisatoriska larprocesser.
Om ménniskor ska kunna utvecklas och ingd i meningsfulla organisatoriska sammanhang, dar
de lar med och av varandra, maste organisationer uppméirksamma och intressera sig for
pedagogiska aspekter genom att nirma sig ldrandet som ett komplext sammansatt fenomen
som kan ges mer eller mindre fruktbara forutsattningar. Utifran den teoretiska bildningen ger
artikeln forslag pa hur man kan tillrattaligga omstandigheterna fran ett ledarskapsperspektiv,
pa hur ett larande system och forutséttningar for utvecklingsinriktade larprocesser skapas och
pa hur man hittar balans mellan stabilitet och fordndring.

1 Alvesson & Svenningsson (red.)(2007), Dixon (1998), Ellstrdom & Hultman (2004), Granberg (2009),
Granberg & Ohlsson (2009). Kock (2010), Rénnqvist (2001), Tedenljung, red. (2001),



Aktualitet och syfte

Nir uppmairksamheten riktas mot senare svensk arbetslivsforskning verkar det finnas en
medvetenhet om vikten av, och ett stort intresse for larande i arbetslivet (Granberg & Ohlsson
2009). Begrepp som den ldrande organisationen och organisatoriskt ldrande har blivit
buzzwords i dagens diskurs nér det strivas efter forandring och utveckling i arbetslivet.

I samtida litteratur skymtas ett tvidimensionellt motiv som aktualiserar behovet av ldrande i
organisationer. Dels ett samhillsperspektiverande motiv som Overvidgande handlar om ett
ofrankomligt krav om anpassning till en komplex omgivning med fordndring som den enda
konstanten och 1 naturlig forldngning av det, dels ett mer kunskapskapitalistiskt motiv, dar
kunskap bli kapitalen som medarbetare rustas med for att kunna mota en omvirld 1 stindig
fordndring (Ronnqvist 2001).

En survey’ 1 existerande forskning péa féltet, som beskriver och diskuterar
kompetensutveckling och ldrande 1 organisationer, pekar emellertid inte péd att organisationer
sysselsétter sig 1 sérskilt hog grad med kunskap och ldrande, 1 bemirkelsen hur ménniskor
egentligen tillignar sig kunskap och utvecklas, vilket kan tyckas vara maérkligt. De
pedagogiska aspekterna verkar hamna 1 skymundan nir organisationer striavar efter att bli
lirande. Men kan en organisation strdva efter dynamisk utveckling och lirande om det inte
finns en medveten forestillning om, och syn pé hur manniskor lar sig och utvecklar kunskap?
Det tycks vara “vad” fragan, i termer av vad det behovs kunskap om, som hamnar i fokus 1
jakten pa att fullfolja visioner och uppna resultatméal — medan “hur ’fragan — i termer av tankar
om hur detta ska ga till, problematiskt nog, drunknar ndgonstans pé végen.

Artikeln syftar till att lyfta fram ett antal konstruktivistiska och socialkonstruktivistiska
forklaringsmodeller ifrdga om hur ménniskor lir for att ddrefter fora ett resonemang om de
aspekter som mot dessa forestdllningar, borde beaktas i strdvan efter att uppna dynamisk
utveckling och fordndring i1 organisationer.

Ansatser om lidrande - processer, dimensioner och forutsittningar

Artikeln ndrmar sig teorier om ldrande 1 ett kontextuellt spinningsfilt mellan
konstruktivistiska och socialkonstruktivistisk teoribildningar.

I en konstruktivistisk anda &r Piaget en av de mest intressanta tdnkare nér det handlar om att
forklara ldrandets kognitiva dimension. Enligt Piaget konstrueras kunskap nir individen ar i
sin subjektposition, alltsd dr aktiv. Aktiviteter sétter sig som scheman eller representationer i
hjarnan. Piaget myntade begreppet — ldrande som adaptation - en anpassningsprocess
bestdende av tva parallella delprocesser. Dels assimilation, en process ddr representationer
reduceras till redan existerande begreppsliga strukturer — och befintlig kunskap forstirks
(Granberg 2009), dels ackommodation — dér den stérning som aktiviteten skapar inte kan
passas in 1 redan existerande strukturer varfor en omstrukturering sker eller nya scheman
skapas — befintlig kunskap dndras eller utvecklas (Hermansen 1998). Det intressanta med just
Piaget ér, att larande beskrivs som en fordandring som sker mot bakgrund av redan existerande
konstruktioner och att han beskriver ldrandet som en jamviktsstrdvande process. Individen
stravar aktivt efter att upprétthélla en stindig jimvikt i motet med omgivningen och det &r

2 Alvesson & Svenningsson (red.)(2007), Dixon (1998), Ellstrdom & Hultman (2004), Granberg (2009),
Granberg & Ohlsson (2009). Kock (2010), Rénnqvist (2001), Tedenljung (red). (2001),



genom en aktiv adaptationsprocess som individen anpassar sig i ett staindigt samspel mellan
tva parallella processer.

Argyris och Schon dr dven de intressanta i detta sammanhang, eftersom de inte enbart
diskuterar ldrande i generella termer som Piaget, utan specifikt i en organisationskontext. Det
finns tydliga parallella linjer i den fundamentala forstdelsen hos dem och Piaget i forhallande
till att larande alltid bygger pé redan utvecklade strukturer eller kognitiva representationer och
tydliga likheter ses mellan begreppsparen “single loop” och “double loop” ldrande och
begreppen; assimilation och ackommodation (Illeris 2000). Den barande forestdllningen &r att
ett ldrande som leder till fordndrade antaganden och strategier, s& kallade “Theories in use”
kraver ett ”double loop” larande. Intressant nog hivdar Argyris och Schon (Grandberg 2009) i
overensstimmelse med Piaget, att det som driver larandet &r stravan efter jamvikt. De gor en
relevant perspektivering till arbetslivet nar de hévdar, att det & ndr méanniskor upplever for
mycket “storning” och inte lyckas jimna ut differensen i situationen s att jamvikt uppstar,
som det utvecklas en dynamisk konservatism eller motstand mot fordandring. Ett antagande
som aktualiserar vikten av att skapa fOrutsdttningar for att “double loop” — eller
ackommodativt larande dger rum eftersom man i férlingningen av detta resonemang, skulle
kunna anta att ju mer komplexa strukturer, desto mindre problem att utjimna glapp i strdvan
efter jamvikt. Desto mindre hotfullt borde idéer om fordndring och utveckling te sig for
individer i organisationer.

I en mer socialkonstruktivistisk anda och dven ur en pedagogisk optik d&r Dewey intressant
eftersom han i motsats till konstruktivisterna inte ser ldrande blott som en kognitiv foreteelse
utan betonar processens dialektiska och sociala dimension och dirmed flyttar fokus frén
individen som en ensam konstruktor. Allt lirande bygger péd tidigare erfarenheter, enligt
Dewey (Granberg och Ohlsson 2009). Han betraktar aldrig larprocessen som atskild fran
sammanhanget varfor interaktionen far en viktig betydelse. Individen utvecklas och l4r dérfor
1 ett samspel med sin omgivning. Deweys forstaelse av erfarenhet beskrivs i tva dimensioner.
Dels primédra upplevelser, det omedelbara vi uppfattar och begriper med véra sinnen som
utgdr en grund for larande, och dels sekundira upplevelser, som benidmns som reflektiva
erfarenheter vilka ger skymt av att ha en tydlig forstadelsedimension. Grundantagandet &r att
det dr ndr individen reflekterar Gver sina priméra erfarenheter som larandet uppstar. Vidare
betonar han vikten av tvd integrerade principer som betydelsefulla — ndmligen att ett
demokratiskt forhallningssatt fraimjar kvaliteten 1 ldrandet liksom kontinuitet lyfts in som en
avgorande aspekt for larandet — att ldrandet ar en del av ett storre sammanhang och att tidigare
erfarenheter paverkar nya.

Illeris (2000) skiljer sig i sitt sdtt att ndrma sig forstaelsen av ldrande. Han diskuterar ocksé de
kognitiva aspekterna i en socialkonstruktivistisk forstaelseram men anser dven att larande
omfattar tva ytterligare (utdver kognitiva) dimensioner av psykodynamisk respektive
samhillsméssig karaktédr, vilket innebédr att ldarandet kan analyseras utifran tre olika
infallsvinklar. Lérande anses saledes vara en pd samma gang kognitiv, psykodynamisk, social-
och samhillsmissig process. Aterigen dimensioner som, med undantag av Dewey, faller
utanfor hos de forskare som tidigare refererats till, som dvervigande fokuserar pa hur lirandet
sker men mindre pad vad som lidrs och varfor. Om man nidrmar sig ldrandet som en
psykodynamisk foreteelse maste man i hogre grad virdera betydelsen av kénslor, motivation,
behov och attityder som betydelsefulla faktorer. Lérandets sociala och samhillsmédssiga
betydelse pekar enligt Illeris (2000) pa att larandet alltid &r inbdddat i ett system, dels genom
interaktion med omgivningen men dven genom att det alltid finns ett symbolisk kapital 1
forhallande till vad som normativt anses viktigt och som dérfor paverkar larandet.

Aven Dds och Wilhelmson (2005) opererar som Piaget med en ’niitverkstanke’ eftersom
larandets kognitiva dimension handlar om att individen skapar tankenétverk som anknyter till
andra individer men &ven till tidigare erfarenheter — man skulle kunna siga att gamla nitverk



ommobleras vid interaktion eller helt nya nétverk skapas. Lérandet, som D06ds och
Wilhelmson (2005) beskriver det, ges en viktig social innebord och dr darfér en dynamisk
fordndringsprocess som sker i en dialektisk utvixling med omgivningen, varfor det ér viktigt
att fasta uppmairksamhet vid hur mojlighet skapas till interaktion mellan méanniskor i
arbetslivet. D60s (Tedenljung, 2001) pekar pd vikten av att varje individ maste ges mojlighet
att navigera sig fram 1 sina egna och andras meningsstrukturer och sitt att géra dessa
tillgéngliga for varandra méste skapas genom att mojliggdra att ménniskor kan forsté det egna
utifran det gemensamma och det gemensamma utifran det egna.

Premisser och forutsiattningar

Nér den teoretiska sdcken knyts ihop, finns det en allmént utbrett mer eller mindre
socialkonstruktivistisk forestdllning om att larande utspelar sig i ett spanningsfalt mellan inre
psykologiska och sociala samspelsprocesser. Olika tdnkare fokuserar pa olika dimensioner
och ndrmar sig larandet utifran olika horisonter. Alla delar de dock ett antal forestdllningar;
ndmligen att lirandets grundpremiss &r ett eget konstruerande — en stindigt pdgaende
dynamisk process som tar avspark i redan existerande, om man vill kalla dem scheman,
konstruktioner, tankenétverk eller bara erfarenheter. Att ldrande kan beskrivas som en
fordndring hos ménniskor nir nya tankesitt, ndtverk, formagor och kompetenser utvecklas
samt att ldrande fOrutsitter aktivitet - gérande, handlande och reflektion.

Utifran en socialkonstruktivistisk tanke, som dven betonar betydelsen av sammanhanget och
interaktionen mellan ménniskor kan organisationer beskrivas som socialt konstruerade
meningssystem, ddr organisationens sociala konstruktioner stindigt produceras och
reproduceras av de ménniskor som befolkar organisationen. Att tinka ldrande 1 den kontexten
ar darfor ett komplext dtagande — ett synnerligen sammansatt fenomen av processer dger rum
ndr ny kunskap ska utvecklas i skuggan av arbetsuppgifter och organisationsférédndringar
samtidigt som olika individuella tankenitverk ska matchas ihop for att ge kollektiva
synergieftekter.

En bérjan

Saledes ar det narliggande att dra slutsatsen att om organisationer vill bli ldrande 4r en
medvetenhet om hur ménniskor 1dr och utvecklas ett ofrdnkomligt krav for att kunna skapa
forutsittningar for organisatoriska larprocesser.

Om ménniskor ska kunna utvecklas och ingd i meningsfulla organisatoriska sammanhang, dar
de lar med och av varandra, maste organisationer uppméirksamma och intressera sig for
pedagogiska aspekter genom att nirma sig larandet som ett komplext sammansatt fenomen
som kan ges mer eller mindre fruktbara forutsattningar. Utifran den teoretiska bildningen ger
artikeln forslag pa hur man kan tillrdttaldgga omstdndigheterna frin ett ledarskapsperspektiv,
pa hur ett ldrande system och forutsittningar for utvecklingsinriktade larprocesser skapas och
pa hur man hittar balans mellan stabilitet och fordndring.

Forutsiattningar ur ett ledarskapsperspektiv

Lirandets premiss dr att det dr inbdddat i ett komplext system av olika agendor, kamp om
resurser, behov, erfarenheter och kdnslor som méts i en sméltdegel. Om ledare, 1 egenskap av
att representera organisationerna, borjar intressera sig for medarbetarens inre vérld utan att bli
terapeutiska, dr mycket vunnit. En ledares frimsta uppgift maste vara att ta reda pa hur
maéanniskor tinker, vad de forstar, har for erfarenheter eftersom allt ldrande maste antas ske
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utifran det. Vara nyfiken péd olika ménniskors perspektiv och pd hur de konstruerar sin
mening, for att forstd hur de fungerar i arbetet och lar utifrdan grundpremissen att varje
individs unicitet och forutséttningar dr utgdngspunkten for larande. Om det dessutom antas att
larandet paverkas av affektiva faktorer méste ledare hitta sitt att prata runt detta, f4 ménniskor
att beskriva vad som é&r viktigt, vad de dr upptagna av, vad de drdommer om, kénner for och har
behov av genom att vara tillgdngliga i informella sammanhang och villiga att vixla perspektiv
1 motet. Detta later sig inte gora pa ett arligt utvecklingssamtal eller genom en
medarbetarenkét.

Skapa ldrande system - forutsittningar for individuellt och kollektivt larande

Om ldrandets sociala dimension vérdera som betydelsefull méste mojlighet for att interaktion
kan dga rum skapas. Organisationer maste hitta strategier for att mianniskor ges mojlighet att
samtala med varandra. Skapa bdde informella och formella métesplatser, arenor, dar
ménniskor med olika positioner och perspektiv mots och ges mojlighet att tillsammans
formulera och beskriva tankar, bearbeta och tolka information, perspektivera och ventilera
kring det som hinder eller det som &r planerat att hdnda. Reflektionsgrupper, projektgrupper,
arbetslag, team eller liknande &r ypperliga forum for detta.

Om individer ska ldra sig nagot maste de ges mojlighet att reflektera 6ver deras handlingar.
Men om grupper eller organisationer ska ldra, maste kommunikation 4ga rum. Nér ldrandet
plotslig ges en kollektiv eller social innebord ér det inte mojligt att uteslutande intressera sig
for ldrande som en subjektiv kognitiv process. Da méste fokus i storre utstrickning ges till de
kommunikativa processer som blir forutsittningen for att alla kan synliggora sina respektive
perspektiv for varandra 1 interaktionen. Intresset mdaste o©kas for hur kollektiva
meningsstrukturer/tankendtverk kan skapas och uppritthallas — for hur dessa
meningsstrukturer som inte bara leder till ett individuellt 1drande, utan dven ett kollektivt och i
basta fall ett organisatoriskt larande.

Bade nér ledare och medarbetare samt medarbetare emellan utvaxlar tankar med varandra, ar
dialogen ett ypperligt sétt att samtala pd. I dialogen konstrueras och rekonstrueras kollektiva
meningsstrukturer eftersom dialogen kinnetecknas av att alla parter avstir frdn att ha
tolkningsforetrdde och att grundpremissen dr en uppriktig nyfikenhet och vilja att se och
forsta den andres perspektiv. Att tala, lyssna och forhalla sig med nérhet och distans bade till
sitt eget och den andras perspektiv och dirmed lata ett omsesidigt begripande och ett
gemensamt perspektiv vdxa fram. Dialog dr ett ypperligt sétt att f reda pad hur andra
maéanniskor tdnker. Dialogen 1 mindre grupp — eller 6ppen dialog i storre grupp skapar vidare
mdjlighet for att méanniskor kan ldra sig att stilla fragor till varandra. Nar ménniskor stéller
fragor, vicker de liv 1 varandra, speglar erfarenheter, lar kdnna varandras erfarenheter. Fragor
forutsatter dessutom reflektorisk aktivitet, bade hos den som fragar och den som svarar och
skapar medvetenhet och dirmed ldrande som kan leda till ny kunskap och nya strategier.
Fragor och svar utgér alltid fran den aktuella kompetenszonen alltsé aktuella konstruktioner
eller tankenidtverk — forstaelsen och erfarenheten man har just da.

Skapa forutsattningar for utvecklingsinriktade lirprocesser

Ett utmirkt sétt att skapa uppmérksamhet kring de mojligheter for lirande som finns i det
dagliga arbetet, dr att uppmédrksamma det informella ldrandet. I det informella ldrande é&r
grundpremissen att ménniskor dr aktiva och att lirandet alltid utgir fran den aktuella
kompetenszonen. Gorandet dr i centrum. Dock méste ramar skapas for att manniskor béttre,
bade var for sig och tillsammans, ges mdjlighet att diskutera, analysera och reflektera dver
praxis — eftersom detta skapar medvetenhet som leder till nya insikter och darigenom
mdjligheten att utveckla praxis. Informellt ldrande gynnas av ett organisationsklimat som
uppmuntrar till ifragasittande, diskussion och kritiskt reflektion 6ver det som hander i



organisationen. Ett klimat som accepterar olikhet, som kénnetecknas av 6ppenhet och tillit,
risktagande och uppmuntran av alternativt tinkande.

Niér formella utbildningar genomfors och planeras, méste de som ska delta pa ett demokratiskt
sétt involveras och ges mojlighet att paverka, definiera behov, 6nska och reflektera kring
detta. All formell utbildning som har ambitionen att inte enbart leda till att befintlig kunskap
forstarks, utan ocksad till ackommodativa eller ’double loop’ processer som fordndrar
ménniskor och leder till ny kunskap, bor vara tillrattalagt pd sa sitt att deltagarna ges
mojlighet att vara aktiva i sin egen larprocess. Utbildningen maste ta avspark i de som ska
delta och 1 deras aktuella tankar, erfarenheter, behov, etc. Vidare méaste utbildningen vara en
storre del av en helhet for att skapa en kédnsla av meningsfullhet genom kontinuitet — det ska
finnas ett tydligt sammanhang och deltagarna méste forstd och se vikten av att lira sig det
som utbildningen syftar till.

Hitta balans mellan stabilitet och forindring

Utifrdn tanken om att det bland annat ar strdvan efter jaimvikt som 4r en av de betydelsefulla
aspekterna for larandet blir det avgorande att forandring och utveckling inte sker for fort, samt
att det alltid utgar fran den grund som redan finns i organisationen. Grunden utgérs av de
ménniskor som befolkar organisationen. Finns det inte forutsdttningar, i bemaérkelsen
komplexa konstruktioner och erfarenheter for att hantera en organisationsfordandring blir
storningen for massiv och idéer om fordndring kommer att te sig hotfullt, varfor motstand kan
uppstd. Om de som ska genomgd fordndringarna, inte har komplexa konstruktioner nog, att
mota detta med, &r risken att den tdnkta forandringen leder till kollektiv resignation istéllet for
utveckling. Differensen mellan det méinniskor forstdr och kan relatera till, och det de inte i
nuléget forstar, blir omdjlig att jimna ut. Ater igen — insikten i vad ménniskor kan och vet just
nu dr forutsdttningen for att kunna genomfora en forédndring pa ett fruktbart sétt.

Ett avslut

Det vore en tilltalande utopi att tro att medarbetare alltid kan ges inflytande och vara med att
paverka strategier, visioner och maélsittningar — 1 bemairkelsen vad som ska ldras och
utvecklas. I den bésta av virldar, kanske. Men ndr innehdll, i termer av vilken kunskap
organisationer stravar efter att utveckla, inte ar diskuterbart, finns det fortfarande form att
diskutera, i termer av ’hur’ detta ska gé till. Om ménniskor ska kunna utvecklas och ingd i
meningsfulla organisatoriska sammanhang, dir de lir med och av varandra, maste
organisationer uppmirksamma och intressera sig for pedagogiska aspekter genom att ndrma
sig larandet som ett komplext sammansatt fenomen som kan ges mer eller mindre fruktbara
forutsittningar.
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