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Abstrakt  
Under Covid-19-pandemin tvingades många arbetsplatser övergå från det fysiska kontorsarbetet till 

distansarbete, och när pandemin började avta hade synen på kontorsarbete förändrats. Den hybrida 

arbetsformen introducerades på många arbetsplatser där kontorsarbetet kom att fördelas mellan 

distansarbete och det fysiska kontoret. Lärande på arbetsplatsen är en stor del av många vuxnas vardag 

och sker i sociala sammanhang. Arbetsplatslärande inkluderar både formella och informella 

komponenter, och informellt lärande på en hybrid arbetsplats har legat i fokus i denna fallstudie. 

Studien har haft ett hermeneutiskt perspektiv där kunskap utvecklats genom att tolka 

medarbetarupplevelser vid en myndighet. Dessa upplevelser som framkom i semi-strukturerade 

intervjuer analyserades med tematisk analys, vilket resulterade i tre huvudteman rörande upplevelser 

av lärande och samarbete på en hybrid arbetsplats. Resultaten visade att respondenterna över lag 

upplevde sig vara mer självständiga och drivna i sitt lärande än tidigare. Det hybrida arbetssättet 

upplevdes ha bidragit till ett mångsidigt lärande på kontoret, där samarbetet var mer 

gränsöverskridande mellan avdelningar och enheter än innan. Däremot upplevdes vissa brister i 

kommunikationen och ett visst utanförskap vid hemarbete hos några respondenter. Avslutningsvis kan 

det konstateras att myndigheten arbetat enligt det hybrida arbetssättet under för kort tid för att kunna 

göra en mer djupgående analys av det informella lärandet vid den hybrida arbetsplatsen. 

 

Nyckelord: Arbetsplatslärande, Fallstudie, Hermeneutik, Hybrid arbetsplats, Informellt lärande, Pandemi, 

Samarbete 

Abstract 
During the Covid-19 pandemic, many workplaces were forced to change from physical office work to 

teleworking, and when the pandemic began to subside attitudes toward office work had changed. The 

hybrid form of work was introduced in many workplaces with office work distributed between 

telework and the physical office. Learning in the workplace is a major part of many adults' everyday 

lives and takes place in social contexts. Workplace learning includes both formal and informal 

components, and informal learning in a hybrid workplace has been the focus of this case study. The 

study has had a hermeneutic perspective where knowledge has been developed by interpreting the 

experiences of public authority employees. The experiences that emerged from semi-structured 

interviews were analyzed using thematic analysis, which resulted in three main themes concerning 

experiences of learning and collaboration in a hybrid workplace. The results showed that the 

respondents generally felt more independent and were more motivated regarding their learning than 

previously. The hybrid approach was perceived to have contributed to more diverse learning in the 

office, with more collaboration between departments and units than before. By contrast, some 

respondents experienced some shortcomings in communication and a certain degree of exclusion when 

working from home. In conclusion, it can be stated that the authority had not worked according to the 

hybrid way of working long enough to be able to carry out a more in-depth analysis of informal learning 

at the hybrid workplace. 

 

Keywords: Case study, Collaboration, Hermeneutics, Hybrid workplace, Informal learning, Pandemic, 

Workplace learning  
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Introduktion  

Inledning  

Pedagogik definieras oftast som ett ämne som behandlar uppfostran, utbildning och undervisning men 

även socialisering. Genomgående handlar pedagogik om hur människor utvecklas. Svensson (2014) 

skriver att: ”Människans förmåga att lära sig är en grundläggande förutsättning för all pedagogik, vilket 

betyder att lärande är en del av all pedagogik, som förutsättning, aktivitet, process och/eller resultat” 

(s. 135). Det pedagogiska fokuset ligger ofta på skolväsendet och barn men människor utvecklas och lär 

livet ut, i samspel med varandra, på ett medvetet och undermedvetet plan.  

Lärande på arbetsplatsen är en stor del av många vuxnas vardag, både vad gäller formella och 

informella sammanhang. Beyerlein m.fl. (2021) lyfter vikten av ett kontinuerligt lärande på arbetsplatser 

för organisationers överlevnad och konkurrenskraft, och forskning av Manuti m.fl. (2015) påvisar att 

arbetsplatslärande har ökat sedan millennieskiftet. Det har bland annat framkommit att lärande på 

arbetsplatsen sker i många olika inlärningsmiljöer som till största delen bestäms av sociala aspekter, där 

formella och informella komponenter integreras.  

Under Covid-19-pandemin – som fortsättningsvis kommer att benämnas pandemin - har många 

arbetsplatser tvingats övergå från det fysiska kontorsarbetet till att en stor del av arbetet har bedrivits 

på distans. Kontorsanställda har under den tiden varit tvungna att arbeta hemifrån och fått anpassa sig 

efter de nödvändiga förändringar det inneburit, såsom att använda sig av digitala redskap för att kunna 

utföra sitt arbete och att kommunicera med andra medarbetare (Bolisani m.fl., 2020). När pandemin 

började avta blev arbete vid kontoret möjligt igen, men synen på kontorsarbete har förändrats avsevärt 

i skuggan av pandemin. Många kontorsanställda har anpassat sig efter det mer flexibla arbetssättet som 

distansarbetet inneburit och ser inte samma behov av att arbeta på kontoret som tidigare, åtminstone 

inte heltid (Barrero m.fl., 2020).  

Arbetsgivare har sett de fördelar som distansarbetet inneburit för både organisation och 

medarbetare vilket lett till en introduktion av det hybrida arbetssättet vid många kontor. Det hybrida 

arbetssättet ska förstås som en arbetsplats där arbetet delvis äger rum på det fysiska kontoret och delvis 

digitalt på distans och då oftast hemifrån (Myndigheten för arbetsmiljökunskap, 2022). Arbetsgivare 

har ändrat inställning gällande att anställda måste arbeta på kontoret till att de likaväl kan kombinera 

kontorsarbetet med distansarbete. Man ser därför att den hybrida arbetsplatsen ser ut att bli det nya 

normala (Diab-Bahman & Al-Enzi, 2020). I svensk kontext visar Internetstiftelsens rapport (2021) att 

majoriteten av de som arbetat hemifrån och digitalt under pandemin fortsättningsvis kommer att vilja 

arbeta hemifrån även efter pandemin, ett par dagar i veckan. Rapporten visar även att majoriteten av 

de som arbetat hemifrån upplever att distansarbetet fungerat bra till stor del. Möten upplevs fungera 

något bättre när de hålls helt på distans i jämförelse mot de möten som varit hybrida (Internetstiftelse, 

2021).  

De senaste årens förändringar som skett och sker på arbetsplatser har inneburit att 

samarbetsmönster och kommunikationen mellan medarbetare har förändrats (Yang m.fl., 2022). 

Kommunikation och samarbete är två komponenter som behövs för ett lärande på arbetsplatsen, och 

framför allt för ett informellt lärande. Övergången från kontorsarbetet, till distans och nu till det hybrida 

arbetssättet innebär därmed olika utmaningar och möjligheter till det informella lärandet, vilket är vad 

som undersöks i studien.  
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Bakgrund 

I bakgrunden presenteras studiens pedagogiska problem och samhällsrelevans genom olika perspektiv 

på lärande och tidigare forskning som berör den sociala processen för lärande på arbetsplatsen. Här ges 

en bakgrund till det formella och informella lärandet, och ett socialt arbetsplatslärande samt en 

introduktion till den hybrida arbetsplatsen.  

Lärande 

Lärande är en kontinuerlig process som pågår livet ut och ett sätt att föra vidare kunskap från en 

generation till den nästa. Lärande genom deltagande fanns långt innan skolor etablerades och är ett 

fundamentalt sätt för människor att ta till sig kunskap. Beroende på en individs utgångspunkt och 

erfarenheter kan lärande se olika ut och definieras på olika sätt. Detta har resulterat i en lång rad teorier 

om lärande (Illeris, 2018; Säljö, 2015). Från senare delen av 1800-talet fram till idag har olika teorier kring 

kunskap och lärande tagits fram, vidareutvecklats och i vissa fall förkastats. Tidigare teorier, som till 

exempel behaviorism, fokuserade mycket på lärprocesser. Sedan kom teorier med fokus på kognitiva 

processer hos individer som exempelvis konstruktivistisk teori. Nästa utveckling var att koncentrera 

sig på lärande som en nödvändighet för alla, där termer som livslångt lärande och vuxenlärande 

förekom. Att sätta den lärande individen i fokus, som med erfarenhetsbaserat lärande, och att ha ett 

sociokulturellt perspektiv har stått mycket i fokus på senare år. Lev Vygotskij, med sin teori om att 

individer agerar i ett sammanhang med andra och att utveckling sker i samspelssituationer, är en av de 

viktigaste forskarna inom den sociokulturella sfären (Abrandt Dahlgren m.fl., 2009; Illeris, 2018). 

Att se lärande som en social process 

Vygotskij menade att vad och hur vi lär oss genom livet kopplas till våra sociokulturella erfarenheter. 

Vi kommunicerar genom tal och skrift och delar med oss av våra erfarenheter, vi tar till oss andras 

erfarenheter och lär oss nya saker. Denna process sker inom oss som individer, men även i grupp och i 

samhället, och är situationsbundet. När vi kommunicerar våra erfarenheter mellan oss skapar vi också 

ett socialt och kollektivt minne som kommer att ligga till grund för kommande generationers lärande 

(Vygotsky, 1978). Vygotskijs teorier om lärande utgick först och främst från barns lärprocess i 

samspelssituationer där den mer kunnige, i många fall läraren, skulle finnas som stöd för barnet och 

vägleda när vägledning behövdes fram tills att barnet lärt sig och tagit till sig den nya kunskapen på 

egen hand (Vygotskij, 1926/2011). Men att lära på detta sätt är inte enbart begränsat till barns lärande, 

utan vi tar till oss ny kunskap genom livet i sociala och kontextbundna interaktioner (Säljö, 2015). Varje 

individ tillhör olika grupperingar i samhället, som exempelvis den egna familjen, vänner, 

träningsgruppen eller arbetsplatser där kunskapen lever vidare (Säljö, 2015). Watkins och Marsick 

(2021) menar att det är i sociala interaktioner med andra som vi utmanas till att själva utvecklas och 

bredda vår förståelse. Vi experimenterar, tar till oss andras erfarenheter, tolkar och bildar oss en egen 

uppfattning. 

Liksom Vygotskij menar Wenger (1998) att vi människor är sociala varelser som lär av varandra. Det 

sociala lärandet sker när vi ingår och interagerar i olika praktikgemenskaper. Gemenskaperna förändras 

och utvecklas kontinuerligt genom individernas ömsesidiga förhandlingar och aktiva deltagande. Alla 

grupper kan inte ses som praktikgemenskaper utan de måste uppfylla vissa kriterier för att inte ses som 

en slumpmässig samling av människor. Det behöver finnas ett gemensamt intresseområde, varaktiga 

relationer och att man strävar mot ett gemensamt mål. Medlemmar i en praktikgemenskap kan använda 

symboler eller likartade kläder för att visa att de hör ihop, men praktikgemenskaper varken kräver eller 

eftersträvar homogenitet. Det finns tre sätt att tillhöra en praktikgemenskap – engagemang, 
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föreställningsförmåga och anpassning. Engagemang innebär att man deltar aktivt i en gemensam 

förhandling kring vad som avses som meningsfullt i praktiken. Föreställningsförmåga handlar om att 

skapa världsbilder och dra slutsatser baserade på egna erfarenheter. Anpassning berör hur man 

anpassar sin energinivå och aktiviteter för att passa in i praktikgemenskaper. Även här sker en 

kombination av de tre villkoren när vi lär oss nya kunskaper. Lärande pågår och mening skapas, 

kontinuerligt inom gruppen, mellan generationer, men även med andra grupper (Wenger, 1998). 

Definitionen av ett formellt och informellt lärande 

Lärande delas generellt in i kategorierna formellt och informellt lärande. Formellt lärande 

karakteriseras av att specifika kunskaper förmedlas på ett bestämt sätt för att uppnå ett önskat resultat. 

Det sker vanligtvis i formella miljöer som skolor eller andra utsedda utbildningslokaler och 

undervisningen genomförs av kvalificerade lärare. Utbildningen följer förutbestämda planer och 

resulterar oftast i någon formell kvalifikation som tillåter avancemang till nästa akademiska nivå eller 

tillgång till en bredare arbetsmarknad. Idag används digitala redskap såsom datorer eller 

mobiltelefoner i allt större utsträckning i olika lärmiljöer (Tynjälä, 2008).  

Informellt lärande, som kontrast mot det formella lärandet, kan äga rum i många olika miljöer och 

är en mer flexibel form av lärande. Det finns en social aspekt då lärandet uppstår när information 

och/eller kunskap utbyts mellan människor i en given kontext. Det finns ett större utrymme för 

individen att bestämma vad och hur de vill lära sig än i formellt lärande. Informellt lärande kan ske 

både på ett medvetet och undermedvetet plan och uppfattas ofta som oplanerat och slumpmässigt 

(Eraut, 2004; Tynjälä, 2008).  

Informellt lärande är enligt Le Clus (2011) ett vardagligt men meningsfullt lärande och ska 

förknippas med det samspel som uppstår mellan läraktiviteterna, lärmiljön och de individer som är 

inblandade i aktiviteten. Det informella lärandet uppstår i situationer där individen ser ett behov av och 

har en motivation till att lära sig. Detta kopplas oftast samman med andra individers lärande, och på så 

vis ges en möjlighet att utbyta kunskaper och bli mer självgående (Le Clus, 2011).   

Ett potentiellt problem som framkommer med ett informellt lärande är att det, som kontrast mot 

formellt lärande, kan vara svårt att beskriva och oftast resulterar i generella kompetenser. Det är ofta 

osynligt, även för den lärande eftersom det inte ses som ett lärande (Eraut, 2004; Tynjälä, 2008). Många 

är därför omedvetna om att informellt lärande pågår medan de interagerar med sina kollegor på 

arbetsplatsen trots att det informella lärandet har en stor påverkan på kompetensöverföring och 

kompetensutveckling (Tynjälä, 2008). 

Arbetsplatslärande 

Le Clus (2011) hävdar att lärande på arbetsplatsen idag inte längre är ett främmande fenomen och att 

kontinuerligt arbetsplatslärande är nödvändigt för det samhälle vi lever i som är i ständig förändring. 

Det finns ingen tydligt utformad definition av vad lärande på arbetsplatsen egentligen innebär, men 

man brukar säga att arbetsplatslärande kan ske såväl i formella som informella sammanhang. Decius 

m.fl. (2019) menar att det informella lärandet uppges vara det dominerande lärandet på en arbetsplats 

då det sammanflätas med det vardagliga arbetsaktiviteterna. Le Clus (2011) anser därför att ett 

kontinuerligt lärande är viktigt för både medarbetare och organisation då det skapar konkurrenskraft, 

ökad anställningsbarhet och bättre arbetsprestationer hos medarbetarna. Nya färdigheter och 

kunskaper möjliggör dessutom att medarbetare kan hantera fortlöpande förändringar bättre samtidigt 

som de presterar bättre. 
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Koopmans m.fl. (2006) och Le Clus (2011) visar att lärande på arbetet sker i interaktioner med andra 

och att denna typ av lärprocess blir allt viktigare för organisationer. Genom att medarbetare arbetar 

nära varandra möjliggörs en mer kreativ miljö för att hitta nya lösningar på eventuella problem som 

uppstår. De sociala interaktionerna tillsammans med medarbetarnas erfarenheter utvecklar och förfinar 

kunskapsutbytet och sker vanligtvis i samtal, sociala interaktioner, genom teamwork, genom att prova 

på nya saker och ibland genom ett kunskapsutbyte i ett mentorskap. De sociala interaktioner som 

uppstår bidrar till en bättre sammanhållning mellan medarbetarna vilket i sin tur leder till en välmående 

och hälsosam organisation (Koopmans m.fl., 2006; Le Clus, 2011).   

Lärande i arbetet kan komma till uttryck genom grupparbeten med ett gemensamt mål. 

Medarbetarna arbetar tillsammans för att hitta kreativa lösningar till deras arbetsuppgifter. Detta sker 

genom kunskapsutbyte och konsultationer med andra, både inom och ibland även utom 

organisationen, för att rådfråga om den bästa lösningen (Eraut, 2007). Ett informellt lärande likt detta 

sker oftast i mindre grupperingar där individer skapar en trygg lärmiljö och där en oro för att misslyckas 

inför andra minskas. Individerna blir mer självsäkra och tar initiativ till att lära och utvecklas på egen 

hand. Som tidigare nämnts är det informella lärandet ett avsiktligt lärande som sker utanför de formella 

lärmiljöerna i de flesta fall. Lärandet blir då meningsfullt för individen då det anpassas utefter 

individens initiativ, motivation och utvecklingsbehov (Decius m. fl., 2019).  

Både formell kunskap som tidigare utbildningserfarenhet, arbetsrelaterade kurser och utbildningar, 

och informell kunskap, som exempelvis medarbetares tidigare yrkeserfarenheter och kunskapsutbyte 

när vardagliga arbetsuppgifter genomförs, tar arbetet vidare. I processen utvecklas medarbetarna olika 

mycket beroende på deras egen tidigare kunskap och erfarenheter (Eraut, 2007; Le Clus, 2011). 

Den hybrida arbetsplatsen 

En hybrid arbetsplats innebär att det dagliga arbetet delvis sker på kontoret och delvis digitalt och på 

distans. Myndigheten för arbetsmiljökunskap (2022) noterar att den dagliga spontana 

kommunikationen mellan medarbetare och chefer försämrats under pandemin då arbetet varit förlagd 

på distans. De förutspår att organisationers produktivitet och psykosociala arbetsförhållanden i 

framtiden kommer att påverkas av hur kommunikationen mellan medarbetare och chefer upprätthålls, 

vid den hybrida arbetsplatsen (Myndigheten för arbetsmiljökunskap, 2022).  

Det hybrida arbetssättet är ingen ny företeelse. Det har tidigare benämnts som teleworking eller remote 

work och kan innebära att man enbart arbetar hemifrån, att man arbetar på ett satellitkontor till 

huvudkontoret inom en organisation eller att man arbetar hemifrån sporadiskt (Diab-Bahman & Al-

Enzi, 2020). Vad man kan se är att det innan pandemins utbrott var få kontorsanställda som arbetade 

hemifrån då kontorsarbete fortfarande ansågs vara normen, men att de som arbetade hemifrån gjorde 

det av fri vilja. I takt med pandemins utbredning tvingades organisationer och dess medarbetare att 

arbeta hemifrån och därmed anpassa sig till de utmaningar som distansarbetet innebar (Babapour Chafi 

m.fl., 2021; Bolisani m.fl., 2020).  

Babapour Chafi m.fl. (2021), Bolisani m.fl. (2020) samt Diab-Bahman och Al-Enzi (2020) åskådliggör 

både potentiella möjligheter och problem gällande sociala aspekter vid den hybrida arbetsplatsen. En 

del av det hybrida arbetet är förlagt på distans och det är möjligheter och problem kopplat till detta som 

de först och främst hänvisar till. Bland annat lyfter de fram att distansarbete möjliggör nya sätt att 

socialisera och kommunicera med varandra. Med hjälp av digitala redskap blir det enklare att 

samarbeta med andra medarbetare, inom och utom organisationer, som befinner sig på annan 

geografisk plats. Det blir även enklare för kontorsanställda att kombinera familjeliv med arbetslivet, 
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vilket kan leda till fler positiva arbetsresultat för organisationen (Babapour Chafi m.fl., 2021; Bolisani 

m.fl., 2020; Diab-Bahman & Al-Enzi, 2020).  

Några av de problem som Babapour Chafi m.fl. (2021), Diab-Bahman och Al-Enzi (2020) och Yang 

m.fl. (2022) belyser med att enbart träffa medarbetare digitalt, är att den information som förmedlas 

riskerar att endast nå ett fåtal berörda medarbetare, exempelvis den egna arbetsgruppen. Det kan 

innebära att andra medarbetare missar information eller att de till och med upplever sig avskilda och 

isolerade från kollegor och chefer. Det tidigare spontana och personliga mötet med andra medarbetare 

i kontorets olika delar upphör nästintill helt med distansarbete. Dessa spontana möten möjliggjorde att 

viktig och ibland även komplex information nådde fler än den egna arbetsgruppen. Man kan 

sammanfattningsvis se att bristen på spontana möten under distansarbete lett till en minskad 

samförståelse för vad som sker inom organisationen. I takt med att kommunikationen mellan 

medarbetarna förändras och begränsas, förändras även relationerna dem emellan till det sämre 

(Babapour Chafi m.fl., 2021; Diab-Bahman & Al-Enzi, 2020; Yang m.fl., 2022).  

Vad gäller det hybrida arbetssättet tar Babapour Chafi m.fl. (2021) däremot upp att det hybrida 

arbetssättet förväntas skapa bättre förutsättningar för spontana möten och djupgående diskussioner än 

vad som tidigare varit på distans. Detta eftersom man nu med det hybrida arbetssättet inte enbart 

kommer att träffas digitalt och på distans, utan även på plats på kontoret. Men Babapour Chafi m.fl. 

(2021) påpekar även att det kan vara svårt att samordna arbetet, att asynkron kommunikation kan ha 

negativ påverkan på informationsflödet och att det kan uppstå osynliga gränser mellan kontors- och 

distansarbetare. 

Teori  

I detta avsnitt presenteras den teori och centrala begrepp som senare kommer att användas som grund 

för analysen av studiens empiriska material. Under studiens gång har olika teorier kopplat till informellt 

lärande granskats, bland annat Wengers (1998) Communities of Practice, för att besvara studiens syfte 

och forskningsfrågor. Marsick och Watkins teori om informellt och oavsiktligt lärande valdes då den 

ansågs mest lämpad att besvara studiens syfte och forskningsfrågor. Teorin berör lärandeprocessen och 

det sociala samspelet som är av stor vikt för ett arbetsplatslärande.   

Marsick och Watkins teori om informellt och oavsiktligt lärande  

Informellt lärande sker i vardagliga sammanhang där kunskapsluckor som uppstår hos individen 

behöver åtgärdas för att komma vidare med arbetet. Informellt lärande sker medvetet men är inte 

strukturellt upplagt likt formella utbildningar. Det oavsiktliga lärandet ska ses som en del av det 

informella lärandet och sker undermedvetet och i sammanhang där lärande inte är det huvudsakliga 

syftet. På en arbetsplats kan det informella lärandet exempelvis uppstå när man bekantar sig med 

organisationskulturen eller i interpersonella interaktioner med kollegor. När individer står inför något 

oförutsägbart, något som skapar osäkerhet eller som förändrar ett invant arbetssätt eller rutin, tvingas 

de till förändring för att lösa problemet. Det är i dessa situationer som det informella lärandet sker i 

samspel med andra (Marsick & Watkins, 2001; Watkins & Marsick, 2021).  

Modellen för informellt och oavsiktligt lärande togs fram av Victoria J. Marsick och Karen E. Watkins 

redan under 1990-talet men har sedan dess omarbetats i omgångar till sin nuvarande version. 

Utvecklingen av teorin från 1990 fram tills slutet av 2000-talet presenteras i Marsick och Watkins (2001). 

Vidare beskriver Watkins m.fl. (2018) hur den digitala aspekten av samhället har inkluderats i modellen. 

De ser att den tekniska utvecklingen som pågår i världen idag möjliggör en annan form av informellt 

lärande än de tidigare ansåg. Medan tekniken öppnar upp flera sökvägar till information för individen 
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framhäver Marsick och Watkins att lärande inte är en helt individuell process. Människor ingår i sociala 

nätverk där utmaningar och stöd främjar det informella lärandet (Watkins m.fl., 2018). Under tider med 

komplexa problem orsakad av kontextuella faktorer, likt pandemin, finns ett behov av andra tankesätt 

och färdigheter för att lyckas med informellt lärande (Watkins & Marsick, 2021). 

Watkins och Marsicks (2021) nuvarande modellen av ett informellt och oavsiktligt lärande innehåller 

åtta steg och illustreras i Figur 1. Lärande ska ses som en rörlig och kontinuerlig process som inte är 

linjär. Modellen ska heller inte förstås som en sekventiell lärprocess även om den presenteras så. 

Reflektion vid varje steg kan innebära att man går tillbaka och gör om ett steg innan man försätter 

vidare. Modellen innefattar en organisation i mitten som omsluts av de olika stegen och den kontextuella 

miljön – det vill säga det sammanhang där lärandet äger rum (Watkins & Marsick, 2021).  

 

 

Figur 1. Modell för informellt och oavsiktligt lärande (efter Watkins & Marsick, 2021).  

 

Lärprocessen sker i en social kontext och involverar samarbete med andra på arbetsplatsen i 

modellens olika steg. Watkins och Marsick beskriver att lärande kan ske på följande vis i enlighet med 

modellen (se Figur 1). Då en individ upplever att denne saknar kunskap för att lösa en uppgift uppstår 

en trigger, det vill säga en utlösande faktor, som beror på den bristande kunskapen. Individen behöver 

då tolka situationen i sin kontext och börja se efter alternativa lösningar genom att samla in information. 

Individen omtolkar triggern utifrån den aktuella kunskapen för att sedan gå vidare med de bitar av 

uppgiften som fortfarande inte kan lösas. Individen prövar sig fram genom att undersöka olika alternativ 

för att hitta en fungerande lösning. För att finna en lösning skaffas nödvändiga kunskaper och 

färdigheter, sedan implementeras lösningen som passar bäst. En bedömning av de konsekvenser som 

uppstår görs och individen drar lärdomar av processen. Sedan bearbetar individen sammanhanget som 

leder till en ny kontext som kommer att påverka nästa trigger som uppstår. Denna lärprocess fortgår i 

de olika stegen tills individen funnit en lösning på problemet. Under hela processen görs en 

kontinuerlig omtolkning och bedömning för att säkerställa att det individen förväntat sig skulle fungera 

faktiskt fungerade. Individerna som samarbetar samlar in information som sedan tolkas och förstås för 
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att hitta alternativa lösningar. Lärprocessen påverkas inte enbart av individens kognitiva 

förutsättningar utan även sociala, kulturella och kontextuella faktorer (Marsick & Watkins, 2001; 

Watkins & Marsick, 2021).  

Watkins och Marsick menar att det finns tre förutsättningar för att förbättra ett informellt och 

oavsiktligt lärande. Dels behöver individen vara proaktiv, alltså vara förutseende och aktivt söka sig till 

och lära sig nya kunskaper och färdigheter. För att kunna lära sig behöver individen även vara öppen 

och medveten om dennes egna outforskade kunskaper genom en kritisk reflektion. Den avslutande 

pusselbiten är kreativitet. Med kreativitet tänker individen utanför ramarna för att finna nya alternativa 

lösningar. Finns dessa förutsättningar skapas en bättre utgångspunkt för lärande (Watkins & Marsick, 

2021). 

 

Syfte och forskningsfrågor  

Att kommunikation och samarbetsmönster förändrats inom organisationer under pandemins framfart 

är konstaterat. Den hybrida arbetsplatsen är ingen ny företeelse men förutspås bli det nya normala för 

organisationer när pandemin börjat avta. Både medarbetare, chefer och organisationer ser många 

fördelar med en hybrid arbetsplats, framför allt att det är mer flexibelt och effektivt. Ett informellt 

lärande sammankopplas vanligtvis med sociala interaktioner och det är intressant att inom ramen för 

den hybrida arbetsplatsen utforska hur informella lärandet sker. Inför denna studie har det upptäckts 

en mängd forskning om ett informellt lärande hos medarbetare på arbetsplatser generellt. Det har också 

upptäckts forskning om effekterna av att arbeta på en hybridarbetsplats för medarbetare. Det har 

däremot upptäckts relativt lite om informellt lärande på den hybrida arbetsplatsen ur ett 

medarbetarperspektiv. 

Syftet med studien är därför att genom att tolka medarbetarnas upplevelser utveckla kunskap om 

informellt lärande på en hybrid arbetsplats. Detta genom att besvara följande forskningsfrågor: 

• Hur upplever medarbetarna arbetsplatslärande? 

• Hur upplever medarbetarna samarbetet vid den hybrida arbetsplatsen? 

• Hur upplever medarbetarna att en hybrid arbetsplats påverkar deras informella lärande? 
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Metod 

I detta metodavsnitt beskrivs hur studien utformats utifrån de metodval som användes för insamlandet 

av den empiriska data och de urvalskriterier som var aktuella utifrån studiens syfte. Vidare beskrivs 

hur studien genomfördes, vilken analysmetod som användes, samt hur de forskningsetiska principerna 

tagits i beaktning. Avsnittet avslutas med en metoddiskussion där författarna argumenterar för de val 

av metoder som tagits. 

 

Metodologisk ansats 

Studien utgår från ett hermeneutiskt perspektiv där berättelserna som har kommit fram i de semi-

strukturerade intervjuerna tolkats. Eftersom fokus i denna studie är att bygga en förståelse för 

medarbetarnas upplevelser av ett informellt lärande på en hybrid arbetsplats ansågs detta perspektiv 

mest lämpad. 

Ödman (2007) påpekar att det är viktigt att vara medveten om förförståelsen av problemområdet 

och hur det kan påverka tolkningsprocessen i ett hermeneutiskt perspektiv. Förförståelsen ger riktning 

till arbetet genom att den avgör vilket perspektiv som tas när man tittar på ett problemområde. 

Författarna har försökt agera så objektivt som möjligt under denna studie samt försökt bortse från sina 

verklighetsuppfattningar. Förförståelsen kommuniceras genom en tydlig och utförlig tolkning av 

resultatet med utgångspunkt i den tidigare forskning och teori som ligger till grund för studien.  

Kontexten är en grundläggande aspekt att ta hänsyn till i de tolkningar som görs. Deltolkningar som 

görs under en intervjuprocess, under och efter varje intervjutillfälle, är också viktiga. Dessa påverkar 

förståelsen för problemområdet och genererar en ny förförståelse att utgå ifrån inför nästa intervju. Både 

förförståelse och deltolkningar som leder till ny förförståelse utgör det som kallas den hermeneutiska 

cirkeln eller spiralen (Alvesson & Sköldberg, 2017; Kvale & Brinkman, 2014; Ödman, 2007). 

Vidare har en abduktiv ansats tillämpats. Först har en teoretisk grund för studien tagits fram utifrån 

en litteraturgenomgång. Empiriska data har samlats in och bearbetats utan att ta hänsyn till teorin. 

Slutligen har den insamlade empiriska data tolkats och jämförts med teorin. Denna ansats har drag av 

induktion och deduktion men anses inte vara en mix utan tillför andra moment eftersom den inkluderar 

förståelse och den används i många fallstudieundersökningar (Alvesson & Sköldberg, 2017). 

 

Forskningsdesign 

Forskningsdesignen för denna kvalitativa studie är en fallstudie. En fallstudie innebär enligt Stake 

(1995) en granskning av det speciella och komplexa i ett enskilt fall som förstås i dess kontextuella 

sammanhang. Syftet med en fallstudie av kvalitativ art är att bilda sig en uppfattning om och förståelse 

för det enskilda studerade fallet. Syftet är därmed inte att uppnå ett generaliserbart resultat som kan 

representera en större population (Stake, 1995). Den studerade organisationen behöver inte 

nödvändigtvis vara unik men behöver innefatta de komponenter som ämnas studeras (Bryman, 2018). 

Denna studie är en instrumentell fallstudie, det vill säga en fallstudie där fallet i sig inte är primärt utan 

väljs för att förstå problemområdet (Stake, 1995). Syftet och forskningsfrågorna är utgångspunkten för 

att hitta ett specifikt fall till fallstudien. I denna studie valdes en statlig myndighet som fallet, vilket 

behandlas ytterligare under avsnittet Urval nedan.  
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Metodval  

Lämpliga datainsamlingsmetoder vid en kvalitativ fallstudie med hermeneutisk ansats är observationer 

och/eller intervjuer (Bryman, 2018; Stake, 1995). Då medarbetarnas upplevelser inte går att observera, 

har studiens datainsamlingsmetod uteslutande bestått av intervjuer. Intervjuer leder till en bred 

förståelse av respondenternas upplevelse av deras verklighet, då de har observerat och observerar det 

utvalda området enligt Bryman (2018) och Stake (1995). Då respondenterna har olika perspektiv när de 

ser och tolkar sin omgivning har detta inneburit varierande beskrivningar av samma fenomen, vilket 

varit önskvärt i denna studie. 

Kvalitativa intervjuer valdes för att samla in empiriska data utifrån studiens syfte. Med en kvalitativ 

intervju ges forskaren möjlighet att förstå respondenternas upplevelser, i det här fallet av ett 

arbetsplatslärande, utifrån deras perspektiv. Kvale och Brinkmann (2014) förklarar att en kvalitativ 

intervju är kontextbunden och att den kunskap som kommer fram sker i ett samspel mellan den som 

intervjuar och respondenten. För att kunna ställa bra uppföljningsfrågor ställs krav på att ha god 

kunskap om det studerade fallet.  

Den form av kvalitativ intervju som valdes var den semistrukturerade intervjun på grund av dess 

flexibilitet. Med denna intervjuform blev det naturligt att utarbeta en tematiserad intervjuguide (se 

Bilaga 1) som instrument med studiens syfte och forskningsfrågor som utgångspunkt. Intervjufrågorna 

i intervjuguiden utformades för att kunna möjliggöra öppna och detaljerade svar, samtidigt som det 

gavs tillfälle att ställa relevanta uppföljningsfrågor. Intervjuguide öppnade upp för respondenterna att 

presentera olika perspektiv och upplevelser, vilket också medförde den variationen i svaren som 

eftersöktes. Bryman (2018) och Stake (1995) anser att den semistrukturerade intervjuns flexibilitet ger 

en möjlighet att upptäcka, skildra och tolka respondenternas verklighet som i sin tur möjliggör en djup 

förståelse för respondenternas upplevelser.  

Urval 

Urvalsprocess 

För att hitta respondenter genomfördes ett "två-nivå" målstyrt urval (Merriam & Tisdell, 2016) - först 

valdes fallet som skulle studeras, sedan gjordes ytterligare ett urval i fallet för att välja respondenter. 

Följande urvalskriterier användes för att välja fallet: 

• Fallet skulle ha haft ett kontorsbaserat arbetssätt innan pandemins utbrott våren 2020. 

• Fallet skulle ha bytt till det hybrida arbetssättet under pandemin, eller strax därefter. 

• Fallet skulle ligga geografiskt nära författarna utifall att intervjuerna behövde göras på plats.  

Det fanns flera olika organisationer som uppfyllde kriterierna och kunde kontaktas. Arbetsplatsen som 

till slut valdes var en statlig myndighet där författarna hade en kontakt vilket underlättade tillträde. 

Efter att ha valt fallet kontaktades en avdelningschef på myndigheten via mejl (se Bilaga 2) för att 

förklara studiens syfte och efterfråga respondenter. Antal respondenter är svårt att bestämma i förväg, 

men utgångspunkten enligt Bryman (2018) samt Merriam och Tisdell (2016) är att bestämma sig för en 

minsta provstorlek och intervjua tillräckligt många så att en mättnadspunkt kan uppnås. Med 

mättnadspunkt menas att variationer i upplevelser kommer till uttryck och börjar upprepas när allt fler 

respondenter intervjuas. En minsta provstorlek om sex intervjuer ansågs tillräckligt för att generera 

empiriska data gällande medarbetares varierande upplevelser.  

Informationen i Bilaga 2 kompletterades med följande urvalskriterier vid senare kontakt med 

myndigheten:   

• Respondenterna skulle vara medarbetare, och inte chefer.  
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• Respondenterna skulle ha arbetat mer än tre år inom organisationen för att säkerställa att de 

hade arbetserfarenheter från organisationen innan pandemin. 

Avdelningschefen återkopplade med kontaktuppgifter till sex personer som ansågs representativa, och 

som hade visat intresse för att delta. Dessa kontaktades också via mejl (se Bilaga 3) och intervjutider 

bokades. 

Fallet 

Arbetsplatsen som valdes var en statlig myndighet som funnits sedan början av 1960-talet och har cirka 

250 medarbetare. Myndigheten har ett nationellt uppdrag mot alla myndiga medborgare och skriver 

själva att de har ett kundfokus. De skriver även att de vill vara effektiva, hållbara och nytänkande, och 

de beskriver sig själv som en flexibel arbetsplats med möjlighet till lärande och samarbete med andra. 

Myndigheten tillåter hemarbete upp till 50%.  

Som nämndes inledningsvis har pandemin haft stor påverkan på arbetsplatser vilket har lett till 

förändringar i arbetssätt men också i arbetsplatslärande. Det är i denna kontext som fallet undersöks. 

Under pandemin gällde hemarbete på heltid på myndigheten, med några få undantag. Att arbeta 

hemifrån var ett regeringsuppdrag till samtliga myndigheter och var en del av restriktionerna som 

introducerades för att minska smittspridning under pandemin. Sedan början av mars 2022, då olika 

pandemirestriktioner togs bort, har det hybrida arbetssättet införts på den aktuella myndigheten. Det 

nya arbetssättet kommer att utvärderas 100 dagar efter det introducerades, det vill säga i juni 2022 av 

myndigheten själva. På myndigheten fanns en öppen planlösning innan pandemin. Med 

introduktionen av det hybrida arbetssättet togs möjligheten till fasta skrivbordsplatser bort och nu 

gäller friplacering för medarbetarna i lokalerna. 

Respondenter 

Respondenterna arbetar med medborgarservice vid två enheter från samma avdelning. På ena enheten 

arbetar 16 personer och på den andra 20 personer. Inom varje enhet finns ett antal olika arbetsgrupper 

av varierande storlekar. Respondenterna för denna studie bestod av fyra kvinnor och två män som har 

arbetat upp till 30 år på arbetsplatsen. Respondenterna har haft möjlighet att välja varifrån de arbetar 

och de har valt att arbeta mellan 40% och 60% hemifrån. Majoriteten av respondenterna har däremot 

valt en 50/50-uppdelning. 

 

Genomförande  

Litteraturgenomgång 

Arbetsprocessen började med en narrativ litteraturgranskning, vilket är den traditionella formen av 

litteraturgranskning där tidigare forskning och teorier för det valda intresseområdet lyfts fram och 

granskas (Bryman, 2018). Först undersöktes litteratur från tidigare kurser som berörde pedagogik i stort 

och mer specifikt vuxnas lärande som ansågs relevant utifrån forskningsfrågorna. Nyckelord som 

framkom översattes vid behov och sparades i ett dokument. Utöver nyckelorden som hittades i 

litteraturen formulerades egna relevanta nyckelord utifrån forskningsfrågorna.  

Med nyckelorden som startpunkt söktes relevant litteratur via Mittuniversitetets egen sökfunktion 

(Discovery) men också via databaser, då främst DiVA (Digitala Vetenskapliga Arkivet) och ERIC 

(Education Resource Information Center). Nyckelorden kombinerades på olika sätt för att se vilka 

kombinationer som gav bäst träffar. För att begränsa antal träffar vid sökningar söktes enbart litteratur 

från 2017 och framåt som fanns tillgänglig online och som fulltext. För att säkerställa vetenskaplig 
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kvalitet söktes enbart litteratur som var fackgranskad. Resultaten av databassökningar 

dokumenterades. Utöver databassökning genomfördes en kedjesökning då referenser i den litteratur 

som lästes också kontrollerades för att upptäcka flera relevanta och intressanta artiklar. Medan 

merparten av litteratursökningen gjordes i början på arbetet fortsatte det parallellt med andra processer 

under hela studien. 

Intervjuprocess 

Intervjuerna genomfördes digitalt via Zoom eller Teams utifrån respondenternas önskemål. Alla 

respondenter erbjöds möjlighet att träffas personligen för intervjun men samtliga valde att delta digitalt. 

Bryman (2018) konstaterar att digitala intervjuer öppnar för att fler individer väljer att delta i en studie 

då de inte behöver avsätta tid för att ta sig till en fysisk intervju.  

Varje respondent fick ta del av studiens syfte och de forskningsetiska aspekterna, samt blev 

tillfrågade om intervjun fick spelas in vid intervjuns början. Samtliga respondenter var införstådda med 

de forskningsetiska aspekterna samt godkände att intervjun kunde spelas in. Flera av respondenterna 

som deltog i studien satt hemmavid under intervjutillfällena. Här såg vi en potentiell etisk överträdelse 

från vår sida då intervjun var ”hemma” hos respondenterna och inte en neutral intervjumiljö. Bryman 

(2018) uppmärksammar också att respondenterna kan känna sig obekväma med att spelas in och därför 

inte ge tillräckliga eller fullständiga svar. För att motverka allt detta fick samtliga respondenter välja att 

stänga av sin kamera innan inspelningen började, vilket två respondenter också gjorde. 

Båda författarna var delaktiga i samtliga intervjuer i olika roller, antingen som intervjuare eller som 

åhörare och antecknande assistent. Rollerna växlades inför varje intervjutillfälle. Den maktasymmetri 

som normalt finns i en intervjusituation enligt Kvale och Brinkmann (2014), blir mer påtaglig med två 

intervjuare. För att minimera detta hade antecknande assistent ljud och kamera avstängd under tiden 

intervjufrågorna ställdes. Detta gjordes också för att underlätta för en mer naturlig dialog mellan 

respondenten och intervjuaren.  

Transkribering 

Varje intervju transkriberades av författaren som genomförde intervjun. Samtliga respondenter, samt 

myndigheten de arbetar vid, avidentifierades i transkripten. Transkriberingen var en tidskrävande 

process men det underlättade ytterligare analys att ha konverterat inspelningarna till textformat. Kvale 

och Brinkmann (2014) menar att en transkribering är en tolkning av informationen som delgivits, och 

användandet av skiljetecken och hur transkripten har strukturerats kan komma att påverka både 

tillförlitlighet och äkthet, vilket författarna beaktat. 

Respondenternas svar nedtecknades ordagrant men betoningar eller emotionella uttryck 

inkluderades inte trots att Bryman (2018) samt Kvale och Brinkmann (2014) anser att dessa kan vara 

användbara. Detta gjordes eftersom data som kom fram skulle genomgå en meningsanalys och inte en 

samtalsanalys. Riktlinjerna i den framtagna transkriptionsmallen (se Bilaga 4) användes för att 

säkerställa att intervjuerna transkriberades på ett enhetligt sätt så långt som möjligt. När delar av 

transkripten har använts som direkta citat i denna uppsats har citaten renskrivits för att underlätta 

läsbarhet genom att ta bort uttryck som ”liksom”, ”eh” eller ”va”, utan att förändra innebörden i citatet.  

 

Bearbetning av data  

Analysen av studiens empiriska data påbörjades redan under intervjuns gång. Här framkom en av 

fördelarna med att vara två författare som genomförde intervjuerna, nämligen ansvarsfördelningen. 

Ena författaren genomförde själva intervjun medan den andre förde anteckningar. I anteckningarna 
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sammanfattades det som tolkades vara av störst vikt för studiens syfte. Anteckningarna kompletterades 

med egna reflektioner.  

Bryman (2018) samt Kvale och Brinkmann (2014) anser att både övergripande och djupgående analys 

ständigt sker under en intervju. Under intervjuerna växte mönster av teman fram genom kontinuerlig 

analys av respondentens intervjusvar. Dessa teman noterades för att senare utvecklas under analysen 

av intervjutranskripten. Direkt efter varje intervjutillfälle fortsatte analysen då författarna tillsammans 

diskuterade intervjun, och sedan antecknade det som framkom under diskussionen. 

Tematisk analys användes för att analysera den transkriberade empiriska data och göra den mer 

överskådlig för vidare analys och diskussion i studien. Huvudteman som grundade sig i studiens syfte 

och forskningsfrågor fanns redan i den tematiserade intervjuguiden. För att koda och hitta underteman 

användes det Kvale och Brinkmann (2014) kallar för meningskoncentrering. Transkripten från 

intervjuerna lästes igenom flera gånger för att få en helhetskänsla. Därefter togs det mest väsentliga i 

varje enskilt svar fram och utifrån detta utvecklades underteman. Denna process genomfördes 

individuellt av varje författare för varje intervju. Författarna jämförde sedan sina resultat med varandra. 

Underteman som kom ut ur analysen jämfördes med teman som noterades tidigare under intervjuerna, 

och sedan enades författarna i en meningstolkning. Tolkning av det transkriberade materialet 

dokumenterades i ett tematiskt ramverk bestående av huvudteman och underteman. För varje 

respondents svar placerades lämpliga citat under relevanta underteman i ramverket.  

 

Etiskt ställningstagande 

I all typ av forskning är etiska aspekter viktiga att beakta för att upprätthålla en god forskningssed. Den 

information som samlas in under forskningens gång behöver vägas mot eventuella risker och 

konsekvenser forskningen kan få för inblandade parter. Därför bör forskningsetiska principer kring 

informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet uppfyllas när en 

studie genomförs (Bryman, 2018; Vetenskapsrådet, 2017). När det gäller informationskravet informerades 

myndigheten och respondenterna om studiens syfte inledningsvis via informationsbrev, och sedan 

muntligt vid intervjutillfället. Samtliga respondenter informerades också om deras rätt att när som helst 

avbryta eller återkalla svar som delgivits, rätten att avbryta sitt deltagande i studien, samt rätten att 

avstå att svara på frågor. 

För att uppfylla samtyckeskravet fick respondenterna för den aktuella studien själv bestämma över 

och ge sitt samtycke till att medverka i studien. Detta gjordes innan inspelning av intervjuerna startades. 

Konfidentialitetskravet ålägger forskaren att förvara personuppgifter så att obehörig part inte har tillgång 

till uppgifterna. Därför informerades att obehörig part inte kommer att delges information om vare sig 

myndigheten eller respondenterna själva. Vidare informerades dessa att de kommer att avidentifieras 

genomgående i studien. Allt material har behandlats konfidentiellt och kommer efter kursavslut att 

raderas, vilket myndigheten och respondenterna delgivits. Slutligen innebär nyttjandekravet att det 

insamlade intervjumaterialet enbart används för den aktuella studien. 

 

Kvalitetskriterier  

Medan kvantitativ forskning fokuserar på mätning och analys av data, läggs inom kvalitativ forskning 

mest vikt vid ord. Oavsett vilken metod som används för datainsamling måste man säkerställa att 

studien är reliabel och valid. Inom kvalitativa studier brukar man använda kriterierna tillförlitlighet och 

äkthet. Tillförlitlighet, innehåller följande fyra delkriterier – trovärdighet, överförbarhet, pålitlighet, och 
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möjlighet att styrka och konfirmera. Äkthet innebär att forskningsresultat återspeglar verkligheten som 

undersöks (Bryman, 2018). 

För att uppnå trovärdighet ska studien förhålla sig till de gällande riktlinjerna för studien samt 

använda sig av respondentvalidering genom att visa studiens resultat för respondenterna (Bryman, 

2018). Denna studie har följt diverse anvisningar från lärosätet samt etiska riktlinjer. Möjligheten att 

kunna återkoppla säkerställdes vid varje intervjutillfälle och respondenterna erbjöds möjlighet att 

kontakta författarna med frågor. Inga respondenter har tagit kontakt, däremot har en återkoppling till 

myndigheten gjorts av författarna för att bekräfta fallbeskrivningen.  

Överförbarhet handlar om att forskningsresultat kan replikeras eller återskapas om man utgår från 

liknande omständigheter. Detta kan vara svårt att uppnå i en kvalitativ studie eftersom de oftast 

fokuserar på djupgående studier med ett litet urval av deltagare i en specifik kontext. Istället är 

rekommendationen att fokusera på att ta fram detaljerade beskrivningar av den empiriska data som 

samlats in (Bryman, 2018). Eftersom denna studie är en fallstudie går det inte att generalisera från 

resultaten. Därför har fokus legat på att beskriva fallet i detalj. Djupintervjuer genomfördes, spelades 

in, transkriberades och resulterade i fylliga beskrivningar av de olika teman som uttolkades i materialet. 

Genom att redogöra i detalj för alla faser i forskningsprocessen kan pålitlighet uppnås (Bryman, 2018). 

I denna studie redovisas alla steg som har tagits, val som gjorts, konsekvenser av dessa val, instrument 

som använts, analysmetod - allt för att vara så transparent som möjligt. Möjlighet att styrka och konfirmera 

innebär att forskaren agerar så objektivt som möjligt under sin studie för att inte påverka studien och 

dess resultat. Full objektivitet är nästintill omöjligt i en kvalitativ studie eftersom forskare besitter en 

viss förförståelse som kommer att påverka tolkningar, speciellt i en hermeneutisk studie (Bryman, 2018). 

Under denna studie har författarna ofta diskuterat sin förförståelse för att uppmärksamma den och 

säkerställa att den inte påverkat tolkningar som gjordes. Bland annat arbetade författarna var för sig för 

att sedan arbeta tillsammans för att uppnå samsyn kring tolkning och kodning av intervjusvar. 

När det gäller äkthet innehåller det också ett antal delkriterier. De mest aktuella för denna studie är 

att resultaten ger en rättvis bild av respondenternas upplevelser och av kontexten de befinner sig i 

(Bryman, 2018). Detta har beaktats bland annat genom att säkerställa att alla respondenter finns 

representerade i de olika teman som behandlas och deras berättelser bekräftas med citat. 

 

Metoddiskussion  

Ett flertal metoder har använts i denna studie medan andra metoder har valts bort. Det har uppstått 

olika valmöjligheter kopplat till metoderna som använts i studien. Nedan finns en redogörelse för dessa 

val och konsekvenser. 

Litteraturgranskning - Ett alternativt angreppsätt till den som användes i studien hade varit att 

genomföra en systematisk litteraturgranskning. Detta innebär, utöver att man har en systematik i sin 

litteratursökning, att man granskar kvaliteten för varje publikation som upplevs som relevant för att 

sedan bedöma om den ska inkluderas i studien (Bryman, 2018). En systematisk litteraturgenomgång 

valdes bort på grund av den mängd litteratur som skulle behöva bearbetas, samt på grund av 

författarnas begränsade erfarenhet av att granska vetenskapliga texter. En del systematik tillämpades i 

den narrativa granskning som genomfördes, särskilt kopplat till databassökningar för att säkerställa att 

sökningar var möjliga att upprepa. 

Urval – Ett målstyrt urval av fallet användes. Respondenter valdes ut av myndigheten utifrån de 

kriterier som satts upp för denna studie. En av kandidaterna uppfyllde inte kriteriet att ha arbetat på 

myndigheten under minst tre år, men denne bidrog med många relevanta reflektioner och upplevelser 
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så respondentens medverkan ansågs motiverad. Urvalet kan ha haft en påverkan på studiens resultat 

men inga generaliserbara slutsatser ska dras så urvalet har därför accepterats för fallstudien. 

Intervjuer – Enkäter fanns som alternativ, och skulle kunna ha använts för att få fram en mer 

övergripande bild, men den djupgående förståelsen som efterfrågades skulle falla bort då 

uppföljningsfrågor inte är möjliga. En semistrukturerad intervju ansågs bäst lämpad för att ge den 

bredd som eftersöktes, då det ger respondenten en möjlighet att djupgående skildra sin upplevelse på 

ett någorlunda strukturerat vis.  

Intervjuprocess - En tematiserad intervjuguide användes. Vid första intervjun introducerades 

termen arbetsplatslärande i syfte att respondenten skulle definiera och ge sin bild av vad 

arbetsplatslärande innebar för denne. En viss förvirring uppstod kring termen varpå frågan 

omformulerades till kommande intervjuer med övriga respondenter. Fem frågor lades till i 

intervjuguiden efter de första två intervjuerna då författarna uppmärksammade att de svar som gavs 

inte var fullt ut relevanta för studiens syfte.  

När tekniska problem uppstod visade sig värdet av att inkludera båda författarna för intervjuerna.  

Bland annat havererade internetuppkopplingen där intervju och inspelning avbröts. Då kunde den 

andre författaren överta både intervju samt inspelning för att säkerställa att intervjun kunde genomföras 

på utsatt tid och avsett vis. 
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Resultat  
I resultatet nedan presenteras de teman och underteman som utvecklats under analysens gång. I 

resultatet synliggörs tre huvudteman och totalt nio underteman som kom fram i den tematiska 

analysen. Huvudteman som tagits fram grundar sig i forskningsfrågornas tre områden och har lett till 

resultatets tre huvudrubriker. De underteman som tagits fram representerar den tolkning av 

respondenternas subjektiva upplevelser som gjorts under varje huvudtema. Varje undertema 

presenteras som underrubriker i resultatet.  

Medarbetarnas upplevelser av lärande på arbetsplatsen 

I detta avsnitt redovisas hur respondenterna upplever både ett formellt men framförallt ett informellt 

lärande på den hybrida arbetsplatsen. Här presenteras även respondenternas upplevelser av hur de lär 

sig på arbetsplatsen samt på vilket sätt respondenterna uppfattar hur lärande uppmuntras och främjas 

på myndigheten.  

Olika perspektiv på lärande 

Lärande på arbetsplatsen upplevs ske kontinuerligt i olika utsträckning på myndigheten och det 

framkommer olika berättelser om hur lärandet influerar det dagliga arbetet hos respondenterna. En av 

respondenterna uttrycker att “[...] trots att man tycker att man varit med ganska länge, så lär man sig 

hela tiden nya saker” (R6), medan en respondent med kortare tid på myndigheten upplever att: 

 

[...] i och med att jag har ganska kort tid på just (myndigheten) så var det väldigt mycket lärande […]. 

Alltså det är nya system, det är nya processer, det är nya arbets (sätt) så att det är ett otroligt lärande. (R2)  

 

Oavsett hur länge respondenterna arbetat på myndigheten tycks upplevelsen vara av ett kontinuerligt 

lärande på arbetsplatsen enligt citaten ovan. Det som skiljer de båda åt är intensiteten i deras 

lärprocesser. Den respondent med kortare anställningstid är med om ett intensivt lärande för att komma 

in i sin arbetsroll och sina arbetsuppgifter, medan den mer etablerade respondenten framställer lärandet 

som en lärprocess för att kunna fortsätta utföra sina arbetsuppgifter på ett bra sätt. Ytterligare ett 

perspektiv på arbetsplatslärande tas upp och framställs enligt följande: 

 

Sen finns det ju även ett lärande mellan, ja men alltså, våra arbetskamrater, mellan varandra som så, hur 

vi är som människor också, att, det är ju också ett lärande. Faktiskt. Att man lär sig […] hur vi är som 

personer, hur vi ska kunna samarbeta på ett bra sätt. (R3) 

 

Här synliggörs att lärande inte enbart upplevs vara att lära sig för en specifik arbetsuppgift, utan att 

den personliga kunskapen om varandra möjliggör ett bra samarbete mellan kollegorna. Det informella 

lärandet, i det här fallet kännedom om varandra, blir en viktig pusselbit för ett bra samarbete kollegorna 

emellan, samt för det kontinuerliga arbetsplatslärandet. Ytterligare exempel på hur respondenterna 

upplever sig lära av och med varandra kommer fram under intervjuerna: 

 

[...] dels så lär jag ut själv och har informationer i vissa sammanhang till nyanställda inom kundservice till 

exempel [...] Men sen har jag också lärt ut, kompetensöverfört vissa arbetsuppgifter när några hade slutat 

nu då så har en kollega lärt ut till mig. (R4) 

 

Respondenten ovan synliggör hur ett formellt och informellt lärande pågår parallellt och att lärande 

inte är en envägskommunikation utan ett utbyte mellan varandra. Arbetsplatslärandet tycks vara en 



 

20 

 

stor del av respondenternas kompetensutveckling, både formellt som informellt. Kompetensen som 

respondenterna och kollegorna besitter lever vidare inom myndigheten genom de kunskapsutbyten 

som sker dagligen. Lärandet ses vara viktigt för att respondenterna ska kunna utföra sina 

arbetsuppgifter korrekt, effektivt och riktigt.  

Sätt att lära sig på 

Som resultaten hittills visat sker ett kontinuerligt lärande på arbetsplatsen, både informellt och formellt, 

men upplevelsen av hur man lär sig på arbetet skiljer sig något bland respondenterna som intervjuats: 

 

[...] i det här läget tror jag att man är väldigt olika för jag är en sån som ser till att förse mig själv med 

information hela tiden [...]. Och nu när det är halvdigitalt, eller hybrid, så är de ju på samma sätt för mig 

egentligen. (R1) 

 

Vad som förmedlas här är att respondenten upplever att vi som människor är olika i hur vi lär oss, samt 

att vi har olika behov och utgångspunkter för hur vi går till väga i våra lärprocesser. Respondenten 

förmedlar att denne gärna söker sig till information själv, och anser sig vara väldigt självgående och 

informationssökande. Respondenten upplever inte någon större skillnad på hur lärandet sker efter 

övergången till det hybrida arbetssättet. Ytterligare en aspekt som kommer fram under intervjuerna är 

om lärmiljön: 

 

Visst lärande tycker jag fungerar bättre när man sitter på distans. Det är samma förutsättningar för alla 

[…] man delar skärm, man pratar inte i munnen på varann och så vidare. Så att när det är större grupper, 

så tycker jag att lärandet är betydligt mycket bättre just att sitta på distans. (R2) 

 

Jag upplever att det faktiskt blir lugnare möten när vi träffas. För man pratar… även om man vi har byggt 

upp regler […] när vi vill ha ordet så funkar inte det där alltid riktigt och det är alltid kanske några som 

sitter helt tyst hela tiden. (R4) 

 

Här finns till synes delade meningar om lärmiljöer. Ur det ena perspektivet sägs lärandet vara mer 

strukturerat och ordnat på distans, medan upplevelsen sett från det andra perspektivet tycks vara det 

motsatta. Andra respondenten föredrar att träffas på kontoret och upplever en lugnare miljö på plats 

än vid den digitala träffen. Båda respondenterna tycks även uppleva kommunikationen olika. I det 

första citatet upplever respondenten att man väntar på sin tur utan att prata i mun på varandra vid 

distanssamlingar, medan den andra respondenten upplever att kommunikationen inte fungerar, att 

vissa väljer att sitta tysta och inte delta. 

Resurser för lärande 

Under en lärprocess finns flera resurser tillgängliga för ett lärande. Respondenterna poängterar att 

kollegorna upplevs vara en stor tillgång och resurs för det egna lärandet, men det är inte enbart genom 

kollegornas kompetens och det informella lärandet som respondenterna lär sig i arbetet. Formella och 

arbetsrelaterade utbildningar har en fortsatt stor del i det kontinuerliga lärandet på myndigheten och 

respondenternas vardag: 

 

Ja. Det är ju utbildningar då som man går och ja, saker som man deltar…i hela organisationen i olika 

projekt […] Och möten som man går på där man snappar upp saker och ting [...] och dialoger med 

varandra helt enkelt [...]. (R1) 
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Det första som lyfts fram i citatet ovan är att ett arbetsrelaterat lärande upplevs ske genom formella 

utbildningar och möten som arbetsgivaren arrangerar. Respondenten påpekar senare att samtalen och 

dialogerna med kollegorna är en av de resurser som upplevs vara en tillgång för den egna 

kompetensutvecklingen. Respondenten är inte ensam om att belysa vare sig formella utbildningar eller 

den mer informella kommunikationen, samtalen och dialogerna med kollegorna. I samtliga intervjuer 

framkommer olika perspektiv på, och upplevelser av, både formella och informella lärandet vid 

varierande tillfällen. Kommunikation och dialoger med kollegorna upplevs vara viktiga i lärprocessen: 

 

Jag lär mig väldigt mycket utav ja de kollegor som jag jobbar nära. Jag försöker sitta tillsammans med dem 

och…det som är fördelen med att sitta på plats det är att man kan, man har dem bredvid axel mot axel och 

slipper då…ringa eller störa när de (är) mitt upp i nåt annat [...]. (R2) 

 

…Lärande på arbetsplatsen…det är ju…framförallt […] (att) ta del utav kollegornas erfarenheter skulle 

jag säga spontant. Det är det viktigaste [...] det som jag lär mig absolut mest av [...]. Lärande också är ju att 

jag gör nya saker framförallt. Att jag lär mig genom att göra själv nya saker och […] då har jag hjälp utav 

dom som har gjort det tidigare. (R5)  

 

I dessa två citat beskrivs hur kollegornas kunskap och kompetenser upplevs vara en viktig resurs för 

det egna lärandet i olika situationer. Kollegorna framställs även vara en trygghet. I det första citatet går 

det att utläsa hur viktigt det är att ha nära kontakt till kollegor för att kunna be om hjälp i de situationer 

där hjälp är önskvärt. Att sitta på plats på kontoret ger en tydligare bild av huruvida en kollega är ledig 

eller har tid att vara behjälplig. En viss oro finns för att störa kollegor i deras arbete när man inte kan se 

om kollegan har tid de gånger man arbetar hemifrån.  

Utöver kollegors behjälplighet lyfts även en positiv aspekt kring de möjligheter som kommer av att 

prova på och lära sig nya uppgifter själv medan en hjälpande hand finns tillgänglig när behovet finns. 

En annan resurs som samtliga respondenter uppmärksammar under intervjuerna är myndighetens 

intranät, där den mesta informationen ska finnas tillgänglig för att kunna lösa arbetsrelaterade problem: 

 

[...] när jag sitter hemma då måste jag ju ta reda på hur saker och ting fungerar, och mycket finns ju på vårt 

intranät så då har jag ju…blivit så illa tvungen om jag ska uttrycka mig på det sättet, att gå in på intranätet 

och läsa där, och det är ju ett jättebra lärande. […] då fastnar det på ett helt annat sätt, för mig i alla fall 

när jag […] leta reda på svaret. (R3) 

 

Intranätet som resurs upplevs underlätta för att hitta arbetsrelaterad information på en samlad plats. 

Men det är inte enbart vid hemarbete som intranätet tycks komma till nytta för respondenterna, utan 

intranätet används i det dagliga arbetet “[...] där det finns då checklistor och rutinbeskrivningar och 

handböcker att försöka läsa sig till saker och ting” (R2). Utöver kollegor och intranätet presenteras 

ytterligare en resurs under intervjuerna. I de fall respondenterna inte kan lösa ett problem själv eller 

med hjälp av kollegorna på den egna avdelningen kontaktas de externa experterna: 

 

Och sen kan det ju alltid vara så att man, ja, trots att man inte kommer vidare så får man ju ta de ett steg, 

ännu ett steg då, exempel att prata med en specialist eller vad det är för nånting då, men för det mesta 

löser vi det själv inom gruppen [...]. (R1) 

 

I intervjuerna framkommer det att det finns ett driv bland respondenterna att både enskilt och 

tillsammans lösa problemen. Något som däremot framgår av intervjuerna är att respondenterna 

rangordnar på olika sätt hur de lär sig på arbetet och vilka resurser de först använder. Hälften av 
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respondenterna skulle först och främst leta reda på den information de behöver själva, innan de vänder 

sig till en kollega för att få råd, medan andra hälften först och främst vänder sig till en kollega för att 

tillsammans hitta en lösning på problemet som ska lösas.  

En lärande organisation 

I intervjuerna framkommer det att respondenterna upplever att lärande både uppmuntras och främjas 

på myndigheten. Lärandet är tillgängligt i både formella som informella sammanhang, och ett 

kontinuerligt lärande möjliggörs på flera sätt. Bland annat framkommer det att “Jag har själv varit 

utbildningsansvarig på våran avdelning nu innan pandemin också […] jag brinner lite för det där att 

lära ut och kompetensöverföra och så” (R4). Ett arbetsplatslärande kan därmed både innebära att lära 

ut för andra och att själv lära sig i processen. Kompetensöverföring upplevs även vara en viktig första 

pusselbit i lärprocessen på det nya arbetet och i en ny arbetsroll:  

 

[...] när nyanställda kommer, eller när jag var nyanställd så var det, först fick man en mentor […] men sen 

frågar du vem som helst. Och ju mer man kom in i sina arbetsuppgifter så, tillslut så vet man ju vilka man 

ska fråga för att få de stöd man vill ha. (R3) 

 

Mentorskap och tillgång till en mer kunniga kollegors kompetens och kunskaper möjliggör att lära sig 

sitt nya arbete och de arbetsuppgifter man har. Detta informella kunskapsutbyte bidrar med viktig 

kunskap som ett formellt lärande inte kan ge i samma utsträckning. Som nyanställd är det mycket som 

är nytt på arbetet och att ha stöd av en mentor upplevs underlätta lärandet. Efter en tid som anställd 

vet man vem man kan fråga i olika situationer “Ja, men sen tycker jag ändå att [...] det här…samtalen 

eller dialogerna som man har kollegor sinsemellan det tycker jag, det är väl de som man tar upp mest 

egentligen tycker jag. Man lär av varandra […]” (R1). Samtal och dialoger med kunniga kollegor 

upplevs vara en förutsättning för ett informellt lärande. Vidare finns också ett lärande som stöttas av 

cheferna: 

 

[...] våra chefer vill ju gärna att vi […] jobbar på andra avdelningar, eller…sitter med och lyssnar [...] vad 

får dom för frågor, som kan påverka mitt arbete? Eller, vi är med på andra enhetsmöten, för att höra deras 

frågeställningar och deras problem, för att vi ska kunna ta tillbaka de i…våran enhet, och kanske…ja 

men…ändra vårat arbetssätt eller tänka lite annorlunda för att […] helheten ska bli bättre för…oss alla. 

(R6) 

  

Genom att prova på andra kollegors arbetsuppgifter utökas respondenternas kompetens samtidigt som 

den blir en tillgång för myndigheten. Att arbeta gränsöverskridande upplevs bilda en helhetssyn och 

bättre sammanhållning och förståelse för varandras arbetsuppgifter. En positiv inställning till ett 

kontinuerligt lärande på arbetsplatsen tycks finnas genomgående på myndigheten. 

Medarbetarnas upplevelser av samarbetet på den hybrida arbetsplatsen 

Följande avsnitt belyser respondenternas upplevelser av samarbetet på en hybrid arbetsplats som är en 

viktig komponent för ett informellt lärande. Vidare presenteras respondenternas upplevelser av de 

potentiella möjligheter och utmaningar som samarbetet på den hybrida arbetsplatsen ger, och 

avslutningsvis presenteras upplevelsen av ett utanförskap.  



 

23 

 

Samarbete på myndigheten  

Vid intervjuerna framkom det att samarbete är vanligt förekommande på myndigheten. När stöd och 

hjälp behövs upplevs det att man både frågar kollegor, samt tillfrågas av kollegor, dagligen. De som har 

arbetat längst på myndigheten upplever att de oftare ger hjälp än ber om den: ” […] för att man har […] 

jobbat här ett tag, man vet ungefär vart ska vi börja”(R4). Nyare kollegor upplever däremot att de oftare 

ber om hjälp. När specifika uppgifter eller frågor uppstår som inte går att reda ut på egen hand uppstår 

olika angreppssätt för att hitta en lösning. Som nämnts tidigare söker vissa i första hand efter svaren 

själva på intranätet eller också online, innan de kontaktar kollegor för rådgivning. Andra vänder sig 

direkt till en kollega, och försöker lösa problemet tillsammans innan de övergår till andra alternativ: 

 

[…] jag upplever i alla fall att vi är hjälpsamma…och att vi försöker lösa saker tillsammans då när man 

kör fast och så. Och sen kan det ju alltid vara så att man, ja, trots att man inte kommer vidare så får man 

ju ta de ännu ett steg då, exempel att prata med en specialist […] men för det mesta löser vi det själv, inom 

gruppen [...] Så jag tycker att vi har ett bra samspel där…och dialog, så…tar man sig framåt hela tiden. Ja, 

lär av andra [...]. (R1) 

 

Kollegor på avdelningen upplevs stötta varandra och försöker tillsammans lösa uppgifter som leder 

arbetet framåt. Samtidigt lär de sig av varandra i processen. Detta framkommer också när en respondent 

säger: ”För det är ju så att alla kan inte, vi håller på med så mycket olika saker, så man kan inte hålla 

allting i skallen. Utan då får vi ju hjälpa varandra, och stötta upp varandra” (R3). Det är inte möjligt för 

en individ att kunna allt, utan man förlitar sig på kollegor och samarbetar för att bygga upp kunskapen 

som behövs för att genomföra arbetsuppgifterna. 

Utmaningar och möjligheter för ett samarbete  

Allt är inte positivt och det lyfts också olika utmaningar med samarbetet idag. Fysiska träffar är inte 

alltid möjliga eftersom respondenterna väljer att vara på kontoret olika dagar. Det upplevs svårt att 

inkludera alla och få alla delaktiga, nu när några arbetar hemifrån samtidigt som andra sitter på 

kontoret: ” […] hur blir alla delaktig om vissa är på kontoret och vissa är hemma, och så har man en 

diskussion. […] Där, tror jag vi behöver få lära oss lite grann” (R3). Kontakter är mer teknikbundna nu 

och tekniken kan strula: ”Ja, det är tekniken som måste fungera för att det ska bli bra” (R6). Detta 

upplevs som problematiskt och kan orsaka samarbetssvårigheter.  

Vissa av respondenterna upplever att det interna samarbetet blir bättre när man träffas på plats, på 

kontoret, och det pratas om att det sociala samspelet förbättras när man ses på riktigt. Det tycks finnas 

mindre risk för eventuella konflikter när man träffas ansikte mot ansikte. Detta eftersom man undviker 

missförstånd som kan uppstå när kontakten sker digitalt:  

 

[…] då uppstår inte lika lätt konflikter för det sker mycket missförstånd när (man) sitter på möten och 

kanske ska göra saker via Skype och bakom datorn. Man kan gömma sig…lite där bakom datorn och har 

kanske lättare att […] säga saker som man kanske inte borde […]. (R4) 

 

Det finns även situationer då respondenterna är på kontoret samtidigt, men inte sitter tillsammans i 

sina arbetsgrupper. Istället för att gå runt spontant och leta upp kollegor som man vill kontakta är 

upplevelsen att man idag bokar ett konventionellt möte istället:  
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[…] det har blivit mer oftare att man bokar möten ska jag säga [...] Istället för att gå här fram till nån vid 

skrivbordet så får man boka. Så att det är lite mer boka tid än att var spontan […] det är svårt att veta just 

vilka som är på kontoret (och) vilka som är hemma. (R5) 

 

Att ta kontakt upplevs som mer planerat och överlagt än tidigare vilket exemplifieras i citatet ovan. 

Digitala redskap som e-post, chattfunktioner eller videomöten nämns som stöd när det gäller 

problemlösning med kollegor lokaliserad på en annan plats: ”Ja, men vi Skypar med varann, eller vi 

har videomöten, dagligen egentligen. Och ibland är ju några hemma, ibland är dom på kontoret” (R6). 

Det öppna landskapet med avsaknaden av fasta skrivbordsplatser upplevs vara en bidragande faktor 

till att respondenterna i dagsläget fortsätter med den teknikbundna kontakten. 

Det fanns till en början en oro bland kollegor att avsaknad av fasta skrivbordsplatser skulle leda till 

problem, men upplevelsen av samarbete har visat sig fungera bra ändå: ” […] från början så var det en 

skepsis att det var lite krångligt…med saker. Var man skulle vara nånstans på kontoret och så vidare. 

Men sen tycker jag nog att det finns en entusiasm […]” (R5). För vissa fungerar samarbete bättre än de 

hade tänkt sig innan: ”Jag tycker att det funkar över förväntan faktiskt. Det tycker jag, från hjärtat alltså. 

Jag tycker att det funkar […] bra faktiskt” (R1). Det hybrida arbetssättet upplevs som mer positivt, ur 

en samarbetssynpunkt, än respondenterna hade föreställt sig innan det infördes. Den oro som fanns 

upplevs ha ersatts av förtjusning och entusiasm idag. 

Att hamna utanför gemenskapen  

Tillgången till den formella informationen från kollegor upplevs vara densamma oavsett om man är på 

kontoret eller arbetar hemifrån. Viktig information läggs ut på intranätet, anteckningar tas från möten 

och många fysiska möten har flyttats till dagar då de flesta är på kontoret. Eftersom mycket information 

ges på möten lyfts behovet av att ta ansvar för att informera de som inte deltar. Upplevelsen som 

förmedlas är att respondenterna inte tycker att de går miste om viktig formell information, men däremot 

att man går miste om det informella informationsutbytet: 

 

Man kan nog gå miste om information om man skulle vara hemma hela tiden, 100%, tror jag. Då missar vi 

nog en hel del information…För det är mycket som pratas i korridorer och det kan ju va mycket som pratas 

om vid fikat […] som man inte, nog blir delaktig i helt enkelt. (R3) 

 

I intervjuerna framkommer det att en av respondenterna under en längre tid tänkt på att eventuellt 

arbeta mer på kontoret för att minimera risken att missa det informella informationsutbytet och därmed 

hamna i ett utanförskap: 

 

[…] det sa jag när vi skulle planera att ja, upptäcker jag att jag känner mig utanför och jag är med och 

jobbar så mycket som 50 hemma […] då vill jag nog vara mer på kontoret […] men jag har inte känt det 

än. (R4) 

 

Som citatet däremot visar har respondenten inte upplevt något utanförskap sedan övergången till det 

hybrida arbetssättet - hotet förverkligades aldrig. Men intervjuerna påvisar att det finns delade 

meningar om, och upplevelser av, utanförskap. En av respondenterna uttrycker nämligen att 

utanförskap framförallt kan uppdagas vid hemarbetet: 

 

[…] då kände jag mig lite utanför, för då var de ju också det här med, det var mycket diskussioner och 

mycket prat, och ska man göra sig hörd då när alla pratar och sitter på kontoret är de inte så lätt…då får 

man skrika. (R3) 
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Vad som förmedlas i citatet ovan är att det fanns ett upplevt utanförskap då respondenten arbetade 

hemifrån. Upplevelsen var att det kan vara svårt att göra sig hörd. Respondenten upplevde att denne 

kunde bli bortglömd under mötet när hen var uppkopplad via länk, medan resterande arbetsgruppen 

satt på kontoret tillsammans under mötets gång.  

Medarbetarnas upplevelser av den hybrida arbetsplatsens påverkan på ett 

informellt lärande 

Under detta tredje och avslutande tema redovisas upplevelser av hur informellt lärande på 

arbetsplatsen förändrats sedan övergången till det hybrida arbetssättet efter pandemin. Vidare belyses 

även de möjligheter och utmaningar som respondenterna upplever med den hybrida arbetsmodellen. 

Dessa berör främst relationen mellan möjligheter till informellt lärande på arbetsplatsen och arbetet i 

det öppna kontorslandskapet utan fasta skrivbordsplatser.  

I skuggan av pandemin 

Med ändrade arbetsrutiner upplever respondenterna bland annat att de inte riktigt vet var deras 

kollegor sitter. Tekniken och digitala redskap har varit en stor tillgång för att kunna upprätthålla 

kontakten mellan kollegorna, delta i möten oavsett var man befinner sig, samt för att fortsatt kunna 

utföra sina arbetsuppgifter på ett smidigt sätt: 

 

[...] jag skulle kunna tänka mig att rent generellt känner jag att vi är nog lite snabbare […] Att skicka 

meddelande, snabb meddelande till varann nu än vad vi gjorde förut. För när vi satt på fasta platser då 

kanske jag mer reste mig upp och gick bort till en avdelning där XX sitter då om jag ska fråga henne. Men 

jag vet ju inte var hon sitter idag. (R4) 

 

Vanan att koppla upp sig mot kollegorna lever vidare från distansarbetet som introducerades i och med 

pandemins utbrott. Respondenterna ger uttryck för att det känns mer naturligt att fortsätta koppla upp 

sig eftersom de inte längre vet om kollegan arbetar hemifrån eller sitter på kontoret. Det förändrade 

arbetssättet upplevs ha lett till ett större eget ansvar och respondenterna känner sig mer självständiga 

“[…] man får ju ta lite mer ansvar. Förut var det så lätt att bara…ställa en fråga…över skrivbordet. Nu 

får jag ju…nu kan jag ju försöka hitta svaret själv lite mer än tidigare” (R6). Att själv söka reda på 

informationen som behövs har också bidragit till ett bättre lärande “[...] så då tycker jag faktiskt att jag, 

lär mig på ett helt annat sätt. När jag måste ta reda på svaren själv. Så då tycker jag att mitt lärande 

faktiskt har blivit bättre” (R3). Tekniken och den digitala övergången upplevs ha möjliggjort för 

respondenterna att ha en annan kontroll själva över när och hur informellt lärandet sker i jämförelse 

med hur det var innan pandemin.  

Utmaningar och möjligheter för informellt lärande i en hybridmiljö  

Med det hybrida arbetssättet följer både ris och ros när det kommer till ett informellt lärande. Även om 

det informella lärandet fortfarande kan ske med hjälp av digitala redskap uppger respondenter att den 

sociala kontakten faller bort: 

 

[…] det som har varit…svårt under pandemin och…det som blir svårare när folk inte är på plats […] det 

är ju kreativiteten […] att man ska ge varandra inspiration eller kunskap eller, det […] är ju svårare när 

man inte är på plats [...] man har mer kraft när man väl ses och det finns liksom en […] glädje och 
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motivation att…suga åt sig mer när man väl träffas och så kan man göra…andra saker när man som mer 

passar för att vara hemma. (R5) 

 

Spontaniteten, meningsutbytet och det sociala samspelet upplevs onekligen ha påverkats av 

övergången till det hybrida arbetssättet. Men det framkommer även i intervjuerna att det finns en 

upplevelse av en glädje, motivation och kreativitet när man väl är på kontoret och träffas.  

Det öppna kontorslandskapet upplevs bidra till ett bredare informellt lärande på myndigheten ” […] 

det var ju det här att man sitter med olika personer och lär sig på…olika, saker som man inte ens hade 

en aning om. Det är väl den stora fördelen” (R3). Här skiljer sig däremot åsikterna åt bland 

respondenterna. Bland annat framkommer det att ett öppet kontorslandskap där det finns mycket ljud 

runt omkring och där människor ständigt är i rörelse inte är en optimal arbetsmiljö för alla: 

 

 […] det här lugnet som man har. Man får liksom en helt annan känsla när man arbetar hemifrån. Man kan 

koncentrera sig på ett helt annat sätt [...] man blir inte störd på samma sätt då. Det blir inte dom här 

intrycken och, folk som kommer och rycker i en och, man kan jobba helt ostört, på ett helt annat sätt…Jag 

får mycket mer gjort på den här delen när jag arbetar hemifrån. (R1) 

 

Utifrån citatet tolkas en förståelse att det öppna landskapet kan upplevas vara stressande, samt vara ett 

störandemoment för den egna koncentrationen i arbetet. Däremot upplever respondenten en fördel 

med lugnet hemmavid som bidrar till ökad koncentration. Just de variationsmöjligheter som kommer 

med det hybrida arbetssättet upplevs som väldigt positiva enligt respondenterna, då det finns en frihet 

att kunna välja utifrån verksamheten och det egna behovet: ”Ja, jag ser jättemånga fördelar med det 

hybrida. Att det finns ju en frihet och…att anpassa” (R5). Informationsutbytet med kollegor kan 

fortfarande möjliggöras tack vare de tekniska redskap som kollegorna använder sig av, vilket innebär 

att det informella lärandet kan fortgå. 

Dialoger, kommunikation med och mellan kollegor samt möjligheter att överhöra bidrar till en 

utökad kunskap och kompetens. Det oavsiktliga lärandet, som är en del av det informella lärandet, 

återfinns på kontoret genom möjligheten att överhöra i det öppna landskapet eller vid fikapauserna. 

Att överhöra sker både medvetet och undermedvetet och ”då pågår det ju även diskussioner om sånt 

som är, tangerar det jag jobbar med så att då spetsar man ju öronen lite grann extra omedvetet och även 

medvetet” (R2), och att ” [...] man kan ju sitta och prata om nånting när man sitter och fikar till exempel 

[…] och så ’jaha!’ […] förstår du, alltså att […] de där har inte jag tänkt på, så kan man ju faktiskt göra 

[…]” (R1). Under intervjuerna framkommer det att respondenterna upplever att det oavsiktliga lärandet 

fått en annan karaktär idag, eftersom de sitter bredvid olika kollegor de dagar de är på kontoret. 

Avsaknaden av fasta skrivbordsplatser upplevs ha möjliggjort ett oavsiktligt lärande och samarbete 

mellan avdelningarna: 

 

[…] Men sen det här med överhörning och sånt, de är ju också ett lärande och det hör man ju bara när man 

sitter tillsammans med andra [...]. När vi sitter på kontoret, så sitter vi ju oftast kanske inte med… jag kan 

sitta med människor från en annan gruppering och då får jag ju faktiskt […] ett helt annat lärande när jag 

är på kontoret än när jag är hemma. (R3) 

 

Dels så hör man ju saker… när man sitter i öppna landskap, som man…inte har riktigt koll på, som man 

egentligen kanske inte jobbar med i sitt dagliga arbete. Men som man inser att det har ju faktiskt en viss 

påverkan ändå, på det jag gör. För att…det hänger ju ihop hela kedjan…så att det är väldigt värdefullt [...]. 

Man får kanske en annan förståelse för att det jag gör, det påverkar faktiskt andra enheter…och i slutändan 

även våra kunder då. (R6) 
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Respondenterna blir mer medvetna om sina kollegors kunskap och hur de själva kan tillämpa den i sitt 

eget arbete, och vice versa. Kunskapen är inte längre avgränsad inom avdelningarna eller den egna 

enheten utan upplevs delas mellan varandra på ett annat sätt idag. Det upplevs vara ett bredare 

samarbete överlag på myndigheten och att de positiva aspekterna av att överhöra är något som 

respondenterna går miste om vid hemarbete. 
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Diskussion 
Studiens syfte har varit att genom tolkning av medarbetares upplevelse utveckla kunskap om informellt 

lärande på en hybrid arbetsplats. I detta avsnitt kommer studiens forskningsfrågor att diskuteras, 

utifrån den empiriska data som samlats in vid den hybrida arbetsplatsen, med stöd av Watkins och 

Marsicks teori om ett informellt och oavsiktligt lärande. Under diskussionen används enbart begreppet 

informella lärandet (som innefattar både informellt och oavsiktligt lärande) för att besvara studiens syfte 

och forskningsfrågor. Även tidigare forskning som presenterats ovan kommer att användas i 

diskussionen.  

Sett till Watkins och Marsick (2021) modell (se Figur 1) sker informellt lärande i en kontinuerlig 

process och i en given kontext. Förutsättningar för ett bra informellt lärande sker genom proaktivitet, 

kritisk reflektion samt kreativitet. Kontexten agerar som ett ramverk inom vilket lärandet äger rum. 

Respondenternas kontext är utöver det fysiska kontoret även de digitala redskap de använder i sitt 

arbete och arbetsplatskulturen de är en del av. Pandemin är förstås den bredare kontexten som varit 

den största bidragande faktorn till att det hybrida arbetssättet implementerats på arbetsplatsen. 

Pandemin har förändrat både respondenternas och arbetsplatsens rutiner. Dessa kontextuella 

förändringar som skett menar Watkins och Marsick (2021) har lett till en återkommande omformulering 

och tolkning av den situation man befinner sig i.  

Medarbetarnas upplevelser av lärande på arbetsplatsen 

Myndigheten beskriver sig själv som en flexibel arbetsplats med möjlighet till lärande och samarbete 

vilket också framkommer i resultatet. Urvalsgruppen i denna fallstudie upplever ett kontinuerligt 

arbetsplatslärande och synliggör olika perspektiv på hur de uppfattar ett lärande på arbetsplatsen. Å 

ena sidan lyfts det formella lärandet fram som den primära kompetensutvecklingen, medan resultatet 

å andra sidan påvisar att det informella lärandet är väletablerat på myndigheten. Som Decius (2011) 

konstaterar är det informella lärandet vanligtvis mer dominant på en arbetsplats vilket också synliggörs 

i studiens resultat. Manuti m.fl. (2015) anser däremot att det formella och informella lärandet varken 

kan eller ska ses som separata dimensioner. De formella lärmiljöerna integreras med informella inslag 

och båda är integrerade i de flesta lärsituationer som äger rum. Som studiens resultat visar kan inte det 

formella lärandet helt särskiljas från det informella lärandet, utan respondenterna upplever ett 

integrerat formellt och informellt lärande. 

Vidare påvisar resultatet att det informella lärandet är en stor del av respondenternas 

arbetsplatslärande. De kontextuella förändringarna efter pandemin har skett på både makro- och 

mikronivå. De har förändrat arbetskontexten i stort men också agerat som en trigger och bidragit till att 

respondenterna i vissa fall vänder sig till intranätet för att lösa problem på egen hand istället för att ta 

hjälp av en kollega. Förändringar som har varit viktiga är naturligtvis avsaknaden av fasta 

skrivbordsplatser i det öppna kontorslandskapet, samt respondenternas begränsade vetskap om 

huruvida deras kollegor arbetar hemifrån eller är på kontoret. Enligt Marsick och Watkins (2018) sker 

ett informellt arbetsplatslärande i en social kontext i interaktioner med andra, men här visar studiens 

resultat på att ett informellt lärande fortgår utan sociala interaktioner då respondenterna använder sig 

av intranätet för att lösa problemen. Decius m.fl. (2019) anser i motsats till Marsick och Watkins (2018) 

att ett informellt lärande inte behöver ske i en social process, utan att ett informellt lärande är informellt 

i den meningen att lärandet är själv initierat och det finns motivation till att söka sig till kunskap.  

Marsick och Watkins (2001) betonar däremot en viktig aspekt av ett informellt lärande som resultatet 

även påvisar är att den sociala aspekten inte går att förbise. Å ena sidan finns ett informellt lärande som 
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ny på myndigheten med ett betydande stöd av en mentor för att lära känna arbetsplatsen och sina 

arbetsuppgifter, å andra sidan fortgår ett kontinuerligt kunskapsutbyte mellan kollegor för ett fortsatt 

lärande.  Både Koopmans m.fl. (2006) och Le Clus (2011) anser att sociala interaktioner och bra 

sammanhållning är av stor vikt för att möjliggöra en kreativ miljö för ett meningsfullt kunskapsutbyte. 

Liksom Watkins och Marsick (2021) menar de att kreativitet är den pusselbit som behövs för att tänka 

utanför ramarna och hitta en fungerande lösning på problemen. Att lära av andra och delta i 

lärprocessen, att faktiskt utöva uppgifterna själv och prova på nya saker, har som Säljö (2015) skriver 

funnits långt innan de formella utbildningarna fanns på tal. Därav visar studiens resultat vikten av det 

informella lärandets plats för respondenternas arbetsplatslärande, och att lära tillsammans är en viktig 

aspekt för samtliga respondenter. 

Respondenterna har inte bara visat på att de är proaktiva genom att själva ta initiativ till att lära, de 

har även påvisat en kritisk reflektion över sina nuvarande kunskaper och vad de behöver utveckla. 

Tillsammans med andra skapar de en kreativ miljö för att hitta lösningar och pröva sig fram för att lösa 

de problem som uppstår. Studiens resultat visar att de omedvetet följer Watkins och Marsicks (2021) 

modell (se Figur 1) om det informella och oavsiktliga lärandet genom att de bearbetar sammanhanget, 

bedömer konsekvenser, omtolkar, kontrollerar och lär sig i processen – tillsammans. I detta blir 

kommunikation och dialog med varandra viktigt som resultatet tydligt påvisar. Att kommunicera och 

dela med sig av varandras erfarenheter är också något som Vygotsky (1978) belyser som mycket viktigt 

i en social lärandeprocess, vilket det informella lärandet i grund och botten är.  

Medarbetarnas upplevelser av samarbetet på den hybrida arbetsplatsen 

Den andra frågan i denna studie berörde upplevelser av samarbete på den hybrida arbetsplatsen.  

Resultatet visar att respondenternas upplevelser av samarbetet på arbetsplatsen bland annat yttrar sig 

i att kollegor stöttar varandra för att komma vidare i sitt arbete och sitt lärande, samtidigt som de själva 

lär sig genom att dela med sig av sin expertis. Samarbetet och det sociala kunskapsutbytet dem emellan 

bidrar till en bred kunskapsbas för framtida lärprocesser och resultatet uppvisar att den sociala aspekten 

av kunskapsutbyte är betydelsefullt för en progression i lärandet. Detta är i linje med Vygotskys (1978) 

tankar om lärande som en social process.  

I studiens resultat visas även hur respondenterna samarbetar och gör medvetna val angående bästa 

tillvägagångssättet för att lösa problem, ett tecken på vad Marsick och Watkins (2001) beskriver som en 

kritisk reflektion. Denna informationssökning och kunskapsutbyte sker i en given kontext. I resultaten 

framträder digitala redskap som nödvändiga kontextuella faktorer för att hålla kontakt med varandra 

på arbetsplatsen, oavsett var man befinner sig. Detta styrker vad Bolisani m.fl. (2020) fann - att teknik 

är en nyckelfaktor för kunskapsöverföring och att tillgången till lämpliga digitala 

kommunikationsredskap gör att majoriteten av distansarbetare kan ha tillräckligt bra och givande 

samarbete. Bolisani m.fl. (2020) belyser även att många anställda måste kämpa för att använda många 

olika kommunikationssystem, vilket kan öka deras stress. I denna studie visar resultatet att det finns en 

upplevelse av stress kopplat till tekniken, men snarare kopplat till teknikhaveri än till behov av många 

system. Watkins m.fl. (2018) beskriver hur teknik möjliggör ett informellt lärande och att tekniken gör 

lärandet enklare genom att den ger tillgång till nödvändigt material och information, vilket resultatet 

också visar. Respondenterna använder dagligen digitala redskap för att bibehålla kontakten med sina 

kollegor och därmed ett samarbete.  

Kontexten har förändrats på grund av de anpassningar som gjorts under pandemin, till exempel finns 

inte alla på kontoret samtidigt och medarbetare saknar fasta skrivbordsplatser. Studien visar att detta 

har lett till vissa samarbetsutmaningar. Respondenterna upplever att det finns en del svårigheter med 
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att inkludera alla och få alla delaktiga i olika sammanhang såsom möten eller formella utbildningar. Att 

arbeta hemifrån kan innebär, trots tillgång till viktig information, en upplevelse av att hamna utanför 

gemenskapen. Det finns likheter här med det Bolisani m.fl. (2020) upptäckt - att distansarbete kan 

försvåra sociala interaktioner, samarbete och kunskapsutbyte mellan medarbetare, vilket kan resultera 

i en isolerande känsla hos medarbetaren.  

När man kan ses på riktigt upplevs den interna samarbete som förbättrad, med mindre risk för de 

missförstånd eller potentiella konflikter som kan uppstå med distanskontakt. Detta överensstämmer 

med de upplevda möjligheterna som Babapour Chafi m.fl. (2021) lägger fram för en hybrid arbetsplats. 

Men en aspekt skiljer sig åt - Babapour Chafi m.fl. (2021) förväntade sig att det hybrida arbetssättet 

skulle skapa bättre förutsättningar för spontana möten än när alla arbetade på distans. Resultaten från 

denna studie stöder inte detta, utan tvärtom har den spontana kontakten blivit allt mer formaliserad, 

och även när människor är på kontoret samtidigt finns en tendens att fortsätta boka möten som man 

gjorde när man arbetade på distans. Den förändring av kontexten som har uppstått genom borttagandet 

av fasta skrivbordsplatser har inte haft en direkt påverkan på samarbetet men har inverkat på 

spontaniteten.  

Medarbetarnas upplevelser av den hybrida arbetsplatsens påverkan på ett 

informellt lärande 

Den tredje och sista forskningsfrågan berör det informella lärandet på den hybrida arbetsplatsen och 

huruvida respondenterna upplever att det informella lärandet förändrats. Sedan myndigheten övergått 

till det hybrida arbetssättet har ett öppet kontorslandskap utan fasta skrivbordsplatser introducerades. 

Detta har för respondenterna upplevts som både en positiv och negativ förändring, och för vissa ett 

orosmoment över att inte veta var man ska sitta för dagen. Som Watkins och Marsick (2021) påvisar 

innebär en kontextuell förändring likt detta en kontinuerlig omstrukturering och tolkning av 

omgivningen för inblandade parter, vilket också lett till ett förändrat informellt lärande på 

arbetsplatsen. 

Majoriteten av respondenterna upplever att det öppna landskapet med möjlighet till att överhöra 

har bidragit till ett bredare informellt lärande och informationsflöde på arbetsplatsen. Respondenterna 

upplever att det är ett bättre samarbete idag mellan enheter och avdelningar än det varit tidigare. 

Orsaken till detta är att de inte längre sitter tillsammans med den egna enheten utan med olika kollegor 

dagligen. Avsaknaden av fasta skrivbordsplatser på den hybrida arbetsplatsen anses bidra till det 

nuvarande informella lärandet på myndigheten. Babapour Chafi m.fl. (2021), Diab-Bahman och Al-Enzi 

(2020), Myndigheten för arbetsmiljökunskap (2022) samt Yang m.fl. (2022) har samtliga framfört att 

bristen av spontana möten leder till minskad samförståelse på grund av asynkron kommunikation, och 

att den försämrade kommunikationen kommer leda till försämrade arbetsrelationer. Detta är något 

denna studie inte har kunnat påvisat då myndigheten vid intervjutillfället endast arbetat enligt det 

hybrida arbetssättet i drygt två månader. Då respondenterna inte uttryckligen uttalat sig om sämre 

relationer till sina medarbetare är detta inte en slutsats som kan dras i studien.  

Däremot visar studiens resultat en förändrad kommunikation, vilket Yang m.fl. (2022) har påvisat i 

sin forskning. De anser att samarbete och kommunikation mellan medarbetare förändrats till följd av 

pandemin. Respondenterna upplever att de fortsätter använda digitala redskap för att kommunicera 

med sina kollegor oavsett om de arbetar hemifrån eller är på kontoret samtidigt. Sett till Watkins och 

Marsicks (2021) modell kan resultatet påvisa att det informella lärandet fortgår enligt modellens olika 

steg. Lärandet är i viss mån socialt men inte socialt i den mening att respondenterna alltid träffas på 

kontoret, utan stor del av kommunikationen fortskrider den digitala vägen.  



 

31 

 

Watkins och Marsick (2021) anser att pandemin har påskyndat digitaliseringen och användandet av 

digitala redskap för ett informellt lärande. Som resultatet visat har kommunikationen förändrats och 

därmed lärandet. En risk som Babapour Chafi m.fl. (2021), Diab-Bahman och Al-Enzi (2020) samt Yang 

m.fl. (2022) belyser är att den digitala kommunikationen kan bidra till att information endast når ett 

fåtal istället för den större gruppen. Resultatet har visat att ett fåtal respondenter har upplevt ett 

utanförskap samt upplevt att de inte fått ta del av samma informella information vid hemarbete som på 

kontoret. Att delvis arbeta på kontoret och delvis hemifrån har därmed bidragit till en upplevd känsla 

av utanförskap. Samtliga respondenter upplever att kommunikation via intranätet av viktig 

information fungerar väl, men att de har ett eget ansvar att vara proaktiva och hålla sig à jour. Samtidigt 

visar resultatet att tekniken och de digitala redskapen möjliggjort ett fortsatt bra samarbete och 

informellt lärande på myndigheten, trots att respondenterna upplevt att tekniken ibland inte fungerar, 

vilket stämmer överens med vad Babapour Chafi m.fl. (2021), Bolisani m.fl. (2022) samt Diab-Bahman 

och Al-Enzi (2020) konstaterar. Tekniken möjliggör trots allt nya sätt att kommunicera, socialisera och 

samarbeta med varandra. 

Valmöjligheten att kunna arbeta både på kontoret och hemma upplevs som ett privilegium och det 

finns en känsla av en större frihet, flexibilitet och medbestämmande över arbets- och livssituationen. 

Resultatet påvisar att respondenterna inte längre upplever att det spontana lärandet är som det var 

innan pandemins utbrott. Men det kan även konstateras att det finns en större glädje, motivation och 

kreativitet när respondenterna väl är på kontoret och träffar kollegor på plats - vilket gynnar det 

informella lärandet.  

Slutsatser 

För denna kvalitativa fallstudie har syftet varit att genom tolkning av medarbetares upplevelser 

utveckla kunskap om informellt lärande på en hybrid arbetsplats. Problemområdet för studien blev den 

hybrida arbetsplatsen då arbetssättet är relativt nytt, och att det i dagsläget finns begränsat med 

forskning på området. För att undersöka fenomenet valdes sex respondenter som med sina upplevelser 

gav en inblick i hur ett informellt lärande kunde komma till uttryck vid det enskilda fallet - 

myndigheten. Då urvalet var så pass litet, och då det empiriska materialet baserades på 

respondenternas upplevelser, har ingen generaliserbar slutsats kunnat återges. För att analysera 

respondenternas upplevelser genomfördes en tematisk analys, som sedan tolkades med hjälp av 

Watkins och Marsicks teori om informellt och oavsiktligt lärande samt tidigare forskning. I tolkning och 

analys har författarna varit medvetna om deras förförståelse vilket kan ha påverkat studiens slutgiltiga 

resultat. Det resultat som redovisats återspeglar förutsättningarna för det enskilda fallet och 

respondenternas erfarenheter och upplevelser. 

Studiens resultat visade att svaren för de tre forskningsfrågorna som diskuterats ovan delvis är 

integrerade och överlappande. Det är inte ett helt oväntat resultat eftersom ett arbetsplatslärande 

omfattar såväl samarbete som formellt och informellt lärande. Respondenterna upplevde till stor del att 

de idag är mer självständiga och drivande i sitt lärande än de varit innan pandemins utbrott. Vidare 

upplevdes att avsaknaden av fasta skrivbordsplatser i den öppna planlösningen har förändrat hur 

informellt lärande på kontoret sker. Här upplevde respondenterna att samarbetet var mer 

gränsöverskridande mellan avdelningarna och enheterna, samt att de lärde sig mer om myndighetens 

olika arbetsområden. Detta upplevde respondenterna gav dem en bättre helhetssyn och förståelse för 

varandras arbetsområden. Trots att det informella lärandet uppgavs vara fortsatt välfungerande hos 

myndigheten upplevde respondenterna att det fanns brister. Bland annat hade de inte längre samma 

överblick över var deras kollegor satt för dagen. Detta innebar att den fysiska och sociala kontakten de 
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hade kunnat haft istället skedde den digitala vägen även när de satt på kontoret. En viss upplevelse av 

utanförskap förmedlades kopplat till hemarbetet. En hel del har redan gjorts för att minimera känslan 

av utanförskap men vissa respondenter upplevde en utvecklingspotential hos myndigheten. 

Avslutningsvis kan det konstateras att myndigheten arbetat enligt det hybrida arbetssättet under för 

kort tid för att kunna göra en mer djupgående analys av det informella lärandet vid den hybrida 

arbetsplatsen.  

Framtida studier 

I denna fallstudie har intervjuer genomförts med medarbetare inom en och samma avdelning på en 

myndighet som påstår sig ha en väletablerad lärandekultur, med stor flexibilitet och möjlighet till 

lärande och samarbete med andra. Författarna upplever att de respondenter som intervjuats verkar vara 

väl sammansvetsade samt ha bra kännedom om varandra. Eftersom medarbetare har legat i fokus nu 

skulle en undersökning av ledningsperspektiv bidra med ytterligare kunskap om informellt lärande på 

en hybrid arbetsplats. Det hade varit intressant att genomföra en bredare undersökning med fler 

respondenter för att undersöka om det finns en större variation i hur det informella lärandet upplevs, 

eller att göra en liknande fallstudie vid en annan organisation för att se om utfallet skiljer sig. Genom 

att göra flera studier med flera respondenter skulle möjligheten att komma fram till ett mer 

generaliserbart resultat öka. Fokus i den här studien har legat på pedagogiska aspekter av en hybrid 

arbetsplats men även den psykosociala arbetsmiljön på hybrida arbetsplatser hade varit intressanta att 

undersöka.  
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Bilagor 
Bilaga 1 

Intervjuguide 

Först vill vi tacka dig för att du vill vara med i vår undersökning, (och hoppas det blir givande för dig 

också).   

 

Har du några frågor eller funderingar innan vi börjar?  

 

Vi vill informera dig om de forskningsetiska principerna vi kommer att följa. Du som deltagare i 

intervjun kan:  

• Välja att avstå att svara på frågor som kommer upp  

• Du kan när som helst välja att avbryta intervjun  

• Du, och den organisation du arbetar för, kommer att anonymiseras genomgående i vårt arbete  

• Intervjumaterialet kommer att behandlas konfidentiellt och enbart användas för den aktuella 

studien.  

• Efter avslutad kurs kommer intervjumaterialet att raderas (juni 2022).  

  

Som vi beskrev kort i informationsbrevet handlar vårt självständiga arbete om att undersöka 

medarbetares upplevelse av lärande vid en hybrid arbetsplats. Med hybrid arbetsplats menar vi en 

arbetsplats där man delvis arbetar på plats och delvis på distans. Frågorna i den här intervjun kommer 

att behandla olika teman som berör lärande på arbetsplatsen, och vårt fokus är att ta reda på dina 

upplevelser, så det finns inga rätt eller fel svar.  

  

Vid intervjuns slut kommer du få en möjlighet att tillägga information om det är något du kommer på 

eller ändra något svar du inte känner dig tillfreds med. Intervjun beräknas ta ungefär 45 minuter, men 

som längst upp till 1 timme.  

 

Innan vi börjar med intervjun undrar vi om Du godkänner att vi spelar in den? Det skulle underlätta 

kommande analysarbete. Om vi får spela in kommer det enbart sparas en kopia lokalt på XX dator, som 

sedan tas bort direkt när arbetet är godkänt.  

 Godkänner   

 Godkänner ej  

 

Eftersom vi är två som genomför intervjun, har vi tänkt att en av oss håller intervjun och den andra 

stänger mikrofon och bild för att skriva anteckningar. Känns det okej för dig? 

 

Och om du vill ha kameran avstängd under intervjun så är det helt okej för oss.  

 

Vid godkännande - Meddela om att inspelningen börjar.  

 

  



 

 

Intervjufrågor  
 

Bakgrundsfrågor  

1. Kan du kortfattat berätta om din yrkesbakgrund och hur länge du har arbetat här? 

2. Hur många arbetar på din enhet? 

3. Hur många ingår i din arbetsgrupp? 

4. Hur länge har ni arbetat enligt den hybrida arbetsmodellen?   

- Hur ser arbetsfördelningen ut för dig? (på plats/distans)   

- Har du möjlighet att påverka hur dagarna fördelas?   

  

Lärande på arbetsplatsen/innebörden av lärande (kopplat till formellt/informellt lärande)  

5. Vad innebär lärande på arbetsplatsen för dig?  

(Med arbetsplatslärande, eller lärande på arbetsplatsen menar vi allt lärande som äger rum på eller är 

relaterat till arbetet och arbetsplatsen) 

6. På vilket sätt lär du dig i ditt arbete?  

7. Upplever du att lärande uppmuntras på arbetsplatsen?   

- Om ja, på vilket sätt?  

  

Samarbete/Gemenskaper/Modellen för informellt lärande  

8. Vad gör du när du stöter på en uppgift eller fråga som du inte kan lösa själv?   

(trigger, tolka, hitta lösningar osv)  

9. Vilka olika alternativ finns för dig att söka kunskap när du ska lösa ett arbetsrelaterat 

problem? * 

10. Brukar du be dina kollegor om hjälp?   

- Om ja - i så fall när?    

- Om nej - varför inte?  

11. Brukar dina kollegor fråga dig om hjälp?  

- Kan du ge något exempel?   

12. Om några i teamet är på kontoret, och några arbetar hemifrån hur gör ni för att lösa 

arbetsrelaterade problem som uppstår? * 

13. Är det någon gång som du upplever att du lärt dig något nytt av dina kollegor, som inte var ett 

avsiktligt lärande? 

(ett oavsiktligt eller dolt lärande innebär ett undermedvetet lärande om något, det kan exempelvis vara 

att omedvetet ta till sig sociala gemenskaper på arbetet. Exempelvis man lär sig undermedvetet att en viss 

person alltid sitter på samma plats på lunchen, eller att den som är först på jobbet alltid kokar kaffe).   

- Om ja, kan du ge ett exempel?  

- Om nej, kan du tänka dig en situation när det skulle kunna uppstå?   

  

Lärande på en hybrid arbetsplats  

14. Om du ser tillbaka till innan pandemin och jämför med idag. Skiljer det sig något på hur du lär 

i ditt arbete?  

- Kan du ge exempel?  

15. Vilken miljö föredrar du när det kommer till arbetsplatslärande – att vara på kontoret, helt på 

distans, eller som nu hybrid?   

- Varför?  



 

 

16. Vilka utmaningar upplever du finns med lärande på arbetsplatsen, nu när ni har en hybrid 

arbetsplats?  

17. Vilka fördelar upplever du finns med lärande på en hybrid arbetsplats? 

 

Samarbete/Gemenskaper - Hybrid  

18. Hur upplever du samarbetet i din arbetsgrupp sedan ni övergick till en hybrid arbetsmodell, 

nu när några av er är på kontoret och några hemma?  

19. Upplever du att du får tillgång till samma information från kollegor när du arbetar hemifrån, 

som när du är på kontoret? * 

- Kan du ge något exempel 

20. Upplever du nån gång att du missar viktig information från kollegor när du arbetar hemifrån? 

* 

- Om ja, på vilket sätt? 

21. Har du nån gång upplevt att du hamnar utanför gemenskapen när du arbetar hemifrån, om du 

jämför med hur det är på kontoret? *  

22. Hur mycket samarbetar du med andra medarbetare utanför din egen arbetsgrupp?   

23. Upplever du att det externa samarbetet (utanför din egen arbetsgrupp) har ändrats sedan ni 

övergick till den hybrida arbetsmodellen?   

- Om ja, kan du ge ett exempel på hur?  

- Om nej, varför har det blivit så? 

  

Avslutande frågor  

24. Finns det någon mer information eller upplevelse som du skulle vilja dela med dig av relaterat 

till ämnet som kan vara relevant för denna studie?  

25. Är det okej om vi återkommer med uppföljningsfrågor, om det är något vi kommer på?   

- På vilket sätt kontaktar vi dig enklast? 

 

* Tillagda frågor efter intervjutillfälle 2 

  



 

 

Bilaga 2 

Informationsbrev till Organisationen  

 

Hej!  

  

Vi heter Emilia Lindqvist och Ruth Bourke Berglund, och vi läser sista terminen på 

beteendevetenskapliga programmet på Mittuniversitetet. För vår kandidatuppsats i pedagogik 

fokuserar vi på lärande i arbetslivet och vill i vår studie undersöka hur detta går till på en hybrid 

arbetsplats. Med hybrid arbetsplats menar vi en arbetsplats där man delvis arbetar på plats och delvis 

på distans.   

  

Det skulle vara värdefullt för oss om du tillsammans med din arbetsgrupp har möjlighet att hjälpa oss 

genomföra denna studie. Eftersom vi har begränsat med tid behöver vi svar från dig senast 11 april. Vi 

söker medarbetare som arbetat hos er i minst tre års tid för att kunna besvara våra frågor, och vi har en 

förhoppning på att nå ungefär 6–8 deltagare. Svaren kommer att bidra med viktig information till vår 

studie. Intervjuerna kommer att ta ca 45–60 minuter per deltagare, genomföras online och ske under 

vecka 16.   

  

Intervjuerna kommer att genomföras i enlighet med de vanliga forskningsetiska principerna, det vill 

säga att:  

• deltagarna inte behöver svara på en fråga om de inte vill,  

• de kan avbryta intervjun när som helst, och att  

• alla svar anonymiseras och vi kommer behandla intervjumaterialet konfidentiellt. Eventuella 

citat kan förekomma men då anonymt.   

Det inspelade materialet och transkriberingar (utskrivna intervjuer i text) kommer enbart ses av oss och 

raderas efter avslutat arbete (juni 2022). Ni kommer också ha möjlighet att ta del av examensarbetet om 

ni önskar.  

  

 

Vi hoppas att ni vill delta i vår studie. Vid frågor eller intresse för att medverka i studien, vänligen 

skicka ett mail till Emilia eller Ruth.   

  

Stort tack på förhand!  

  

Emilia Lindqvist  

anli1909@student.miun.se   

  

Ruth Bourke Berglund  

rubo0100@student.miun.se   

  

Handledare: Lars Sandin   

lars.sandin@miun.se   

  



 

 

Bilaga 3 

Informationsbrev till Respondent 

  

Hej!  

  

Vi heter Emilia Lindqvist och Ruth Bourke Berglund, och vi läser sista terminen på 

beteendevetenskapliga programmet på Mittuniversitetet. För vår kandidatuppsats i pedagogik 

fokuserar vi på lärande i arbetslivet och vill i vår studie undersöka hur detta går till på en hybrid 

arbetsplats. Med hybrid arbetsplats menar vi en arbetsplats där man delvis arbetar på plats och delvis 

på distans. Vår studie kommer baseras på intervjuer med medarbetare på myndigheten, och det är 

därför vi kontaktar dig. Vi har fått dina kontaktuppgifter av XX.   

  

Intervjun beräknas ta ca 45–60 minuter och för att underlätta för er och för oss har vi i första hand tänkt 

genomföra intervjun på distans via Teams eller Zoom. Om du föredrar att genomföra intervjun på andra 

sätt, till exempel på plats i er organisation, så är vi öppna för det. Vi har för avsikt att spela in intervjun 

för att transkribera (skriva ut i text) och gå tillbaka till materialet senare. Det inspelade materialet och 

transkriberingar kommer enbart ses av oss och raderas efter avslutat arbete (juni 2022).   

  

När vi bokar tid för intervju kommer du att få ge ditt samtycke till att delta i studien och ge 

godkännande för att intervjun spelas in. Vi önskar svar från dig under vecka 15 (12–14 april) om du vill 

delta i vår studie, och meddela gärna då också en tid som passar dig för intervju under vecka 16. Det är 

frivilligt att delta och du kan när som helst avbryta ditt deltagande. Intervjuerna genomförs i enlighet 

med de vanliga forskningsetiska principerna, det vill säga att:  

• du inte behöver svara på en fråga om du inte vill,  

• du kan avbryta intervjun när som helst, och att  

• alla svar anonymiseras och vi kommer behandla intervjumaterialet konfidentiellt. Eventuella 

citat kan förekomma men då anonymt.   

Du kommer ha möjlighet att ta del av examensarbetet efter avslutad kurs.  

 

Vi hoppas att du vill delta i vår studie. Vid frågor eller intresse för att medverka i studien, vänligen 

skicka ett mail till Emilia eller Ruth.   

  

Stort tack på förhand!  

  

Emilia Lindqvist  

anli1909@student.miun.se   

  

Ruth Bourke Berglund  

rubo0100@student.miun.se   

  

Handledare: Lars Sandin   

lars.sandin@miun.se   

  



 

 

Bilaga 4 

Transkriberingsmall 

 

Tid R-XX 

 

RBB/EL 

Frågeställning och svar 

 

• Varje tema avbryts med en tjockare linje 

• Respondentens svar skrivs i kursiv och ordagrant 

• Ehh ljud, pauser och liknande ersätts med … där det är relevant. 

• Parenteser med intervjuares kommentarer, bekräftande osv skrivs in i 

respondentens svar – ej kursivt 

• Organisation och personer som nämns skrivs i rött för att avidentifieras i 

studien 

 

 

 

 


