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Abstrakt

Studien behandlar kompetensutveckling och ldrande i1 arbetslivet genom upplevelser fran
individer som arbetar med detta. Intresset for kompetens och lirande okar samtidigt som
forskning kring planerat ldrande har minskat. Forskning belyser planering som en avgorande
faktor men uppfoljning ndmns mindre. Studiens syfte dr att undersdka hur personer som
arbetar med kompetensutveckling beskriver sina upplevelser kring kompetensutveckling och
larande 1 arbetslivet. Studien innehar en hermeneutisk ansats. Fyra kvalitativa intervjuer har
genomforts. Data har analyserats utifrdn de delar som varje intervju utgor i forhéllande till
teoretiska utgdngspunkter. Resultatet visar problematik med uppfoljning av ett larande efter
en kompetensutvecklande insats. Deltagarna upplever avsaknad av metoder for att kunna visa
hur ldrandeprocesser uppstir. De kan inte sédkert faststdlla att individerna lar sig av
kompetensutveckling. Det finns sdledes brister gdllande att se att ett lirande har skett.
Foljaktligen finns problematik i att motivera kompetensutvecklande insatser och svarigheter i
att 6ka kompetensutvecklingens roll i arbetslivet.
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Abstract

This thesis examines competence development and learning in the work life through
experiences from individuals who work with this. The attention for competence and learning
has increased while research regarding the intended learning has decreased. Research
highlights planning as a key factor but follow-up is mentioned less. The purpose of the study
is to examine how people who work with competence development describe their experiences
regarding competence development and learning in the work life. The study has a
hermeneutic approach. Four qualitative interviews were conducted. Data has been analyzed
based on the different parts that each interview represents, in relation to the theoretical points
of the study. The result shows difficulties with the follow-up of the learning after an effort to
develop competence. The participants experience a lack of methods to show how learning
processes appear. They cannot ensure that the individuals are learning from the competence
development. Thus there are deficiencies regarding how to see that learning has occurred.
Consequently, there are difficulties to motivate efforts of competence development. It is also
difficult to increase the role of competence development in the work life.
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Inledning

Intresset for kompetens och ldrande har okat under det senaste artiondet och utgdr en viktig
del av arbetslivet. Ur ett samhillsperspektiv bidrar kompetens och ldrande till dkat vélstidnd
och pa organisationsniva bidrar det till 6kad effektivitet och I6nsamhet. P4 individniva leder
ett Okat ldrande bland annat till 6kad livskvalitet och personlig utveckling, bade som
privatperson och som arbetande ménniska (Ellstrom & Hultman, 2004; Soderstrom, 2011).
Nyckeln till organisationers framgang finns i deras formaga att kunna utveckla och fornya
kunskaper, saledes att ldra. Det livslanga ldrandet &r ndgot som ménga pratar om och
reflekterar over och arbetsplatsen uppfattas som den frimsta arenan for detta (Ellstrom &
Hultman, 2004). Var studie tar sin utgdngspunkt inom arbetslivspedagogik, vilket &r ett
vixande forskningsomrade med frdgor kring ldrande, kunskapsbildning, utbildning och
utveckling i1 arbetet. Det har blivit mer aktuellt att studera ldrande inom olika verksamheter
och de mgjligheter som ges till ldrande pa arbetsplatser for att dstadkomma ett battre
larresultat (Soderstrom, 2011). Vart intresse ligger 1 att bidra till den pedagogiska forskningen
kring arbetslivet. Detta for att utveckla kunskapen om kompetensutveckling och ldrande i
arbetslivet, vilket ar betydelsefullt pa bade individ-, organisations- och samhéllsnivd. Vi vill
darfor fa ta del av upplevelser och erfarenheter som finns hos personer som pa nagot sétt
arbetar med kompetensutveckling och ldrande i1 arbetslivet idag. Hur upplever de sitt arbete
med kompetensutveckling och hur ser de pa mojligheterna till larande i arbetet?

Organisationers generella mal &r idag att tillverka varor och tjénster, deras fokus ligger inte i
att producera larande (Illeris, 2007). Det finns enligt Illeris (2007) tva olika perspektiv pa
larande 1 arbetslivet. Det ena dr ett ledarskapsperspektiv, vilket fokuserar pa resultat och
konkurrens. Det andra perspektivet bestdr av en mer humanistisk grundsyn och inriktar sig
mer pa medarbetarnas ldrande. Vi tror att en organisation utan mdjligheter till ldrande for de
anstdllda inte kan bli framgangsrik, eftersom medarbetarna inte far mojligheten att utvecklas
och vixa i sina arbetsroller. De bidrar ddrmed inte till att utveckla den organisation de arbetar
i. Samtidigt dr det svart att utveckla sin personal utan att ta hinsyn till I6nsamhet och
maluppfyllelse. Detta dr tva sidor av kompetensutveckling och ldrande i arbetslivet som utgdr
en helhet som maste vdxa och utvecklas tillsammans. Vi tror att genom att utveckla
kompetensen hos de anstdllda forbittras ocksa deras forméga till problemlosning i arbetet,
vilket skapar béttre forutsittningar till att utveckla en ldrande organisation.

Bakgrund

Kompetens kan utvecklas pa ett formellt sitt genom pd forhand bestimda insatser som dr
planerade och mélinriktade. Detta har tidigare varit ett stort intresseomrade for
forskningsomridet kring ldrande i arbetslivet. Den senaste tidens forskning har dock fokuserat
mycket pd det informella ldrandet som inte dr planerat utan snarare sker som en bieffekt av
andra aktiviteter med andra syften &n ldrande (Granberg, 2010). De planerade och
malinriktade insatserna for att utveckla kompetens utgdr ett viktigt inslag i arbetslivet,
eftersom det ger verksamheten stora mojligheter att styra forutsdttningar for larandet i den
riktning som 4dr bést for dess mal och syfte (Antilla, 2005). Dessutom é&r
kompetensutvecklande insatser en begriansad resurs i alla verksamheter. Darfor &r det ocksa
viktigt att det finns kunskap om hur denna resurs ska anvéndas och utnyttjas pa basta sitt s&
att den inte kastas bort pé felaktiga insatser. Kompetensutveckling dr ett moment som idag har
ett naturligt utrymme i de flesta verksamheter och &r dven ett moment som kréver kunskap for



att kunna hanteras pa ratt sitt. Det dr darfor fortfarande ett viktigt omrade att undersdka inom
den pedagogiska forskningen.

Arbetslivet idag ar betydligt mer fordnderligt an f6rr och omorganiseringar ar vanliga (Allvin,
Aronsson, Hagstrom, Johansson & Lundberg, 2006). Det kan innebira att anstidllda pa en
avdelning plotsligt ska ta hand om omraden som tidigare tillhért en annan avdelning.
Fordndringsarbete innebdr dkade krav och behovet av att bredda och fordjupa kunskap och
kompetens i1 verksamheten (Angelow, 1991). Forandringsarbete dr ett exempel pa nir arbetet
med kompetensutveckling blir viktigt for verksamheten. Genom att planera for hur
kompetensen ska gi vidare frdn en avdelning till en annan kan verksamheten se till att
kompetensen inte forsvinner utan istdllet forflyttas. Om det da saknas kunskap om hur
verksamheten bor planera och genomfora kompetensutvecklingen s finns det stor risk att det
onskade resultatet ocksa uteblir.

Kompetensbegreppet i arbetslivet

Det finns olika definitioner av begreppet kompetens. Vi ser pad kompetens som den kunskap
och formaga som individen har for att klara av olika uppgifter och utmaningar som han eller
hon stills infor. Kompetens kan dven vara kollektivt och ddrmed ndgot som till exempel en
arbetsgrupp har tillsammans. Nér en grupp anstéllda inte lyckas med att genomfora en uppgift
med ett lyckat resultat, kan det finnas brist 1 den befintliga kompetensen. Det finns da ett
behov av att utveckla kompetensen i gruppen. En arbetsinsats som inte har resulterat i vad
som var tinkt fran borjan bor utvirderas for att fi svar pd vad som har gitt fel.
Kompetensbrist kan vara anledningen men det finns andra faktorer som kan fela, som till
exempel felaktig utrustning. Kompetens handlar om att utifran sin potentiella
handlingsformaga framgangsrikt kunna utfora ett arbete eller en uppgift i en sérskild situation
(Ellstrom, 1997).

Att tillgodose behovet av att ritt kompetens finns tillgdnglig 1 verksamheten gors genom
kompetensforsorjning (Ellstrom & Kock, 2008; SIS, 2009), vilket innebir rekrytering av
kompetent personal men dven genom kompetensutveckling av redan tillganglig arbetskraft.
Det ar darfor viktigt att det finns kunskap om hur kompetensutveckling bor g till och vilka
metoder som passar bést for den verksamhet det géller. Vi ser pa kompetensutveckling som
ett samlat begrepp for de insatser och atgarder en verksamhet tar till for att fordndra och
utveckla kompetensen inom verksamheten. Det behdver inte tvunget vara att 6ka méangden
kompetens hos de anstillda. Det kan ocksa vara att synliggdra den befintliga kompetensen pa
ett bittre satt, sa att den kan utnyttjas béttre 1 verksamheten. P& det séttet 6kar miangden
anviandbar kompetens inom foretaget utan att kompetensen har hojts hos enskilda anstillda.
Det kan vara sé att specifik kompetens som efterfragas genom rekrytering redan finns inom
verksamheten. Darfor ser vi betydelsen i att arbeta med kompetensutvecklande insatser och
vikten av att det finns kunskap om hur verksamheten kan synliggora redan befintlig
kompetens.

Att fordndra sin kunskap dr att ldra sig ndgot nytt (Drejer, 2001), och darfor dr det ocksd
viktigt att forsta hur arbetet med kompetensutveckling bor gé till. Om verksamheten inte vet
varfor den vill fordndra befintlig kunskap blir det ocksé svért att planera for hur kunskapen
ska fordandras. En verksamhet utan mal ar en verksamhet som inte vet sitt syfte eller vart den
ar pd vég. Ett planerat ldrande ar malinriktat (Granberg, 2010) och dérfor dr ocksa medvetna
val vésentliga for lyckad kompetensutveckling. Det planerade och maélinriktade ldrandet i
arbetslivet dr en viktig process i1 utvecklingen av dagens verksamheter, och déarfor ar ocksa
kompetensutveckling ett betydelsefullt fenomen i den ldrande organisationen.



Tidigare forskning

Det finns tidigare forskning géllande kompetensutveckling ur flera olika perspektiv, stor del
av den forskningen har genomforts med intresse 1 marknads- och foretagsekonomi (Boxall &
Purcell, 2011; Ellstrom & Kock, 2008; Scullion & Linehan, 2005). Utveckling av individen
har inte fatt lika stort fokus. Forskningen kring vilken betydelse utviardering och uppfoljning
av kompetensutveckling har for larandet ar dven den liten. I detta avsnitt presenteras en del av
forskningen kring kompetensutveckling i1 arbetslivet.

Kunskap och kompetens anses vara betydelsefullt for utvecklingen av organisationer, bade
géllande tillvdxt, produktivitet, innovation och konkurrenskraftighet men ocksd for att
utveckla individer i1 sin yrkesroll (Ellstrom & Kock, 2008; Scullion & Linehan, 2005).
Forskning visar att de fOretag som underskattar effekten av att satsa resurser pa
kompetensutveckling far det generellt svarare att utvecklas i takt med konkurrenterna, vilket
utgdr en risk for foretagets overlevnad och formaga att behalla sin personal (Boxall & Purcell,
2011). Utveckling av kompetens inom foretag dr saledes ett krivande men viktigt och aktuellt
omréde att arbeta med.

For var studie dr ovanstdende intressant eftersom det dr individen som finns bakom béde
produktivitet och innovation. Foljaktligen om satsningar inte genomfors for att utveckla
kompetensen hos anstéllda sd stannar ocksd dessa funktioner i utvecklingen, vilket gor att
varken medarbetarna eller verksamheten utvecklas till en ny niva. Effekterna av en sddan brist
pa utveckling leder till medarbetare som inte lar sig eller far en personlig utveckling, vilket
enligt Boxall och Purcell (2011) kan leda till att medarbetarna véljer att lamna organisationen
for andra arbetsgivare som erbjuder utvecklingsmojligheter. De menar sdledes att for att
behalla personal gor organisationer klokt i att hela tiden forsoka utveckla sina medarbetare.
Idag finns det dock pétagliga brister i hur organisationer anvdnder och utvecklar anstélldas
kunskaper och kompetens. Det dr svart for en organisation att utveckla sin verksamhet till det
bittre om inte ny kunskap implementeras kontinuerligt (Boxall & Purcell, 2011). Vi vill stélla
dessa perspektiv pa betydelsen av kompetensutveckling mot vad véra deltagare upplever att
betydelsen av kompetensutveckling utgors av. Vad upplever personer som arbetar med
kompetensutveckling att syftet med det &r? Handlar det frdmst om tillvixt och produktivitet
eller finns det andra faktorer som far fokus?

Chefer och ledning maste engagera sig i arbetet med att utforma system for arbetsinnehéll och
forviantade fordndringar gillande kompetenskrav, exempelvis genom att erbjuda utbildning
eller andra former av kompetensutveckling. Det kan exempelvis vara intern utbildning av
personal, externa kurser, dndringar av arbetsuppgifter, arbetsrotation med mera (Ellstrom &
Kock, 2008). Ledarskapet anses siledes vara av stor vikt for kompetensutveckling i
arbetslivet. Vi kan stélla detta mot resultatet av vir egen studie och se om vara deltagare
upplever att det dr sd. Det blir dven intressant att undersdka vad deras beskrivningar fokuserar
pa nir det kommer till ansvar for kompetensutveckling.

Kompetensutveckling framhélls som en medveten planerad strategi for att mota nya
situationer eller kompetenskrav som uppkommit pd grund av foréndringar i organisationen.
Forskningen pévisar séledes att kunskapsutveckling gors for att béttre kunna nd nya mal som
finns inom verksamheten. Investeringar i kompetensutveckling &r till stor del styrda av en
obalans mellan efterfragan pd och utbudet av kompetens och fardigheter i organisationen.
Fordndringar kan vara 0kade krav och forvéntningar pa arbetsgivare eller 6kad konkurrens.
Detta dr faktorer som gor att organisationer vill och behdver kompetensutveckla sin personal



(Ellstrom & Kock, 2008). Dessa uppfattningar ar intressanta i ett jamforande syfte med var
egen studie. Vad upplever vara deltagare ligger till grund for genomférandet av olika
kompetensutvecklande insatser?

Vetenskapligt problem

Problemformulering

Det informella ldrandet sker oplanerat och spontant, och far stérst utrymme 1 véra liv. Det ar
dven denna form av lirande som har fatt mest utrymme inom forskningen. Samtidigt har
forskningen kring det formella och planerade ldrandet minskat. Kompetensutveckling ér en
form av planerat och formellt ldrande, och utgér en naturlig och viktig del av arbetslivet som
kraver kunskap for att hanteras pa ritt siatt. Om det inte finns forskning kring det planerade
larandet blir det ocksd problematiskt att skapa forutsittningar for larande i arbetslivet pé ett
optimalt sétt. Utan kunskap om hur det ska hanteras péd bésta sétt uteblir troligen ocksd de
positiva effekterna av kompetensutveckling for bade organisation och individ.
Kompetensutveckling dr en planerad insats som mdjliggér larande déar verksamheter har stora
mdjligheter att pdverka de anstdlldas ldrandesituation, och pa sa sitt styra bade individens och
verksamhetens utveckling i rdtt riktning. Séledes finns det ocksa ett samhéllsbehov av att
forsta hur kompetensutveckling ska hanteras och utforas. Darmed utgér kompetensutveckling
en naturlig och viktig insats i arbetslivet. Vi ser darfor ocksa behovet av att forsoka forstd hur
individer som arbetar med kompetensutvecklande insatser upplever det arbetet, och hur de
beskriver att lirande uppstar i relation till kompetensutveckling. S& liange organisationer
arbetar med kompetensutvecklande insatser s& finns det dven ett behov av att utveckla
metoder och modeller for att utvirdera och folja upp dessa insatser. Detta for att kunna se
eventuella resultat av insatserna. Tidigare forskning visar att en god planering av
kompetensutveckling dr en avgorande faktor for ett lyckat resultat. Uppfoljning och
utvirdering bor vara naturliga delar av en god planering av kompetensutveckling. Detta for att
pa ett optimalt sdtt kunna urskilja resultat och effekter av insatser kring kompetensutveckling.
Vi vill ddrmed skapa forstaelse for vilken betydelse uppfoljning och utvirdering har for att se
hur forutséttningar for ldrande har uppstétt och att det har skett en utveckling av individen.

Syfte & Fragestillningar

Syftet med denna studie &r att undersoka hur personer som arbetar med kompetensutveckling
upplever det arbetet, och hur de foljer upp ldrandet som ett resultat av kompetensutvecklande
insatser. Fragestéllningarna som ligger till grund for studien ar foljande:

- Hur upplever deltagarna sitt arbete med kompetensutveckling?
- Vilka upplevelser har deltagarna gdllande uppfoljning och utvirdering av
kompetensutvecklande insatser och medarbetarnas ldirande?

Teoriram

Syftet med denna studie &r att undersdka hur personer som arbetar med kompetensutveckling
upplever det arbetet, och hur de foljer upp ldrandet som ett resultat av kompetensutvecklande
insatser. [ detta avsnitt presenterar vi teorier om kompetensutveckling samt perspektiv pa
larande, som vi anser kommer att bidra till tolkning av studiens resultat. Teoriavsnittet ska
kunna hjilpa oss att forsta vara deltagares upplevelser i relation till den tidigare forskningen
kring dmnet och dven i relation till utformade metoder och teorier. Teorierna kommer att



hjilpa oss att tolka den data som vi samlar in under studiens gang och ska bidra till ett mer
nyanserat slutresultat.

Utvéardering av kompetensutveckling

Det ar viktigt att forstd att det inte finns en standardmall for kompetensutveckling som
appliceras pa alla verksamheter, utan forutsittningarna kan se olika ut. Darfor dr arbetet med
att utvirdera de kompetensutvecklande insatserna och ldrandet i1 arbetslivet, ett kritiskt
moment for att fa svar pa vad insatserna har medfort. Om insatserna inte utvdrderas blir det
problematiskt att se vad de har resulterat i, samt vad individen har lart sig av dem. Kirkpatrick
(1994) presenterar en modell med fyra nivder av utvérdering géllande utbildning i arbetslivet.
Dessa nivéer ar:

Reaktion — Hér ar det lampligt att undersoka hur reaktionerna hos deltagarna av utbildningen
ser ut. Det som efterfrdgas dr en forsta uppfattning om vad deltagarna anser att de har fatt ut
av utbildningen.

Utvirdera larande — En planerad insats ska ha mél. Detta steg eftersoker information om 1
vilken utstrackning larandemalen med utbildningen har uppnétts. Vilken mingd kunskap har
deltagarna forvarvat? Vilka nya fardigheter har de utvecklat eller vilka har de forbéttrat? Hér
finns dven ett intresse av att se hur deltagarnas attityder har fordndrats. Kirkpatrick (1994)
foreslar att utviarderingen av larandet bor testas pa ndgot sitt, till exempel i ett formulér eller
ett praktiskt test.

Utvéardera beteende — Vid denna niva av utviarderingen framkommer pa vilket sitt deltagarna
har nyttjat kunskaper, fardigheter och attityder som de har erhallit i utbildningen och
implementerat dem 1 sitt dagliga arbete. Det dr kanske inte sd svart att {4 anstéllda att delta i
utbildning men i vilken utstrickning gor utbildningen en skillnad i arbetet? Gar det att
identifiera ett lirande? Idealt ar att forsoka utvdrdera detta steg bade innan och efter
utbildningen for att pa ett sa tydligt sdtt som mojligt kunna se en skillnad 1 beteende. Det bor
finnas uppsatta mal for utbildningen géllande beteendeférandringar, kunskaper och
fardigheter, och utviarderingen ska méta hur dessa har blivit uppnadda.

Utvérdera resultat — Vid den sista nivén utvérderas de fordelar som utbildningen har resulterat
i, 1 relation till sin kostnad. Var insatsen vird resurserna eller har ndgot felprioriterats?
Utvérderingen méste bygga pa métningar gjorda bade fore och efter utbildningen. De ska
faststilla 1 vilken utstrickning de grundldggande mélen for utbildningen har uppnétts inom
omraden som till exempel 6kad forséljning, 6kad produktivitet, minskning av olyckor, 6kning
av kundnéjdhet med mera. Det underldttar nér resultaten gér att kvantifiera. Det kan dock vara
svart att bevisa att den specifika insatsen av en utbildning har en koppling till de forbéttrade
resultaten (Kirkpatrick, 1994).

Vir studie undersoker kompetensutveckling och ldrande pa arbetsplatsen och dérfor dr denna
modell 1dmplig vid tolkandet av hur deltagarna upplever att ett lirande hos de anstéllda har
dgt rum och utvecklats. Vi ser denna modell som ett verktyg for att arbetet med
kompetensutveckling ska vara s effektivt och givande som mojligt, bade for verksamheten
och for dem anstillda. Enligt Kirkpatrick (1994) dr det viktigt att avsitta tid for reflektion och
utvdrdering, for att forstd vilken skillnad den har gjort. Enligt Kirkpatrick (1994) iar
uppfoljning av kompetensutvecklande insatser av stor vikt for att verksamheten ska kunna se
ett resultat av insatserna. En utvirdering ska forklara och leda till fOrstaelse for
kompetensutvecklingens genomforande, resultat samt eventuella effekter av insatsen. Detta
kan sedan anvidndas for att forbéttra planeringen och utférandet av den framtida



kompetensutvecklingen. Vi kommer dérfor att med hjilp av denna modell forsoka tolka och
forsta deltagarnas upplevelser kring uppfoljning och utvéirdering av kompetensutveckling, och
diskutera dem i relation till modellen.

Planerad kompetensforsorjning

Antillas (2005) teori géllande kompetensforsorjning handlar om att verksamheten bor stilla
sig frdgor som: Vilka fordndringar star vi infor? Vilken kompetens behover vi? Vilken
kompetens har vi? Hur kan vi skaffa den kompetens vi saknar? Ar vi p4 ritt viig? Eftersom
kompetensforsorjning dr ndgot som &r en naturlig del av organisationer och stindigt pagar,
bor ovanstdende frdgor besvaras av alla som &dr ansvariga i denna process for att pd ett
effektivt séatt hoja kvaliteten av arbetet (Antilla, 2005). Denna teori ska sdledes kunna stodja
oss 1 var tolkning av deltagarnas upplevelser, genom att diskutera huruvida deltagarna véljer
att beskriva arbetet med kompetensutveckling i relation till de huvudfrdgor som tas upp 1
Antillas (2005) teori. Dessa frigor utgdr en viktig grund i arbetet med kompetensutveckling
for att alla inblandade ska kunna se det gemensamma syftet och mélet med insatsen. Att alla
ar inforstidda med svaren pd dessa frdgor borde oOka forutsdttningarna for att de
kompetensutvecklande insatserna blir lyckade, samt skapa storre mojligheter till ett tydligt
laranderesultat hos de anstéllda.

Det dr framst tva faktorer som &dr avgorande for att det ska bli mgjligt att uppnd dnskat resultat
av kompetensutvecklande insatser. Forst behovs en tydlig koppling mellan insats och
verksamhetens prioriterade omraden. Det andra dr arbetsplatsens forméga att ta tillvara nya
kunskaper och omsitta dem i verksamheten (Antilla, 2005). Det ar viktigt att det finns
planerade atgirder pa arbetsplatsen som syftar till att 6ka kompetensen, samt att ha kunskap
om vad den kompetens som redan finns pa arbetsplatsen kan anvindas till. Detta darfor att
kunskap och kompetens ska kunna utnyttjas pa bidsta sétt och for att felaktiga insatser ska
kunna sorteras bort. Om det inte finns en tanke bakom utvecklingsinsatserna finns det dven
stor risk att de 6nskade resultaten uteblir (Antilla, 2005).

En kompetensanalys dr ett sitt for organisationen att kartligga och analysera behovet av
kompetensutveckling. Hir gors en beddmning om vilken kompetens som saknas i den rddande
arbetssituationen samt vad som kan komma att behdvas i1 framtiden. En central del i
planeringen av kompetensutveckling dr vikten av att ha en vilutvecklad strategi samt att se
kompetensutvecklingen som en del av organisationens verksamhet. 1 dagens
kunskapssambhille stélls det hoga krav pa flexibilitet och snabba omstéllningar da fordndringar
1 arbetslivet kan vara svara att forutse men samtidigt vanligt férekommande. En medarbetare
behover kanske inte gd en kurs, utan organisationen kanske behdver vara bittre pa att
tillvarata den kunskap som redan finns i organisationen. Vi ser pa utbildning som ett sitt att
kunna tillfora nytta béde till den enskilde medarbetaren och till verksamheten, och att den da
bor vara genomténkt och vélplanerad for att nd bésta resultat (Antilla, 2005).

Det finns flera argument till varfor kompetensforsorjning dr viktig och dérfor har vi ocksé valt
att anvinda detta som ett teoretiskt komplement till var studie. Det kan finnas kompetens pa
arbetsplatsen som inte utnyttjas samt personal som behdver hdja sin kompetens. Diarmed
behovs en planering som innefattar kartliggning av kompetens. Det dr viktigt att podngtera att
en kartliggning anvinds for att skapa de bista forutsdttningarna for individens formaga att
16sa sina uppgifter, samt att forbéttra forutséttningarna for organisationen att hantera
langsiktliga fordndringar (SIS, 2009). Vi kommer att diskutera denna teori om
kompetensanalys i relation till vara deltagares beskrivningar kring hur de upplever behovet av
kompetensutveckling.
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Det mangsidiga ldrandet

Det informella ldrandet dr det larande som har en mer oplanerad karaktir och som framst sker
spontant 1 vardagen och i arbetslivet. Det informella ldrandet kan ocksd vara medvetet och
planerat sdsom coachning och konsultationer (Ellstrom & Hultman, 2004). Den storsta delen
av individens ldrande sker informellt och utgér en storre del av vart liv &n det formella
larandet. Det formella ldrandet i arbetslivet i form av kompetensutvecklande insatser dr dock
viktigt att belysa, eftersom det kan ge positiva effekter bade for verksamhetens utveckling och
for individens ldrande (Antilla, 2005; Ellstrom, 2007). Nir det hanteras pa ritt sétt skapar det
forutsattningar for larande och kunskapsutveckling i arbetslivet som stér i relation till vad
verksamheten behover. Lirande ér ett komplext fenomen som stindigt dr nérvarande i livet,
och det livsldnga ldarandet ar ett begrepp som ofta tas upp i1 forskningssammanhang. Lérandet
ar inte ndgot som sker enbart i skola utan nigot som fortgdr under livet. Med denna
utgangspunkt dr det ddarmed inte en sjdlvklarhet att en person som har genomgitt en
utbildning dr fulldrd och kompetent, utan snarare bor ges kontinuerliga mojligheter till larande
1 sitt arbetsliv. Ellstrom och Hultman (2004) menar att arbete och ldrande ar tva
sammanldnkande processer eftersom ldrande dr integrerat med det dagliga arbetet. Detta
medfor att det krdvs att organisationer har ett medvetet tdnk kring ldrande dar kunskap och
kompetens bildas inom ramen for det dagliga arbetet. Denna teoretiska utgdngspunkt om
larande hoppas vi ska hjilpa oss till en béttre forstielse for hur véara deltagare ser pa larande i
arbetslivet.

Var studie fokuserar pd det planerade och médlmedvetna ldrandet i arbetslivet och vi véljer
darfor att belysa den formen av ldrande for att forsta hur personer i arbetslivet medvetet kan
gynnas av ldrande. En organisation som dr medveten om sina larprocesser kan ocksa bana en
tydligare vig for sin egen utveckling. Larandet i arbetslivet 4r dock en komplex situation som
inte enbart kan styras av verksamhetens mal, utan dven maste samspela med de som ska lira
sig, sdledes dem anstillda. Det &r foljaktligen viktigt for vuxna ménniskor att de kan se en
mening med ldrandet. Det méaste finnas en upplevelse av att den nya kunskapen kommer att
vara anvandbar (Illeris, 2007). For vér studie betyder det att det dr viktigt att organisationer
tydligt kan formedla syftet med en kompetensutvecklande insats och att de kdnner sig sdkra
pa att de anstdllda forstar syftet, och accepterar det. Om sa inte ar fallet bor organisationen
samrada med personalen och forsoka forsta varfor de inte upplever syftet vara rattfardigat
insatsen. Annars finns det risk att insatsen inte kommer att ge ett resultat som gor nagon
skillnad.

Ellstrom och Kock (2008) gor en distinkt skillnad mellan formell och reell kompetens som
visar hur individen i verkligheten hanterar en viss situation eller utfor en viss arbetsuppgift.
Dessa begrepp av kompetens far olika konsekvenser for kompetensutveckling, bade ur
individ- och organisationsperspektiv. Vi ser vikten av att kunna skilja dessa begrepp at som en
viktig faktor i1 arbetet med kompetensutveckling. Om organisationen dr medveten om
betydelsen av att utvirdera den reella kompetensen, sd kommer dven resultatet av den
kompetensutvecklande insatsen att vara mer patagligt. Den reella kompetensen fungerar mer
eller mindre som ett bevis for insatsens syfte. Reell kompetens utgdrs av vad individen kan
och som han eller hon har lart sig genom praktisk utovning. Fullt utnyttjande av kompetensen
hos de anstillda dr en rationell strategi som alla organisationer bor efterstrava (Ellstrom &
Kock, 2008). Dessa perspektiv pd ldrande ska hjédlpa oss i1 var tolkning av deltagarnas
upplevelser kring ldrandet 1 arbetslivet, genom att 6ka var forstelse for deras beskrivningar.
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Metod

Vetenskaplig ansats

Viéra ontologiska samt epistemologiska val utgdr grunden for vilken vetenskaplig ansats och
metod som ldmpar sig bdst for studien. Ontologi géller var syn pa verkligheten och
epistemologi var syn péd kunskap (Stensmo, 2007). Véar utgdngspunkt sker i konstruktivismen
gillande véra antaganden om verklighet och kunskapsbildning, och ser dessa som subjektiva.
Verkligheten uppfattas som ndgot som formas av individers olika sitt att betrakta den, och
diarmed ser ocksa verkligheten varierande ut for olika individer. Det dr individens medvetande
som tolkar omvérlden och pd sa sitt konstruerar sina unika upplevelser och uppfattningar om
verkligheten, baserat pd unika upplevelser. Genom att individen tolkar och forstir sin
verklighet utifran sig sjilv dr kunskapen som bildas ocksa subjektiv; kunskap konstrueras
utifran individens erfarenheter (Stensmo, 2007). Det finns saledes inte ndgon absolut sanning
eller absolut kunskap, utan verkligheten och kunskapen ér relativ och beroende av vem som
tolkar den.

Foljaktligen dr dven var egen kunskapsbildning subjektiv och darfor ar tolkning och forstéelse
av vara deltagares uppfattningar kring ett visst fenomen av intresse. Denna studie vill skapa
en forstdelse kring arbetet med kompetensutveckling och forutséttningar for larande genom
enskilda individers upplevelser. Studien utgér ifran att det som en individ uppfattar som en
mojlighet till 1drande pd arbetsplatsen, kan for en annan individ uppfattas helt annorlunda.
Véra deltagares kunskap och upplevelser av kompetensutveckling och lidrande uppfattas
dirmed som unika och subjektivt konstruerade utifran deras unika upplevelser och
erfarenheter.

Hermeneutiken

Syftet med denna studie &r att undersoka hur personer som arbetar med kompetensutveckling
upplever det arbetet, och hur de foljer upp ldrandet som ett resultat av kompetensutvecklande
insatser. Darfor har en hermeneutisk ansats valts, eftersom forskaren utifran den vill tolka
individers livsvérldar och deras upplevelser av ett sirskilt fenomen (Kvale & Brinkmann,
2009). Den hermeneutiska tolkningen genomsyras av en nyfikenhet i att finna svar pé frdgan
varfor? Den bygger pa ett intresse i att soka mening och forstielse i form av tolkning (Odman,
2007). Genom vara deltagares uttalanden ska en fOrstdelse for deras upplevelser kring
fenomenen arbetet med kompetensutveckling och forutsidttningar for ldrande 1 arbetslivet
forsoka uppnas. En hermeneutisk tolkning ar viktig nér det géiller att forstd ménniskor, deras
handlingar och dess resultat (Odman, 2007). 1 enlighet med hermeneutiken efterstrivar
studien mening och forstéelse i1 deltagarnas upplevelser. Delar vill urskiljas som tillsammans
skapar en helhetsbild av fenomenen arbetet med kompetensutveckling och forutséttningar for
larande 1 arbetet. Detta for att forstd delarnas innebord 1 forhéllande till helheten och for att
kunna gora en tolkning. Forstaelse och tolkning samverkar kontinuerligt; ménniskan tolkar for
att denne vill forstd (Odman, 2007). Delarna bestar av deltagarnas upplevelser av arbetet med
kompetensutveckling och ldrande, och helheten bestar av tolkning och analys av dessa
upplevelser som 1 sin tur utvecklar var forstdelsehorisont. For att kunna uppnd syftet med
studien efterstrdvas saledes en forstaelse for bade delarna och helheten.

Deltagarna har olika upplevelser och forstielse for olika fenomen, vilka ska tolkas och forstas.
Det #r viktigt att forstd att forforstielse paverkar en hermeneutisk tolkning (Odman, 2007).
Véar egen forstaelsehorisont kring fenomenen arbetet med kompetensutveckling och
forutsattningar for ldrande i arbetslivet har konstruerats av vara egna tidigare erfarenheter fran
arbetslivet. Den bygger dven pa var tidigare teoretiska kunskap samt den inldsning som har
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gjorts av vetenskapligt material under studiens gang. Var forstaelsehorisont kring fenomenen
ar inte lika bred som véra deltagares forstaelsehorisont. Deras upplevelser kommer séledes att
bredda vér forstaelsehorisont vilket ger en ny forstaelse for fenomenen. Det sker en tolkning
av vara deltagares upplevelser med vér forforstielse som bakgrund. Det #r enligt Odman
(2007) viktigt att forsoka tdnka i en hermeneutisk spiral som dr 6ppen och inte styrs helt av
var egen forforstaelse. Det kan resultera i att alternativa tolkningar kring data och teori bortses
ifrdn. Det dr darfor viktigt att som tolkare forsoka sétta sig in 1 deltagarnas situation for att se
pa fenomenen ur deras synvinkel, och siledes aktivt forsoka tolka texten forutsdttningslost
(Odman, 2007). Med en medvetenhet om detta gor sdledes hermeneutiken det méjligt for oss
att utveckla en forstéelse for deltagarnas upplevelser kring arbetet med kompetensutveckling
och forutséttningar for larande.

Metod for insamling av data

Den vetenskapliga ansats som ligger till grund for vér studie styr ocksd pd vilket sétt data
insamlingen sker samt vilket sédtt den analyseras pa (Bjereld, Demker & Hinnfors, 2009).
Eftersom denna studie soker forstielse for individers upplevelser kring valt fenomen sa faller
det sig naturligt att anvdnda en metod som ger oss kvalitativ data.

Intervjuer

Denna studie utgar ifran en kvalitativ metod. Anledningen till att den metoden valdes &r for
att forstaelse kring upplevelser och erfarenheter kring ett visst fenomen var av intresse. Vilket
lattare kan uppnas genom en kvalitativ metod (Bjereld, Demker & Hinnfors, 2009).
Datainsamlingen har skett genom individuella intervjuer. Enligt Kvale och Brinkmann (2009)
ligger fokus pa den intervjuades livsvirld; dennes beskrivning och uppfattning av
verkligheten. Genom att genomfora djupintervjuer kan diarmed personliga skildringar kring
kompetensutveckling och ldrande i arbetslivet delges. Valet av att genomfora intervjuer som
priaglas av Oppna fragor som ger deltagaren mojlighet att vélja vad han eller hon vill berétta
om, snarare dn en intervju med pa forhand manga och bestimda fragor har varit naturlig. Den
valdes for att uppmuntra till personliga beskrivningar som deltagaren styr istéllet for att
bedriva en styrd utfragning. Risken med manga och sniva fragor dr att den som intervjuar styr
vad deltagaren berittar om 1 allt for hog grad. P4 sa sitt far denne inte ta del av de individuella
upplevelser som deltagarna vill berdtta om, utan istillet de upplevelser hon eller han vill att de
ska berdtta om. For att exemplifiera har det stéllts frigor som “Hur ldr du dig 1 arbetet?”
istdllet for att frdga "Hur lar du dig nédr du skickas pa kurs?”. Det ér inte alls sdkert att
deltagaren upplever att han eller hon lar sig pd en kurs, men kommer kanske forsoka svara pé
det om det dr den frdgan som stills. Pa sd sitt skulle intervjuaren ocksé styra konstruktionen
av den verklighet som han eller hon vill ta del av. Ett annat exempel dr Vilket syfte ser du
med kompetensutveckling?” istéllet for att friga ”Varfor tycker du att kompetensutveckling ér
viktigt for att individer ska ldra sig 1 arbetslivet?”. Véara fragor ligger snarare som en grund att
falla tillbaka pa under intervjun, men som inte har till syfte att styra den fullt ut. Denna form
av fragor ger dven utrymme for spontana foljdfragor utifran deltagarnas svar. Darmed har
dven deltagarna fatt mgjlighet att ta upp vad de anser vért att ndmna om kompetensutveckling
och ldrande i arbetslivet (Bilaga 1). Syftet med dessa fragor var att kunna identifiera
betydelsefullt innehall som beskriver deltagarnas upplevelser kring kompetensutveckling och
larande pé arbetsplatsen. Andra fordelar med intervjuer dr exempelvis den dialog som sker
ansikte mot ansikte vilket ger forskaren mdjlighet att tolka det icke verbala spriket hos
deltagaren (Cohen, Manion & Morrison, 2011).

13



Undersokningsmiljo och urval av deltagare

Deltagarna valdes ut genom tva kriterier; att deras arbetsplats hade minst 40 anstillda samt att
de arbetade med kompetensutveckling. Chefer pa nio olika arbetsplatser kontaktades genom
mail eller telefon. De informerades om vilka som utforde studien, varfor de blev kontaktade,
vad vér studie handlade om samt hur intervjuerna skulle ga till. De blev dven informerade om
att deras deltagande var anonymt. Sex av dessa nio arbetsplatser svarade, fyra visade ett
intresse for studien. De chefer som kontaktades hjélpte oss sedan att fa kontakt med deltagare
genom att ge oss mailadresser. Direfter kontaktades sju individer via mail. Aven hir
presenterades forfattarna, studien som helhet, varfor dessa personer blev kontaktade samt
varfor de blivit utvalda (Bilaga 2). De informerades om att det var personliga upplevelser och
tankar kring kompetensutveckling och ldrande i arbetslivet som var av intresse. Darefter
informerades de om hur intervjuerna var tinkta att genomfGras, hur lang tid det skulle ta samt
att deras eventuella deltagande var helt och hallet frivilligt och anonymt; inga namn pa
deltagare, arbetsplats eller ort kommer att ndmnas i uppsatsen. Detta resulterade slutligen 1
fyra deltagare som ville stidlla upp. Dérefter bokades tid och plats for intervjuerna, och
samtliga genomfordes inom en tidsram av tre veckor. Deltagarna fick mojligheten att
genomfora intervjuerna pa deras arbetsplats eller att en annan lokal skulle anordnas. Samtliga
deltagare foredrog sin arbetsplats. Intervjuerna dgde rum i ett stingt rum i anslutning till
respektive intervjupersons arbetsplats och spelades in med tva mobiltelefoner. I Gvrigt
anvindes intervjuguide, papper och penna under intervjuerna (Bilaga 1). Varje intervju varade
mellan 60-90 minuter.

Metod for bearbetning och analys av data

De fyra inspelade intervjuerna avlyssnades och transkriberades ord for ord, inklusive den icke
verbala informationen som skratt, suckar, allvarsamhet etcetera. Detta for att sddant som kan
vara avgorande for tolkningen, som ett skratt till exempel, inte skulle glommas bort nér de
transkriberade intervjuerna skulle analyseras i skriven text. Samtliga transkriberade intervjuer
lastes igenom tva ginger av bada forfattarna for att fa ett helhetsintryck av innehéllet och med
en strdvan efter oppenhet. Det fanns inga forutbestdmda kategorier for analysen utan de har
vixt fram under bearbetningen av texterna. Vid genomldsningen av texterna markerades
nyckelord med en dverstrykningspenna for att littare kunna Gverblicka materialet och pa sa
sétt borja arbetet med att utforma kategorier. Kvale och Brinkmann (2009) menar att syftet
med dataanalysen dr att forstd meningen som varje person forsoker belysa. Darfor dr det
viktigt att den transkriberande texten dven ska innehdlla den icke verbala informationen
(Cohen, Manion & Morrison, 2011). Den kan visa sig genom exempelvis tystnader, tvekande,
skratt eller hummande. Detta for att dven det kan ge ledtridar till en innebord i ett yttrande
(Kvale & Brinkmann, 2009).

Undersokningen innehar en hermeneutisk ansats och dérfor har det insamlade materialet
kategoriserats 1 olika delar for att slutligen kunna tolkas som en helhet. Att markera nyckelord
hjélpte oss att hitta gemensamma nédmnare i véra deltagares upplevelser och beskrivningar.
Aven citat som ansags relevanta for studiens syfte markerades. Direfter listes varje intervju
igenom igen och direfter borjade kategorier vixa fram utifran de nyckelord och citat som
markerades under genomldsningen. Forst skapades 7 kategorier/delar som sedan bearbetades
igen och blev slutligen 5 kategorier/delar som utgér resultatet (se bilaga 3). Vissa kategorier
liknade varandra, som uppfdljning och utvérdering. Dérfor skapades en gemensam kategori
for dessa. Det anvidnds dven citat i resultatet for att skapa en béttre forstaelse for deltagarnas
upplevelser, eftersom citaten forstarker inneborden i de olika delarna som kategorierna utgor.
De fardiga kategorierna har sedan utgjort resultatet som det sedan utforts en slutgiltig tolkning
av, gillande deltagarnas upplevelser av kompetensutveckling och ldrande i arbetslivet. Detta
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hermeneutiska tillvigagangssétt vid analysen, att hela tiden arbeta med delarna och helheten,
leder till att all bearbetning av vér insamlade data dr en tolkningsprocess, fran den
transkriberande texten till skapandet av kategorier som ligger till grund for vér slutgiltiga
tolkning. Varje steg i analysen strdvar saledes efter att fi en djupare forstaelse for de delar
som 1 slutdndan utgor vart fardiga resultat och var tolkning. Slutligen har resultatet tolkats mot
tidigare forskning och vér teoriram. Tolkningen genomfors for att fa en djupare forstielse for
vara deltagares upplevelser och for att néd syftet med var studie.

Validitet och reliabilitet

Validitet och reliabilitet dr relaterade till varandra; har en studie hog validitet forutsitter det
en hog reliabilitet vilket alla forskare stravar efter. Validitet ar 1 vilken utstrdckning det som
avses undersokas verkligen ar det som har undersokts. Reliabilitet &r 1 vilken utstrdckning en
studie kan upprepas och ge tdimligen samma resultat (Bjereld et al, 2001). Eftersom ménniskor
ar fordnderliga kan deras upplevelser dndras med tiden. Deras erfarenheter av fenomenet kan
ha utvecklats sen intervjun genomfordes. Det som deltagarna har beskrivit i intervjuerna ar
inte absoluta sanningar utan endast deras egna upplevelser och uppfattningar kring fenomenet.
Eftersom denna studie anvénder sig utav intervjuer s dr tillforlitligheten 1 studien beroende
pa deltagarnas forméga att forsta begrepp och hur insatta de dr i &mnet, samt vilka tolkningar
som sedan gors i intervjun (Cohen et al, 2011). For att f4 en sd hog validitet som mojligt
valdes endast personer som arbetar med kompetensutveckling dd de bor vara insatta i &mnet
och didrmed fOrstar begreppen som anvénds. For att hdja validiteten fick dessutom deltagarna
information om att det var upplevelser kring kompetensutveckling och ldrande i arbetslivet
som studien ville ta del av. P4 sa sétt fick deltagarna mgjlighet att papeka om de inte ansag sig
ha nagra upplevelser kring detta och dirmed inte var aktuella for studien.

Studiens validitet stirks dven genom att intervjuerna innehdller deltagarnas subjektiva
upplevelser och erfarenhet kring kompetensutveckling och lidrande, i1 enlighet med var valda
ansats hermeneutiken. Risker som kan uppkomma med intervjuer dr att &ven om avsikten ar
att fora ett samtal snarare &n en intervju kan deltagarna fargas av vara uppfattningar. Det har
motverkats genom att ha en dppen intervjuguide med fragor som ger deltagarna mdjligheten
att styra riktningen pa intervjun, samt vilka upplevelser de viljer att delge. Studien eftersdker
deltagarnas unika upplevelser kring kompetensutveckling och ldarande. Genom att anvénda
Oppna fragor véljer deltagarna sjdlva vad de vill beskriva och det stirker studiens validitet.
Det finns en medvetenhet om att var egen forforstaelse kring vara valda fenomen kan paverka
tolkningen av resultatet, samtidigt som det i princip dr omdjligt att vara helt objektiv 1 var
tolkning. Denna medvetenhet bor bidra till att minimera risken att forforstaelsen tar for stort
utrymme 1 tolkningen och att det verkligen fokuseras pd vad resultatet delger. Varje intervju
har genomforts pa samma sitt; en person har stillt frigorna och fokuserat pa att ge deltagaren
uppmaérksamhet. Den andra personen har varit mer passiv géllande att fora intervjun framat.
Den personen har istdllet fokuserat pd att anteckna stddord och sedan formulerat
kompletterande foljdfragor vid behov. Denna procedur har foljts noggrant i varje intervju och
stirker sdledes studiens reliabilitet.

Etiska stédllningstaganden

Det ér viktigt vid vetenskapliga studier att folja forskningsetiska principer for att skydda sina
deltagares integritet och studiens trovédrdighet. Det har enligt Codex (2013) och
Etikprovningsndmnden (EPN) (2013) tagits hédnsyn till de etiska aspekterna som de
rekommenderar vid samhéllsvetenskaplig forskning. Deltagarna blev informerade om syftet
med undersokningen samt vad det insamlade materialet skulle anvéndas till. De informerades
dven om att deltagandet var frivilligt samt att de nir som helst hade ritt att avbryta sin
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medverkan om de ville. Samtliga intervjuer spelades in med mobiltelefoner men endast efter
ett informerande om att det inspelade materialet enbart var till for studien och att ingen
utomstaende kommer att lyssna pa materialet. Samtliga deltagare gav oss sitt godkdnnande till
detta. For att bibehélla anonymiteten av deltagarna anvénds inte deras egentliga namn utan
istillet fiktiva namn 1 resultatet. Deltagarna blev dven informerade om att varken deras
arbetsplats eller den ort de befinner sig pd kommer att nidmnas. Darmed gar det inte att
identifiera varken organisation eller enskilda personer. Det material som har samlats in under
intervjuerna kommer endast att anvéndas till det forskningsandamal som har presenterats for
deltagarna. Sedan, enligt rekommendationer frain EPN, erbjods dven deltagarna att ta del av
undersokningens resultat ndr uppsatsen dr helt fardigstilld (EPN, 2013).

Metoddiskussion

Valet att anvdnda oss av intervjuer var ett sjdlvklart val d& var ansats dr hermeneutiken och
deltagarnas personliga upplevelser och erfarenheter dr av intresse. En stor risk som kan uppsta
vid kvalitativa intervjuer dr att intervjuaren sjdlv kan tolka in svar utifran deltagarnas
forklaring eller stilla ledande fragor. Detta har medvetet tagits 1 beaktning vid tidpunkterna
for intervjuerna (Kvale & Brinkmann, 2009). Det har motverkats genom att forsoka fora en
intervju som préglas av ett samtal med den som intervjuas, snarare dn en styrd intervju med
ménga frAgor som maste besvaras. Det har medvetet stillts oppna frigor till véra deltagare,
dar de sjdlva har fatt vilja vad de vill delge angdende kompetensutveckling och ldrande i
arbetet. Det stimmer dven Overrens med var ansats. Det dr dock svérare att behdlla den
objektiva rollen i sddana situationer dn vid exempelvis enkdter dir deltagaren blir en siffra i
statistiken. Forskaren ska aktivt tolka deltagarnas svar och de kan uppfattas olika av olika
forfattare (Kvale & Brinkmann, 2009). Eftersom denna studie utfors av tva forfattare har
dessa aktivt arbetat med att rddfrdga varandra huruvida de uppfattar olika uttalanden frén
deltagarna. Det ar alltid en svarighet att fa ansatsen att genomsyra hela studien. Bada tva har
aktivt forsokt att arbeta i enlighet med ansatsen genom att till exempel se till att intervjuerna
priaglas av ett sokande av upplevelser och beskrivningar. Resultatet och tolkningen belyser
upplevelser fran enskilda individer och efterstravar att forsta de valda fenomenen utifran dem
upplevelserna. I och med att syftet med vér studie var att undersoka deltagarnas upplevelser
av kompetensutveckling och lidrande i arbetet var dven ansatsen naturlig. Aven forforstaelsen
paverkar vad som anses relevant for studien vilket ocksd &r en paverkande faktor till
resultatet. Aven hir uppfattas det som en fordel att vara tva forfattare, d4 bada har hjilpt
varandra genom att standigt reflektera kring om informationen verkligen tolkas objektivt. En
annan fraga som tillkommit 1 arbetet med att finna deltagare som ville medverka i studien ar
att vid val av deltagare kontaktades chefer pa olika arbetsplatser, som sedan bistod oss med
nagra namn pa eventuella deltagare som sedan kontaktades av oss via mail. Det kanske finns
en risk att de personer som kontaktades kdnde sig tvungna att delta i studien eftersom deras
chef rekommenderat dem. Dock poéngterades bade vid mail samt vid tidpunkten f6r intervjun
att deltagandet var frivilligt och bor ddrmed motverka risken med deltagare som inte vill delta.

Resultat

Nedan presenterar vi resultatet som utgors av de kategorier som har véxt fram under analysen
av de transkriberade intervjuerna. Resultatet bygger pa analys av den text dir deltagarnas
upplevelser och beskrivningar finns dokumenterade, och det dr saledes genom den text som
foljande kategorier har skapats. Vi har valt att ge vara deltagare fiktiva namn for att dka
lasvinligheten.
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Syftet med kompetensutveckling for verksamheten

Deltagarna upplever positiva och omfattande syften med kompetensutveckling som alla
praglas av utveckling. Att utveckla kompetensen pa arbetsplatsen dr ett sitt att arbeta for
framtiden och de behov som véntas uppsta ldngre fram. Kompetensutveckling fyller dven ett
syfte for arbetsgivaren nar det géller att se till att ratt kompetens finns 1 verksamheten for att
kunna utfora sina uppdrag och uppgifter pa bdsta sitt. Deltagarna podngterar att det &r via
kompetensutveckling som de personligen har mojlighet att péverka forutsdttningarna for
larandet pa arbetsplatsen. Annicka upplever att det frimsta syftet med kompetensutveckling ér
att utveckla och stédrka individen i dennes yrkesroll pa arbetsplatsen. Hon beskriver syftet med
kompetensutveckling nistan som ett ansvar som verksamheten borde ta gillande den
arbetande individen i1 samhillet:

Jag tycker det dr jatteviktigt for varje individ att kénna att man utvecklas och att
man inte stagnerar. Jag tror det dr mycket béttre att man utvecklar individer och
sen kommer andra ga vidare till andra foretag och sd, men det r 1 alla fall battre
an att man har individer som inte utvecklas och som stannar kvar.

Elisabeth upplever att genom kompetensutveckling kan verksamheten bli en mer attraktiv
arbetsgivare, vilket dr en viktig del av den bild som verksamheten vill ha utat i samhéllet.
Genom att det finns mojligheter till kompetensutveckling pa arbetsplatsen ska medarbetarna
ocksé kunna uppleva att det finns mdjlighet att utvecklas. Hon betonar att informationsflodet
idag dr enormt och ser darfor ocksa det livslanga larandet som en sjilvklar del av individens
arbetsliv. Verksamheter maste helt enkelt arbeta med att kompetensutveckla sina anstillda,
det ar sa samhallet ser ut idag.

Det ér viktigt att podngtera att &ven om man idag har en hdgskoleutbildning sa
ar man inte fardigutbildad, man behover hela tiden uppdatera, uppgradera och
fornya sig, det behdver vi alla. Arbetslivet stiller stindigt nya krav pd oss och
darmed kan man inte sla sig till ro med att jag har en utbildning.

Deltagarna podngterar att de investerar i kompetensutveckling for att de vill se nagon form av
fordndring 1 vad medarbetarna gor pa arbetet. Kompetensutveckling dr ett sitt att kunna
forandra hur medarbetarna hanterar sitt arbete for att verksamheten ska kunna uppna sina mél
bittre. Lena beskriver syftet med kompetensutveckling som ett sétt att fordndra beteenden hos
individer. Det kan rdra sig om att forsoka fa till attitydforédndringar eller fordndringar 1 hur
medarbetarna vérderar saker 1 sitt arbete. I lingden dr mélet att det ska resultera i ett fordndrat
beteende pa arbetsplatsen.

Att se behovet av kompetensutveckling

Deltagarna beskriver kartliggning av den befintliga kompetensen som ett sétt att se var det
finns brister och var det séledes finns behov av att utveckla kompetensen. For ndgon dr detta
valdigt styrt fran foretagsledningen att saddana kartliggningar gors tva génger om aret.
Kartldggningarna ska underldtta arbetet med att se vilken kompetens som finns 1
verksamheten och vilka behov medarbetarna har av kompetensutveckling. Deltagarna
kartlagger kompetensen hos varje enskild medarbetare men Marie och Annicka goér det dven
pa avdelningsniva. P4 Maries arbetsplats finns det rutiner for att kartligga kompetensen pé en
hel avdelning, men hon upplever det svdrare att formulera forbattringsatgirder och
kompetensbehov pa avdelningsniva:
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Nar jag gor en kartliggning av en medarbetares kompetens s kan jag ockséa
ganska enkelt se vad som behover forbéttras och utvecklas hos just den hér
medarbetaren, for det handlar ju bara om den da. Men nér man tittar pa en hel
grupp eller avdelning sa dr det mycket svérare att se hur vi ska gora for att
forbittra, for ja, det ér svérare att se var bristen finns. Ar det i samarbetet eller ér
det att rutinerna &r fel? Eller dr det en eller tvd medarbetare som gor fel?

Annicka upplever kartliggningen som viktig for att verksamheten ska kunna ha koll pé varje
medarbetares kompetens och pa sa sitt se vilka behov de har av kompetensutveckling. Hon
beskriver dven att verksamheten har en uttalad strategisk plan som beskriver mélen for
framtiden. Sedan ansvarar varje avdelningschef for att bestimma hur den avdelningen ska na
dit. Den chefen formulerar da behov for avdelningen och pa si sétt gérs en mer dvergripande
kompetenskartliggning pé avdelningsnivd. Dock upplever hon att kvaliteten pa dessa
kartldggningar skiftar mycket inom verksamheten beroende pd hur méinga underanstillda
cheferna har:

Det blir ju vildigt varierande niva pé det hir for man har chefer som kanske har
tio medarbetare, men vi har ocksa chefer som har i dagslaget uppat 50 anstillda
och for dem é&r det for jakligt, sa.

Elisabeth beskriver att de kan fanga upp behovet av kompetensutveckling pé olika sétt, vissa
mer informella dn andra. Ibland bestimmer dem sig for att det finns ett behov, for att de helt
enkelt méarker att ndgot inte fungerar som det ska. Det kan ocksé vara sa att 1 ett samtal med
en medarbetare upptécker de att det behdvs mer kunskap i en viss arbetssituation. Det ar
ocksda wvanligt att olika gruppchefer i1 verksamheten wuppfattar att det behdvs en
kompetensforstiarkning i en arbetsgrupp.

Vikten av att vilja kompetensutvecklas

Deltagarna sédger sig uppleva att ansvaret for kompetensutveckling i1 praktiken vilar till stor
del pa individen sjélv, &ven om det pa pappret dr den ndrmsta chefen som har huvudansvaret.
Medarbetarna har ett stort ansvar géllande sin egen kompetensutveckling i arbetet, och for att
de ska utvecklas i arbetet s maste de ocksd vilja ldra sig och vilja utveckla sin kompetens.
Arbetsgivarens ansvar bestar av att forse medarbetarna med mojligheter till utveckling.
Annicka upplever att en smart medarbetare dr en medarbetare som ldgger upp en
utbildningsplan for sig sjdlv och som presenterar den for sin chef vid medarbetarsamtalet.
Hon har sjélv arbetat som chef och upplever arbetet med utvecklingsplaner som betydligt
enklare nar medarbetaren sjilv visar hur han eller hon vill utvecklas. Elisabeth upplever att
medarbetaren ansvarar mycket sjidlv for sitt larande och sin utveckling i arbetet och maste
sjalv framfora att de vill kompetensutvecklas. Hon upplever att det finns forvantningar hos
anstillda idag kring mojligheter till personlig utveckling av kompetens:

Att de ska kénna att det dr min fraga, det dr inte chefen som ska tala om vad jag
behover gora, sd fungerar det inte nufortiden. Jag upplever mer och mer att man
gir mot det hér att sjdlv ansvara for sin egen kompetens.

Marie beskriver att vissa medarbetare inte sjdlva tar nigot initiativ till att utveckla sin egen
kompetens. Hon upplever att alla vill helt enkelt inte utvecklas, och sidana medarbetare véljer
pa sa sitt bort sin egen utveckling. Hon upplever att det blir sloseri att skicka en saddan
medarbetare pa till exempel en extern utbildning, om personen idndad inte kommer att
anstringa sig for att ldra sig ndgot nytt. Deltagarna upplever att de kan ta fram olika
mojligheter till kompetensutveckling och skapa forutsittningar for att medarbetarna ska
utvecklas, men det krdvs att individen sjélv ar mottaglig och vill utvecklas i sin yrkesroll.
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Intern kunskapsdéverforing

Deltagarna upplever svarigheter med att dverfora kunskap inom organisationen. De ser pa
mojligheten att lata medarbetare delta i utbildning som ett anviandbart redskap for att
kompetensutveckla, men dven som ett begridnsat redskap. Det behdvs nagot mer for att
utbildning ska na sin fulla potential ut i verksamheterna, dn enbart for den individ som har
tagit del av den. Annicka upplever att stor del av individens ldrande sker i det dagliga arbetet,
och onskar att de dir hade ett mer fungerande system for kunskapsoverforing, men det har de
inte 1 dagslédget:

Det gér inte att bara ga en utbildning utan du maste ocksa praktisera det som du
har lart dig annars tror jag inte att du kan skaffa dig den kompetensen. Du kan
vara i behov av att ldra dig nya metoder eller tankesédtt men du maste kunna
applicera dem 1 din verklighet for att verkligen ldra dig dem.

Lena beskriver olika rutiner for att dverfora kompetens mellan medarbetarna i verksamheten.
De anvinder sig av arbetsrotation dar de kan byta arbetsuppgifter med varandra, for att oka
overforingen av kompetens inom organisationen:

Da kan vi fa in ny kompetens utan att vi behdver rekrytera nya medarbetare eller
skicka ivdg dem vi redan har pa kurs.

Annicka beskriver att ndr de introducerar nyanstillda anvénder de sig av en planerad metod
dér erfarna medarbetare fungerar som mentorer. Detta for att de nyanstillda ska lira sig hur
arbetsplatsen fungerar och hur de ska utféra uppgifterna pa ritt sitt. Marie upplever att kurser
har en begransad koppling till deras verksamhet, vilket gér det svart att enbart forlita sig pa
extern utbildning. Hon forsoker darfor framja ett internt larande genom att en medarbetare
kan fa ga bredvid en annan mer erfaren medarbetare. Hon forlitar sig pd att hon har valt ut rétt
medarbetare for uppgiften. Kompetensen finns hos den medarbetaren och hon tror darfor att
den personen vet bittre an henne hur arbetet ska ldras ut.

Elisabeth upplever att de borde forsoka arbeta mer med att dverfora kompetens internt. Hon
beskriver kompetensutveckling som ett sétt att &ven utvecklas tillsammans pa. I dagsléget ska
de testa en modell for att oka flodet av att utbyta erfarenheter och overfora kompetenser
mellan medarbetare. Det finns sa mycket kunskap och kompetens inom verksamheten och hon
vill géirna att det ska spridas battre:

Hur ska kompetensen overforas fran de som lamnar oss? Vad ar viktigt att
overfora till nya kollegor och vad kan de nya tillfora 1 det vi redan gor? Jag vill
hitta ett sétt att overfora den kompetensen vidare.

Hon upplever att det dr viktigt att lyfta kunskap som redan finns i verksamheten. Malet med
att hitta en metod for att sprida den interna kompetensen &r att inte viktig kompetens
forsvinner fran verksamheten vid till exempel generationsskifte bland medarbetarna.

Att utvérdera utbildning och f6lja upp ett larande

Det finns en gemensam upplevelse bland deltagarna att de utvérderar utbildningar som
medarbetarna har fatt delta i. Att utvdrdera en utbildning upplevs viktigt och kan ligga till
grund for att forbéttra en utbildning till ndsta gang om responsen skulle vara negativ. Fokus
ligger dd framst pa innehall, utférande och utbildaren och denna utvérdering gors skriftligt
hos nagra deltagare. Elisabeth beskriver att de oftast fragar medarbetarna vad de tyckte om
utbildningen och fir en muntlig feedback istillet. Lena uppger att medarbetarna far beskriva
sina upplevelser av utbildningen och dess innehall. Annicka beréttar:
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Varje individ gor sin beddmning av en utbildning men det gors ingen
systematisk uppfoljning pad om den hér individen har forbéttrat sig eller lart sig
ndgot nytt.

Pa fragan huruvida vara deltagare kan veta att en medarbetare faktiskt har lirt sig ndgot av en
kompetensutvecklande insats dr svaren ganska lika; det vet de inte riktigt. Det ar viktigt att
individen lér sig av kompetensutvecklande insatser och att det dr nadgot de kan anvinda 1 sitt
dagliga arbete. Dock upplever deltagarna att folja upp hur en individ har lirt sig, vad den har
lart sig och vilken fordndring det har resulterat 1 &r ett svart arbete som det saknas rutiner for.

Elisabeth upplever att uppfoljning ér ett forbattringsomrade som de i dagsldget inte dr sd bra
pa, de har ingen bra metod for det. Hon beskriver en idealisk process for att kunna se om
individen har lért sig ndgot av en utbildning. D4 skulle chefen ha ett samtal med medarbetaren
och forklara vad chefens forvéntningar pd medarbetarens deltagande 1 utbildningen ir, vad
den ska ge bade medarbetaren och verksamheten. Efter utbildningen skulle de sedan ha ett
nytt samtal ddr de diskuterar vad medarbetaren har lért sig, vad utbildning gav och pa vilket
sétt chefen kommer att kunna se en fordndring 1 arbetet.

Det hade ju varit det idealiska. Om den kommunikationen med varandra hade
funnits innan och efter dem gick utbildningen.

Annicka upplever sig vilse nir det géller att folja upp om ett ldrande har skett, och menar pa
att de har ingen metod for det och hon vet i dagslaget inte heller hur en sddan skulle se ut.
Mojligen kan medarbetarens nérmsta chef fa fram vad individen har lart sig i de planerade
medarbetarsamtal som de har kring kompetensutveckling, men pa storre niva finns det inga
rutiner. Annicka upplever att om det var mojligt att sitta pengar pd larandet sa skulle det
verkligen motivera insatserna kring kompetensutveckling. Det skulle di ga att visa svart pa
vitt vilken skillnad kompetensutvecklingen har gjort for verksamheten som helhet. Idag
upplever hon att hon vet att medarbetarna gar utbildningar, men hon vet inte vad de har lart
sig eller hur de har blivit béttre i sitt arbete.

Lena upplever att lirande, planering och uppfoljning hianger ihop som en cirkel. Det behovs
bade tid, reflektion och en bra metod for att folja upp larandet. Hon menar att med en bra plan
okar sannolikheten att den kompetensutvecklande insatsen ger positiva resultat och mojliggor
for ett lirande hos individen. Hon hade gédrna haft en modell for att kunna bevisa att
medarbetarna har lart sig ndgot av de kompetensutvecklande insatserna, men idag har de
ingen sddan metod. Marie upplever ocksd en avsaknad av uppfoljning kring ldrande. Hon
driver en del interna utbildningar, dédr hon i efterhand kan se en ldrande effekt eftersom hon
mirker en skillnad i hur medarbetarna resonerar och diskuterar. Elisabeth upplever att det
ibland uppstar ndgon slags muntlig reflektion dir det fradmst handlar om utbildningen 1 sig,
men ibland dven om att medarbetarna har fatt med sig ny kunskap.

Det ar ett stort flode av idéer och samtal idag och ibland kanske vi blir stressade
och inte dgnar tid &t att reflektera over vad jag har lart mig idag. Det tror jag
som arbetsgivare att vi behdver dgna mer tid at, att hitta bra modeller och hur vi
kan jobba med det.

Elisabeth podngterar att det dven ar viktigt att lidra sig av sddant som inte alltid blir som det
var tinkt. Det behovs tid for reflektion. Vad var det som inte gick bra? Hur skulle de gjort
istillet? Hon upplever att det da mojliggors for ett gemensamt ldrande 1 organisationen.
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Tolkning

I detta avsnitt gor vi var tolkning av resultatet i1 relation till teoriramen for studien. Tolkningen
bygger pa de kategorier som utgor resultatet av vér studie och vi stéller dem i relation till teori
om ldrande och kompetensutveckling.

Forstéelsen for behovet av kompetensutveckling

Att genomfora kompetensutvecklande insatser utan ndgot syfte eller mél dr meningslost. Det
maste finnas ett behov av att utveckla kompetens inom verksamheten for att genomfora en
kompetensutvecklande insats. Enligt Antilla (2005) dr det viktigt for verksamheter att arbeta
med kompetensforsorjning genom att stilla sig frdgor kring vilken kompetens som finns 1i
verksamheten och vilken kompetens som saknas. Detta for att kunna identifiera vilka insatser
som behover genomforas. Vart resultat visar att deltagarna arbetar utifrdn dessa
forutsdttningar genom att gora kompetenskartliggningar. Det gors bade pa individniva och
avdelningsniva, och det dr genom denna metod som de ocksa faststiller kompetensbrister och
vilken kompetens de behdver utveckla. Antilla (2005) belyser att det dr viktigt att samtliga
inblandade 1 en kompetensutvecklande insats dr inforstidda med syftet samt méilen med
insatsen. En av deltagarna beskriver den ideala processen gillande kompetensutveckling dér
det optimala hade varit om medarbetarens chef innan en utbildning beskriver sina
forvintningar p4 medarbetarens deltagande. Aven Illeris (2007) betonar vikten av att vuxna
méinniskor behdver se en mening med ldrandet, och dven forstd hur ny kunskap kommer att
gynna dem 1 sitt arbete. Nar det sdledes saknas en forstaelse for varfor en medarbetare gér en
utbildning, och ingen f6ljer upp vad det har resulterat i, s& skulle det kunna leda till att den
vuxna individens ldrande och utveckling minskar. Det skulle darfér kunna vara mgjligt att
forutsittningarna for att individen lar sig genom kompetensutvecklande insatser skulle kunna
forbattras, om forvintningarna péd deras deltagande fortydligas av deras chef. Det dr mojligt
att individen da forsoker ta till sig kunskaper i utbildningen som han eller hon upplever kan
svara till chefens forvéntningar.

Vikten av den interna kunskapsoverforingen

Antilla (2005) podngterar att ndr det géller att utveckla kompetens 1 en verksamhet s& behdver
det inte enbart innebéra att lata medarbetaren delta i utbildning. Det bor dven finnas fokus pa
att forsoka Overfora den interna kompetensen inom organisationen for att utnyttja befintlig
kompetens pa ett optimalt sétt. Vart resultat belyser att formell utbildning ar ett anvindbart
redskap men dven ett begrinsat redskap. I enlighet med Antilla (2005) sa upplever dven vara
deltagare att den interna kunskapsdverforingen dr viktig och att det kan bidra till okade
forutsattningar for larande 1 verksamheten. Att overfora kunskap internt upplevs dock vara ett
forbattringsomrade hos deltagarna. Att individer l14r av varandra i det dagliga arbetet bendmns
som ett informellt ldrande (Ellstrom & Kock, 2008). Deltagarna 1 denna studie upplever ett
behov av att pa ett planerat sitt kunna oka forutsittningarna for denna typ av lirande genom
en intern kunskapsoverforing. Det kan vara en fordel att forsoka styra forutsdttningarna for
denna form av ldrande eftersom det mdjliggor for en intern kunskapsdverforing. Om
verksamheter forlitar sig pa det faktum att medarbetarna liar av varandra i arbetet sker med
automatik, dr det mdjligt att endast en liten del av deras kompetens overfors till varandra.
Detta skulle kunna ske genom exempelvis en planerad arbetsrotation eller mentorskap pa
arbetsplatsen, som en av véra deltagare nimner.

Det osynliga ldrandet

Teoriavsnittet belyser vikten av att utvirdera kompetensutvecklande insatser och dess resultat.
Pé sé sitt kan utvarderingar ligga till grund for det framtida arbetet med kompetensutveckling,
genom att forma framtida utbildningar utifran resultatet av utvirderingarna. Kirkpatrick’s
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modell (1994) for att utvirdera kompetensutvecklande insatser bestér av flera steg som técker
utbildningens innehéll men dven hur individen lir sig samt fordndrar sitt beteende. I vart
resultat framkom det att det genomfors till en viss del planerad utvirdering av
kompetensutveckling. Den utviarderingen begrinsas dock till att endast berdra utbildningen i
sig, saledes hur den har utforts, hur utbildaren var och hur medarbetarna upplever innehallet.
Deltagarna utvirderar sina utbildningar via enkéter eller samtal, och upplever pa sé sitt att de
kan hoja kvaliteten pa utbildningarna. Detta Gverensstimmer bra med steg ett 1 Kirkpatrick’s
modell (1994). Detta dr ett viktigt arbete for att inte ldta medarbetarna delta i felaktiga
utbildningar som inte utvecklar kompetensen 1 rétt riktning. Om deltagarna inte skulle
utvdrdera de utbildningar de sjdlva bedriver, finns risken att utbildningarna inte uppdateras i
relation till sitt syfte och blir da felaktiga. Daremot finns det stora brister nir det géller att
utvirdera vad utbildningen har resulterat i, géllande utvecklingen av medarbetarnas
kompetens. Véra deltagare upplever stor metodbrist gidllande hur de ska folja upp vilken
fordndring en kompetensutvecklande insats har resulterat i. De anser att behovet av att folja
upp ldrandet dr stort, men det finns idag i princip inga rutiner eller metoder for detta 1 deras
verksamheter.

Det gors inte ndgon utvdrdering av medarbetarnas ldrande eller vad dem
kompetensutvecklande insatserna har resulterat i. Deltagarna kan inte svara pd hur de vet att
individerna har utvecklat ny kunskap. Ett undantag i vart resultat ar att en av deltagarna
genomfor 1 vissa fall praktiska prov pa kompetens, for att bedoma kompetensen. Dock gors
detta 1 samband med kartliggning av kompetens, och inte efter en utbildning eller
kompetensutvecklande insats. Det &r rimligt att anta att denna metod dven skulle kunna ge
nagon form av forstaelse for vad medarbetarna har lart sig. Det satsas tid och pengar pa att
utvirdera utbildningar, for att inte arbeta pa ett felaktigt sétt och for att resurserna ska
utnyttjas sa optimalt som mojligt. Men om ingen vet att det har skett en fordndring i kunskap
och kompetens, hur kan de da veta att de arbetar pa ritt satt? Det blir svart att motivera
satsningar pa kompetensutveckling nir det inte gar att bevisa resultaten av
kompetensutveckling. Om deltagarna  hade haft rutiner for att folja upp de
kompetensutvecklande insatserna, skulle det troligen vara enklare for dem att fa igenom olika
insatser. Idag hamnar utvirderingen av ldrandet som en egen reflektion hos individen, men pa
vem bor ansvaret ligga gillande att undersdka om ett ldrande har skett? Ar det pa
medarbetaren, chefen eller de som arbetar med att ta fram utbildningarna? Enligt Kirkpatrick
(1994) ar utvardering och uppfoljning en kritisk faktor for att verksamheter ska kunna se ett
resultat av sina insatser. Utan utvdrdering och uppfoljning gér verksamheterna miste om
forstdelse for genomforandet av insatserna, dess resultat och eventuella effekter. Om
verksamheterna hade arbetat med att utvérdera den reella kompetensen hos individen, hade de
ocksa pa ett battre sétt kunnat se hur individen har lart sig av en kompetensutvecklande insats.
Baserat pad den betydelse av uppf6ljning som podngteras i bdde var teoriram samt tidigare
forskning, &r resultatet kring denna del av studien forvdnande. Detta eftersom denna form av
arbete dr 1 princip obefintligt 1 resultatet.

Det livslanga ldrandet

Resultatet visar ett fokus pa att utveckla individen, och att kontinuerligt utvérdera vilken
kompetens individerna har och vilken kompetens de kan behova utveckla. Det finns en
medvetenhet hos deltagarna om att det livslanga ldrandet &r en oéndlig process som hela tiden
utvecklar individen. Det finns dven en positiv instdllning om att individen aldrig blir fullérd,
utan hela tiden bor utveckla sin kompetens i arbetet. Detta kan kopplas till Ellstrém och
Hultman (2004) som menar att ldrande inte enbart dr en process som sker i skolan, utan
fortsitter under hela livet. Det finns upplevelser i resultatet géllande att individen idag vill
utvecklas och efterfragar utveckling. De menar dven att arbete och ldrande &r en integrerad
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process som kridver en medvetenhet. Denna medvetenhet aterfinns tydligt 1 vart resultat och
hos vara deltagare. De upplever att larandet har en naturlig roll i arbetslivet och vill skapa
forutsattningar for att deras medarbetare ska kunna ldra sig. Dock finns det inte négon
medvetenhet om var larprocesserna sker i deltagarnas verksamheter. Didrmed forsvaras arbetet
med att bana en tydlig vig for verksamhetens utveckling (Illeris, 2007).

Diskussion

Syftet med denna studie &r att undersdka hur personer som arbetar med kompetensutveckling
upplever det arbetet, och hur de foljer upp ldrandet som ett resultat av kompetensutvecklande
insatser. Vi ville utveckla en forstielse for hur arbetet med att skapa mdjligheter till ldrande
pa arbetsplatsen kan se ut samt hur det gar att se att anstillda har lart sig av
kompetensutvecklande insatser. Vi upplever att var forstdelse gillande hur arbetet med
kompetensutveckling ser ut har fordjupats, och dven s& var kunskap gillande svarigheterna
med att utvirdera och folja upp de kompetensutvecklande insatserna. Véart resultat visar att
genom arbetet med kompetensutveckling upplever deltagarna mdjligheter att paverka larandet
pa arbetsplatsen. Dock menar dem att de snarare skapar forutsittningar for larande, och att det
sedan vilar ett stort ansvar pd den individuella medarbetaren géllande sin egen
kompetensutveckling.

Att arbeta med kompetensutveckling handlar enligt vart resultat om att arbeta med utveckling
pa nagot sitt. Aven om mycket av den tidigare forskningen har fokus pé vilken skillnad
kompetensutveckling gor pa verksamhetsniva, sa finns det forskning som visar att
kompetensutveckling spelar en avgorande roll for att 4ven utveckla individen i sin yrkesroll
(Ellstrom & Kock, 2008; Scullion & Linehan, 2005). Det finns en strdvan hos deltagarna i
denna studie att utveckla individerna i sin yrkesroll, och dirmed oka deras kompetens.
Resultatet i denna studie fokuserar inte pé prestationshojning och tillvaxt nir det giller arbetet
med kompetensutveckling, vilket tidigare forskning gor (Ellstrom & Kock, 2008).

Boxall och Purcell (2011) belyser att ndr verksamheter underskattar satsningar pa
kompetensutveckling riskerar de svarigheter med att behalla sin personal. De upplevelserna
fanns dven hos vara deltagare, som beskrev hur de kinde ett ansvar for att utveckla
individerna eftersom det finns en uppfattning om att det ar deras skyldighet. Det finns dven en
upplevelse hos deltagarna om att individer i arbetslivet idag forvintar sig att kunna utvecklas
pa sin arbetsplats. Precis som Boxall och Purcell (2011) menar sé visar dven vart resultat att
ett aktivt arbete med kompetensutveckling dr nddvandigt for att vara en attraktiv arbetsgivare
som medarbetare vill stanna kvar hos.

Tidigare forskning beskriver att ledarskapet i verksamheten &r av stor vikt for
kompetensutveckling och att chefen frimst ansvarar for medarbetarens kompetensutveckling,
vilket dven vart resultat visar. Det &r viktigt att chefen visar ett engagemang for
kompetensutveckling och belyser forvintade fordndringar av dessa insatser (Ellstrom & Kock,
2008). Vi upplever att kompetenskartliggning utgdér en central del i1 arbetet med
kompetensutveckling, som frdmst gors av medarbetarnas ndrmsta chef. Enligt en av
deltagarna gor detta att kvaliteten pd dessa kartliggningar skiftar beroende pd hur méinga
medarbetare den chefen har att hantera. Det skulle kunna resultera i att alla medarbetare inte
fir samma mdgjligheter till larande och utveckling i arbetet och att en sérskild individ, chefen,
kan begrinsa larandet for en annan individ, medarbetaren. Vart resultat visar dock pa
upplevelser om att det storsta ansvaret for kompetensutveckling ligger hos individen sjilv,
vilket inte aterfinns i var tidigare forskning. Cheferna har det Gvergripande ansvaret for
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medarbetarnas kompetensutveckling, men 1 praktiken vilar det storsta ansvaret pa
medarbetaren sjilv. Att ldra sig i arbetslivet handlar enligt vdra deltagare mycket om egen
vilja och eget ansvar. Enligt deltagarna i denna studie handlar utveckling i1 arbetslivet till stor
del om att individen sjdlv lyfter sina behov. Det skulle kunna resultera i att
utvecklingsinsatserna blir ojamnt fordelade mellan medarbetare, eftersom minniskor ar sa
pass olika och har olika egenskaper. Det finns individer som tar mycket utrymme och gor sig
horda, och det finns individer som inte gor sig lika horda. Det betyder ju dock inte att de mer
tysta individerna inte har ett intresse av att utveckla sin yrkesroll och lara sig ny kunskap. .

Slutord

Vi upplever att det finns en god och positiv anda hos véra deltagare nér det giller att utveckla
kompetens hos medarbetare och frimja ett ldrande. Individens utveckling upplevs som viktig
och verksamheter vill satsa pd att utveckla kompetens och aktivt bidra till att manniskor
fortsétter att ldra sig genom hela sitt arbetsliv. Daremot upplever vara deltagare brister 1
utviarderingen och uppfoljningen av kompetensutvecklande insatser och medarbetarnas
lirande. Denna brist pa kunskap och medvetenhet om vad kompetensutveckling resulterar i, ar
orovickande for bade arbetslivets och individens framtida utveckling.

Forslag till vidare forskning

Baserat pé vart resultat vill vi foresla att vidare forskning bor bedrivas inom uppfoljning och
utvirdering av kompetensutveckling och individens ldrande i arbetslivet. Det finns brist pé
metoder och praktisk kunskap gillande att utvédrdera larandet som sker pd grund av
kompetensutvecklande insatser. Det behovs fordjupad kunskap om vilka effekter
kompetensutveckling kan ge, hur fordndringar genom kompetensutveckling uppkommer och
vad dessa gor for skillnad for individens ldrande och prestation, samt verksamhetens
utveckling som en ldrande organisation. Det finns ett behov av konkreta metoder for hur ett
sadant arbete ska ga till och vi ser att det hade gjort nytta for samhéllet pa bade individniva
och verksamhetsniva.
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Bilaga 1. Intervjuguide
v" Kan du borja med att beritta om din arbetsroll och vad den innebér?
v Vad har du for utbildningsbakgrund?
v’ Hur ser en typisk arbetsdag ut for dig?
Kompetensutveckling
v’ Vilket syfte ser du med kompetensutveckling?
v Kan du beritta lite om arbetet med kompetensutveckling i organisationen?
v’ Ser du fordelar med kompetensutveckling? Vilka?
v" Upplever du svarigheter och problem i arbetet med kompetensutveckling?
v Kan du ge exempel pé en sadan specifik situation?
v Hur upplever du din egen kompetensutveckling? Vem planerar den?
Larande
v Hur ldr du dig i arbetet?
v Kan du péverka lirandet pa arbetsplatsen?
v Var ser du de storsta mojligheterna till 1drande i arbetslivet?
v Upplever du problem med att l4ra i arbetet?
v Kan du ge exempel pé en problematisk situation kring larande?
Utvéardering/Uppfoljning

v Gors det utvarderingar och uppfoljningar av arbetet med kompetensutveckling? Hur
da?

v Hur vet du att de anstiéllda har lért sig ndgot av en kompetensutvecklande insats?
v’ Upplever du skillnad i personal och resultat efter insatser av kompetensutveckling?

v Kan du ge ndgot exempel pa en kompetensutvecklande insats som du upplevde gjorde
stor skillnad?

v" Kan du ge exempel pa ndgon situation diar kompetensutveckling inte har gett det
resultat som du/ni 6nskade?

v' Finns det nagot du vill tilligga eller utveckla?
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Bilaga 2. Mailutskick till mojliga deltagare
Hejsan!

Vi heter Emma Gimstrand och Malin Nilsson och har via ”Sven Svensson” fatt
kontaktuppgifter till dig for att kunna gora en forfragan till dig om en intervju.

Vi dr bada studenter vid Blekinge Tekniska Hogskola och arbetar just nu med en
kandidatuppsats inom arbetslivspedagogik. Var uppsats handlar om kompetensutveckling och
larande 1 arbetslivet, och soker darfér nu personer som kan tidnka sig att stdlla upp pa en
intervju kring detta. Deltagandet dr sjdlvfallet helt anonymt, varken namn pd deltagare,
arbetsplats eller ort kommer att nimnas i1 uppsatsen. Inte kommer vi heller att berdtta for
ndgon var vi genomfor intervjuer eller med vem.

Vi dr ute efter personliga upplevelser och tankar, och det finns inga rédtta eller fel svar. Vi
soker personer som har erfarenheter och upplevelser kring arbetet med kompetens och larande
1 arbetslivet. Vi berdknar ca 60 min 1 tidsatgdng for intervjun och vi skulle bli véldigt
tacksamma om just du ville stilla upp. Om detta dr nadgot du &r intresserad av sa far du gérna
foresl vilken/vilka tider som passar dig bést for att genomfora intervjun, vi ér flexibla.

Vi sdger tack pa forhand och dnskar dig en bra dag!

Vinliga Hailsningar
Emma & Malin
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Bilaga 3. Tabell over kategorier

Har framgar vilka kategorier som skapades initialt under analysen samt hur dessa sedan har
omarbetats till att bli de slutgiltiga kategorier som éterfinns i resultatdelen.

Kompetens Syftet med kompetensutveckling for
verksamheten
Kartldggning av kompetens Att se behovet av kompetensutveckling

Anstilldas vég till utveckling Vikten av att vilja kompetensutvecklas

Spridning av kunskap/ldrande Intern kunskapsoverforing
Uppfdljning
Utvirdering Att utvérdera utblld"nmg och att f6lja upp ett

larande
Svarigheter med kompetensutveckling
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