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MOTIV TILL DELTAGANDE I KOMPETENSUTVECKLING BLAND VARDARE
INOM OMSORGEN OM FUNKTIONSHINDRADE

Kristin Ekholm

Kompetensutveckling for de anstillda inom den kommunala omsorgen &r
ett amne som varit pa agendan i den offentliga debatten de senaste aren.
For ett par ar sedan genomfordes ett storre kompetensutvecklingsprojekt
for de anstillda inom verksamhetsomradet omsorg om funktionshindrade
i Stockholms stad. Foljande studie tog sin utgangspunkt ur nidmnda
projekt och syftade till att undersoka vad som motiverade vardare inom
omsorgen om funktionshindrade att ta del av kompetensutveckling
alternativt vilja att avsta. Sex personer intervjuades for studien och
materialet genomgick en tematisk analys. Resultatet visade att de framsta
motiven till att ta del av kompetensutveckling var det personliga intresset
samt att utdka sina kunskaper i yrket for att kunna utfora ett bittre arbete.
Om formen pa utbildningen inte stimde Gverens med individens behov
var detta ett motiv till att avsta. Vardarna tycktes framst drivas av en inre
motivation, nagot som delvis kan forklaras av omsorgsyrkets
beskaffenhet som ett human service yrke.

Lagen om stdd och service till vissa funktionshindrade (L.SS) &r en rittighetslag som
tillkom 1993. Lagen syftar till att garantera personer med omfattande och varaktiga
psykiska eller fysiska funktionshinder hjilp och stod i sin vardag, for att den enskilde ska
kunna leva ett sa normalt och sjdlvstindigt liv som mojligt. LSS ger ritt till tio typer av
insatser vilka skall anpassas efter individens behov. Stodet kan bland annat vara i form av
personlig assistans eller boende med sirskild service, didr exempelvis omvardnad och
ansvar for fritidsverksamhet inkluderas (Lag 1993:387 om stdd och service till vissa
funktionshindrade). Enligt LSS ansvarar kommunen for majoriteten av insatserna och i
Stockholms stad sysselsitts cirka 3500 medarbetare inom omsorgen om funktionshindrade.
Dessa utgors av 75 procent kvinnor och 25 procent min och aterfinns inom olika
yrkeskategorier, bland annat personliga assistenter, vardare och bistandshandldggare. Den
storsta gruppen utgors av vardare som arbetar pa stadens gruppbostider for vuxna med
varierade funktionshinder (Mathsson, 2006). Vardarnas arbete &r brett och kan inkludera
omvardnad i form av hjdlp med hygien och vardagliga sysslor som matlagning och
stadning, men ocksa ansvar for brukarens fritid och kontakt med anhoriga och
myndigheter. Arbetet dr dven pedagogiskt da vardaren handleder brukaren och hjilper
denne att hantera olika situationer i sin vardag. Eftersom arbetet utgar fran varje brukares
individuella behov kan det skilja sig at och personalen behdver diarmed besitta olika
kompetens (Mathsson, 2006).

Kompetensutveckling for de anstéillda inom den kommunala omsorgen dr ett omrade som
de senaste aren varit pa agendan i offentliga utredningar (Prop. 2005/06:115;
Socialstyrelsen 2005; 2004). I regeringens proposition (2005/06:115) konstateras att
personalens kompetens och engagemang dr den viktigaste faktorn for kvaliteten och
tryggheten i omsorgen. Arbetet har blivit mer kvalificerat och mangfacetterat och
personalen behover bade bred och specialiserad kompetens. For att klara av framtida
personalforsorjning maste en satsning goras pa utbildning av befintlig personal samt se till
att ritt kompetens finns att tillga vid nyrekryteringar. Fokus i utredningarna har dock legat
pa dldreomsorgen och omsorgen om funktionshindrade har statt i skymundan. Detta giller
dven den forskning som finns kring utbildning f6r personal inom omsorgen, vilken i forsta



hand berdr dldreomsorgen (Ahnlund & Johansson, 2008). Att behovet av utbildning for
personalen inom omsorgen om funktionshindrade dr stort blir tydligt da endast hilften av
de anstillda inom denna sektor i Sverige har en grundutbildning inom vard och omsorg
(Mathsson, 2006).

Mellan 2002 och 2006 gjordes en storre satsning pa kompetensutveckling for personalen
inom omsorgen om funktionshindrade i Stockholms stad. Med hjilp av EU-medel samt
kommunala medel fran Kompetensfonden genomfordes ett projekt som kallades Lys,
Kompa och Funka'. Inom ramen for projektet erbjods olika typer av kompetensutveckling,
sasom kurser och utbildningar pa gymnasial eller hogskoleniva, fristaende foreldsningar
och seminarier samt arbetsplatsforlagda aktiviteter som studiecirklar och studiebesok. Alla
enheter inom verksamhetsomradet erbjods att vara med i projektet och ta del av
kompetensutvecklingen, forutsatt att de genomforde en verksamhetsanalys didr en
kompetensplan inkluderades for varje arbetsplats och varje individuell medarbetare
(Schmidt et.al., 2006). Da Stockholms stad sammanstillde utfallet av Lys, Kompa och
Funka-projektet kunde det konstateras att det funnits en stor efterfragan pa
kompetensutveckling och en majoritet av enheterna hade deltagit i projektet. Det framkom
dock att midn och kvinnor hade deltagit 1 olika stor utstrickning i
kompetensutvecklingsinsatserna. Av samtliga medarbetare som tog del av nagon
kompetensutveckling var 26 procent mén. Denna siffra motsvarade ungefir den andel mén
som fanns inom verksamhetsomradet. Mén hade dock deltagit betydligt firre timmar dn
vad kvinnor hade gjort (Schmidt et.al., 2006).

Kompetensutveckling som begrepp samt tidigare forskning inom omrddet
Kompetensutveckling dr ett begrepp som saknar en enkel definition. Betydelsen kan vara
olika i skilda sammanhang. Ett vanligt sitt att definiera det &r ur ett organisatoriskt
perspektiv dir begreppet betecknar strategier for utveckling av kompetens. Vad som da
menas &r de atgdarder som organisationer sitter in for att se till att ritt kompetens finns
inom verksamheten. Detta kan inkludera savil rekrytering och organisationsforandringar
som formell eller icke formell utbildning av personalen (Ellstrom, 1992). Istéllet for
kompetensutveckling kan begreppet personalutveckling anvindas, vilket definieras som
atgdrder for att den anstillde ska kunna utveckla sina befintliga kunskaper samt fa
mojlighet att skaffa sig nya (Granberg, 2003). Hér inbegrips forutom utbildning &dven
introduktion och arbetsrotation, for att nimna nagra exempel. Utbildning definieras av
Granberg som en del av personalutveckling, i vilken den anstéllde erbjuds grund- fort- eller
vidareutbildning for att fa nya kunskaper och firdigheter eller for att forandra attityder. I
denna studie anvinds en definition av kompetensutveckling som ligger nidra Granbergs
personalutveckling men med fokus pa den formella och icke formella utbildning som
erbjuds de anstillda inom en organisation for att utveckla deras kunskaper i arbetet.
Diarmed anldaggs ett mer individfokuserat perspektiv pa kompetensutveckling &n ett
organisatoriskt sadant. Denna definition har valts for att ligga sa ndra som mojligt den
kompetensutveckling som erbjudits av Stockholms stad for de anstillda inom omsorgen
om funktionshindrade. Med kompetensutveckling menas alltsa i denna studie formell
utbildning sasom kurser, foreldsningar och seminarier, samt icke formell utbildning som
studiecirklar, studiebesok och liknande.

En oversikt av den forskning som finns kring utbildning av omsorgspersonal presenteras av
Ahnlund och Johansson (2008). Nagra av de motiv de hittar till att utbildning ges &r att

' Namnet Lys, Kompa och Funka syftar pd mottot ”Sitt ljuset pa verksamheten, komplettera varandra sa att livet
fungerar for brukaren”.



personalen pa sa sitt kan forbittra livskvaliteten, delaktigheten och skapa mojlighet for
utveckling hos de enskilda brukarna. De finner dven studier som hévdar att utbildning kan
motverka stress och utbridndhet hos personalen, att firre limnar sin anstillning samt att
utbildningen stérker personalens sjidlvfortroende i arbetssituationen. Vidare har utbildning
betydelse for hur personalen talar om och uppmirksammar olika relationer i sitt arbete.
Mer vilutbildad personal for fram brukarnas och sina egna behov pa ett reflekterande sitt.
Det &r dock inte bara utbildning som spelar in utan dven socialt och organisatoriskt stod
samt eget inflytande (Ahnlund, 2008).

En stor del av den allmidnna forskningen kring kompetensutveckling anldgger ett
organisatoriskt perspektiv och soker forklara till exempel varfor foretag véljer att investera
i kompetensutveckling for sina anstéllda, vilka effekter som uppnas av dessa satsningar och
vad som kénnetecknar framgangsrika strategier for kompetensutveckling i organisationer
(Ellstrom & Kock, 2008). I denna studie kommer didremot den enskilde individens
instéllning till kompetensutveckling att vara i fokus. Att ur ett individperspektiv titta pa
vilka faktorer som forklarar de anstélldas deltagande i kompetensutveckling samt hur de
upplever sin arbetssituation dr nagot som enligt Baumgarten (2006) saknas inom
forskningen. Hon édgnar dérfor sin avhandling at att studera anstilldas instéllning till och
deltagande i ldraktiviteter pa arbetsplatsen. Utifran motivationsteorier beskriver hon hur
deltagandet dr ett samspel mellan individrelaterade faktorer och forutsittningar i arbetet
som helhet. Pa detta sitt vill hon ge nya insikter kring hur individer inkluderas eller
exkluderas i ldr- och utvecklingsprocesser pa arbetsplatsen.

Motivationsteori

Varf6r handlar vi ménniskor som vi gor? Och varfor dr viljan att handla ibland stark men
andra ganger obefintlig? Detta dr tva fragor som forskningen inom motivationsteori
forsoker besvara. Inom detta filt finns manga olika teorier och sitt att belysa motivation,
men de flesta som forskar inom omradet sillar sig till en gemensam definition av
motivationsbegreppet. Motivation syftar till att forklara vad som ger vara handlingar dess
energi och riktning (Reeve, 2005). Motivationen paverkas i sin tur av bade inre faktorer
hos individen samt yttre faktorer i den omgivande miljon. De inre faktorerna gestaltar sig
som motiv styrda av fysiologiska och psykologiska behov, tankar, forvintningar, sjilvbild
och kinslor. Omstédndigheter i den yttre omgivningen kan fungera som incitament for
individen att antingen niarma sig eller undvika ett visst beteende eller situation, beroende pa
om den ger en behaglig upplevelse eller ej. Dessa omstindigheter kan vara bade specifika,
miljoméssiga stimuli, som en beloning i form av pengar, eller generella situationer som
uppstar i exempelvis arbetet. Pa en overgripande niva kan dven samhélleliga fenomen som
kultur vara en paverkande faktor (Reeve, 2005). Det teoretiska ramverket for foreliggande
studie dr hamtat fran Deci och Ryans (1985) teori om sjilvbestimmande dér de lyfter fram
begreppen intrinsic (inre) och extrinsic (yttre) motivation.

Inre och yttre motivation
Motivation ses litt som nagot man antingen har eller inte har. Mer rittvisande &dr dock att
se motivation utifran ett kontinuum dér individer i olika situationer ror sig 6ver skalan och
ir mer eller mindre motiverade. Motivationen varierar dessutom inte bara i grad utan dven i
typ (Ryan & Deci, 2000). Tva huvudtyper av motivation som lyfts fram &r inre (intrinsic)
och yttre (extrinsic) motivation. Inre motivation definieras som att gora nagot for att det
upplevs som intressant eller roligt i sig. Tillfredsstillelsen kommer fran sjilva aktiviteten.
Med yttre motivation drivs ddremot handlandet av att uppna ett mal skilt fran sjdlva
uppgiften. Malet kan vara att fa en direkt beloning, att det leder till en beloning i framtiden



eller tvirtom, for att undvika en oférdelaktig konsekvens (Deci & Ryan, 1985). Utover inre
och yttre motivation nimns dven en tredje variant, amotivation, vilken innebér avsaknad av
motivation. Amotivation kdnnetecknas av brist pa intention med handlandet och individer i
detta tillstand upplever ofta kénslor av inkompetens och brist pa kontroll (Ryan & Deci,
2000). Ofta framstélls inre motivation som drivkraften for minniskans naturliga
bendgenhet att lira och anpassa sig till nya situationer. Den ses ocksa resultera i
hogkvalitativt ldrande och kreativitet. Ryan och Deci (2000) framhaller att bakom de flesta
av ménniskans handlingar ligger en yttre motivation. Inte minst beror det pa sociala krav
och roller som vi forvintas ta pa oss och leva upp till i samhéllet.

Centralt for den inre motivationen #r att de beteenden som denna driver pa anses uppfylla
psykologiska behov som sjdlvbestimmande, samhorighet och att kidnna sig kompetent. Vid
forsta ogonkastet framstar de tva kategorierna som kontrasterande dir inre motivation &r
den sjdlvstindiga inre drivkraften och yttre motivation styrs av yttre kontroll. Ryan och
Deci (2000) problematiserar distinktionen genom att dela in yttre motivation i olika
undergrupper. De hdvdar att denna typ av motivation kan variera fran ett starkt yttre
kontrollerat syfte till ett mer sjélvstindigt och engagerat val. Ett exempel pa den
forstndimnda varianten dr en elev som ldser sina ldxor pa grund av att han/hon maste lyda
sina forildrar. Personen utfor alltsa uppgiften for att undvika att bli tillréttavisad. En annan
elev gor sina uppgifter for att han/hon &r Overtygad om att detta kommer gynna
honom/henne i sin framtida karridr. Den yttre motivationen manifesteras i bada fallen av
att malet som ska uppnas &r skilt fran den faktiska uppgiften. Samtidigt &r det forsta
exemplet tydligt styrt av ett tillmotesgaende av yttre faktorer medan det andra exemplet
innehaller personligt engagemang och en kinsla av fri vilja. Ryan och Deci (2000)
presenterar en modell didr den yttre motivationen gradvis fordndras, genom en
internaliserings- och integreringsprocess, till att mer och mer likna inre motivation. De
betonar dock att den fortfarande dr yttre sa linge handlingen utfors for ett separat syfte.
Genom att 6ka internaliseringen av ett beteende, dvs. uppleva att man agerar av egen vilja
menar Ryan och Deci att vi kan kinna storre talamod, fa en mer positiv sjalvuppfattning
och djupare engagemang, vilket i sin tur frimjar de psykologiska behoven av
sjalvbestimmande, samhérighet och upplevd kompetens.

Vid sidan av Ryan och Decis uppdelning av yttre motivation delas @ven inre motivation
och amotivation in i olika typer (Vallerand et.al., 1992). Inre motivation kan gestalta sig i
form av en Onskan att ldra sig nytt och na kunskap, eller att soka tillfredstéllelse genom att
skapa nagot eller uppna ett specifikt mal. I en tredje form syftar den inre motivationen till
att uppleva stimulans, exempelvis positiva sinnesupplevelser. Den vanligaste typen av
amotivation uppstar som en foljd av en upplevelse av brist pa kapacitet och formaga.
Amotivation kan dven bero pa brist pa Overtygelse hos individen att dennes agerande
kommer att ge Onskat resultat, att ett beteende upplevs for krivande for att det ska vara vért
att engagera sig i, eller att individen kdnner hjdlploshet och brist pa upplevd kontroll.

Motivation kan ocksa sdgas verka i olika former eller pa olika nivaer (Amabile, 1993;
Vallerand, 1997, refererat i Hassmén, Hassmén & Plate, 2003). Den kan dels ses som ett
tillstand, ddr motivationen blir nagot som skapas hos individen i relation till den situation
hon befinner sig i. En viss arbetsuppgift kan vara motiverande i en situation dir exempelvis
en beloning utlovas, medan den i en annan situation inte alls dr motiverande. Skillnaden
kan ocksa ligga mellan olika individer, en och samma beloning upplevs kanske inte
motiverande av bada personerna. Dels kan motivationen beskrivas som ett nagorlunda
stabilt personlighetsdrag dér olika typer av uppgifter tilltalar olika individer. En f6ljd av



detta kan vara att en person sjdlvmant dras till ett yrke som stimmer vél Overens med
dennes motivation (Amabile, 1993). For Vallerand (1997, refererat i Hassmén, Hassmén &
Plate, 2003) kommer dessa till uttryck i en modell med olika nivaer. Modellen &r
framtagen med fokus pa motivation inom idrott och motion men bor dven ga att tillimpa pa
arbetslivet. Situationsnivan svarar mot motivationen som ett tillstdnd, diar den snabbt kan
forandras och paverkas av sociala faktorer som namnts ovan. Motivation som ett
karaktidrsdrag responderar i Vallerands modell till den globala nivan. Har paverkar faktorer
av mer bestaende karaktir sasom individens levnadsmiljo, eller de virderingar som rader i
samhillet gentemot den aktuella aktiviteten. Mellan situationsnivan och den globala nivan
lagger Vallerand till en kontextuell niva. Denna kdnnetecknas av den motivation som en
individ kiinner infor en specifik typ av aktivitet som exempelvis arbete. Aven hir paverkar
sociala faktorer motivationen. Hassmén, Hassmén och Plate (2003) exemplifierar genom
att belysa hur en trinares ledarstil kan paverka idrottarens typ av motivation. Detta
exempel torde kunna Oversittas till arbetslivet genom chefens paverkan pa den anstillde.
Aven det motivationsklimat som omger individen #r en paverkande faktor. Omgivningen,
vilken i arbetslivet utgdrs av till exempel chefer och kollegor, skapar tillsammans
motivationsklimatet som i sin tur inverkar pa individens instéllning till deltagande i en viss
aktivitet.

Teresa Amabile (1993) har undersokt arbetsmotivation utifran begreppen inre och yttre
motivation. En anstdlld som dr motiverad i sitt arbete antas prestera ett hogkvalitativt
arbete genom uthallighet, kreativitet och produktivitet. Dir manga ser inre och yttre
motivation som motsatser som existerar skilt fran varandra knyter Amabile ihop dem bada.
Det finns ofta en grad av bade inre och yttre motivation i det vi gér. Hon menar att under
ratt forhallanden kan de bada typerna kombineras och resultera i en dnnu starkare
motivation hos individen. Hon exemplifierar genom att beskriva sitt eget arbete med en
artikel. Hon drivs av en stark inre motivation att fa uttrycka sina idéer och asikter.
Samtidigt dr det en yttre motivation som pressar henne att fiardigstilla artikeln, ndmligen
redaktorens deadline. Amabile hidvdar att vissa typer av yttre motivation har positiv
paverkan pa inre motivation. Detta ror sig om faktorer som far individen att kénna sig
kompetent utan att ge avkall pa sjdlvbestimmandet. Erkdnnande och feedback som riktar in
sig pa att bekrifta och hoja kompetensen dr sadana exempel, liksom faktorer som okar
individens involvering i sjédlva arbetet som insikt om Overgripande mal eller mer tid och
frihet att driva sina egna idéer. Vidare menar Amabile att arbete oftast foljer en cykel dir
de olika typerna av motivation &r viktiga i olika skeden. Inre motivation &r av storst vikt i
ett tidigt skede av ett projekt da de storsta kraven pa nytankande och problemldsning stills.
Senare i ett projekt och framforallt mot slutet 4r den yttre motivationen ofta mer
betydelsefull da det handlar om att slutfora ett projekt i tid. Sammanfattningsvis &r en
synergi mellan inre och yttre motivation ofta att foredra.

Tidigare forskning
Maud Baumgarten (2006) har i sin avhandling studerat vad som motiverar industriarbetare
att ta del av ldraktiviteter pa arbetsplatsen. De starkaste motiven hon finner dr att fa
varierade arbetsuppgifter samt att fa hogre 16n. Utdver det talar manga om det egna
intresset och viljan att utvecklas och léra sig nytt. Genom det 6kade kunnandet kénner sig
personerna kompetenta vilket ger en tillfredsstillelse. Sjdlvfortroende dr ocksa en faktor
som kan spela roll for huruvida de anstillda tar sig an ldraktiviteter. Vidare visar
Baumgartens studie att de anstillda har olika instéllning till deltagande. Hon kategoriserar
tre huvudsakliga deltagarménster som hon kallar de engagerade, de motvilliga och de
osdkra. Den engagerade gruppen karaktiriseras av att individerna har en positiv instillning



till deltagande i ldraktiviteter och ser detta som intressant och utvecklande. I den motvilliga
gruppen ir intresset for liraktiviteter svagt men personerna har dnda motvilligt deltagit.
Individerna i den osikra gruppen har deltagit i mindre utstridckning &n de andra och har en
ambivalent hallning till laraktiviteter da de uttrycker viss vilja att delta men samtidigt inte
tror sig klara av forvintningarna som de upplever stélls pa dem. Baumgarten betonar dock
att dessa monster belyser hur individerna vid tiden for studien tog sig an lérsituationer.
Monstren &r inte statiska och betecknar inte individuella egenskaper utan endast
forhallningssitt.

Nagra faktorer som enligt Baumgarten (2006) kan ha betydelse for deltagande i
laraktiviteter dr utbildningsbakgrund, yrke, social bakgrund, familjesituation, l4ridentitet
och sjilvfortroende. Med ldridentitet menas det sétt som man ser pa sin egen formaga i
relation till ldrsituationer (Weil, 1986, refererat i Baumgarten, 2006). Liridentiteten &r inte
statisk utan kan variera Over tid och rum. Den formas dock tidigt, bl.a. av individens
erfarenheter av skolan. Sjilvfortroende kan sidgas rymmas i individens ldridentitet, det
handlar da om tron pa sin egen férmaga att ldra. Tidigare forskning (Illeris, 2003) har visat
att bland lagutbildade finns ofta viljan att ldra, men att denna kan skymmas av en ridsla
infor utmaningarna och en dngslan att bli férodmjukad i sjédlva léarsituationen.

Motivation att ldra sig nytt kan enligt Noe och Schmitt (1986) paverkas av i vilken grad
individen identifierar sig med sitt yrke. Ju starkare identifikation och ju storre betydelse
arbetet har for sjilvbilden, vilket sammanfattas under begreppet job-involvement, desto
storre dr sannolikheten att en person kommer att vara motiverad att delta i ldraktiviteter,
eftersom detta leder till 6kade kunskaper, ett bittre utfort jobb samt 6kad sjéalvkénsla (self-
worth). Lave och Wengers (1991, refererat i Baumgarten, 2006) vinder pa begreppen och
menar istéllet att ett motiv for att delta kan vara att bli en del av sammanhanget och
dérigenom fa en yrkesidentitet.

Utover individrelaterade faktorer paverkar sjalvklart kontexten individens vilja att delta i
kompetensutveckling. Sarskilt viktig dr arbetsplatsens kontext. Tidigare studier visar att
arbetsuppgifter, arbetsplatskulturen, arbetskamrater, ledning samt den anstélldes egen syn
pa arbetet som helhet paverkar motivationen att engagera sig och utvecklas i sitt yrke
(sammanfattat fran Baumgarten, 2006).

Med bakgrund i den forskning som beskriver vad som motiverar industriarbetare att ta del
av kompetensutveckling dr det av intresse att studera samma fragestillning hos anstillda
inom omsorgen om funktionshindrade. Eftersom dessa yrken aterfinns inom helt skilda
sektorer blir fragan om de anstéllda motiveras av samma faktorer eller om dessa skiljer sig
at. Det d&r betydelsefullt att uppmidrksamma de anstillda inom omsorgen om
funktionshindrade da denna yrkesgrupp, som niamnts tidigare, ofta fatt sta i skymundan i
forskningen och den allménna debatten. Genom att studera kompetensutveckling ur ett
individperspektiv blir foljande studie ett tillskott till den forskning som efterfragats pa
omradet.

Syfte
Syftet med foljande studie var att undersoka vilken instillning anstillda inom omsorgen
om funktionshindrade hade till att ta del av kompetensutveckling. Fokus lag pa
fragestillningarna;

- Vilka faktorer motiverar de anstéllda att ta del av kompetensutveckling?

- Varfor viljer anstdllda att avsta fran att ta del av kompetensutveckling?



Metod

Foljande studie hade sin utgangspunkt i det kompetensutvecklingsprojekt som
genomfordes inom verksamhetsomradet omsorg om funktionshindrade i Stockholms stad,
mellan 2002 och 2006 (Schmidt et.al., 2006). I projektet hade mén deltagit i mindre grad
dn kvinnor i den kompetensutveckling som hade erbjudits. Tanken med denna studie var
fran borjan att forsoka hitta forklaringar till varfor mén och kvinnor hade deltagit i olika
utstrickning. Det visade sig snart att denna fraga inte skulle kunna besvaras pa ett
tillfredsstédllande sitt inom ramen for den aktuella uppsatsen da fragestillningen var alltfor
bred. Istillet riktades fokus mot vilka faktorer som motiverade de anstéllda att ta del av
kompetensutveckling samt varfor de valde att avsta. Forhoppningen var att det resultat som
kom fram skulle kunna 6ppna upp for den forstndmnda fragan i ett senare skede.

Urval

Studien belyste yrkeskategorin vardare inom verksamhetsomradet omsorg om
funktionshindrade i Stockholms stad. Valet av vardare motiverades av att de var den storsta
yrkesgruppen inom verksamheten samt den grupp som var nidrmast kdrnverksamheten, att
sorja for brukarnas vidlmaende. Via en kontaktperson pa Socialtjdnstforvaltningen, som
hade drivit kompetensutvecklingsprojektet Lys, Kompa och Funka, skickades en forfragan
till enhetschefer inom verksamhetsomradet om att komma i kontakt med medarbetare for
deltagande i studien. Ett antal chefer svarade positivt pa forfrigan och deras
kontaktuppgifter formedlades. Av dessa kontaktades tre stycken for att via dem na fram till
medarbetare. Ett antal kriterier sattes upp for deltagarna i studien. For det forsta skulle de
arbeta som vardare pa ett gruppboende, for det andra skulle de ha arbetat pa enheten i
minst tre ar sa att de hade varit anstéillda under perioden for Lys, Kompa och Funka-
projektet och dirigenom hade haft mojlighet att delta i den kompetensutveckling som
erbjods da. For det tredje skulle bade kvinnor och mén delta i studien. Via tva av de tre
cheferna erholls kontaktuppgifter till medarbetare, som sedan kontaktades personligen med
en forfragan om deltagande i studien. Den tredje chefen tillfragade och tog sjilv fram tva
medarbetare som var intresserade av att delta. Alla personer som fick en forfragan om att
delta i studien tackade ja, ddremot fick en person forhinder i sista stund. Detta 16stes
genom att en annan person fran samma arbetsplats som uppfyllde kriterierna tog plats som
ersittare.

Undersokningsdeltagare

I foreliggande studie deltog sex personer som arbetade som vardare pa gruppbostidder pa
tre olika enheter inom omsorgen om funktionshindrade i Stockholms stad. Fran varje enhet
deltog tva medarbetare, en kvinna och en man. Deltagarna var mellan 27 och 52 ar gamla,
de flesta i 40- eller 50-arsaldern. Alla medverkande var fast anstillda och arbetade heltid.
Antal anstéllningsar inom verksamheten lag for fyra av deltagarna pa mellan 7 till 10 ar.
Tva personer hade arbetat betydligt ldngre, 17 respektive 26 ar. Deltagarnas
utbildningsbakgrund varierade. En person hade utbildning pa grundskoleniva, de 6vriga pa
gymnasial niva. Fyra av dessa hade nagon form av vardutbildning innan de borjade arbeta
inom yrket. Utover detta hade tva av deltagarna dven utbildning pa hogskoleniva. For att
kunna f6lja de citat som tas upp i resultatdelen presenteras hir en tabell dver deltagarna.



Tabell 1. Deltagare i studien

Beteckning Koén Alder

K1 Kvinna 30-arsaldern
K2 Kvinna 40-arsaldern
K3 Kvinna 50-arsaldern
M1 Man 40-arsaldern
M2 Man 50-arsaldern
M3 Man 50-arsaldern

Datainsamling

Data till studien samlades in genom halvstrukturerade intervjuer. Dessa foljde en
intervjuguide som bestod av ett antal fragor under olika teman. Temana var synen pa
kompetensutveckling, synen pa yrket, att delta i kompetensutveckling samt att avsta fran
sadan. Mycket utrymme gavs till informanterna att sjdlva tala fritt kring dmnet for
intervjun och diarmed stilldes inte samtliga forberedda fragor till varje deltagare och
fragorna stdlldes inte alltid i samma ordning. Informanternas svar och tankar styrde
intervjun och lampliga foljdfragor stilldes for att fordjupa innehallet i dessa. Samtliga
intervjuer genomfordes i avskilda rum pa deltagarnas arbetsplatser. Intervjuerna spelades
in med en ljudupptagare och varade i snitt 40 minuter. En intervju blev dock avsevirt
kortare, drygt 20 minuter, medan en intervju blev betydligt lingre, 55 minuter. Alla
intervjuer transkriberades sedan i sin helhet.

Etiska fragor

De deltagare som kontaktades personligen informerades vid tillfraigandet om studiens
bakgrund och syfte, att deltagande var frivilligt samt att de insamlade uppgifterna skulle
behandlas anonymt och endast anvindas i foreliggande studie. For de tva deltagare som
tillfragades av sin chef hade denna information formedlats till chefen ifraga. Innan
intervjuerna startade fick samtliga deltagare informationen pa nytt, med tilligget att de
hade riitt att avbryta intervjun, eller avbgja att svara pa fragor de inte kidnde sig bekvima
med.

Analys

Da studien hade en kvalitativ ansats analyserades materialet genom en tematisk analys med
utgangspunkt i Langemar (2008). De transkriberade intervjuerna lédstes forst igenom i sin
helhet for att fa en Overgripande bild av innehallet. Didrefter kodades storre delen av
materialet med nyckelord som beskrev de olika avsnittens innehall. Textavsnitt som
bedomdes relevanta for studiens syfte markerades och sorterades in under olika teman.
Dessa teman var overgripande och utgick ifran studiens fragestillningar men formades
dven av vad informanterna lyfte fram i intervjuerna. De anstilldas bild av sitt arbete var ett
sadant omrade som de flesta informanter belyste. Detta utgor darfor ett tema i resultatet
tillsammans med motiv for deltagande, motiv for icke deltagande samt kontextens
paverkan pa deltagande i kompetensutveckling. Da 6vergripande teman hade formulerats
lastes intervjuerna igenom pa nytt och en djupare analys gjordes av respektive tema. Denna
resulterade i ett antal underkategorier som sedan sammanfattades till I6pande text.
Slutligen plockades citat ur det transkriberade materialet for att belysa vardera tema.



Resultat

Bilden deltagarna gav av omsorgen om funktionshindrade var ett yrke som stillde hoga
krav pa att kunna vixla mellan olika roller och att ha god social férmaga. Viljan att
utvecklas i sitt yrke fanns hos alla deltagare i studien och de visade en positiv instillning
till kompetensutveckling som sadant. Daremot hade informanterna deltagit i olika grad i
den kompetensutveckling som erbjudits under de senaste aren. De flesta hade tagit del av
sa mycket som de hade kunnat, men nagra hade avstatt eller inte haft tillfdlle pa grund av
olika omstdndigheter. Trots att tillgangen till kompetensutveckling varit bittre pa senare ar
fanns en efterfragan om betydligt mer. Men vad var det da som motiverade de anstillda att
ta del av kompetensutveckling? Och varfor valde de ibland att avsta? Nedan presenteras en
analys av de motiv som angavs for att delta samt inte delta. Resultatet inleds av en
beskrivning av yrket och hur de anstillda upplevde sitt arbete, for att skapa ett
sammanhang at den analys som sedan presenteras.

Arbetet som vardare och de anstilldas upplevelse av sitt yrke

I flera av intervjuerna intog beskrivningar av arbetets karaktir en central stillning och
yrkets sérskilda omstindigheter och utmaningar tridde fram. Arbetet som vardare inom
omsorgen om funktionshindrade innefattade dels att varda och stotta brukarna i deras
dagliga liv med praktiska sysslor som handling och stidning, dels att ta hand om sociala
bitar som planerande av fritid, kontakt med arbete, myndigheter och anhériga. Allt for att
hjédlpa brukarna att leva ett sa sjélvstindigt liv som mojligt. Arbetet var saledes bade
praktiskt och pedagogiskt. Personalen mottes dock ofta av en felaktig bild av yrket fran
utomstaende.

”Om det kommer nagon hit och dr ny, aldrig har jobbat inom omsorgen innan, da kan
de tro att det dr som att jobba med barn. Eller dra likhetstecken med det. Och det &r
det inte, det dr sa mycket som skiljer. Eller en del tror, som inte kinner till det har att
det dr som att jobba med gamlingar, och det &r inte heller likt. Det hir &r personer
som dr mitt uppe i sitt liv och de &r inte sjuka for det forsta heller, som ocksa dr
missforstand med folk utifran. Sa det dr ritt mycket socialt jobb.” (K2)

Den felaktiga bilden av yrket ansdgs hinga samman med omsorgsyrkets laga status i
samhillet. Flera av deltagarna berittade att de inte sa sillan stotte pa fordomar. Samma
kvinna som ovan menade att fordomarna kunde hon inte gora sa mycket at, diremot kunde
hon genom att 6ka sina kunskaper i yrket kiinna en storre yrkesstolthet.

Trots fordomar och lag status tycktes alla deltagare i studien trivas med sitt yrke. De
virderade det arbete de gjorde hogt och lyfte fram yrkets alla sidor som omgivningen inte
alltid sag. De flesta holl fram arbetet med manniskor som sirskilt givande och meningsfullt
for dem. Genom yrket kunde de hjdlpa andra mianniskor vilket kdndes viktigt. Da arbetet
kunde vara slitsamt ibland var det framfor allt kontakten med brukarna och att se deras
utveckling och att samtidigt ldra sig fran dem som informanterna upplevde som beloning
for sitt arbete. En av informanterna virderade dven det andra perspektiv pa livet som
arbetet gav henne. Hon menade att i arbetet tillsammans med brukarna kunde hon fa tid att
uppskatta sadant i vardagen som hon normalt stressade forbi.

”Man é&r ju ganska stressad sjdlv, man springer till dagis och man ska hinna laga mat
och allting. Medan man kan ga ut pa utflykt med nagon hir och titta pa masar eller



10

uppticka glddjen i nagonting som man annars inte skulle se ndr man har sprungit
forbi det pa vdgen hem fran jobbet.” (K1)

Egenskaper som krivdes som vardare var enligt en av informanterna empati, 6dmjukhet
och forstaelse. Nagot som flera tog upp var dven formagan att rora sig mellan olika roller,
bade pa grund av arbetets sociala karaktir men ocksd genom att vardarna rorde sig i
brukarnas hem. Den ndra kontakten ledde till att manga av informanterna upplevde en
familjar kdnsla med brukarna och personalen pa sitt arbete. Det blev da viktigt att kunna
skilja pa personligt och privat.

”(...) det dr en speciell relation man far med varandra, kompisrelation nistan. Jag ser
inte pa dem som vardtagare eller brukare, jag ser mig bland mina kompisar och jag
hoppas att de kénner likadant. (...) vi dr hir dygnet runt, och hjidlper dem med saker
och, man far en vikarieroll som pappa och mamma hir nistan. (...) Det &r inte bara
ett jobb, jag blir familjar med en sak inom parentes, att man maste skilja mellan
privat och personligt. Man ska inte bli privat. Personlig far man vara, och var
personlighet #r ett verktyg for oss, att ga vidare, att komma in i den bra relationen i
det hir jobbet. Men jag tycker att man maste vara medveten hela tiden att man inte
blir privat, det dr det som kan skapa problem.” (M3)

Sammanfattningsvis lyfte deltagarnas beskrivning fram bade det praktiska och det
pedagogiska i arbetet som vardare och hur detta arbete var viktigt och meningsfullt for
dem. Flera av dem berittade att de hade hoga krav pa sig sjdlva att utfora ett mycket gott
arbete, nagot som de tycktes kunna hantera da de trivdes i yrket. De hinder som kunde
upplevas var fraimst organisatoriska da arbetsbelastningen ibland kunde vara for hog samt
att karridrvigar till stor del saknades.

Motiv for deltagande i kompetensutveckling

I intervjuerna framtridde olika forhallningssitt till kompetensutveckling som har
kategoriserats nedan i olika motiv. De flesta angav flera motiv vilket innebir att
kategorierna inte ska ses som uteslutande, utan representerar snarare var deltagarna lade sin
tyngdpunkt.

Ldira for arbetet

Under intervjuerna kom alla deltagare pa nagot sitt in pa att ett motiv for att delta i
kompetensutveckling var for att kunna utnyttja kunskaperna i arbetet och pa sa sitt utfora
ett bittre arbete. Men det skiljde sig mellan deltagarna huruvida detta var ett huvudmotiv
och pa vilket sitt larandet var kopplat till arbetet. For en av kvinnorna i studien var det
fraimsta motivet till att ta del av kompetensutveckling att fa okade kunskaper som sedan
kunde tillféra henne nagot i hennes arbete. Hon ville ha kunskaper som var direkt
tillimpbara i arbetet och som gav forklaring till situationer som hon stilldes infér. Den
direkta kontakten med arbetet forefoll viktig och arbetet och brukarna fanns stindigt nira i
hennes tal.

”Du har det i praktiken men du vet inte varfor det blir sahér eller varfor dr han sahir.
De flesta gar ju under lindrig utvecklingsstorning men de har ju jittemanga
tilliggshandikapp som gor att, du ténker att den hér personen &r lindrigt
utvecklingsstord, men varfor dr han sa fyrkantig? (...) Alltsa det dr allt det hédr som
du kan fa svar pa nir du gor din utbildning.” (K3)
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Hon menade édven att det inte var ldrandet i sig som drev henne att utvecklas i yrket utan att
det var de nya situationer hon stilldes infér. Pa grund av Overtalighet hade hon blivit
omplacerad vid ett flertal tillféllen, vilket medforde att hon ofta fatt ldra kidnna nya brukare.

”Och i och med det sa stoter du pa olika typer av tilliggshandikapp som de flesta har
som gor att du hamnar i nya situationer som du maste ta del av och ldra dig helt
enkelt.” (K3)

Da nagra betonade de direkt tillimpbara kunskaperna lyfte andra fram behovet av teoretisk
kunskap for att skapa forstaelse for arbetet i ett storre sammanhang. Att ge det praktiska
arbetet en djupare mening via teoretisk forstaelse var viktigt. En av deltagarna uttryckte:

”Jag vill veta varfor gor jag det hédr? Jag vill inte jobba blint, som en maskin, nej det
vill jag inte. Jag vill veta, det som vi gor hér, vi hjdlper vi stodjer vara boende, vad &r
det for teori bakom det har?” (M3)

De teoretiska kunskaperna kunde sedan via reflektion tillimpas i arbetet. For denne
deltagare var den teoretiska forstaelsen nddviandig for att hoja kvaliteten pa arbetet och for
att utveckla ett mer professionellt arbetssitt. Han ansag att det fanns ett stort behov av
grundutbildning for anstédllda inom omsorgen och att detta borde vara ett krav for att fa
trida in 1 yrket. For honom personligen var det behovet av den teoretiska kunskapen och
viljan att utfora ett korrekt arbete som motiverade att delta i kompetensutveckling.

Ldira for ldrandets skull
Ett annat forhallningssitt till kompetensutveckling var att halla fram ldrandet i sig som
fraimsta motiv till att delta. En av de manliga informanterna beskrev att for honom
handlade deltagandet i forsta hand om att forkovra sig inom det han holl pa med. Att ldra
nytt var ett sitt att stilla sin nyfikenhet. Lirandet beskrevs som lustfyllt och han menade
dven att entusiasm hos den som ldrde ut kunde skapa ett intresse for &mnet hos honom &ven
om det inte fanns dér fran borjan.

Ldra for personlig utveckling
Ett tredje forhallningssitt var att i forsta hand betona den personliga utveckling som
deltagande i kompetensutveckling gav. Det som da lyftes fram var att fa intellektuell
stimulans, att 1dra nytt for att inte sta stilla.

”Jag kan inte ga och gora samma arbetsuppgifter och inte ldra mig nagonting pa tjugo
ar, utan det maste tillféra mitt huvud nagonting (...) Hade det bara varit statiskt hade
jag nog varit tvungen att soka mig vidare till nagonting annat.” (K1)

Att kunna ta del av kompetensutveckling och dirigenom fa personlig utveckling hade alltsa
betydelse for deltagarnas vilja att stanna kvar i yrket. Daremot var de yttre beloningarna f6r
att delta i kompetensutveckling mycket begriansade. Mojligheten att fa nya arbetsuppgifter
eller hogre 16n var liten och den kompetensutveckling som fanns tillgéinglig 6ppnade inte
upp nagra nya karridrviagar. Diarmed framstod det personliga intresset som det som i forsta
hand motiverade flera av informanterna att ta del av kompetensutveckling. En av
deltagarna berittade:

”(...) jag har jobbat hir i atta ar och jag dr fortfarande vardare. Och jag tror att jag
kommer ga i pension som vardare. Men jag har stdngt forvintningarna pa sadana
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fragor. Men jag gor sjdlv en personlig utveckling, for mig dr det viktigt att jag vixer
och utvecklar mina mojligheter, och véixer som person.” (M3)

En viss besvikelse over uteblivna karridrmojligheter kunde skonjas, men samtidigt
framstod inte detta som det viktigaste att fa ut av kompetensutvecklingen. Att den
personliga utvecklingen var en starkare motiverande faktor visade dven ett uttalande av en
av kvinnorna i studien som inte sade sig ha nagra karridrambitioner alls utan motiverade
sitt deltagande med den personliga tillfredsstillelse sjdlva ldrandet gav henne.

”(...) alltsa karriarmissigt sa ar det inte att komma till ndgon chefsposition utan jag
kan ga, det kan ga nerat rent karridirméssigt, bara det tillfor mig nagonting. Sa att jag
lar mig nagonting.” (K1)

Ovriga motiv for deltagande
Ett mer praktiskt motiv till deltagande som framkom var att kompetensutveckling gav ett
avbrott i vardagen som upplevdes skont av nagra av deltagarna. Eftersom arbetet i sig
kunde vara ganska monotont var en utbildning eller kurs, dir den anstdllde kom ifran
arbetsplatsen ett tag, en mojlighet att byta miljé och fa avkoppling och nya perspektiv.

Den okade kunskapen hade enligt deltagarna flera positiva effekter. En av informanterna
betonade att genom Okade kunskaper blev arbetet bade mer meningsfullt och roligt, vilket i
sin tur ledde till ett bittre utfort arbete. Dessutom gav kunskapen en storre sjédlvsikerhet,
professionalitet och yrkesstolthet.

Motiv for icke deltagande i kompetensutveckling
Bland motiven for att inte delta i den kompetensutveckling som erbjods framtridde efter
analysen tre huvudsakliga omraden. Dessa var kompetensutvecklingens form, dess innehall
samt dess insats i relation till beloning. Darutover hade en av enheterna de senaste aren
varit upptagen med flera omorganisationer vilket hade lett till att satsningar pa
kompetensutveckling hade kommit i skymundan.

Form
En av informanterna hade valt att avsta fran det mesta av den kompetensutveckling som
hade erbjudits honom. Han hade deltagit vid nagon enstaka foreldsning och nagot
studiebesok, men kurser eller utbildningar hade han avstatt fran. Som skil angav han att
han aldrig hade trivts med skolformen, han hade svart att skriva och traditionella
utbildningar passade didrmed inte honom. Utbildningssituationen framstod som besvirande
och obekvidm for honom.

”Jag har svart att sitta dir och... Sen jag har lite handikapp, jag har svart att skriva,
och det dr det som gor, manga ganger, just det med... Jag vet inte. Det &r svart nér
man ser att alla kan skriva sa bra och sa dr jag sen, jag kdnner mig, nej tack.” (M2)

Trots att han hade avstatt fran deltagande visade han upp en positiv attityd till
kompetensutveckling som sadant och ansag att det var viktigt att ta till sig ny kunskap och
lara nytt. Istéllet for att delta i kurser eller utbildningar hade han utvecklat en annan strategi
for att ldra, huvudsakligen genom att lira fran sina kollegor. Han beskrev sig ocksda som
praktiskt lagd och hans ldrande framstod saledes som ett ”learning by doing”.
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Det forefoll viktigt att utbildningens form passade individens behov. Da vissa inte kinde
sig bekviima med den traditionella utbildningsformen fanns det andra som foredrog just
denna. For en av kvinnorna i studien var faktakunskaper och en tydlig struktur viktigt. Hon
ville undvika allt for fria diskussioner som litt svidvade ut fran dmnet. De icke formella
typerna av kompetensutveckling, som studiecirklar, var hon mer tveksam till. Hon
upplevde en risk att dessa fylldes av 1ost prat som inte var tydligt forankrat i fakta. Detta
menade hon, uppstod dock framst da det saknades styrning i gruppen. Att formen stimmer
overens med individens behov verkar ha betydelse for vad personen upplever att den far ut
av kompetensutvecklingen.

Innehall
Nista omrade som paverkade de anstdlldas motivation att delta var
kompetensutvecklingens innehall. En anledning att avsta var att innehallet inte tillforde
nagot nytt da deltagarna redan hade kunskapen, antingen pa grund av att de redan hade gatt
den aktuella kursen eller for att de upplevde att nivan pa denna inte Gverensstimde med
deras behov. En av informanterna beskrev hur kurserna inte alltid levde upp till hennes
forvéintningar.

”(...) for manga &r det ju forsta gangen de sitter sig i skolbianken pa manga, manga
ar. Och da giller det att ldraren har lite disciplin faktiskt. Sa att det inte blir
diskussion pa lektionstid om problem pa deras arbetsplats helt enkelt. Jag tycker for
stor del av tiden har gatt at till det. (...) Da kénner jag att nivan pa, statusen som
vardare sjunker ju ocksa med det.” (K2)

Da deltagarna pa kurserna hade olika bakgrund blev ldrarens roll dnnu viktigare for att
halla samman undervisningen. Ovanstaende beskrivning belyste dven att utbildningens
innehall och genomforande paverkade omgivningens bild av yrket. Vidare nimnde nagra
av deltagarna att de tog hénsyn till den samlade kompetensen pa arbetsplatsen nér de valde
vilken kompetensutveckling de skulle ta del av. Hade flera kollegor redan gatt en viss
utbildning var det en anledning att avsta fran den och istillet rikta in sig pa nagot annat.
Detta tydde pa att vardarna delade med sig av sina kunskaper till arbetskamraterna vilket
ocksa nagra nimnde i intervjuerna.

Insats i relation till beloning
Insats i relation till beloning var en sista kategori som tridde fram. Att kénna att en
utbildning skulle kriva mer dn vad den skulle ge tillbaka kunde vara en anledning att avsta,
sarskilt om den dven inkridktade pa den anstélldes fritid. En av informanterna berittade att
hon avstatt fran en kurs pa hogskoleniva som lag delvis utanfor arbetstid och skulle kriva
mycket egna studier. Hon forklarade det sa hir:

”(...) jag skulle inte fa 16neokning eller nagon bittre position i arbetsuppgifter, andra
arbetsuppgifter, utan det skulle ta mer dn vad det gav. (...) For jag har dnda allménna
tillrackliga kunskaper for att skota jobbet. Och da tdnkte jag att det &r for trakigt helt
enkelt, att satsa. Eftersom jag har tva barn hemma skulle det kriva for mycket tid av
min fritid for att klara det.” (K2)

Beloningen var i det hir fallet alltfor otydlig och inte i relation till den insats i tid och
anstringning som kriavdes av den anstillde.
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Kontextens pdverkan pad deltagande

De motiv som namnts ovan for att delta eller avsta fran kompetensutveckling ligger i forsta
hand pa individniva. Sjdlvklart fanns det dven faktorer i kontexten som paverkade de
anstilldas tillgang till kompetensutveckling. Nagra av dessa som kom upp i intervjuerna
var de organisatoriska forutsittningarna. Under Lys, Kompa och Funka-projektet hade EU-
medel finansierat satsningen pa kompetensutveckling, men annars var de ekonomiska
resurserna  begrinsade. Aven omorganiseringar pi en enhet medforde att
kompetensutveckling inte varit ett prioriterat omrade dir de sista aren. Informanternas
deltagande i kompetensutveckling var i de flesta fall ett frivilligt val. En person hade dock
blivit placerad pa en lidngre utbildning da hon blev Overtalig, vilket hon yttrade visst
missndje over da hon redan hade liknande utbildning sedan tidigare.

Utover dessa faktorer hade chefen och arbetskollegorna stor betydelse for de anstilldas
mojligheter att delta i kompetensutveckling. Chefens instéllning var avgorande da det var
denne som “holl i planboken” och beslutade om vilka satsningar som skulle erbjudas
medarbetarna. Men dven kollegorna spelade roll for utfallet av kompetensutvecklingen.

”Jag tror att alla maste vara med pa taget. For det skulle inte hjdlpa om man hade en
chef som var vildigt positivt instdlld till att skicka personalen pa utbildning om det &r
ingen hir som skulle tycka att det var nagot, “’ja nu springer den ddr pa kurs igen”
och sa. Ja da, det krdvs att bade chefen och arbetslaget dr med pa det.” (K1)

Hela arbetsgruppen maste alltsd dela en Overtygelse om vikten av att satsa pa
kompetensutveckling. Inte minst behovdes stodet fran gruppen nir nagon var borta pa en
langre utbildning eftersom storre arbetsbelastning och ansvar da lades pa kollegorna.

Diskussion

Syftet med denna studie var att undersoka vilken instillning anstillda inom omsorgen om
funktionshindrade hade till att ta del av kompetensutveckling, genom att titta pa vad som
motiverade dem att delta alternativt avsta fran denna. Resultatet visade att det fanns en
positiv instéllning till kompetensutveckling, i betydelsen att ldra nytt och pa det sittet
utoka sina kunskaper i yrket, bland deltagarna i studien. De hade ddremot deltagit i olika
grad och motiven for att delta alternativt avsta skilde sig at. Tre olika forhallningssatt
urskildes bland motiven for att delta beroende pa var informanterna lade sin tyngdpunkt.
Det handlade om att lidra for att utnyttja kunskaperna i arbetet, att ldra for den personliga
utvecklingen eller att ldra for sjdlva larandets skull da det upplevdes lustfyllt. Det starkaste
motivet som framkom for att inte delta i kompetensutveckling var att formen pa
utbildningen inte stimde Overens med individens behov. Diarutdver gav resultatet en bild
av yrket som vardare i omsorgen om funktionshindrade, med arbetets speciella karaktir
samt de anstilldas upplevelse av sitt arbete.

Motiv for deltagande och icke deltagande i relation till inre och yttre motivation

De motiv for att ta del av kompetensutveckling som deltagarna i studien lyfte fram ser
framst ut att baseras pa en inre motivation. Deci och Ryans (1985) definition, att det
innebdr att gora nagot for att aktiviteten upplevs intressant och rolig i sig, stimmer vil
Overens med den bild deltagarna gav av ldrandet. Framfor allt giller detta
forhallningssitten att ldra for larandets skull som handlade om att stilla sin nyfikenhet och
att larandet i sig upplevdes lustfyllt, samt att l4ra for den personliga utvecklingen dér inget
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yttre mal fanns i sikte utan endast en egen utveckling och tillfredsstillelse i det. Ddremot
kan det diskuteras huruvida det tredje forhallningssittet, att ldra for arbetet, drivs av en inre
eller yttre motivation. Vid yttre motivation drivs handlandet av ett mal skilt fran sjélva
uppgiften (Deci & Ryan, 1985). Att ldra nytt for att kunna gora ett béttre arbete skulle
kunna ses som ett yttre mal, vilket handlade om en Onskan att gora det bésta for brukarna.
Samtidigt 1ag motivationen i viljan att fa 6kade kunskaper och storre forstaelse for sitt
arbete, dir beloningen egentligen lag i tillfredsstillelsen av det egna intresset. En
forklaring till att den inre motivationen dominerade torde vara att de yttre beloningarna i
form av hogre 16n eller karridrvdagar var mycket begriansade. Det blev da det personliga
intresset som lag till grund for deltagarnas instdllning. Samtidigt verkade engagemanget i
yrket vara stort vilket troligtvis gynnar den inre motivationen da denna grundar sig pa
individens eget intresse for uppgiften.

De friamsta motiven till att delta i kompetensutveckling som hittades for vardarna i denna
studie skiljde sig fran vad Maud Baumgarten (2006) fann i sin studie pa industriarbetares
deltagande i ldraktiviteter. Det som frimst motiverade industriarbetarna var att fa hogre 16n
samt mer varierade arbetsuppgifter, det vill siga yttre motivation, medan vardarna framst
rapporterade om en inre motivation som drivkraft. En intressant fraga dr om och i vilken
grad motiven skulle fordndras hos vardarna om yttre beloningar blev tillgangliga? Skulle
de inre och personliga motiven dnda vara starkare hos anstillda inom omsorgen &n inom
andra typer av yrken med lagutbildad personal?

Det finns forskning som sdger att yttre beloningar har en negativ paverkan pa den inre
motivationen i ldrsituationer. Den distraherar personen fran sjdlva ldrandet och fokus
hamnar mer pa beloningen (Pittman, Boggiano & Ruble, 1983, refererad i Reeve, 2005).
Hog inre motivation gynnar ldrandet enligt detta synsitt. Brist pa karridrviagar och hogre
16n skulle da kunna vara positivt for ldrandet. Deltagarna i denna studie tycktes ha en stark
inre motivation, vilket borde innebira att de tar at sig kunskapen pa ett bra sitt. Enligt
Amabile (1993) kan dock kombinationen av inre och yttre motivation ha en positiv
paverkan pa arbetsprestationen. Jag anser att Amabiles resonemang #r att foredra hir,
eftersom avsaknaden av beloning kan vara en killa till frustration. Yttre beloningar skulle
hir fylla ett viktigt syfte i form av uppskattning och erkénnande for personalen, samt bidra
till att hoja yrkets status i samhéllet. Baserat pa Amabiles forskning finns det anledning att
tro att yttre incitament skulle hdja motivationen hos de anstillda inom omsorgen, dven om
denna fortfarande till stor del skulle bygga pa ett inre engagemang.

Bland motiven for att inte delta i kompetensutveckling framstod utbildningens form i
relation till de anstélldas behov som avgorande. Om formen inte passade individerna kunde
det leda till att de avstod. Den informant som deltagit minst berittade att han pa grund av
ldas- och skrivsvarigheter inte trivdes med traditionell utbildningsform (skolform) och
darfor avstod fran sadana kurser. Hans forhallningssitt kan kopplas dels till begreppet
amotivation (Ryan & Deci, 2000; Vallerand et.al., 1992) med upplevd brist pa kapacitet
och férmaga, och en tro att hans agerande inte kommer att ge onskat resultat. Samtidigt var
han positivt instilld till att utveckla sina kunskaper i yrket, vilket stimmer dverens med
Illeris (2003) studie som visade att lagutbildade ofta har en vilja att lira men kan vara
rddda for att inte rdcka till i sjdlva larsituationen. Vid sidan av detta askadliggors
laridentitetens betydelse for deltagande i kompetensutveckling. Som Weil (1986, refererat i
Baumgarten, 2006) skrev kan denna formas tidigt av bland annat erfarenheter fran skolan,
vilket blev synligt hos den aktuella informanten da han hinvisade till tidigare negativa
erfarenheter av skolan.
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Omsorgsyrket som human service yrke

For att belysa resultatet ur ett annat perspektiv krdvs att omsorgsyrket sitts in i sitt
sammanhang. Omsorgen om funktionshindrade kan klassas som ett human service yrke.
Hir ryms ett brett spektrum av organisationer, utéver omsorgen t.ex. skolor, sjukhus och
domstolar, vars funktion dr att skydda, uppritthalla och forbittra manniskors vilmaende
genom att forma eller fordndra personliga attribut (Hasenfeld, 1983). Organisationerna ir
sinsemellan olika och kan delas in i olika kategorier, men gemensamt for dem alla &r att de
arbetar med minniskor som “ramaterial” vilket for med sig en rad implikationer. Av
sarskild vikt for omsorgsyrket dr foljande tre. For det forsta maste de insatser och tjdnster
som erbjuds vara moraliskt forsvarbara da de stindigt har konsekvenser for klienten. For
det andra har human service organisationer fa metoder att tillga som man med sékerhet vet
leder till ett visst resultat. Detta beror dels pa ménniskors komplexa natur, dels pa att
kunskapen om ménniskors agerande #r ofullstindig, samt sist men inte minst pa att manga
av de attribut som human service organisationerna har till syfte att forindra varken gar att
observera eller méta. Slutligen &r relationen mellan personalen och klienterna av avgérande
betydelse for huruvida organisationen ska lyckas med sitt uppdrag. Over detta férhallande
har organisationen begrinsat inflytande eftersom relationen paverkas av personliga attribut
hos bade personalen och klienterna (Hasenfeld, 1983).

Genom att betrakta omsorgsyrket ur ett human service perspektiv dppnas resultatet upp for
nya tolkningar. En fraga att stilla sig d&r om den inre motivation som tycktes driva
deltagarna i denna studie dr nagot som kénnetecknar arbete i human service yrken? Bristen
pa yttre beloningar dr nagot som bekriftas av tidigare studier. Human service
organisationer dr ofta icke vinstdrivande och i Sverige drivs de vanligen av den offentliga
sektorn dir Ioneutvecklingen for de anstéllda i manga fall dr begransad. Darmed far andra
virden dn de ekonomiska betydelse for de anstilldas upplevelse av sitt arbete (Jonsson,
2005). Detta 6ppnar upp for mojligheten att arbete inom human service yrken, pa grund av
dess speciella omstindigheter, frammanar en inre motivation. Samtidigt kan det vara sa att
minniskor med en stark inre drivkraft att arbeta med f6r dem meningsfulla uppgifter soker
sig till denna typ av yrken. Att se ett samband mellan motivation och yrkesval pa detta sitt
styrks av tidigare forskning (Amabile, 1993). For att dra nagra slutsatser kring den inre
motivationens betydelse i human service yrken behovs mer forskning pa omradet.

Relationen till brukarna var nagot som uppmérksammades av deltagarna i denna studie och
den tycktes ocksa paverka deras engagemang i yrket. Detta stimmer Overens med
Hasenfelds (1983) resonemang samt andra studier som visat att kontakten med klienterna
paverkar de anstélldas motivation i arbetet. Sjdlva arbetet med att hjdlpa ménniskor kan
kénnas belonande i sig, men kan samtidigt upplevas negativt da personalen inte kénner att
de kan gora tillrdckligt for klienterna (Astvik & Aronsson, 1994). Bland vardarna i denna
studie syntes framforallt relationens positiva paverkan. De betonade att de fick mycket
tillbaka fran kontakten med brukarna och denna verkade vara vad som frimst gjorde
arbetet virdefullt.

En annan intressant aspekt att koppla till human service yrket &r en jimforelse av
instillningen till sitt arbete mellan vardarna i denna studie och industriarbetarna i
Baumgartens studie fran 2006. Bada grupperna fanns inom yrken som har lag status i
samhiillet och som ibland stoter pa fordomar fran omgivningen. Flera av de informanter i
Baumgartens studie som engagerat sig i ldraktiviteter och var positiva till att utvecklas i
yrket sade trots det att industriarbetet inte var nagot att striva efter. De tycktes ha en
tendens att nedvérdera sitt yrke pa samma sitt som omgivningen. Det gjorde ddremot inte
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vardarna i denna studie. Snarare belyste de arbetets komplexitet och betydelse och visade
att det innehdll mer 4n vad gemene man hade en bild av. De omsorgsanstéllda tycktes inte
bli berdrda sirskilt mycket av omgivningens bild av yrket, utan virderade det arbete de
gjorde hogt. Har kan aterigen relationens betydelse ha forklaringsvarde. Det kan vara sa att
det arbete med ménniskor, som human service organisationer utmérks av, skapar mening i
arbetet for de anstillda, vilket i sin tur 6kar engagemanget i yrket.

Ytterligare jamforelser med tidigare studier

Resultatet i denna studie skiljer sig pa nagra punkter, som niamnts ovan, fran Baumgartens
(2006) studie, men det finns ocksa flera likheter. Baumgarten fann olika deltagarmonster
bland de anstillda som till stor del aterfanns @ven i denna studie. Har fanns de engagerade
som deltog i sa mycket kompetensutveckling som de kunde, de ville girna utvecklas bade i
sitt yrke och pa ett personligt plan och de hade ett stort intresse av lirande. Karakteristika
fran den osikra gruppen kindes igen i den deltagare som visade upp samma ambivalenta
instéllning till kompetensutveckling som i Baumgartens grupp. Han var positiv till lirande
som sadant men verkade inte tro pa sin egen formaga i de ldrsituationer som fanns att tillga
och hade dirfor avstatt fran deltagande. Monstret fran den motvilliga gruppen syntes inte
lika tydligt i denna studie. En person som blev placerad att ga en utbildning pa grund av
Overtalighet, var motvillig till deltagande, men detta berodde pa att hon redan hade
motsvarande utbildning sedan tidigare.

Tidigare forskning (bland annat Baumgarten, 2006) har visat att formell
utbildningsbakgrund har betydelse for deltagande i kompetensutveckling i arbetet.
Baumgartens studie visade att individer med hogre utbildningsniva deltog i storre grad i
vidareutbildning. Foreliggande studie kunde till viss del bekrifta detta forhallande, da
personen med ldgst formell utbildning var den som hade deltagit minst i
kompetensutveckling, samtidigt som bada deltagarna med utbildning pa hogskoleniva var
positiva till och engagerade i den kompetensutveckling som erbjods. Men kopplingen
mellan utbildningsniva och deltagande i kompetensutveckling kan ocksa tolkas pa ett annat
sitt. De som viljer att studera vidare &dr de som trivs med den formella utbildningsformen,
medan de som inte gor det véljer andra vigar. Forklaringen till deltagandet i
kompetensutveckling kan saledes snarare vara utbildningens form i relation till individens
behov &@n personens formella utbildningsniva. Instillningen till kompetensutveckling bland
deltagarna i denna studie verkade heller inte paverkas av utbildningsnivan i sig, da
engagemanget for larande fanns bland dem alla, men uttrycktes pa olika sitt.

Denna studie har fokuserat pa de individrelaterade faktorer som paverkar deltagande i
kompetensutveckling, men sjdlvklart spelar dven kontextuella faktorer in. Deltagarna
ndmnde till exempel chefers och arbetskollegors roll i vilka mojligheter de har att ta del av
kompetensutveckling. Att chefen i form av beslutsfattare har en nyckelroll tycks sjdlvklart,
men dven kollegornas instillning visade sig ha betydelse. Detta kan kopplas till Vallerands
modell (1997, refererat i Hassmén, Hassmén & Plate, 2003) som beskriver hur de
anstilldas motivation pa arbetsplatsniva kan paverkas av yttre faktorer som en chefs
inflytande eller det motivationsklimat som skapas av samtliga pa en arbetsplats. Hir blir
kollegornas roll viktig precis som deltagarna beskrev det.

Metoddiskussion

For att studera vad som motiverade anstéllda inom omsorgen om funktionshindrade att ta
del av kompetensutveckling, alternativt avsta, valdes i denna studie en kvalitativ ansats
med intervjuer som datainsamlingsmetod. Valet av metod var dock inte sjdlvklart. En
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kvantitativ studie hade kunnat undersoka pa férhand formulerade motiv till deltagande i
kompetensutveckling i relation till specifika bakgrundsvariabler, som kon, alder,
utbildningsniva eller yrkesidentitet, for att se hur detta paverkade de anstilldas val. Da det i
den inledande litteratursokningen var svart att hitta liknande studier valdes ett mer
explorativt perspektiv. En kvalitativ metod forefoll da lamplig for att kunna komma néra
de anstilldas upplevelser och resonemang. I intervjuerna kunde deltagarnas syn pa
kompetensutveckling och vad som motiverade dem beskrivas utan att dessa faktorer
formulerades pa forhand. Studien kan saledes ses som utforskande och kan med fordel
foljas upp av mer specifika kvantitativa studier.

Kvalitativ generaliserbarhet beskrivs av Langemar (2008) som mgjligheten att generalisera
resultatet till den grupp och det &mne som har studerats. Det handlar om en undersoknings
formaga att fanga existensen av de foreteelser som finns i den undersokta gruppen. Av
betydelse for om en studie lyckas gora det hir &dr bland annat dess urval. Hur sag urvalet ut,
och hade ett annorlunda urval kunnat generera ett annat resultat? I denna undersdkning
studerades gruppen vardare inom omsorgen om funktionshindrade. Det onskades att
deltagarna skulle ha arbetat i organisationen under den tid kompetensutvecklingsprojektet,
som studien tog sin utgangspunkt ur, genomférdes. Eftersom detta lag nagra ar tillbaka i
tiden innebar det att deltagarna skulle ha arbetat relativt linge i verksamheten. Foljaktligen
hade alla personer i studien arbetat manga ar i yrket vilket formodligen betydde att de
trivdes med och kénde sig bekvidma i sitt yrke. En nackdel med detta urval var att studien
gick miste om de individer som inte arbetat sa linge i verksamheten, samt de som kanske
inte kommer att stanna i yrket en ldngre tid. Deras syn pa kompetensutveckling kan ha
skiljt sig fran dem som arbetat lingre. Mjligen &r det sa att de som &r nya i yrket och avser
att satsa pa att stanna har hog motivation att delta i kompetensutveckling medan de som
inte avser att stanna i yrket har ldgre motivation att delta. En annan mgjlig brist i urvalet
var att alla deltagare arbetade heltid. Det hade varit intressant att dven fa med nagra
deltidsarbetandes perspektiv. Upplever de samma mdojligheter att ta del av
kompetensutveckling? Motiveras de av samma faktorer? Har de nagot annat intresse eller
engagemang vid sidan av arbetet som paverkar arbetets betydelse for dem?

Av stor vikt for en kvalitativ studies validitet dr dven forankringen i data. Detta innebér att
resultatet ska ticka all viktig information samtidigt som det inte ligger till ndgot som inte
finns i data eller som har svagt stod (Langemar, 2008). De data som samlades in f6r denna
undersokning strickte sig 6ver flera omraden, dels pa grund av att studien utgick fran flera
fragestillningar, dels genom att de halvstrukturerade intervjuerna gav utrymme for
informanterna att sjdlva ta upp teman som var viktiga for dem. Utdver motiven for
deltagande i kompetensutveckling beskrev informanterna ingaende sitt yrke och sin syn pa
kompetensutveckling. I analysprocessen valdes vissa teman ut medan andra valdes bort.
Detta innebir att resultatet kunde ha sett annorlunda ut och haft ett annat fokus, men
genom att avgrinsa resultatet kunde studiens syfte uppnas pa ett tydligare sitt. De citat som
redovisades for att belysa resultatet var ocksa ett sitt att visa forankringen i data. Lésaren
kunde dérigenom bilda sig en egen uppfattning om de slutsatser som drogs och om den
analys som gjordes var vil anpassad for studiens syfte och fragestillningar.

Framtida forskning

Denna studie beskrev de motiv som lag bakom att anstillda inom omsorgen om
funktionshindrade tog del av kompetensutveckling. Den gav en inblick i @&mnet men
fortsatta studier pa omradet behovs. Exempelvis skulle deltagande i kompetensutveckling
kunna studeras i relation till mer specifika bakgrundsvariabler som yrkesidentitet eller tro
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pa sin egen formaga (self-efficacy). Ett annat omrade som kom upp i intervjuerna men som
ligger lite utanfor dmnet for den hir studien var yrkesroll och yrkesstolthet. Att utveckla
sina kunskaper i ett yrke tycktes leda till storre yrkesstolthet. Med bakgrund i de
forutsittningar som giller for human service organisationer och i vad som motiverar de
anstillda i sitt arbete vore det intressant att titta nidrmare pa hur anstdllda i dessa
organisationer upplever sin yrkesroll och yrkesstolthet. Hur ser de pa sin yrkesroll? I vad
finner de sin yrkesstolthet och vad stérker denna?

Inom ramen f6r vad som motiverar de anstillda att ta del av kompetensutveckling vore en
intressant aspekt att forsoka studera de bakomliggande processer som styr vara val.
Kompetensutveckling dr i dagens samhille ett positivt laddat begrepp och det dr ndrmast en
norm att alla ska vilja utvecklas i sitt yrke. Att inte vilja delta i utvecklingsinsatser blir da
tabubelagt. Kan det vara sa att ett underliggande motiv att delta dr att leva upp till ett ideal,
antingen fran samhillet eller fran individen sjdlv? Alternativt, kan det finnas en vilja att
leva upp till exempelvis en chefs forvintningar? Ytterligare en fraga dr om det finns nagra
konsskillnader i dessa faktorers paverkan? Ar min eller kvinnor mer beniigna att folja
idealen? Dessa inre och yttre faktorers paverkan &r forstas sérskilt svar att komma at da vi
inte alltid &r medvetna om dess inverkan, men det skulle vara mycket givande om bilden av
anstilldas deltagande i kompetensutveckling gick att fordjupa pa detta omrade.

Avslutande kommentarer

De resultat som framkom av denna studie stimde till stor del dverens med tidigare
forskning men skiljde sig dven at pa nagra punkter. Deltagarmonstren kindes igen, medan
de frimsta motiven for deltagande skiljde sig fran studier pa andra lagutbildade
yrkesgrupper. I omsorgsyrket som varit ramen for denna studie tycktes en inre motivation
vara vad som i forsta hand drev de anstillda att utvecklas i sitt yrke. Aven olika
forhallningssitt till kompetensutveckling framkom. Nagra var mer praktiskt lagda och
onskade konkret och direkt tillimpbar kunskap, medan andra ville ha teoretisk forstaelse
for att utifran denna koppla till det faktiska arbetet.

Hur kompetensutvecklingen organiseras dr av stor betydelse for att fa med alla grupper.
Olika individer har olika behov och det #r viktigt att ldrandet anpassas efter deras
forutsittningar. Inom Lys, Kompa och Funka-projektet gjordes satsningar pa icke formell
kompetensutveckling, men foreliggande studie tyder pa att utbildningsformen ér ett omrade
som behover utvecklas for denna yrkesgrupp. Laraktiviteter som gynnar de som inte trivs
med traditionella kurser och utbildningar behover utvecklas, samtidigt maste dessa
laraktiviteter utformas pa ett sitt som inte uppfattas “flummigt” eller otydligt. Det
forefaller viktigt att Zven icke formella ldraktiviteter leder till tydliga resultat, det vill siga
tillimpbar kunskap.

Nagot som #r problematiskt dr viljan att kategorisera en typ av motivation och ett sorts
forhallningssitt som bittre och ett annat som siamre. Detta bor undvikas eftersom det inte
ar sdkert att forhallningssdtten paverkar det faktiska arbete som de anstidllda utfor.
Ytterligare en slutsats fran denna studie &r att i arbete med kompetensutveckling &r det
viktigt att halla en nira kontakt med de anstillda, att kontinuerligt analysera vilket behov
av kompetens organisationen har och att diskutera med de anstillda hur de onskar att
kompetensutvecklingen utformas. Genom att fora en dialog med medarbetarna forbéttras
mojligheterna att anpassa utvecklingsinsatserna efter deras varierande behov.
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Bilaga — Intervjuguide

Presentation

Namn och bakgrund

Bakgrund kring uppsatsen

Amnet idag: Anstilldas instillning till kompetensutveckling, fokus pa varfér man deltar
Definiera kompetensutveckling: Traditionell; kurser, foreldsningar, seminarier. Informell;
studiecirklar (teamutveckling, bemdtande), studiebesdk, ndtverk etc.

Ramar: frivilligt, anonymt, tid osv.

Fragor?

Bakgrundsfragor

Alder?

Familjesituation?

Antal ar inom verksamheten?
Arbetstid (hel- eller deltid)?
Befattning?

Arbetsuppgifter?
Utbildningsbakgrund?

Synen pa kompetensutveckling

Hur ser du pa kompetensutveckling?

Vilka mojligheter har du hir till kompetensutveckling?
Forekommer @ven informell kompetensutveckling?

Hur ser du pa ditt behov av kompetensutveckling?

Synen pa yrket

Hur ser du pa ditt yrke? Vilken betydelse har ditt arbete for dig?
Vad vill du fa ut av ditt jobb?

Vilka egenskaper behover man ha i din yrkesroll?

Vilka kunskaper behover man ha i din yrkesroll?

Vilken betydelse har kompetensutveckling i ditt yrke?

Pa vilket sitt 1ar man sig yrket bést?
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Vad ér det som driver dig att utvecklas i ditt yrke?

Att delta i kompetensutveckling

Har du tagit del av nagon kompetensutveckling? Vilken?

Vad motiverar dig att delta i kompetensutveckling?

Vad motiverar dig att ta del av nya kunskaper?

Hur véljer du vad du vill delta i?

Paverkar kollegor och chef dig i dina val att ta del av komp.utv.? Pa vilket sitt?
Kan du kdnna nagon press att delta i kompetensutveckling? Var kommer den ifran?
Kénner du krav pa dig sjdlv att prestera i arbetet? Hur tar de sig uttryck?

Vad tycker du om utbildningens upplidgg och innehall?

Mojliga motiv:
- Instrumentella faktorer:
- Intresse
- Personlig utveckling
- Professionell utveckling (bli bittre pa det man gor, fa nya arbetsuppgifter)
- Karridarmojlighet
- Hogre 16n
- Trygghet (forbéttra sin anstillningsbarhet)
- Forbittra sjalvfortroende (ex. kidnna sig kompetent)

- Kénna sig behovd

- Underliggande faktorer:

- Inre eller yttre forvintningar
- Vilja att leva upp till ideal

- Chefens instdllning

- Engagemang i sitt yrke

- Yrkesidentitet

Att avsta fran kompetensutveckling
Har du avstatt fran att delta i nagon kompetensutveckling?

Varfor har du valt att inte delta?

Mojliga motiv:
- Hindrande faktorer:

- Chefens instdllning
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- Ejtillgdng

- Ej pengar

- Bristpatid

- Bristande férkunskaper

- z&lder, familjesituation, utbildning
- Bristande intresse

- Negativ instillning till form

- Anse sig ha tillrickliga kunskaper inom omradet

Avslutande fragor
Vill du tilldgga nagot vi inte har tagit upp?
Tack!



