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Samhéllets utveckling medfor att organisationerna standigt
maste utvecklas. Det stills krav pa dels organisationerna,
men dven individerna att folja samhéllets utveckling. Ett
medel organisationerna kan anvéinda for att folja denna
utveckling dr kompetensutvecklingsinsatser.

Det ér vikigt att det gors en bra planering, for att
organisationerna ska fa ett bra resultat av
kompetensutvecklingsinsatsen. Vart syfte med uppsatsen
kan beskrivas 1 tva delar. Dels att analysera konsulters
utsagor om planering av kompetensutvecklingsinsatser med
avseende pa forutséttningar och hinder for individuellt
larande, samt med utgéngspunkt i det forsta delsyftet
analysera konsulters monster och skillnader i1 planeringen av
kompetensutvecklingsinsatser.

Denna studie har genomforts genom en kvalitativ strategi,
dar vi har utfort sex stycken halv-strukturerade intervjuer
med konsulter fran olika organisationer. Urvalet till dessa
sex konsulter gjordes genom ett bekviamlighetsurval.

Resultat vi kom fram till var att det fanns tvd mdnster som
urskiljer de konsulter vi har intervjuat. Den ena typen av
konsult anvinde sig av fasta ramar som de utgick fran i
planeringen av kompetensutvecklingsinsatser. Samtidigt sdg
denna typ av konsult inte hur den paverkade forutséttningar
och hinder f6r individernas ldrande. Konsulten ansag att det
var individerna som sjdlva skulle ta ansvar for att skapa bra
forutsittningar for sitt eget larande. Den andra typ av
konsult menade att den hade en viktig del i att skapa
forutsittningar och motverka hinder for det individuella
larandet och att ansvaret inte enbart 1ag hos deltagaren.
Denna typ av konsult hade dessutom inga fasta ramar som
den utgick ifrdn ndr planeringen utfordes, utan planeringen
baserades enbart pé organisationens och individernas behov.

Kompetensutveckling, individuellt ldrande, konsult,
planering
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Forord

Nir vi blickar tillbaka pa uppsatsens process kdnner vi oss nu stolta over att den
antligen blivit fardig. Det 4r mycket slit och hart arbete som ligger till grund for den
fardiga produkt, men &ven en del skratt och trevliga stunder. Vi ér oerhort tacksamma
for alla som stéllt upp och gjort denna uppsats majlig.

Vi vill tacka er som stillt upp pa intervjuer och tagit er tid gett for att ge oss en inblick i
ert arbete. Era intressanta berittelser kommer vi, utan tvivel, ha stor nytta av i vart
framtida arbete.

Vi vill dven tacka var handledare Maria for att du har stéllt upp i ur och skur. Dels under
de handledningstillfdllen d& du har varit behjélplig, men dven de génger vi bara dykt
upp 1 dorren.

Véra vinner och familjer ar inte att forglomma, utan vi vill tacka for allt stod vi har fatt
frén er. Vi har haft stottande kursare som har varit bollplank och tillfért uppsatsen
mycket genom alla diskussioner.

Lund 12 juni 2007

Maria och Sara



1. Inledning

Det forekommer forskning om kompetensutveckling och hur den kan skapa en dkad
produktivitet och ekonomisk vinning for organisationerna (Ellstrém, 1997).
Kompetensutveckling har blivit ett redskap for att organisationer ska kunna bli mer
effektiva och kunna konkurrera med andra organisationer. Samhaéllet har genomgétt en
del forandringar, inte minst inom det tekniska omradet, vilket har lett till hogre krav pa
kompetens inom organisationerna och dven att individers redan befintliga kompetens
ska utvecklas. (Sandberg & Targama, 1998) Organisationens efterstrdvan mot
effektivitet r ett av tva syften med en kompetensutvecklingsinsats. Det andra syftet
med en kompetensutvecklingsinsats kan vara att individen har ett behov av utveckling.
(Soderstrom, 1981) Kompetensutveckling dr ofta ett medel for att skapa ett larande for
individen. Kompetensutvecklingsinsatser kan ske internt inom organisationerna, men
dven med hjélp av externa resurser som till exempel konsulter.

Det finns fordelar med att anlita en extern konsult. Det finns mindre risk att konsulten
har forutfattade meningar om deltagarna och kan dessutom se problemet utifran, vilket
kan vara svart for en intern resurs. Det finns dven nackdelar med att anvénda sig av
externa konsulter. Konsulter har ofta inte den inblicken 1 organisationerna, som en
intern resurs har. Detta kan medfora att resultatet av kompetensutvecklingsinsatserna
kanske inte far de effekter som var avsedda. Konsulterna kan sannolikt undvika detta
problem genom att planera insatsen noggrant. Detta for oss in pa det problemomréde vi
har valt att studera fokusera var studie pa.

Kompetensutveckling bestar vanligtvis av flera olika steg. En
kompetensutvecklingsinsats har ofta ett planeringsstadium, som f6ljs av sjdlva
genomforandet och sedan foljer ndgon form av utvirdering av resultatet (Forsberg,
Hede, Lundmark & Soéderstrom, 1984). Det dr tdmligen vanligt att studera effekterna
och resultatet av en kompetensutveckling, men vi vill fokusera pd den fasen vi tror
paverkar resultatet mest, ndmligen planeringsstadiet. Om en planering baseras pa
felaktiga grunder péverkar resultatet och ddrmed individernas ldrande till det negativa
(Forsberg et al, 1984).

Vart intresse for kompetensutveckling och individers ldrande har vickts under var
utbildnings gang. Vi som blivande personalvetare, med inriktning pa
arbetslivspedagogik, kommer sannolikhet att stota pad ndgon form av arbete som
innefattar kompetensutveckling. Vi har vid ett tidigare tillfélle gjort en empirisk studie
dér vi studerade effekterna av en kompetensutvecklingsinsats. Resultatet av denna insats
var inte det ultimata och vi blev da intresserade av vad det dr som paverkar resultatet av
en kompetensutvecklingsinsats. Vi kom fram till att forarbetet och planeringen har en
stor betydelse for resultatet, ddrav vart fokus.



1.1 Syfte

Vart syfte med uppsatsen kan beskrivas i tva delar. Det forsta delsyftet &r att analysera
konsulters utsagor om planering av kompetensutvecklingsinsatser med avseende pa
forutséttningar och hinder for individuellt ldrande. Det andra delsyftet dr att med
utgangspunkt 1 det forsta delsyftet analysera konsulters monster och skillnader 1
planeringen av kompetensutvecklingsinsatser.

1.1.1 Friageformulering
e Hur tinker konsulter om planeringen av kompetensutvecklingsinsatser?
e Hur arbetar konsulter for att komma fram till planeringen?
e Hur planerar konsulter for att frimja individuellt larande?
e Vilka forutséttningar och hinder tas 1 beaktning?

1.1.2 Avgransningar

Vi har valt att fokusera pa planeringen av kompetensutvecklingsinsatser, eftersom
denna fas inte dr speciellt belyst i1 aktuell forskning. Det forekommer mycket studier om
genomforandet och resultatet av kompetensutvecklingsinsatser. Dessa aspekter har vi
valt att utesluta och har valt att djupgéende studera den planering som ligger till grund
for resultatet. Vi har dven avgrinsat oss 1 valet av intervjupersoner. Vért empiriska
underlag baseras pa konsulter som arbetar med utbildning. Vi har uteslutit de som
arbetar internt med kompetensutveckling i organisationer. Denna avgriansning gor att vi
far ett helt annat perspektiv, eftersom vi anser att en extern konsult har en ofullstindig
inblick i1 organisationerna de arbetar med. Vi har dven avgréinsat vart syfte och vér teori
till ett perspektiv av ldrande, ndmligen individuellt ldrande.

1.2 Pedagogisk relevans

Kompetensutveckling ér en process (Ellstrom, 1992), dér planeringen &r en viktig del
for att uppna ett fordelaktigt resultat. I denna uppsats har vi studerat konsulters
planering av kompetensutvecklingsinsatser. Planeringen 1 sig har bakomliggande
pedagogiska tankemonster, for att individernas ldrande ska frimjas. Syftet med en
kompetensutvecklingsinsats dr att individen ska utvecklas och léra sig det insatsen
syftar till att utveckla. I och med dessa resonemang anser vi att denna uppsats ér
pedagogisk relevant.

1.3 Begreppsforklaringar

Kompetensutveckling definieras som “ett mangtydigt och positivt laddad begrepp, men i
motsats till begreppet fortbildning inkluderar det dven informellt ldrande i sjilva
arbetssituationen". Begreppet innebdr att man okar sin formdga att klara av olika krav
som stdlls i en viss situation inom en viss verksamhet/.../Kompetensutveckling kan ocksd
anvdndas for att beteckna allt ldrande som dven innefattar formdga att tillimpa
kunskaperna” (Léararforbundets forlag & Informationforlaget, 1996, s 312)

Begreppet konsult 1 denna studie syftar till konsulter som arbetar med
kompetensutveckling och utbildning. En del av informanterna vill inte bendmna sig som
konsult, utan foredrar att titulera sig som handledare. Vi kommer att benimna alla



informanter som konsulter dels for att bevara informanternas konfidentialitet, men dven
for att skapa en bittre forstaelse for ldsaren.

Nér vi beskriver det individuella ldrandet utgér vi frin Ellstroms (1992) definition,
vilken ar “med ldrande avses hdr relativt varaktiga fordndringar hos en individ som ett
resultat av individens samspel med sin omgivning” (Ellstrom, 1992, s 67).

1.4 Disposition

Vi inleder denna uppsats med ett teorikapitel, direfter foljer metodkapitlet dér vi
beskriver genomforandet av insamlingen av det empiriska materialet. Empirin och
analysen dr integrerad i ndstkommande kapitel. Efter varje empiriavsnitt foljer en
analysdel. Anledningen till denna integrering ar att det ska vara léttare att koppla teorin
med det empiriska resultatet. Slutligen foljer en diskussion déir vi redogér for vara egna
asikter och diskuterar de slutsatser vi kommit fram till.



2. Kompetensutveckling i teori

1 detta teorikapitel redogor vi for var litteraturinsamling, samt vdrt forhdllningssdtt till
litteraturen. Ddrefter beskrivs begreppet kompetens, samt kompetensutveckling och dess
planering. Vidare redogér vi for det individuella ldrandet och framfor allt
forutsdttningar och hinder som pdverkar individens ldrande. Dessa forutsdttningar och
hinder beskrivs utifran Moxnes (1984) modell som behandlar faktorer som pdaverkar det
individuella ldrandet.

2.1 Sokning och urval av litteratur

Vi inledde vér litteratursokning genom ett dppet urval av litteratur (Hartman, 2001). Det
Oppna urvalet medforde en bred och generell bild av det imnesomrade som studeras. Vi
har tagit del av bade 6vergripande bocker och artiklar for att f4 en allmédn kunskap inom
amnet.

Utifrdn denna grundldggande teori utforde vi ett selektivt urval (Hartman, 2001). Det
innebdr att vi utgick frdn den generella litteratur vi funnit och specificerade var sokning.
Denna litteratur skiljer sig fran den allménna och dr mer djupgéende. Vér strategi var att
1 s& stor utstrackning som mojligt hitta primérkallor. Vi sokte efter primarkéllor bland
referenserna i den allménna litteraturen.

Slutligen gjorde vi ett teoretiskt urval, dir vi satte de olika teorierna i relation till
varandra (Hartman, 2001). Det dr frimst detta urval som har genererat anvéndbar
litteratur till vir uppsats.

Vi har 1 vér sokning och vért urval av litteratur standigt haft vart syfte 1 atanke. Vi
borjade med att bryta ner vart syfte i begrepp och nyckelord, for att sedan kombinera
dessa i véra sokningar. Till exempel har vi sokt efter orden kompetensutveckling,
kompetens, utveckling, utbildning, ldrande, individuellt l&rande, vuxnas ldrande och
planering. Vi har sokt efter litteratur i form av bocker, artiklar och antologier i diverse
databaser, exempelvis Lovisa, Libris, Elin och Eric.

2.2 Kallkritik

Kallkritik innebar att forskaren ska vara kritisk i sitt granskande av litteraturen som
anvinds till forskningens &ndamal. Thurén (2005) anser att kéllkritiken kan delas upp
efter fyra kriterier, dkthet, tidssamband, oberoende och tendensfrihet. Aktheten
innefattar att litteraturen ska utge sig for att vara den kéllan den &r. Tidssambandet ér
viktigt for forskaren att ténka pa. Ju langre tid som har passerat mellan en héndelse och
tidpunkten den skrevs, desto mer bor forskaren tvivla pd att informationen utgor det
verkliga handelseforloppet. Kéllan forskaren anvinder ska vara oberoende, det vill séga
den ska inte vara ett referat fran en annan kélla, utan en priméarkélla. Tendensfriheten
innebdr att kéllan ska vara fri fran virderingar, till exempel politiska, personliga och
ekonomiska. Kéllan ska inte vara en forvrangd bild av verkligheten. (Thurén, 2005)



Vi har 1 den man det varit mgjligt anvént oss av primérkillor, eftersom forfattarna av
sekundérkéllorna tolkar den ursprungliga litteraturen och det kan medfora
forvrangningar. Detta har varit vart huvudsakliga krav pa litteraturen, vilket resulterar i
att det har forflutit timligen lang tid sedan litteraturen dr skriven. Vi har dock forsokt att
styrka och komplettera primirkillorna med aktuella vetenskapliga artiklar. Aktheten i
var litteratur dr svar for oss att avgora, men vi har anvint oss av litteratur som ménga
forskare har haft fortroende for och refererat till. Nar det géller tendensfriheten i var
litteratur, har vi sovrat bort den litteratur som vi ansett vara vinklad. Till exempel har vi
uteslutit handbdcker som konsulter skrivit, eftersom de hade en tendens att vara
inriktade pa deras specifika metoder angaende kompetensutveckling. Denna litteratur
hade dessutom oftast ingen vetenskaplig forankring. Vi har haft svart att hitta aktuell
litteratur om kompetensutveckling. Efter mycket sokande fann vi artiklar som var
publicerade fran 1997 och framat, vilka kunde stddja den éldre litteraturen.

2.3 Kompetensbegreppet

Kompetens dr en del av kompetensutveckling och for att kunna utveckla kompetens dr
det viktigt att ha en uppfattning av vad kompetens innebdr. I detta avsnitt beskrivs olika
uppfattningar av begreppet kompetens. Generellt har forfattarna en liknande bild av
begreppet, men beskrivningarna skiljer sig nagot.

Kompetens har under en tid endast setts som ett fenomen bland enskilda individer.
Detta har dock utvecklats och Soderstrom (1990) menar dven att det finns
organisatorisk kompetens. Organisatorisk kompetens innebér ett samspel mellan olika
individers kompetens 1 en organisation. Nér flera individer samspelar h6js kompetensen
1 organisationen, eftersom individerna tar del av varandras kunskap och erfarenhet.
(Soderstrom, 1990)

Det finns ett flertal olika tolkningar av begreppet kompetens, men de dr relativt snarlika.
Kompetens kan inte ses som ett fristdende begrepp utan att det &r en kombination av
andra begrepp (Dilschmann, 1996:a; Granberg, 2003). Kunskap ar det framtrddande
begreppet som beskriver kompetens. Kunskap i relation till erfarenhetsbildning och
tillamning skapar kompetens, enligt Dilschmann (1996:a). Kunskapen kan dven séttas 1
relation till vilja. Nér individen har kunskap krivs det en vilja, att anvéinda kunskapen.
Kunskapen ska vara kopplad till en specifik uppgift och individen genererar inte
kompetens forrdn uppgiften ér 16st. (Granberg, 1996; Granberg 2003; Soderstrom, 1990;
Dilschmann, 1996:a)

Lundmark (1998) drar dven paralleller till att det finns olika typer av kompetenser. Hon
ndmner yrkesteknisk-, strategisk-, personlig-, social- och funktionell kompetens, som en
individ kan inneha. (Lundmark, 1998) Kompetens ar dessutom kopplat till den enskilde
individen och dess forutséttningar. Det dr ett kvalitativt begrepp och det gér inte att
mita dess kvantitet. (Soderstrém, 1990)

Sandberg (1994) skiljer sig ndgot i sitt resonemang om vad kompetens dr. Han menar att
kompetens ar individens forstaelse av det egna arbetet. Reflektion och tankar kring
forstéelsen ar en viktig del 1 utvecklingen av kompetens. Forstaelsen dr den viktigaste



komponenten i1 begreppet kompetens och den styr de kunskaper respektive fardigheter
som en individ innehar. (Sandberg, 1994)

Slutligen anses kompetens vara en farskvara, eftersom samhéllet standigt fordndras. Det
kréavs att individerna dr uppdaterade och dess kompetens maste folja samhillets
utveckling. (Dilschmann, 1996:a)

2.4 Kompetensutveckling

Inneborden av kompetensutveckling kommer att beskrivas i detta avsnitt. Dessutom
kommer vi att redogéra for hur kompetensutveckling har betraktats under tidens gdang,
samt beskriva olika perspektiv ur vilka kompetensutvecklingsinsatser kan
dskadliggoras. Sedan redogor vi djupgdende for vdrt huvudsakliga fokus i denna
uppsats, namligen planeringsfasen av en kompetensutvecklingsinsats.

Kompetensutveckling innefattar planerade aktiviteter eller kurser, som har till syfte att
héja individers kunskap och fardigheter. Denna typ av aktiviteter och kurser bendmns
som formella utbildningar. Kompetensutveckling bestar dock inte enbart av formella
utbildningar, utan dven av informell utveckling. Den informella utvecklingen av en
individs fardigheter sker vanligtvis pd individens arbetsplats. (Dall’ Alba & Sandberg,
1997)

Tidigare betraktades en kompetensutvecklingsinsats som ett kvitto” pa att individen
utvecklats inom de avsikter som fanns med insatsen; detta sdgs som en sjdlvklarhet. Nar
individen genomgatt en kompetensutvecklingsinsats skulle den automatiskt kunna
utfora kunskaperna i sitt arbete. Senare forskning menar dock att det, forutom
erfarenheterna fran en kompetensutvecklingsinsats, kravs forstaelse for det arbete som
ska utforas i praktiken. Kompetensutveckling anses bade besté av formell och informell
utveckling och for att individen ska utveckla sin kompetens krédvs det dels erfarenhet,
formell utveckling, och forstaelse av arbetet, informell utveckling. (Dall’ Alba &
Sandberg, 1997)

Kompetensutveckling dr en process som kan utformas pa olika satt. Ellstrom (1992)
beskriver fyra perspektiv som organisations kompetensutvecklingsarbete kan beskrivas
utifran. Dessa fyra perspektiv bendmns som teknisk-rationellt, humanistiskt, konflikt-
kontroll, samt institutionellt perspektiv. Kompetensutvecklingsinsatsernas planering och
genomforande formas av det perspektiv organisationen har pa kompetensutveckling.

Det teknisk-rationella perspektivet kommer ursprungligen fran Webers byrékratimodell
och ”’scientific-managment” rorelsen. Denna modell och rérelse bygger pa att ledningen
styr och formar organisationen, vilket &ven brukar benimnas top-down” styre. Detta
sdtt att leda en organisation medfor att individerna inte har ndgot att séga till om vad det
géller beslutsprocessen i en kompetensutvecklingsinsats. Planeringen av en
kompetensutvecklingsinsats bygger pa foretagets verksamhetsmél och afférsidé.
Lérandet i det hir perspektivet anses vara passivt, eftersom individerna blir tilldelade
uppgifter fran ledningen. Okad produktivitet anses vara huvudpoingen med en
kompetensutvecklingsinsats inom detta perspektiv. (Ellstrom, 1992)



Humanistiska perspektivet har sin tyngdpunkt 1 psykologiskt inriktad humanism. De ser
kompetensutvecklingen som en investering av organisationens ménskliga resurser och
inte som en kostnad for foretaget. Kompetensutvecklingen anses vara en integrerad del
av organisationens verksamhet och personalens kompetens ar en viktig del i
organisationen. I denna typ av organisation arbetas det mycket med ppenhet och
tillforlit. Detta med anledning att medarbetarna ldttare ska kunna arbeta flexibelt och
16sa problem pa bésta sétt. Ett av malen i det hir perspektivet &r att skapa en larande
organisation. (Ellstrom, 1992)

Konflikt-kontroll perspektivet innebér att konflikter &r nddvandiga for att en
organisation ska fungera. I det hir perspektivet anses makt och formagan att utova
makten som en viktig resurs i organisationen. Kompetensutveckling kan anvéndas som
ett instrument for osynlig maktutdvning. (Ellstrom, 1992)

I det institutionella perspektivet i finns en virderationell syn pé organisationens
verksamhet. Detta betyder att organisationen dr oberoende av de uppsatta mélen och
efterstrivar istillet att verksamhetens fordndringar ska vixa fram. Till skillnad fran det
teknisk-rationella perspektivet som arbetar med ett ’top-down” styre, arbetar istéllet
denna typ av organisation med ett "bottom-up” perspektiv. Kompetensutvecklingen ses

som ett symboliskt arrangemang for att stirka organisationens legitimitet. (Ellstrom,
1992)

2.4.1 Planering av kompetensutvecklingsinsatser

Planering av en kompetensutvecklingsinsats innebér att "man medvetet forséker
paverka eller styra utvecklingen inom ett visst omrdde i en viss riktning under en viss
tid” (Forsberg et al, 1984, s 33). En planering av en utbildning méiste baseras pa det
syfte som ska uppnés med utbildningen. Det kan till exempel vara ett problem som ska
16sas eller ett visst mal som ska uppfyllas. Planeringen av en utbildning inbegriper olika
delmoment som maste planliggas. Momenten dr inventering och analys av behov,
malformulering, genomf6rande, samt utvéirdering av kompetensutvecklingsinsatsen.
Aktuella forutsattningarna ar ytterligare en aspekt att ta i beaktning, 1 annat fall finns det
en risk att utbildningen inte far de effekter som var avsedda. (Forsberg et al, 1984)

Den sistndmnda aspekten dr det som kommer forst i ordningen vid en planering av en
kompetensutvecklingsinsats. Bade de yttre och inre forutsattningarna méaste klarlaggas,
for att kompetensutvecklingen ska ge ett bra resultat. Exempelvis kan forutsittningarna
gélla resurser som tid och lokaler, men &ven hur verksamheten ser ut och de
ekonomiska forhallandena. Ytterligare en forutséttning ar miljon. Vissa miljoer frimjar,
mer dn andra, anvdndningen av den nyvunna kunskapen. Dérfor ar det viktigt som
utbildningsplanerare att iaktta de miljoer dér kunskapen ska komma i anvéndning
exempelvis i individens arbetsmiljo. Aven individuella forutsittningar, som finns bland
deltagarna, méste tas i beaktning. (Forsberg et al, 1984)

2.4.1.1 Behovsanalys

I planeringen av en kompetensutvecklingsinsats tillimpas ofta en behovsanalys for att
kunna &skadliggora vad det finns for behov i1 organisationen och dess individer. Behov i
detta sammanhang innebér ett bristtillstdnd 1 en organisation eller hos en individ, som
kan fordandras genom kompetensutveckling. Kompetensutvecklingsinsatsens mal och



innehall ska vara svaret pa dessa behov. Det huvudsakliga syftet dr att skapa en grund
och en dversikt pé vad det finns for behov som ska utvecklas, for att sedan kunna
utforma kompetensutvecklingsinsatsens mal och genomforande. Ar denna behovsanalys
missvisande kommer genomforandet och resultatet av kompetensutvecklingsinsatsen
foljaktligen inte att 6verensstimma med de egentliga behoven. (Forsberg et al, 1984)

Kartldggningen av de behov som finns kan gdoras med hjélp av ett flertal olika metoder.
De frimsta metoder som anvénds &r olika typer av datainsamlingsmetoder, som till
exempel enkéter och intervjuer. En behovsanalys kan dven genomftras genom en
observation av arbetssituationer, planerings- eller utvecklingssamtal eller genom
gruppsamtal. (Forsberg et al, 1984)

I en behovsanalys ska bristen av exempelvis kunskap utforskas for att sedan kunna
avhjélpas genom en kompetensutvecklingsinsats. Det ricker dock inte med att endast
sOka efter bristen, utan den maste dven séttas i relation till en viss situation. Beroende pa
vilken situation bristen uppkommer i, samhéllet, organisationen eller individen,
genererar det olika utgdngspunkter for kompetensutvecklingsinsatsen. Behovsbilden ser
annorlunda ut beroende pé vilken av dessa tre utgdngspunkter som
kompetensutvecklingsinsatsen baseras pad. Om samhaéllet dr utgangspunkten finns det
behov av utveckling i relationen mellan organisationen och samhélle. Det kan
exempelvis vara att det sker politiska fordndringar, som gor att utveckling kriavs. Den
organisatoriska utgangspunkten grundar sig i de behov som finns inom organisationen,
exempelvis kunskaper for att kunna bibehalla eller forbéttra produktionen. Den
individuella utgangspunkten baseras pa vad en individ har for utvecklingsbehov, som
person och i forhallande till sitt arbete. (Forsberg et al, 1984)

Behovet av utveckling kan &ven, enligt Soderstrom (1981) delas upp i tre andra
kategorier, normorienterade behov, problem- och situationsorienterade behov och
individorienterade behov. Det normorienterade behovet kan bestd av vissa normer som
till exempel foljer en viss befattning. Det problem- och situationsinriktade behovet tar
utgdngspunkt i de problem som uppstar i en arbetssituation.
Kompetensutvecklingsinsatser med denna utgédngspunkt 16per en risk att endast “tdppa
till hal”, det vill sdga endast 10sa problemen temporért, istéllet for att utvecklingen sker
pé lang sikt. Slutligen grundas det individorienterade behovet sig i en individs
onskningar och behov av utveckling. Det racker dock inte att endast kartldgga de
individuella behoven, eftersom individens uppfattning om vad den har for
utvecklingsbehov kanske inte 6verensstimmer med organisationens uppfattning.
Dessutom ér det inte alltid att individen har sé stor insikt i framtida
kompetensutvecklingsinsatser och utvecklingen av organisationen som helhet.
(Forsberg et al, 1984; Soderstrom, 1981)

Efter att kartldggningen av behoven dr gjord blir uppgiften att hitta likheter respektive
skillnader, samt generella monster i utvecklingsbehovet. Detta utgor sedan
utgdngspunkten for hur kompetensutvecklingsinsatsen utformas. (Lundmark, 1998) De
kritiska punkterna i en behovsanalys &r nér kartlaggningen ska tolkas och dversittas till
mal och till utbildningssituationer. (Forsberg et al, 1984)



2.4.1.2 Milformulering

Utformning av mal har sin grund i behovsanalysen och de innehéller riktméarken for vad
kompetensutvecklingsinsatsen ska leda fram till. Det &r viktigt att dela upp malen i
mindre delar, for att géra det 6verskéddligt. (Forsberg et al, 1984)

Under en planering av en kompetensutvecklingsinsats kan tvé typer av mél formuleras,
overgripande mal och utbildningsmal. Det 6vergripande malet innefattar frimst syftet
med utbildningen 1 stort; med hiansyn till organisationens verksamhet, mal och
varderingar. Utbildningsmalen &r en konkretisering av vad
kompetensutvecklingsinsatsen ska resultera i och de brukar delas upp i mindre och
specifika méal. Det kognitiva mélet dr ett av dessa och innefattar beteenden, typer av
tdnkande och problemformulering. Till exempel kan ett kognitivt mal vara att forbéttra
problemldsningsformégan inom en arbetsgrupp. Affektiva mal kan vara individers
attityder och vérderingar som behover utvecklas. Ett motoriskt mal innehéller konkreta
fardigheter eller kunskaper och slutligen finns det sociala mal som innehaller individers
forméga att kunna samarbeta. Beroende pa vad det huvudsakliga intresset ar for
kompetensutvecklingsinsatsen far utbildningsplaneraren vinkla sina metoder 1
genomforandet av insatsen. (Forsberg et al, 1984)

Det finns flera anledningar till att malformuleringen &r en viktig del 1 planeringen av en
kompetensutvecklingsinsats. Ett av skélen ér, som vi tidigare nimnt, att
kompetensutvecklingsinsatsen ska dverensstimma med organisationens verksamhet.
Det ar dven viktigt for deltagarna i kompetensutvecklingsinsatsen, eftersom det &r
lattare for individerna att ta del av kunskapen om det finns tydliga mél. Det ar dven
lattare att planera genomforandet av kompetensutvecklingsinsatsen om det finns
konkreta mél att folja. (Forsberg et al, 1984)

2.4.1.3 Planeringen av genomforande och utvirdering

Det finns flera motiv till att genomforandet av kompetensutvecklingsinsatsen ska
planeras. Bland annat ger en planering mdjlighet till att noggrant inkludera individers
och organisationens forutséttningar och dirmed kan dven ldrandet framjas. Det &r littare
att skapa en tryggare inlarningsmiljé med hjilp av en genomténkt planering.
Flexibiliteten 6kar om kompetensutvecklingsinsatsen dr planerad och en planering ger
mojlighet till, att genom noggrann eftertanke finna de metoder och arbetsformer som
gynnsamt paverkar deltagarna. (Forsberg et al, 1984)

Det finns olika metoder som kan och brukar anvidndas under en
kompetensutvecklingsinsats, vilka det bade finns for- och nackdelar med. Vi kommer
att nimna nagra av de metoder som &r vanligt forekommande. Foreldsningar &r en
metod dér ett stort antal deltagare kan delges gemensam information. Nackdelen &r dock
att deltagarna dr passiva och att informationen &r svér att anpassa till alla, samt att det ar
svart att uppfatta om alla forstar. Foérdelen med rollspel, som ar ytterligare en metod, &r
att deltagarna dr engagerade och aktiva och det finns mdjlighet till direkt och konkret
feedback. Det dr dock svart att handleda och konstruera ett rollspel, samt att deltagarna
kan uppleva det som obehagligt. Grupparbete och gruppdiskussioner &r liknande
metoder och fordelen med dessa ir att problem eller aktuella fragor kan bearbetas och
tillimpas. Dessutom &r ofta deltagarna engagerade och deras tidigare kunskaper
ifrdgasitts, samt sker det en kontinuerlig och snabb feedback. De negativa aspekterna &r
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att ett grupparbete eller en gruppdiskussion kan ta lang tid att genomfora. Det kan
uppsté konflikter och det kravs mycket resurser i form av lokaler. (Forsberg et al, 1984)

Utvérderingen av en kompetensutvecklingsinsats dr dven viktig att planera. Syftet med
en utvardering &r att f4 information om resultatet av insatsen, samt att fa information om
vad som kan goras bittre till en annan kompetensutvecklingsinsats. Utvirderingen kan
utforas efter att insatsen dr genomford och helst relativt kort tid efter att den ar slutford.
(Forsberg et al, 1984) En annan form for utvéirdering &r att det sker en kontinuerlig
utvirdering under genomforandets géng, vilket bendmns formativ utvérdering
(Lundmark, 1998) I en kompetensutvecklingsinsats dr det darfor viktigt att besluta om
vilken form av utvirdering som ska tillimpas redan i planeringsfasen, annars begransas
mojligheterna.

2.5 Forutsiattningar och hinder for lirande

Avsnittet med forutsdttningar och hinder for ldrande kommer att inledas med en allmdn
beskrivning av det individuella ldrandet, for att sedan fokusera pd individuella och
kontextuella forutsdttningar och hinder som paverkar ldrandet. Det individuella
ldrandet och dess forutsdttningar och hinder anser vi ha en visentlig betydelse i en
kompetensutvecklingsinsats. Detta eftersom en insats har till syfte att utveckla individer
och det énskvirda lirandet paverkas av olika faktorer.

2.5.1 Individuellt lirande

Samhéllet och organisationerna utvecklas mot ett mer humanistiskt, flexibelt och
integrerat arbetssystem och har mer och mer gatt ifran det Tayloristiska arbetsséttet. Det
ar viktigt att organisationerna dven foljer med i denna utveckling nér det géller larandet.
Larandet 1 arbetet dr inte bara en viktig del for organisationernas ekonomiska aspekt,
utan det dr dven viktigt for individernas arbetssituation. Det dr viktigt att forsoka
reducera stressen och frimja hdlsosammare arbetssituationer, for att individerna ska
kunna f6lja denna utveckling. (Ellstrom, 2001) I en kompetensutvecklingsinsats méste
de som planerar insatsen vara medvetna om vilket typ av ldrande som ar onskvirt,
eftersom olika organisationer har olika behov. Ellstrom (2001) beskriver bland annat tva
typer av larande, utvecklingsinriktat larande och anpassningsliarande.

Det utvecklingsinriktade ldrandet bendmns dven som kreativt larande och anses vara
den hogra ordningen av ldrande. Det som kidnnetecknar det utvecklingsinriktade
larandet, dr att det inte finns en klar uppgift eller ett fast mal. Syftet dr att individerna
eller gruppen ska ténja pé grianserna vid 16sningen av sina arbetsuppgifter och stilla sig
fragor som hur, vad eller varfor fenomenet ter sig pa ett visst sitt. Malen for larande ar
fordnderliga och vixer fram under arbetets gdng. Detta larande strivar efter att
individerna ska bedoma fenomenet eller arbetsuppgifterna krisiskt och analysera det.
(Ellstrom, 1992; Ellstrém, 2001)

Motsatsen till det utvecklingsinriktade ldrande &r anpassningslérande, dven kallat
bemaistringsldarande. Detta ldrande baseras pé att individen eller gruppen ar styrda 1 sitt
larande och att rutiner inte forédndas speciellt mycket. Individerna 16ser sina dagliga
problem eller hiandelser som de alltid har gjort. I och med att de handlingar individerna
utfor dr pa en automatiserad niva, kriver de inte ndgon storre kontroll. Dessa handlingar
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baseras pa implicit kunskap, dven kallad tyst kunskap. (Backlund, Hansson, Thunborg
2001; Ellstrom, 2001; Ellstrém, Gustavsson, Larsson, 1996:b)

Det utvecklingsinriktade ldrandet inriktar sig pa explicit kunskap och strévar efter att
bryta gamla rutiner, for att skapa ett kreativt larande. Explicit kunskap innebér att
individerna ska reflektera och fa feedback pa de arbetsuppgifter som de utfor, istillet for
att arbeta pé rutin. (Backlund et al, 2001; Ellstrom, 2001; Ellstrom et al, 1996:b)

Det gér inte att skilja det utvecklingsinriktade larandet och anpassningsldrandet at
genom att séga att det ena larandet &r béttre dn det andra. Vilket ldrande som bor
tillimpas ar beroende pé vilka forutsittningar det finns. Dessa forutséttningar kan till
exempel vara organisationen, arbetsuppgifterna eller en specifik situation. Det mest
optimala vore att det finns en kombination mellan bada typerna av larande, det vill sdga
en kombination mellan rutin och reflektion. (Backlund et al, 2001; Ellstrom,
2001;Ellstrom et al, 1996:b)

2.5.2 Individuella och kontextuella forutsattningar och hinder for

larande

Det finns bade forutsattningar och hinder som paverkar individens mojlighet till
larande. Vi bendmner dessa forutséttningar och hinder som kontextuella och
individuella, samt gruppdynamik och feedback som vi inte anser kan tdckas in under
kontextuella och individuella forutsittningar och hinder. Kontextuella forutséttningar
och hinder utgér de faktorer som finns i individens kontext och som paverkar ldrandet.
Individuella forutsattningar och hinder ar faktorer som individen innehar och som
medvetet eller omedvetet utgor en paverkan pa larandet.

Moxnes (1984) beskriver faktorer som paverkar det individuella ldrandet utifran en
modell. Faktorerna grupperas in i fyra olika kategorier som utgdr en paverkan, negativ
eller positiv, pa individens ldrande. Kategorierna dr samhillet, det organisatoriska, det
mellanminskliga och slutligen det personliga. Vi kommer att utgé fran denna modell
nér vi behandlar de olika forutsittningar och hinder som paverkar det individuella
larandet. Kategorin samhdllet &r inte relevant for vart syfte och vi kommer dérfor inte
att belysa forutséttningar och hinder ur denna aspekt.

Det personliga
Det mellanmanskliga

Det orgamsatoniska

Samballet

Figur 1
(Moxnes, 1984, s 177)
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2.5.2.1 Individuella forutsittningar och hinder

Det personliga

Det mellanménsklga

Det organizatoriska

Samhallet

Figur 3
(Moxnes, 1984, s 177)

En forutsittning eller ett hinder for ldrande dr motivation. Ar inte individen sjilv
motiverad paverkar detta larandets effekter. Individen kan inte l4ra genom andras
engagemang, utan endast sitt eget. (Moxnes, 1984)

Motivation kan definieras utifrdn en mdngd ord, exempelvis mal, pengar, makt, frihet,
arbete och lycka. Dock brukar motivation, i forsta hand, delas upp i tva perspektiv,
nidmligen inre och yttre forutsittningar for motivation. Yttre forutsattningar kan
beskrivas som att individen belonas med nagot som syns utdt. Det kan exempelvis vara
att individen far mer 16n om den genomgar en kompetensutvecklingsinsats, vilket leder
till att individens ldrande motiveras och prestationen pa arbetet forbéttras. De inre
forutsittningarna paverkar dven dessa individers motivation till larande. Dessa innebér
att individen ska fa ett egenvdrde pd det den utfor. Exempelvis kan en individ genomga
en kompetensutvecklingsinsats och kdnna att den far ett egenvirde. Inre forutsittningar
ar inget som ses utat, eftersom de inte ar synliga pd samma sitt som de yttre. (Moxnes,
1984; Rogers, 2001; Ellstrom 1996:a)

I allt en individ gor skapas det erfarenheter, men det &r ingen garanti for att individen
ska ldra av dem. Darfor krédvs det att individen far en mojlighet till reflektion for att
larandet ska frdmjas. Reflektionen ska bygga pé de erfarenheter och de handlingar
individen utfér och konsekvenserna av dem. Genom att identifiera, observera och tolka
handlingarnas konsekvenser kan individen léra av sina erfarenheter. Reflektionen ar en
viktig del i en kompetensutvecklingsinsats, eftersom det 4r en forutséttning for att
individerna ska ldra. (Ellstrom, 1996:a)

Ytterligare forutsittningar for individens ldrande dr kénslan av meningsfullheten i det
den gor. En individ har léttare att lara om den kinner en meningsfullhet for det som ska
laras. Meningsfullheten ar kopplat till tva villkor, ndmligen att individen har en mening
med det mal som ska uppnas och att individens tidigare erfarenheter ar kopplade till det
som ska utforas. (Moxnes, 1984)

En forutséttning som paverkar individens ldrande ar den lérstil individen tillimpar vid

utférandet av en arbetsuppgift. Det finns fyra ldrstilar som baseras pa tvd dimensioner.
Den ena dimensionen innefattar individens forméga att omvandla sin verklighet. En
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individ kan omvandla sin verklighet genom externa metoder, som konkreta handlingar;
individen &r sd kallat extrovert. Motsatsen till detta &r att individen kan omvandla sin
verklighet genom interna metoder. De interna metoderna kan till exempel vara att
individen reflekterar; individen &r sa kallat introvert. Den andra dimensionen omfattar
individens uppfattning av erfarenheter. Erfarenheter kan uppfattas genom sinnen, alltsd
att individen skapar en forstaelse av erfarenheter genom de konkreta intryck den fér.
Erfarenheter kan dven uppfattas genom forstaelse, som innebér att individen skapar en
insikt genom abstrakt tinkande. (Granberg, 2003; Kolb, 1984)

De tva dimensionerna kan kombineras till fyra ldrstilar. Individen kan till exempel vara
introvert och uppfatta sina erfarenheter via sinnen. Denna lérstil bendmns som divergent
kunskap. Denna individ lir sig genom konkret upplevelse och reflekterande
observation. Ytterligare en lérstil 4r den assimilativa kunskapen. Individer som foredrar
denna typ av kunskap &r introvert och skapar en forstaelse med hjélp av abstrakt
tdnkande. Denna individ vill fa teoretisk kunskap presenterad och tinka kring det.
(Kolb, 1984)

Det finns dven en kombination dér individen dr extrovert och skapar en forstéelse
genom abstrakt tinkande. Denna larstil betecknas som konvergent kunskap och denna
individ vill forst fa en teoretisk grund for att sedan tillimpa den i praktiken. Den sista
larstilen bendmns som ackommodativ kunskap och det innebér att individen ar extrovert
och vill skapa erfarenheter genom konkreta sinnesintryck. Denna individ lar sig genom
praktiska uppgifter och genom att prova sig fram. (Kolb, 1984)

Individer behdver nodvéndigtvis inte befinna sig inom en och samma lérstil konstant.
Oftast har en individ tyngdpunkt i en av de fyra larstilarna. Detta kan bero pa
personlighet och tidigare erfarenheter. (Granberg, 2003)

2.5.2.2 Kontextuella forutsiittningar och hinder

Det personliga

Det mellanméanskliga

Diet organisatoriska

Sarrhillet

Figur 2
(Moxnes, 1984, s 177)

Malens utformning kan utgora en forutséttning eller ett hinder for individens ldrande.
Genom att ha klara och tydliga mal uppsatta i verksamheten, har individen béttre
forutséttningar for att lara. Det racker dock inte med att det finns klara och tydliga mal
uppsatta, for om inte individen kan tolka de mél som finns uppsatta fyller inte mélen
nagon funktion. Individen ska dven vara med och delge sina &sikter ndr malen sitts upp,
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for da kénner den ett engagemang och en delaktighet 1 det som senare ska utforas.
Delaktigheten innebér inte bara att vara med och bestimma verksamhetens mél, utan
innebér dven att individerna dr med och planera det dagliga arbetet. Delaktigheten kan
till exempel vara att individerna dr med och bestimmer arbetsfordelningen av
arbetsuppgifterna som ska utforas i verksamheten. (Ellstrom, 1992; Ellstrom, 1996:a)

Malens utformning ser ut pé olika sétt, beroende pa vilket typ av ldrande en organisation
striivar efter. Ar det en verksamhet som ska striiva efter ett anpassningslirande r det
viktigt att tdnka pa att mélen ska vara sammanhingande och tydliga, eftersom
individerna arbetar under snabba forhéllanden. Produktions- eller teknologiska
verksamheter dr exempel pa organisationer som tillimpar ett anpassningsinriktat ldrande
och som inte satsar pa ndgon hogre grad av utveckling. Motsatsen till det
anpassningsinriktade ldrande ar utvecklingsinriktade larandet. I en verksamhet som
arbetar utifran detta ldrande kan det vara ett hinder for det kreativa larandet om de har
ett alltfor strikt uppsatt mal. Det himmar individernas utveckling och deras reflektioner
om ldrandet. Exempel pa en sddan verksamhet kan vara en organisation som arbetar
med produkter som kréver stindig utveckling. (Ellstrém, 1996:a)

Det ar viktigt att tdnka pa arbetsuppgifternas utformning och komplexitet for att
individers ldrande ska frimjas. En individ méste ha en kénsla av utmaning i sitt arbete
och for att uppna detta ska arbetsuppgifterna laggas pa en lite hogre niva én individens
formaga. Ar uppgiftens komplexitet alltfor hog kan detta skapa ett hinder for lirande
och kan leda till att individen kiinner en hdg stress. Ar diremot komplexiteten i
uppgiften for 14g kan det medfora att uppgiften kénns for likriktad och ointressant for
individen. En annan viktig aspekt att tinka pa vid utformningen av en arbetsuppgift ar
graden av autonomi, det vill sdga individens handlingsutrymme i samband med
utforandet av en uppgift. Genom en hog grad av autonomi, bade vad géller tidsaspekten
och utférande av uppgiften, framjas det individuella larandet. (Ellstrom, 1992)

En forutsittning for att frimja individens ldrande &r att arbetsuppgifterna utfors praktisk.
Individen ska tilldtas anvénda det handlingsutrymme den fordrar for att 16sa
arbetsuppgiften. Himmas handlingsutrymmet kan detta fa negativa konsekvenser i form
av att individens ldrande blir mindre fordelaktigt. Detta kan i sin tur leda till att det
uppstér inlérd hjdlploshet, som medfor att individen inte har ndgot handlingsutrymme
alls. Inldrd hjilploshet innebér att individen under en tid haft bristande kontroll ver
sina arbetsuppgifter. Individen lir sig detta beteende och blir passiv i framtida
arbetsuppgifter. Den inldrda hjélplosheten kan utmynna i att individen blir passiv i till
exempel sin problemlosningsformaga. (Ellstrom, 1996:a; Ellstrém, 1992)
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2.5.2.3 Gruppdynamik

Det personliga
Det mellanmanskliga

Det organizatoriska

Samhallet

Figur 4
(Moxnes, 1984, s 177)

Dynamiken som kan uppsta i en grupp, kan ses bade som en forutsittning och ett hinder
for larande enligt litteraturen. Ett exempel pé ett hinder som kan uppsté i en
kompetensutvecklingsinsats &r att en individ inte vill visa sin personlighet for de Gvriga
i gruppen. En del individer tycker det ar orovédckande att triffa och arbeta med individer
de inte kinner. Om individen kdnner sig himmad 1 gruppen finns det en risk att den inte
kan ta lika stor del av ldrandet, jamfort med om det skulle vara en trygg grupp. Brist pa
feedback mellan individerna inom gruppen kan dven det utgora ett hinder for
inldrningsprocessen, eftersom individen da inte utvecklas i lika hog grad. (Moxnes,
1984)

Moxnes (1984) anser att det inte bara finns nackdelar med att arbeta i en grupp vid
kunskapsinldrning, utan att det dven finns fordelar. Det ar framfor allt tvd aspekter som
har en positiv betydelse for gruppens inldrningsprocess. Den ena aspekten ar feedback
och den andra ar gruppens normer som paverkar utvecklingen av gruppen. Feedbacken
kan dven ses ur en positiv bemérkelse, genom att gruppmedlemmarna kénner ett stod
och hjdlp av varandra under insatsens gang. Den andra aspekten, normer i gruppen, kan
skapa en trygghet for individerna under insatsen. (Moxnes, 1984) Till exempel kan
specifika platser vid lunchen skapa en kinsla av trygghet och det kan generera en béttre
inldrningsmiljo.
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2.5.2.4 Feedback

Det personliga

Diet mellanménskliga

Det organisatoriska

Samhallet

Figur 5
(Moxnes, 1984, s 177)

Det ar viktigt att ge deltagaren feedback i dess ldrande. Inldrningen brukar stimuleras av
feedback pé tva plan. Det ena feedbacken for med sig dr kunskap eller information; det
andra &r att arbetsuppgifterna eller problemen kidnns mer positiva och individen blir mer
engagerad genom positiv feedback. (Moxnes, 1984; Rogers, 2001)

Det finns dven negativa aspekter med feedback, antingen att den ges 1 for liten grad eller
att den inte ges alls. Det &r viktigt att feedbacken till individen ges sa snart som mojligt
efter prestationen, eftersom den péverkar inldrningsprocessen. Om feedbacken inte ges
direkt finns det en risk att uppgiften utfors pa ett felaktigt sitt, vilket kan medfora att
individen tappar motivationen for den uppgiften som utfors. (Rogers, 2001)

Det ar vikigt att feedbacken ges pa ritt sitt, for att det inte ska missforstis och ses som
negativ kritik. Den som ger feedback ska anvénda sig av positiva ord, som exempelvis
bra eller utmarkt arbetat. Nir feedback ges dr det vikigt att fokusera pa framtiden,
istéllet for att se bakat, eftersom feedbacken dé utgér en mer positiv betydelse.
Feedbacken ska dven ges genom en tvavigskommunikation, vilket innebér att
mottagaren av feedbacken dven ska vara med och resonera kring feedbacken den
erhéllit. (Rogers, 2001)
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3. Metod

Detta kapitel behandlar de utgangspunkter, som har legat till grund for var studie. Vi
redogor dven for hur vi har gdtt tillvdga ndr vi genomfort var studie. Ddrefter
diskuteras det empiriska resultatets kvalité.

3.1 Utgangspunkter

Skillnaden mellan kvantitativ och kvalitativ strategi dr att kvantitativ fokuserar pa
siffror och hur ofta forekommande ett specifikt fenomen &r, medan kvalitativ strategi
har sitt fokus pé ord och att forsta bakgrunden till ett visst fenomen. (Bryman, 2001)
Kvalitet handlar om ett fenomens karaktér eller egenskaper, medan kvantitet handlar om
mingden av fenomenets egenskaper (Widerberg, 2002).

Vi vill forsoka forstd och analysera hur ménniskor upplever kompetensutveckling och
dé framst planeringsfasen. Detta dr anledningen till att var uppsats bygger pa den
kvalitativa strategin. Vart syfte ar att dels analysera konsulters utsagor om planering av
kompetensutvecklingsinsatser med avseende pa forutsittningar och hinder for
individuellt larande, samt med utgangspunkt i det forsta delsyftet analysera konsulters
monster och skillnader i planeringen av kompetensutvecklingsinsatser. Vi vill
undersoka planeringsfasens kvalité och se hur denna fas pdverkar det individuella
larandet. Vid en kvalitativ strategi kan forskaren stélla sig frdgor som vad ett fenomen
betyder och vad det handlar om, dven frdgan varfor dr utmérkande for denna strategi
(Widerberg, 2002).

Var studie dr en kvalitativ intervjustudie, som innefattar sex stycken kvalitativa
intervjuer. Intervjupersonerna arbetar i olika konsultféretag med inriktning pa
kompetensutveckling.

3.2 Genomforande

Intervjuerna vi genomforde var mycket givande. Vi blev véldigt vil bemotta av
informanterna, som var intresserade av det problemomrade vi valt att studera. De delgav
oss information om deras verksamheter och om hur de genomf6rde planeringen av en
kompetensutvecklingsinsats. Datan transkriberades och bearbetades, samt genomgick
analys i flera steg.

3.2.1 Datainsamlingsmetod

Inom den kvalitativa strategin finns det olika metoder for att samla in empiri.
Observationer, fokusgrupper och intervjuer hor till de vanligaste
datainsamlingsmetoderna (Bryman, 2001). Intervjuer dr den metod vi valt att anvénda
oss av, eftersom vi anser att denna metod dr mest passande till vart syfte och var
problemformulering. Vi har genom halv-strukturerade intervjuer studerat hur konsulter i
olika organisationer planerar kompetensutvecklingsinsatser och hur de frimjar ldrande.
Vi anser inte att vi hade fétt vetskap om hur konsulter tinker nir de planerar en
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kompetensutveckling genom att anvianda nagon annan metod. Vi vill studera hur de
tanker fOr att frimja det individuella ldrandet och anser dérfor att intervjun ar mest
lamplig for att finna bakomliggande tankegangar.

En intervju &r ett samtal som har ett syfte och en struktur. Intervjun ska vara ett samtal
mellan intervjupersonen och forskaren dver ett gemensamt tema. Kunskapen ska utbytas
genom en dialog och dér ar samspelet mellan de tva parterna viktigt. Det géller att
forskaren vinner ett fortroende hos intervjupersonen och en atmosfar dir
intervjupersonen kanner sig trygg. Chansen ar da storre att intervjupersonen pa ett fritt
sdtt kan prata om sina kdnslor och upplevelser. Det ér viktigt att forskaren d4r medveten
om sitt kroppssprak, som uttryck och gester, men dven rostens tonldge. Detta ar faktorer
som péverkar intervjupersonen och ddrmed dven resultatet av studien. Det finns olika
typer av intervjuer, varav en benimns som halv-strukturerad intervju. Denna form av

intervju ger intervjupersonen mojlighet att fritt reflektera dver problemomrédet. (Kvale,
1997)

Den halv-strukturerade intervjun har varken ett bestdmt frageformulér eller ett helt
Oppet samtal, utan det dr en kombination dessa dér forskaren anvénder sig av en
intervjuguide. I intervjuguiden finns det olika teman och &ven forslag till fragor som
kan stéllas under intervjun. Frdgorna ska vara korta, latta att forsté och fria frdn begrepp
och akademiska termer som kan vara svarforstadda. Intervjuguiden ska fungera som ett
stdd och bor inte foljas till punkt och pricka. Det ér viktigt att intervjun ska kunna ta
olika vindningar beroende pa hur intervjupersonen svarar och att intervjuaren ar
receptiv och stiller uppfoljande fragor. (Kvale, 1997)

Innan genomforandet av intervjuerna arbetade vi fram en intervjuguide (se bilaga 1).
Den bestod av en 6versikt av fragor som behandlade vart problemomrade. Vi stravade
efter att intervjuguiden skulle f6lja en rod trad, for att intervjupersonen skulle ha léttare
att tankemaéssigt folja med 1 intervjun.

Vi klargjorde vid varje intervju vart syfte men studien och att materialet vi samlade in
skulle behandlas konfidentiellt. Dessutom frdgande vi om intervjupersonernas samtycke
att fi anvénda oss av bandspelare vid intervjun. Darefter gjorde vi en kort presentation
av oss sjélva, for att sedan stilla de inledande frdgorna om intervjupersons bakgrund
och organisation. Detta bendmner Kvale (1997) som en orientering for intervjupersonen,
for att den ska vara inforstadd 1 studien. Vidare beskriver Kvale (1997) olika typer av
fragor till exempel uppfoljningsfragor, sonderade fragor och specificerade fragor. Vi har
anvint oss av dessa tre typer av fragor. Intervjupersonen bor dven fa tid pd sig att
beténka sina svar och ibland krivs det tystnad (Kvale, 1997). Detta tog vi hansyn till
under intervjuerna och intervjupersonerna fick god tid att tinka igenom sina svar.

Vi forsokte stilla fragor som utgick fran den senaste kompetensutvecklingsinsatsen
konsulterna planerat och anledningen till detta dr att de skulle ha nagot att utga fran i
diskussionerna. Intervjuerna avslutades med att intervjupersonerna mer dppet fick
diskutera och berétta om det vi hade pratat om under intervjun. De fick mojlighet att
gora tillagg eller fortydliga intervjun. Ldngden pad vara sex intervjuer var varierande,
men de tog mellan 35 minuter och upp mot en och en halv timme.
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Vi genomforde vara intervjuer inom en kort tidsperiod och med anledning av det
bearbetade och analyserade vi inte materialet forrdn de sex intervjuerna var genomforda.
Nir vi hade bearbetat de sex intervjuerna och gjort de forsta stegen i analysprocessen
ansag vi att vi hade uppnatt en méttnad i var datainsamling.

3.2.2 Urval av intervjupersoner

Viéra intervjupersoner dr utvalda genom ett bekviamlighetsurval (Bryman, 2001).
Tidsperioden som denna studie stricker sig over dr begriansad och ddrmed blev
tillgdngligheten ett av de huvudsakliga kriterierna i urvalet. Intervjupersonerna skulle
dven vara konsulter som arbetade med kompetensutveckling. Vilken typ av
kompetensutveckling, konflikthantering eller individuell coaching och sé vidare,
konsulterna arbetade med ansdg vi inte vara visentligt. Anledningen till det &r att vért
fokus ligger pa planeringsfasen och inte genomforandet och resultatet av en
kompetensutvecklingsinsats.

Vi gjorde ett urval av tjugo stycken konsultféretag genom deras annonser i
dagstidningar och pé internet. Vi skickade darefter ut en forfragan via mail till de tjugo
konsultforetagen och fragade om de hade en konsult som hade mdjlighet att deltaga i
var studie. Néstan alla foretag vi skickade mail till svarade och de flesta skrev dven lite
om sitt foretag. Utifrdn dessa beskrivningar kunde vi gora ytterligare ett urval av sex
personer, dir vi valde de som vi ansdg vara mest passande till var studie. Alla dessa
foretag vi har valt befinner sig inom Skéne. Intervjuer utanfér denna gréns skulle
medfora en storre kostnad och skulle vara betydligt mer tidskrdvande.

Anledningen till att vi valt att intervjua personer fran olika organisationer &r att vi anser
att vi far olika synsétt och en bredare bild pa hur planeringsfasen av en
kompetensutvecklingsinsats ter sig. Hade vi valt att fokusera pé en organisation finns
det en risk att konsulterna har ett liknande arbetssétt och att de har genomfort och
planerat kompetensutvecklingsinsatser tillsammans. I detta fall skulle vi fa en ensidig
bild av hur en kompetensutvecklingsinsats kan planeras. Vért syfte dr dels att analysera
de monster och skillnader som finns mellan konsulter i olika organisationers sétt att
planera en kompetensutvecklingsinsats for att frimja det individuella ldrande.

Intervjuerna dr utforda pa konsulternas arbetsplatser, eftersom vi utgick frén att
intervjupersonerna skulle kdnna sig mer bekvdma pa sin arbetsplats. Dessutom ville vi
inte ta upp mer av deras tid d4n nddvéndigt. Nackdelen med detta dr att det finns en risk
for storningsmoment, som till exempel en telefon som ringer eller en kollega som
avbryter (Trost, 2005).

3.2.3 Etiska regler

Dagens samhillsforskning &r viktigt bade for samhéllets utveckling och for individerna
som lever 1 det. Nar forskare bedriver forskning ar det viktigt att forskaren forhéller sig
till de forskningsetiska principerna for att forskningen ska fa s hog kvalité som mojligt
och for att individerna som medverkar i forskningen inte ska bli krinkta, fysiskt
skadade eller forodmjukade. (Vetenskapsradet, 2007)
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De forskningsetiska principerna bestar framst av fyra krav for att skydda individerna,
dessa brukar dven kallas for individskyddskravet och &r huvuddelen i de
forskningsetiska principerna. Dessa fyra kriterier &r informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. (Vetenskapsradet, 2007)

Informationskravet innebér att forskaren ska informerar deltagarna om vad studien har
for syfte och vad deltagarna fyller for funktion for det syftet. Forskaren ska dven
informera informanterna att de stiller upp helt frivilligt och om de kénner sig obekvdma
pa négot sétt har de mojlighet att, ndr som helst, avbryta sin medverkan i studien.
Forskaren maste dessutom informera var och hur resultatet av studien ska presenteras.
(Vetenskapsradet, 2007)

Samtyckeskravet innebar att forskaren ska ha samtycke fran deltagarna i studien. Det
vill sdga att det &r upp till deltagarna att sdga hur linge oh hur mycket de vill deltaga 1
studien och att det sker pa deras villkor. Deltagarna kan, som nimndes ovan, nir som
helst avbryta sin medverkan. (Vetenskapsradet, 2007)

Konfidentialitetskravet medfor att deltagarnas personuppgifter ska uteldmnas for
obehdriga, vilket innebir att forskaren ska ge informanterna sa stor konfidentialitet som
mojligt 1 sin studie. Det dr ocksé viktigt att enskilda individer som deltagit i1 studien inte
kan identifieras av oberittigade och darfor ar det viktigt att forskaren tdnker pa detta nér
personer i studien ska presenteras. (Vetenskapsradet, 2007)

Nyttjandekravet innefattar att forskaren inte fr anvinda eller utlana informationen som
samlats in till studien i annat 4n vad som &r avsett i studien. (Vetenskapsradet, 2007)

Vi har i var studie noggrant tagit hinsyn till att dessa krav och informerat informanterna
vad studien har for syfte och tagit hiansyn till deltagarnas konfidentialitet.

3.2.4 Bearbetning och analys av data

Nir vi genomfort intervjuerna lyssnade vi igenom intervjuerna upprepande ganger, for
att sedan transkribera materialet. Det hdnde att intervjupersonerna kom ut pé ett
sidospdr i sina utsagor och dirfor utelamnade vi de delar i transkriberingen. Detta
eftersom vi inte ansédg att de delarna var relevanta i forhallande till vart syfte. Vi
transkriberade dock de resterande delarna av det empiriska materialet ordagrant. Vi
bevarade banden med de ursprungliga intervjuerna, for att kunna kontrollera oklarheter
eller missforstand som uppkom. Det transkriberade materialet genomgick sedan en
kodning som i slutdndan genererade anvéndbar teori.

Kodning anvinds 1 syfte att organisera och sammanstélla data i teman och begrepp, som
sedan skapar dvergripande kategorier. Kodningen dr inget som é&r fast och oforanderligt,
utan genomgar en stdndig omprovning och jimforelse. Anledningen till det att forsoka
finna under vilka teman och begrepp kodningen dverensstimmer. Den 6ppna kodningen
ar den forsta i ordningen 1 vilken data kodas pa ett allmént plan bryts ner och grupperas.
Darefter foljer en axial kodning som innebér att kopplingar mellan grupper frén den
Oppna kodningen gors. Slutligen genomfors en selektiv kodning vilken medfor att de
visentliga begreppen och kategorierna viljs ut och bearbetas ytterligare.
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Kompletteringar kan goras fran det ursprungliga materialet, som far till f6ljd att empirin
utvecklas. (Bryman, 2001)

Vért material har bearbetats med hjélp av de tre typer av koder som beskrivs ovan. Vi
borjade med att koda materialet allmént och forsokte finna berdringspunkter som var
intressanta utifrin vért syfte. Direfter grupperade vi och fann kopplingar mellan de
Oppna koderna. Vi gjorde dven en selektiv kodning dér vi fokuserade pa de mest
visentliga kategorierna.

Niésta steg 1 var analys av datan var en cross-case analys, som dven har likheter med en
selektiv analys. En cross-case analys innebar att all data bryts ner i mindre komponenter
och granskas 1 detalj. Hela det empiriska underlaget betraktas och forskaren forsoker
hitta samband mellan de olika komponenterna. Inomfalls analys &r ytterligare en metod
som data kan analyseras genom. Denna metod innebér att varje enskilt fall studeras
utifran en rad nyckelord eller komponenter. Dessa nyckelord och komponenter finner
forskaren ofta genom en cross-case analys. (Miles & Huberman, 1994)

Vi granskade materialet i sin helhet och forsokte skapa en 6verblick dver detaljerna 1 vér
data. Vi strukturerade upp detaljerna och grupperade dem i kategorier. Vi fann
kopplingar mellan de olika kategorierna och vi forsokte hitta monster i informanternas
utsagor. Efter denna analys inledde vi vér s6kning av litteratur, dér vi kunde hitta
likheter och skillnader mellan litteraturen och empirin. Vi tog avstand frén empirin och
kunde se de iakttagna fenomenen ur en annan synvinkel, litteraturens.

Dairefter inledde vi ytterligare analyser av datan, nimligen inomfalls analysen. Vi
studerade varje enskilt fall utifrén det vi kommit fram till i dels cross-case analysen,
men dven genom litteraturen. Vi fokuserade pa de fenomen som, enligt oss, var mest
intressanta. Varje informants data granskades igen och dérefter forsokte vi finna fler
kopplingar mellan de olika fenomenen och mellan informanterna. Vi studerade till
exempel om det fanns ett monster bland informanternas syn pé begreppet kompetens
och deras planering av en kompetensutvecklingsinsats. Vi sokte efter om det fanns
nagra generella monster 1 hur konsulterna arbetar med planeringen av
kompetensutvecklingsinsatser for att framja det individuella larandet.

3.3 Kvalitet

Frageformuleringen i intervjuerna &r viktig for datans kvalitet. Intervjuaren ska i storsta
mojliga mén stilla s vilformulerade fragor som mdjligt. Genom att undvika ledande
fragor och lata den intervjuade fa beritta sin uppfattning i en viss fraga, okar kvalitén pa
datan. Det dr dven viktigt att intervjun bestér av korta fragor och ldnga svar, det &r alltsd
den intervjuade som ska fora sin talan. Ytterligare en viktig aspekt att podngtera ar
konfidentialiteten och att intervjuaren dr noggrann med att informera den intervjuade
om att den insamlade datan inte kan hérledas till denna. (Kvale, 1997) I och med detta
anser vi att kvaliteten Okar, eftersom intervjupersonerna kinner sig sdkrare i situationen
och kan ddrmed tala mer 6ppet om fenomenet. Vi har tidigare nimnt vart forfarande i
datainsamlingen och bearbetningen av datan och anser att vi har tagit hinsyn till dessa
aspekter.
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Vi anser att det dr en fordel att vi var tva intervjuare under intervjuerna. Vi hade stéd av
varandra och dessutom har vi tva olika sétt att tinka pa vilket medfor ett bredare
empiriskt material, eftersom vi reflekterade utifran tva tankesitt och synvinklar. I och
med att vi anvénde oss av bandspelare under intervjuerna kunde fokusera pa sjilva
intervjun och vi behover inte koncentrera oss pa att fora anteckningar. Dessutom gick vi
inte miste om tonfall, ordval och relevant information genom att anteckna. Enligt Trost
(2005) tenderar anteckningar dessutom att bli subjektiva och selektiva. En nackdel &r
dock att intervjupersonen kan ha ként sig hammad av att deras svar spelades in pa band
och dérmed finns forevigat (Trost, 2005).

Bryman (2001) beskriver kriterier som paverkar empirins kvalitet. Han ndmner bland
annat tillforlitlighet, dverforbarhet och palitlighet som delar av begreppet trovérdighet.
Dessutom beskriver han dven bedomningen av dkthet som ett verktyg for att viardera
kvalitén pd empirin.

Tillforlitlighet innefattar bedomningen av studiens genomforande och resultat. Studien
ska ha genomforts enligt de regler som finns att tillimpa. Dessutom ska resultatet vara
Overensstimmande med deltagarnas uppfattningar. (Bryman, 2001) Vi anser att vi har
tagit hinsyn till de regler som finns att tillga i samhallvetenskaplig forskning. Vi har
dock inte fétt resultatet bekriftat av deltagarna, men vi anser att anvindandet av
bandspelare stirker var empiris tillforlitlighet. Bandspelaren gor, som vi tidigare ndmnt,
att det blir en minskad risk for missforstand och feltolkningar.

Overforbarheten innebir att resultatet ska redogora med fyllighet och detaljer sé att
resultatet ska kunna éverforas till en annan miljé (Bryman, 2001). Overforbarheten i var
studie kan ifrdgasittas. Detta med tanke pa att vért urvalsforfarande inte var optimalt. Vi
anvinde oss av ett bekvimlighetsurval och det medfor att resultatet inte speglar den del
av samhillet vi studerat. Vi kan dock tinka oss att empirin och uppsatsen som helhet
kan starta tankegéngar och inspirera manniskor som arbetar inom den bransch vi
studerat, eftersom vi anser att vért resultat ar fylligt och detaljerat.

Palitligheten av empirin provas genom att sikerstélla att hela forskningsprocessen ska
vara tillgénglig och redovisad. Detta kriterium kan stirkas genom att resultatet granskas
av utomstdende.(Bryman, 2001) Detta kvalitetskrav anser vi att vi uppfyller, eftersom vi
inte uteslutit nagra delar av processen och vi har noggrant redogjort vart forfarande. Vi
har dessutom tagit hjdlp av utomstdende som bedomt och diskuterat resultatet. Vi har
bade granskats av personer som varit insatta i vart &mne, men dven av personer som inte
har varit det.

Aktheten i empirin innebir att resultatet, deltagarnas redogorelser och &sikter, ska
framstéllas rattvist. Dessutom tas det hdnsyn till konsekvenserna for deltagarna. De ska
kunna bli hjélpta av studien till exempel genom att fa en inblick i sin miljo eller att de
far battre mojligheter. (Bryman, 2001) Forhoppningsvis skapar vér studie en
medvetenhet hos deltagarna hur de sjélva eller hur personer inom deras bransch
forhaller sig till det problemomréde vi studerat.
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4. Kompetensutveckling i praktik

1 denna resultatredovisning har vi namngett de sex konsulterna med bokstdiverna A-F.
Detta med anledning av att en konsults dasikt om de olika foreteelserna ska kunna
Jjdmforas. Vi redogor nedan vdrt empiriska resultat, samt integrerar den med vdr
analys. Analysen dr placerad i slutet av varje avsnitt och markeras genom att forsta
ordet i varje analysdel dr kursivt.

4.1 Synen pa begreppet kompetens

Konsulterna vi intervjuat arbetar med olika &mnen inom omrédet kompetensutveckling.
Begreppet kompetens ir en viktig del i deras arbete, eftersom synen pa kompetens kan
paverka kompetensutvecklingsinsatserna de genomfor. Synen pa kompetens paverkar
ddrmed dven individernas ldrande.

Synen pa kompetensbegreppet har varit varierande hos de olika konsulterna. Vi kan se
att beskrivningarna av begreppet kompetens snarare inriktar sig pa olika typer av
kompetenser en individ kan inneha, &n pa en beskrivning av vad kompetens ar som
helhet. Konsulterna beskriver olika typer av kompetenser pa ett liknande sitt, men vi
kan se att dessa beskrivningar framfor allt skiljs 4t i en aspekt. Antingen grupperas
kompetenserna i termer av praktisk, teoretisk, teknisk och social kompetens alternativt
beskrivs kompetens som en individs forméga att kunna reflektera, analysera och
ifrdgasitt sig sjdlv och det arbete som utfors.

I konsulternas beskrivningar framkommer det dven att det maste finnas en koppling
mellan de olika kompetenserna individen besitter och ett sammanhang eller en situation.
Konsult F och konsult B anser att kompetensen individerna besitter ska utforas i ett visst
sammanhang for att det ens ska kunna betraktas som kompetens. Den ska exempelvis
kunna kopplas till individens arbete eller en uppgift som ska genomforas.

Kompetens anses, enligt konsulterna, vara ndgot som stdndigt maste stimuleras.
Kompetens anses dven vara en farskvara och att det krévs en standig utveckling och
traning for att bibehalla den. Konsult F forklarade att det finns vissa kompetenser eller
fardigheter som individer lar sig och som aldrig riktigt forsvinner, de har larts for livet.
Vidare nimner konsulten ett exempel om kunskapen att kunna cykla. De flesta som en
gang lart sig att cykla, kan sannolik cykla hjdlpligt &ven om lang tid har forflutit.
Forutom denna typ av kunskap och ldrande anser konsult F att det méste ske en
kontinuerlig traning och 6vning for att kunskaperna inte ska forsvinna. Det krévs att
individerna fortsétter att tréna sig i det de har lért sig under utbildningen, for att de ska
fi nytta av det framdver.

Enligt litteraturen &r inte kompetens ett fristdende begrepp, utan det maste sittas i
relation till andra begrepp och till ett ssmmanhang, for att kompetens ska skapas.
Forstielse dr ndgot som Sandberg (1994) lagger tyngd pa nir han beskriver kompetens.
Individen skapar kompetens genom att reflektera och skapa en forstielse av den uppgift
som utfors. | ett av de resonemang som konsulterna for, beskrivs forstaelsen som en
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viktig komponent i begreppet kompetens. Detta sétt att se pa begreppet kompetens utgor
en djupare forstaelse for begreppet och ser kompetens som en helhet. Dessa konsulter
relaterar &ven kompetens till den uppgift individen ska utfora.

Lundmark (1998) beskriver en annan syn pa kompetens, vilken innefattar olika typer av
kompetenser en individ kan inneha, till exempel social, personlig och funktionell
kompetens. De typer av kompetenser individen innehar ses inte som en beskrivning av
begreppet kompetens som helhet, utan beskriver vad individen besitter for kunskap och
fardigheter. Konsulter med denna syn pa begreppet kompetens ser inte begreppet pa ett
lika djupgéende plan som det tidigare beskrivna resonemanget. De ser kompetens
endast som individuella egenskaper och kan dérfor liknas med Lundmarks (1998)
beskrivning.

4.2 Kompetensutveckling

I var studie kan vi urskilja tvd framtrddande synsétt som konsulterna betraktar
kompetensutveckling pa, vilka dr varandras motsatser. Foretrddarna for ett av synsétten
star for att det finns likheter mellan kompetensutveckling och den traditionella svenska
skolan, samt att det finns liknande metoder for ldrande. Motsatsen till detta synsétt &r att
kompetensutveckling inte kan liknas med den traditionella skolans sétt att utbilda
individer.

Synsittet som jamfor kompetensutveckling med den traditionella skolan, har foretradare
som tillimpar metoder dér deltagarna gor ett forarbete innan de genomgar utbildningen.
Detta kan liknas med skolans hemuppgifter och anledningen till att denna metod
praktiseras &r att deltagarna ska komma vél forbereda till insatsen.

Konsulterna med det kontrasterande synséttet, anser att de inte kan jimfora deras
kompetensutvecklingsinsatser med den traditionella skolans verksamhet och metoder
for att framja larande. De menar att kompetensutvecklingsinsatsernas individanpassade
metoder inte gar att jimforas med skolans likriktade syn pé larande.

Enligt Dall’ Alba och Sandberg (1997) finns det olika sitt att se pa
kompetensutveckling. Antingen kan kompetensutveckling ses som formella
utbildningar eller sa kan det betraktas som informell utveckling. Beroende pa vad som
laggs 1 begreppet kompetens far det olika konsekvenser och effekter for individernas
larande. Konsulterna ser pa kompetensutveckling ur tva perspektiv som kan liknas vid
Dall’Albas och Sandbergs (1997) beskrivning av kompetensutveckling. Konsulterna
som liknar kompetensutveckling vid skolans utbildningar kan jaimforas med planerade
kurser och aktiviteter, si kallade formella utbildningar. De konsulter som har individen i
fokus och som inte vill jimfora sina kompetensutvecklingsinsatser med skolans
utbildningar kan liknas med begreppet informell utveckling, vilket innebér en
utveckling som sker mestadels i individens arbete. Aven om den informella
utvecklingen oftast sker pa arbetsplatsen, kan den liknas med den individbaserade synen
en del av konsulterna har pa kompetensutvecklingsinsatser. Detta eftersom
individanpassade insatser ofta dr baserade pa individens behov av utveckling i dess
arbete. Vi kan dra slutsatsen att den informella utvecklingen kan liknas med
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individbaserade kompetensutvecklingsinsatser och insatser som ar jamforbara med den
traditionella skolan kan liknas med formella utbildningar.

4.2.1 Planering av kompetensutvecklingsinsatser

Konsulterna i1 var studie har relativt snarlika forfaringssétt nér det géller planeringen av
kompetensutvecklingsinsatser. Forarbetet anses vara oerhdrt viktigt och mycket energi
bor laggas pa det.

Konsult D menar att de inte har en specifik planeringsfas, utan planeringen och
genomforandet flyter in i varandra. Detta forklaras som att utbildningen véxer fram
under tidens géng, istéllet for att det finns en distinkt planeringsfas och ett distinkt
genomforande. Uppdraget utgér fran en specifik uppgift, ett handlande, som deltagarna
ska genomfOra 1 organisationen de arbetar 1 och sedan ska de reflektera 6ver handlandet.
Darefter ska det leda till ett larande som kan leda till ytterligare ett handlande, samt en
reflektion och sedan studerar deltagarna vad de lirt sig av processen. Konsulten
uttrycker det:

”Sda man kan sdga att uppdragen eller utbildningarna vixer snarare fram
dn att vi planerar och genomfor. Sa att det dr nagot som sker i samspel
hela tiden”

(Konsult D)

Det har framkommit i var studie att en del konsulter har ndgon form av
standardforfarande i sin planering av en kompetensutvecklingsinsats. Konsultens
kompetensutvecklingsinsatser har liknande utgdngspunkter nédr den planerar insatserna
med uppdragsgivarna. Vissa konsulter har en eller flera modeller som de utgér fran nir
de planerar insatsen, men de anpassar dock modellerna ndgot efter uppdraget och
organisationen som ska genomgé en kompetensutvecklingsinsats. Konsult A utgér fran
en internationell standardmall vid planeringen av kompetensutvecklingsinsatser.
Standardmallen utgdr ramarna fOr insatserna.

Planeringen av en kompetensutvecklingsinsats formas till stor del utifran det perspektiv
organisationen har pa kompetensutveckling. Ellstrém (1992) anliagger fyra perspektiv
som kompetensutveckling kan betraktas utifran. Dessa dr dock inte fasta perspektiv,
utan de kan kombineras och gar in 1 varandra. Det ar svért att relatera de enskilda
konsulterna till Ellstroms (1992) fyra perspektiv, eftersom konsulterna inte kan
betraktas ur dessa renodlade perspektiv. Vi kommer dock att relatera till dessa fyra
perspektiv i var djupgéende analys, 4.4.

Forsberg et al (1984) beskriver planeringens olika moment, men for ingen diskussion
om att eventuellt integrera planeringen med genomforandet av insatsen.
Planeringsfasen av en kompetensutvecklingsinsats anses av konsulterna vara en oerhort
viktig del for att uppna ett bra resultat. Det finns dock en konsult som inte arbetar med
en specifik planeringsfas, vilket inte litteraturen behandlar.

4.2.1.1 Behovsanalys och mélformulering

Flertalet av konsulterna genomfor ndgon form av behovsanalys inledande i1 planeringen
av utbildningen tillsammans med uppdragsgivaren. Det sker en diskussion om de mal,
tankar och behov uppdragsgivarens organisation har med insatsen. Dérefter skiljer det
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sig mellan de olika konsulterna. Dels finns det de som ngjer sig med att endast ta del av
organisationens behov, medan andra arbetar vidare med individuella behovsanalyser for
att tillgodose dven individernas behov av utveckling. I en del av konsulternas
utbildningar férekommer det dessutom utvecklingsplaner for varje enskild individ.

Behovsanalysen kan besta av utvecklingssamtal och méldialoger med individerna.
Dessa diskussioner har dels till syfte att konsulterna ska fa vetskap om individernas
ambitioner med insatsen, men dven att bygga upp en etablerad relation med individerna
redan innan insatsen borjar. Omfattningen pa behovsanalyserna varierar och en del
konsulter ér véldigt ingdende nir de genomfor en behovsanalys och bendmner det som
forstudie.

De individuella behovsanalyserna kan goras fore planeringen av utbildningen genom
individuella samtal med deltagarna eller genom enkéter. De kan dven ske i borjan av en
utbildning, som beskrivs nedan:.

”Sd tar ju handledaren reda pd, i borjan av en utbildning, bdde vad de
har for forvintningar och vad de redan kan sa att de vet att de ldgger sig
pd rdtt niva”

(Konsult A)

Samtal eller intervjuer och enkéter dr de vanligaste metoderna som anvénds vid
genomforandet av en behovsanalys. Det finns dven ett antal andra metoder som
praktiseras vid behovsanalyser. Féltstudier, etnografiska, deltagande observationer och
informella samtal med medarbetare &r exempel pa metoder som konsulterna anvénder
sig av.

Behovsanalys anses bade av litteraturen och av konsulterna som en vésentlig del av
planeringsfasen. Anledningen till att det dr viktigt att genomfora en behovsanalys ér,
enligt Forsberg et al (1984), att insatsen inte ger det resultat om den baseras pa felaktiga
behov. Litteraturen tar upp organisatoriska behov, individuella behov, samt
normorienterade och problem- och situationsorienterade behov som kan utgéra en grund
for behovsanalyser. Dessa perspektiv dr inget konsulternas utsagor behandlar.
Konsulternas behovsanalyser utgar enbart fran individens eller organisationens behov.

Metoderna som konsulterna anvéander sig av vid genomforandet av behovsanalyser ar
snarlika de som beskrivs i Forsberg et al (1984). De vanligaste metoderna som bade
litteraturen beskriver och som konsulterna anvénder ar enkéter och intervjuer.

Forsberg et al (1984) gor en distinktion mellan behovsanalys och malformulering och
menar att mélformuleringen ska bygga pa de behoven som framkommer 1
behovsanalysen. Konsulterna ddremot integrerar dessa delmoment i planeringen och om
de diskuterar malformulering sa sker det i samband med behovsanalysen. Slutsatser som
vi kan dra fran denna analys &r att litteraturen och konsulternas forfarningssétt nir det
géller genomforandet av behovsanalyser &r relativt snarlika. Konsulternas
behovsanalyser utgar endast frdn organisationens eller individens behov. Den storsta
skillnaden mellan litteraturen och konsulterna i analysen &r att konsulterna integrerar
behovsanalysen med malformuleringen, vilket inte litteraturen gor.
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4.2.1.2 Planeringen av genomforande

Konsulterna planerar dven genomforandet av en kompetensutvecklingsinsats, &ven om
de inte beskriver utforligt hur denna del planeras. De anvénder sig av olika metoder for
att frimja individernas ldrande. Konsulterna beskrev metoder som kan anses vara
kognitiva, men de beskrev dven metoder som dr mer handlingsinriktade. En svarighet ar
att individerna ska kunna anvinda sig av kunskapen som lérts dven nér de atergér till
sina arbeten. Detta anség de flesta av konsulterna vara ett problem som de var tvungna
att ha 1 atanken vid planeringen.

De kognitiva metoderna innebér att konsulterna fridmjar individens ldrande genom att
starta en tankeméssig process och det sker frimst genom diskussioner, samt genom att
forsoka skapa en forstaelse for det de gor. Reflektion och ifrdgaséttande dr andra
exempel pa kognitiva metoder som konsulterna tillimpar.

Konsult C beskriver foreldsningar som en metod for individer att tilligna sig teoretisk
kunskap. Aven konsult E anvinder sig av kortare foreldsningar, for att individerna ska
fa en kunskapsbas. Efter individerna fétt en bas av kunskap arbetade konsulten med
diskussioner.

En av informanterna, konsult D, beskrev en metod som de tilldmpar pa deras foretag.
Den metoden bygger pa att individen ska reflektera och ifragasitta en handling den har
utfort 1 den egna organisationen. Det individuella ldrandet ska frdmjas ur denna process,
som kan gé runt i loopar. Ifragaséttandet som en metod for att frimja individens
beskrevs dven av konsult E, dér arbetet fokuserades pa att fordndra individers attityder.
Om det dr en deltagare som har en olamplig attityd och instillning till
utvecklingsinsatsen brukar individens attityd ifrdgaséttas och det exemplifieras nedan:

”Dd brukar vi sdga att vi drar ner byxorna pd dem/.../for att uppnd
attitvdmalet. Att de ska inse att de faktiskt bara for att de har jobbat i 25
dr sd kan man ju gora fel”

(Konsult E)

De handlingsinriktade metoderna innefattar mer upplevelsebaserade tillvigagéngssitt
och att individer lar genom handling foresprakas. Ungefdr hélften av informanterna
anvinde sig av nagon handlingsinriktad metod och det huvudsakliga draget i dessa
metoder &r att de dr av praktisk art. De handlingsinriktade metoderna kombineras ofta
med en kognitiv metod, som till exempel diskussion.

Skadespel eller rollspel dr exempel pd metoder som tillimpas och konsult F regisserar
deltagarnas rollspel med hjilp av tvé professionella regissorer. Forutom teater tillimpas
dven dans och sang for att frimja det individuella ldrandet. Enligt konsult F ska
kompetensutvecklingsinsatserna vara baserade pa upplevelser.

Arbete i par eller i tretal 4r en metod som anvinds frekvent. Konsult E beskriver hur tre
deltagare utfor en praktisk rollovning genom att en deltagare agerar som siljare, en ér
kund och en observerar. I denna metod blir deltagaren beddmd av tva andra deltagare
som kan utveckla till exempel attityden hos denna. Konsult C anvinder sig av en
liknande metod.
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Litteraturen beskriver hur val av metoder for inldrning ar en del 1 planeringen av
genomforandet. Forsberg et al (1984) beskriver olika metoder, samt dess for- och
nackdelar. For- och nackdelar dr inget som konsulterna lagger vikt vid, utan beskriver
endast de metoder som anvinds och syftet med metoderna. Vi kan se en skillnad 1 att
konsulterna inriktar sig antingen pa metoder som dr kognitiva eller metoder som ar
handlingsinriktade. Konsulterna anvénder sig oftast inte av enbart de handlingsinriktade
metoderna, utan dven de kognitiva &r en del av arbetet. Litteraturen tar upp metoder som
kan grupperas in under dessa tva begrepp, kognitiva och handlingsinriktade metoder.

Litteraturen menar att utvirderingen dr en betydelsefull del av planeringsfasen.
Konsulterna bendmner inte planeringen av utviarderingen som ett viktigt moment av
planeringen. Sammanfattningsvis kan vi se att det dr svart att utvirdera under insatsens
gang, en sa kallad formativ utvirdering, om det inte har planerats innan. Utvirderingen
kan d4 bli begridnsad om den inte planeras i forvag.

4.3 Forutsattningar och hinder for lirande

1 detta avsnitt redogors forst for det individuella ldrandet, som foljs av individuella och
kontextuella forutsdttningar och hinder for ldrande. Slutligen redogér vi for
gruppdynamik och feedback, som dven dessa betraktas som forutsdttningar och hinder
for det individuella lirandet.

4.3.1 Individuellt lirande

Konsulterna i vér studie dr ganska dverens om att det inte finns en 16sning eller ett sétt
som alla individer lér pa. De konstaterar att larandet dr oerhort individuellt och beror pa
ménga olika faktorer. Ménniskors olika sétt att ldra sig pa beskrivs i termer av att
individer dr antingen extroverta eller introverta, men det finns dven andra begrepp och
perspektiv som ldrandet beskrivs utifrdn. Generellt anser konsulterna att det &r svart att
svara pa hur, nér och var det individuella larandet &r optimalt. Konsult B uttrycker det:

“Hade jag vetat det sd hade jag l0st den stindigt dterkommande frdgan.
Jag tror inte att det finns ndgot bdsta sdtt for alla, som dr gemensamt.
Jag tror det finns en massa olika sdtt att ldra sig”

(Konsult B)

Individer kan till exempel vara extroverta och har da ett behov av att utfora saker och
ting 1 praktiken for att den ska léra bast. Den introverta individen lér sig béttre genom
att fi mojlighet att 14sa pa teoretiskt.

Det forekommer asikter om att individer lér sig genom att skapa en egen upplevelse
genom handling och sedan reflektera 6ver den handlingen. Konsult A anser att det &r
oerhort viktigt att deltagarna sjdlva vet hur de lar bast. Forutsattningar och erfarenheter
betonas som viktiga faktorer, vilka paverkar det individuella l&randet.

Konsulterna vi har intervjuat dr dverens om att det finns bade forutsattningar och hinder

som paverkar individernas lirande. Béde forutséttningar och hinder &r viktiga att ta i
beaktning, eftersom de influerar ldrandet for individen. Forutsittningarna utgor en
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grund dir kompetensutvecklingsinsatserna byggs pa och hinder &r en aspekt som bor
undvikas for att individerna ska kunna uppna ett ldrande.

Individuellt 1arande beskrivs bdde av litteraturen och konsulterna som att individer
antingen extroverta eller introverta vid en inldrningssituation. Kolb (1984) skildrar fyra
larstilar, varav tva innefattar extroverta individer och tva som innefattar introverta
individer. Granbergs (2003) och Kolbs (1984) resonemang, kring larstilar, om att en
individ inte har en konstant l4rstil utan att de fyra kan kombineras. Detta kan jamforas
med konsulterna utsagor om att det inte finns ett bésta sétt for individerna att 14ra sig pa.

En kompetensutvecklingsinsats inriktning pa ldrande, utvecklings eller
anpassningsinriktat l1drande, kan ha betydelse f6r hur en individ tar till sig kunskapen.
Beroende pa vilken lérstil en individ har sin tyngdpunkt i, foredrar den antingen
anpassnings eller utvecklingsinriktat larande. Det gar naturligtvis inte att dra en rak linje
mellan vilka larstilar som kan kopplas till vilket ldrande, men det finns dock paralleller.

4.3.2 Individuella och kontextuella forutsattningar och hinder for

larande

Det finns bade forutsittningar och hinder som utgér en paverkan pé individens larande
Det ar konsulternas ansvar att ta hdnsyn till hinder och férsoka skapa forutséttningarna
for att deltagarna i kompetensutvecklingsinsatserna ska utvecklas. Olika typer av
forutséttningar och hinder beskrivs av konsulterna och dessa kan delas upp i
kontextuella och individuella forutsittningar och hinder.

4.3.2.1 Individuella forutsittningar och hinder

Individuella forutsittningar och hinder beror pd individen som person och dess inre
villkor. Dessa forutséttningar och hinder kan konsulterna endast paverka indirekt,
genom att géra kompetensutvecklingsinsatserna intressanta. Konsult B anser att ldrandet
maste varje enskild individ ta ansvar for sjdlv, de kan endast skapa de kontextuella
forutséttningarna.

Den huvudsakliga individuella forutsdttningen for larande, som éven kan utgora ett
hinder, ansags av konsulterna vara motivation. Individerna maste sjdlva vara motiverade
till att ta del av den kunskap som kompetensutvecklingsinsatsen formedlar. En del av
konsulterna utbildar endast de deltagare som genomgar kompetensutvecklingsinsatsen
frivilligt, vilket de anser vara en stor fordel for deltagarnas motivation. Det finns dock
de konsulter som utbildar deltagare, som inte deltar pa frivillig basis och det &ar da
sdrskilt viktigt, enligt konsulterna, att motivera deltagarna.

Viljan var dven det en faktor som ansdgs paverka resultatet av ldrandet. Exempelvis
kanske individen inte har viljan eller lusten att lara sig eller att den har en radsla for att
utvecklas. Konsult F menade till och med, att utan viljan sa sker det inget larande.
Vikten av att individerna har en egen inre motivation och viljan att l4ra exemplifieras
nedan:

“Jag kan ju leda en hdst till vatten man jag kan ju inte tvinga den till att
dricka”
(Konsult D)
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“Det kan alltid bara komma in som ett erbjudande. Det tycker jag dr
viktigt att understryka, for det finns en tro pd att man kan ldra andra.
Och det dr enligt min uppfattning stort omojligt. Utan den enda
mojligheten dr att erbjuda sa attraktiva mojligheter som mojligt genom
att koppla det till positiva saker”

(Konsult B)

Konsult F byggde vidare pa begreppet vilja och menade att det dven krdvs mod. En
individ kan mycket vél ha en enorm vilja att ldra sig, men att den ibland inte har modet
och inte vagar, vilket da resulterar i att det inte sker ett ldrande. Det kan, enligt konsult
F, likas vid att sluta roka. Exempelvis kan en rokare ha en oerhord vilja att sluta roka,
men tdnder 4nda cigaretten. Det dr inte forrén individen har modet att verkligen sluta,
som utvecklingen sker.

Mognad och att individen ska ta eget ansvar for sin utveckling podngteras av konsult B,
som en viktig forutsittning for att individen ska lira. Individerna méste sjdlva se
utvecklingen som en meningsfull aktivitet. Den maste kénna sig mogen att ta ndsta steg
1 utvecklingen, lirande &r inget som kan tvingas pé. En individ ska inte pressas till att
utvecklas eller 1dras pa kommando fran konsulterna, menar konsult B.

Forstaelsen kan utgora ett hinder for individens ldrande. Individen forstér kanske inte
meningen med kompetensutvecklingsinsatsen som helhet eller delar av insatsen och den
bristande forstaelsen gor att deltagaren inte kan ta del av kunskapen. Ytterligare ett
hinder, som konsult E anser vara det storsta, dr individens attityd. Om individen har en
felaktig attityd dr mojligheterna mindre att den tar till sig kunskaperna fran
kompetensutvecklingsinsatsen.

Konsult B beskriver att ett hinder for ldrande kan vara att individen anser att det inte
finns ndgot behov av utveckling, for det ursprungliga séttet den till exempel utférde en
uppgift pa fungerar alldeles utmirkt. Individen ser dé ingen anledning att dndra pa det.
Ett exempel ndmns:

” Till exempel har skolan stora problem med att jobba i arbetslag. Den
nya pedagogiken eller skolformen, det finns direktiv frdan politiker och
andra, som sdger att ni ska jobba i arbetslag, i spar tvirs éver
dmnesgrdnser, éver stadier pa olika sdtt. Samtidigt finns det en
tradition...som sdger att varje klassldrare skoter sitt i sitt klassrum. Och
sd ska man ldgga in en arbetslagsutveckling pd en sadan hér skola, da
forstar ni liksom att man har att gora med krafifulla motstind”
(Konsult B)

Motivation ér en viktig forutsattning som dels litteraturen, men dven konsulterna anser
vara ett villkor for att frimja det individuella larandet. Moxnes (1984) menar att
motivationen maste komma frén individen sjélv, vilket &ven ndmns av konsulterna.
Konsulterna menar dven att motivationen kan kopplas med begreppen vilja och mod,
medan litteraturen inte ndmner dessa begrepp.

Moxnes (1984) beskriver forutsdttningen meningsfullhet, vilken péverkar individens

larande. Meningsfullheten 1 en kompetensutvecklingsinsats kan relateras till
konsulternas utsagor. Konsulterna ndmner att en del individer motsétter sig larande pa
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grund av att de anser att de inte har ndgon anvindning av kunskapen; det finns ingen
mening att ta del av ldrandet. Litteraturen och konsulterna beskrivning av de
individuella forutsittningarna dverensstimmer i hog grad. Det 14ggs stor vikt vid denna
typ av forutséttningar, eftersom dessa anses framja individernas ldrande.

4.3.2.2 Kontextuella forutsittningar och hinder

Kontextuella forutséttningar och hinder ar de faktorer som finns i individens omgivning
och som utgor en paverkan pa larandet. En del forutsattningar och hinder &r direkt
kontrollerbara av konsulterna och dr en viktig del i arbetet for individens ldrande.
Somliga av informanterna ldgger inte s mycket kraft pa denna typ av arbete, men det
huvudsakliga monstret dr dock, att kontextuella forutsittningar och hinder har en stor
paverkan péa vad kompetensutvecklingsinsatserna resulterar i.

Konsult B menar att kompetensutvecklingsinsatsens utformning och konsulterna sjilva
kan utgora ett hinder for larande. Det dr inte alltid som personkemin stimmer dverens
mellan konsulterna och deltagarna. En kompetensutvecklingsinsats kan vara svar att
anpassa till alla individer.

Kompetensutvecklingsinsatsens relevans for arbetet anses, enligt konsult B, som en
synnerligen viktig faktor for individens ldrande. Om kunskapen i
kompetensutvecklingsinsatsen dr relevant for individerna lér de sig béttre. Deltagarna
maéste ha anvandning av kunskapen i sitt arbetsomrade annars finns det en risk att
individen blir inskrénkt 1 sitt ldrande.

En kontextuell forutsittning for ldrande, &r arbetet i att forsoka skapa mdjlighet for
individen att reflektera. En faktor som maste uppfyllas for att det ska finnas mojlighet
for reflektion &r tid. Finns dér ingen tid {or reflektion 6ver innehallet i
kompetensutvecklingsinsatsen finns det en risk att kunskapen inte blir bestandig.
Konsult D menar att individen:

"Ska fa tid att reflektera éver det de dr med om. Annars blir det bara ett
sddant hér tunnelbanestopp och sd dker de bara vidare”
(Konsult D)

En fOrutséttning som konsulterna hade delade meningar om var hur stor paverkan
kompetensutvecklingsinsatsens omgivning har pa larandet. Den huvudsakliga
uppfattningen var att arbetet for att skapa en lugn, stressfri, ppen och trygg miljo, ir en
av de viktigaste forutséttningarna att arbeta med. Tryggheten var den mest framtrddande
av dessa forutsittningar. Kénner inte individerna en trygghet i utbildningsmiljon kan
kénslan av ridsla ta 6verhand och leda till minskat ldrande for individen. En konsult
menar att:

“Ibland vill vi uttrycka det som en rddsla over att bli forodmjukade, att
inte vara tillrdckligt kompetent. Folk drar sig fran att sdga att de dr
inkompetenta, det dr det virsta som kan hinda”

(Konsult B)

Det finns dven delade meningar om lokaliseringen av kompetensutvecklingsinsatsen har
betydelse pa larandet. Konsult D menar att platsen 1 sig inte har den huvudsakliga
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paverkan pé ldrandet och att fokus inte bor ligga dar. Istillet borde fokus ligga pa att
skapa ett genuint intresse och en nérvaro. Individerna maste infinna en kénsla av att
deras utveckling ar betydelsefull och att konsulterna lagger tid pd dem som individer.
Det personliga motet med utbildningarnas deltagare podngteras av konsult D vara
oerhort viktigt for att denna kénsla av véisentlighet sak infinna sig. Faktumet &r att
platsen i sig d4 inte dr relevant, om det dr mysigt och trevligt, utan det dr andra faktorer
som paverkar ldrandet.

Ett annat sitt att betrakta utbildningens omgivning &r att det ar ett maste att befinna sig
pa en annan plats dn pa den ordinarie arbetsplatsen. Konsult E uttrycker det som att det
maéste skapas ett mentalt rum under utbildningen och att det med hjélp av liknande
sinnesstimning skapas battre forutsittningar for larande. Deltagarna ska inte kunna
forsvinna in pé sina kontor och ldsa mail eller ringa ett samtal till en kund eller
liknande. Individerna fér inte tappa fokus pa det som forsiggar under utbildningen. Det
ar inte forrdn individerna befinner sig i en annan miljé som de verkligen kan sléppa sitt
arbeta och endast fokusera pd kompetensutvecklingsinsatsen.

Individens omgivning kan dven utgdra ett hinder for larandet. Ett exempel som konsult
B ndmner &r att arbetsgivaren kan ha en felaktig uppfattning om vad individen har for
behov av utveckling och utbildningen passar inte individens behov. Detta kan till
exempel hinda om inte arbetsgivaren ordentlig granskar utvecklingsbehovet hos
individen innan konsulterna kopplas in. En annan faktor som kan paverka individens
formaga att ta till sig kunskap kan, enligt konsult D, vara en alltfor hog grad av press.
Pressen kan komma frén den ndra omgivningen eller fran arbetsplatsen eller liknande.

En individens handlingsutrymme i en kompetensutvecklingsinsats paverkar dess
larande, enligt Ellstrom (1992; 1996:a). Konsulterna beskriver att individens lédrande
himmas om individens arbetsgivare inte vet det egentliga behovet en individ har. Detta
med tanke pé att handlingsutrymmet blir mindre om arbetsgivaren inte vet individens
behov och individen utvecklar ddrmed inte det som den har behov utav.

Delaktigheten &r, enligt Moxnes (1984) en viktig aspekt som pdverkar individens
larande. Delaktigheten &r betydelsefull i valet av den insats individen ska deltaga i, men
dven vid utformningen av insatsen, samt dess mal och uppgifter. Det finns en risk att en
individ som inte far vara delaktig i olika beslutsprocesser skapar en inlird hjélploshet.
En del konsulter anser dven att delaktigheten och insatsen relevans i férhallande till
arbetet dr aspekter som paverkar det individuella l&randet.

Forsberg et al (1984) betonar att inldrningsmiljon paverkas av hur grundligt en
kompetensutvecklingsinsats dr planerad. Manga konsulter vill skapa en trygg
inldrningsmilj6 och anser att det dr en av de viktigaste forutsattningarna for larande. En
av konsulterna menar att det viktigaste &r att de fokuserar pd individen och visar ett
genuint intresse for den, istéllet for att fokusera pa saker och ting runt omkring
kompetensutvecklingsinsatsen. Aven om konsulterna inte uttrycker forutsittningar i de
termer som litteraturen gor, finns det likheter de aspekter som berdr och de kan med ett
gemensamt begrepp bendmnas som kontextuella forutsittningar.
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4.3.2.3 Gruppdynamik

Gruppdynamiken ses dels som en forutsittning, men dven som ett hinder for larande.
Det finns tva perspektiv i diskussionen kring gruppdynamik. Antingen ses
gruppdynamiken och dess effekter pa ldrandet, som enbart ndgot positivt eller ndgot
negativt.

Konsult A ser gruppdynamik ur en negativ aspekt och menar att gruppens
sammanséittning kan paverka larandet for enskilde individen. Om det finns en deltagare
som av nagon anledning paverkar gruppen negativt, medfor det att lirandet himmas for
de andra individerna i gruppen. Aven konsult E anser att en deltagare kan forstora for
hela gruppen. Denna konsult menar att vissa av kompetensutvecklings- insatserna maste
bestd av homogena grupper. Konsulten anser att deltagarna maste uppfylla vissa
kriterier, till exempel inneha en specifik alder eller ha sitt forsta chefsjobb, for att kunna
genomga insatsen.

Samtidigt anser konsult E att det 1 vissa kompetensutvecklingsinsatser kan det vara en
fordel for individers ldrande att gruppen ar heterogen. Detta med anledning att gruppen
dé bestar av individer med olika kompetenser, vilket en del konsulter anser att
diskussionerna blir mer givande. Enligt konsult B kan gruppdynamiken stirka innehéllet
1 en kompetensutvecklingsinsats och frimja larandet for individerna.

Slutligen anser konsult C att brist pd trygghet i en grupp kan utgdra ett hinder for
individernas lirande. Nér det finns ménga obekanta méinniskor i en grupp kan det
medfOra en bristande trygghet. Konsult C menar att:

“det kan sdker vara sd att det blir for personligt, att de inte vill 6ppna
upp sig/.../framfor allt ndr det dr personliga forutsdittningar som inte
stammer/.../eller att det inte fungerar rent personkemiskt”

(Konsult C)

Gruppens konstellation har stor betydelse for individens ldrande, enligt Moxnes (1984).
I en grupp dér individen har en kinsla av otrygghet eller dér individen kédnner att den
inte kan “visa sitt rétt jag” paverkas ldrandet for individen till det negativa. En individ
kan, enligt konsulterna, paverka en hel grupp av individers ldrande. Samtidigt kan
konsulterna se gruppdynamiken som en fordel och forutsittning for att de ska ske ett
larande for individerna i gruppen. Konsulterna resonerar kring gruppdynamiken och
begreppet framstélls som béade positivt och negativt.

4.3.2.4 Feedback

Feedback anses, enligt konsulterna, vara en oerhdrt viktig forutséttning for individernas
larande. Feedback ar nagot som bor genomsyra hela kompetensutvecklingsinsatsen och
inte endast i slutfasen. Sker feedbacken kontinuerligt under kompetensutvecklingens
gang finns det mojlighet for individen att forbattra det som ar mindre bra, men dven att
fa bekréftelse pd det som dr bra. Konsult A menar att det dr viktigt for individens
utveckling att f bekriftelse pa det den har lart sig och dessutom stérker det individen i
den fortsatta utbildningen. Séttet konsulten eller handledaren ger feedbacken pa anses
ha en stor betydelse for hur individen tolkar och far anvdandning av informationen. Ges
feedbacken pa ett felaktigt sett kan den utgora ett hinder for larande. Konsult A
beskriver feedback:
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Vi har en pedagogik som vilar pad att vi ldr oss genom att bli bekrdftade.
Vi lir oss genom att vi stirker det som vi gor bra istdllet for att fd en
smdll pa fingrarna och bara kritik, som bara sdnker folk. Men det
betyder inte att vi inte lyfter fram det som kan bli bdttre, utan det handlar
om hur man gor det. Jag kan sdga till dig till exempel, var inte sd mesig
ndr du coachar eller sd kan jag séga till dig plocka fram mer av din inre
styrkas om du har, sd blir du bdttre ndr du coachar. Och de tvd sditten
handlar egentligen om samma sak, men landar olika hos personen”
(Konsult A)

Feedback kan vara positiv framst ur tva aspekter, enligt Moxnes (1984) och Rogers
(2001). Dels ger det individen kunskap om till exempel den uppgift som genomforts och
vad som kunde ha gjorts béttre, dessutom far ofta individen en positiv forstiarkning.
Litteraturen menar dven att feedback dr nagot som individen ska fa del av under hela
insatsen, for om den inte ges direkt finns det en risk att individen utfér uppgifterna pa
ett felaktigt satt som kan fi konsekvenser for det individuella ldrandet. Konsulterna
namner att det dr viktigt att feedbacken ges kontinuerligt under hela
kompetensutvecklingsinsatsen. Konsulterna, samt litteraturen ndmner ytterligare en
aspekt som de anser vara viktigt for individernas ldrande. P4 vilket sétt feedbacken
uttrycks har betydelse for om individen ska ldra sig av den eller inte. Antingen kan
individen stdrkas av feedbacken eller sd kan den himma individen och dess ldrande.

4.4 Djupgiende analys av konsulternas generella monster

1 detta avsnitt redogor vi for den slutliga analysen som genomforts. Konsulternas
utsagor har jamforts och vi har funnit generella ménster och skillnader bland
konsulterna och har kunnat urskilja tva typer av konsulter som férekommit i denna
studie. Denna typ av analys beskrivs i avsnitt 3.2.4, bearbetning och analys av data.
Ndr vi studerat de generella monster bland konsulterna, har vi utgatt fran komponenter
och nyckelord som dr kopplade till vart syfte.

Den ena typen av konsult, typ ett, ser kompetens som en farskvara och att kompetensen
standigt behover utvecklas. Konsulten menar dven att en individ kan inneha olika typer
av kompetenser till exempel social kompetens eller teoretisk kompetens. Begreppet
kompetens innefattar enlig denna typ av konsult att individen ska ha formagan att klara
av en uppgift.

Denna typ av konsult har en regelbunden modell som den utgér fran vid planeringen av
en insats. Modellen &r inte ristad i sten, men den dr grunden for planeringen av de
insatser som konsulten genomfor. Slutligen kan vi beskriva denna typ av konsults syn
pa forutséttningar och hinder for larande. Konsulten fokuserar pa att individen har ett
eget ansvar for de forutsittningar och hinder som kan framja larandet. Till exempel
menar denna typ av konsult att individens motivation och vilja &r en viktig del for att
den ska kunna ldra sig den tilltdnkta kunskapen. Ansvaret for att skapa bra
forutsédttningar och motverka hinder ligger mestadels hos individen och konsulten ser
inte riktigt sitt ansvar for att skapa forutsittningar for larande.

Den andra typen av konsult, typ tva som finns representerad i vér studie, ser pa
kompetens som en forméga att kunna reflektera, analysera och ifragasédtta utforandet av
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arbetsuppgifter. Aven denna typ av konsult anser att kompetens ir forméigan att kunna
utfora kunskapen i praktiken.

Konsulten anpassar sin planering av kompetensutvecklingsinsatserna efter
organisationens och individens behov. Denna typ av konsult gor en ordentlig
behovsanalys och tar hidnsyn dels till organisationens, men éven till individens behov av
utveckling. Synen pa forutséttningar och hinder som denna typ av konsult kan betraktas
som en helhetssyn. Konsulten ser forutsittningar och hinder som dels individens eget
ansvar, men konsulten ser dven sitt ansvar i att skapa forutsittningar for att framja det
individuella ldrandet. Denna typ av konsult menar att det &r viktigt att
kompetensutvecklingsinsatserna har en trygg och 6ppen inlarningsmiljo, dér det finns
mojlighet till diskussion och reflektion.

Skillnaderna mellan dessa tva typer av konsulters syn pd kompetens ir att typ tva har en
mer djupgéende uppfattning om vad kompetens dr, jamfort med typ ett. Typ tva
beskriver bakomliggande tankemonster kring kompetens och hur kompetens skapas,
medan typ ett ser kompetens pa ett mer allmint plan och fokuserar pé vilka typer av
kompetenser en individ kan inneha. De bdda typerna av konsulter vi har beskrivit anser
att kompetens dven innefattar en individs forméga att kunna utfora kunskap i praktiken
och 1 ett sammanhang, vilket 4r en likhet mellan de tva typerna. Det skiljer sig mycket
mellan de tva typernas planeringsforfarande. Antingen har konsulten en modell som
utgdngspunkt eller utgdr konsulten enbart fran organisationens och individernas behov.
De slutliga skillnaderna mellan dessa tva typer av konsulter dr synen pa forutsattningar
och hinder. Typ ett ser individens ansvar som det priméra, medan typ tva ser
forutsittningar och hinder i en helhet. Konsulttyp tva ser att den har ett eget ansvar i att
frdmja individens ldrande.

Dessa tvéa typer av konsulter kan jamforas med Ellstroms (1992) fyra perspektiv pa
kompetensutveckling. De tvé typer av konsulter kan inte jamforas i exakthet med de
fyra perspektiven, men vi kan dock urskilja vissa likheter mellan konsulttyperna och
Ellstroms (1992) fyra perspektiv.

Konsulttyp ett har likheter med det teknisk-rationella perspektivet. Konsekvenserna av
teknisk-rationella perspektiv pd kompetensutveckling ar att l&randet kan bli passivt for
deltagarna. Detta eftersom denna typ av konsult utgar fran sin fasta modell och
delaktigheten dé inte &r lika markant. Deltagarna i detta perspektiv kan inte i lika hog
grad vara delaktiga i kompetensutvecklingsinsatsens utformning.

Den andra typen av konsult kan liknas med det humanistiska perspektivet. Detta
perspektiv ser kompetensutveckling som en investering for individerna, samt ett medel
for att utveckla bade organisationen och individen. Konsulttyp tva baserar
kompetensutvecklingsinsatserna pd bade organisationens och individens behov, vilket
har likheter med detta perspektiv. Oppenhet och tillforlitlighet ir begrepp som utgdr en
viktig del i det humanistiska perspektivet. Konsulttyp tva menar att analys och
reflektion #r viktigt for att individen ska kunna utveckla sin kompetens. Oppenhet och
tillforlitlighet, som beskrivs 1 det humanistiska perspektivet, skapar mdjligheter for
individen att reflektera och analysera och dirmed utvecklas.
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Ser pd kompetens utifréin fardigheter och + Ser ph kompetens med en helhetssyn
egenskaper
Manerar med hjalp av en fast modell + Indwidanpaszsad planenng
Ansvaret f&r fSrutsattingar fér larande « Ser térutsattningar fér larandet ur ett
ligger hos mdividen brett perspelctiv
Ean jamféras med det telknisk-rationella » Kan jamféras med det humarstiska
perspeltivet perspeltivet

Figur 6

I denna figur sammanfattas den djupgéende analysen, av de tva typer av konsulter vi har
kunnat urskilja i denna studie, genom att i punktform redogdéra for vad som skiljer dem
at.
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5. Diskussion

1 denna diskussion redogor vi for vara synpunkter och reflektioner, samt skildrar de
slutsatser vi har kunnat dra i denna studie.

I analysen om kompetensutveckling, 4.2, redogjorde vi for konsulternas och
litteraturens syn pa utbildning och kompetensutveckling. Utifran detta borjade vi
resonera kring skillnaden och likheten mellan begreppen utbildning och utveckling. Vi
anser att utbildning kan leda till utveckling, men det behover nddvandigtvis inte gora.
Utveckling anser vi var att en individ genomgér ndgon form av fordndring och
utbildning eller kompetensutveckling kan var ett medel for att uppna utveckling.

Det visentliga i1 detta resonemang dr konsulternas syn pa begreppet
kompetensutveckling. Beroende pa om de ser kompetensutveckling som en utveckling
eller en utbildning far det, enligt oss, konsekvenser for det individuella ldrandet.
Uppfattar en konsult att en kompetensutvecklingsinsats kan jimforas med en utbildning
ar det inte sdkert att individen lir sig ndgot, utan insatsen bara genomfors for att det ska
sa vara. Betraktas en kompetensutvecklingsinsats ddremot som ett medel for att
individen ska utvecklas, blir det individuella ldrandet sannolikt mer framtriadande.

Vi anser att planeringen av en kompetensutvecklingsinsats paverkas av den syn
konsulterna har pa kompetensutveckling. Ser konsulten insatsen som en utveckling
planeras insatsen utifran andra grunder, till skillnad fran om konsulten enbart ser
insatsen som en utbildning. Kompetensutvecklingsinsatsens behovsanalys och
malformulering grundar sig ocksa i denna syn, eftersom vi menar att utbildning har en
snévare utgangspunkt och ddrmed tas inte andra vésentliga behov med i beaktning. Det
kan till exempel finnas ett behov av att utveckla andra delar av en organisation eller
individen kanske behover utvecklas inom ett annat omrade fore den har formagan att
kunna utveckla det ursprungliga behovet. Ses kompetensutvecklingen som en
utveckling anser vi att det finns stdrre mojlighet for att individen som helhet kan
utvecklas, inte bara specifika yrkeskunskaper.

Vi har analyserat och urskilt tva typer av konsulter 1 avsnitt 4.4 och vi kommer nu att
diskutera for- och nackdelarna med dessa tva typer. Fordelarna med att individen far ta
eget ansvar for forutsittningarna for larandet ar, att individen kanske blir mer motiverad
och den kanske ar mer delaktig i ldrprocessen om allting inte dr serverat. Samtidigt sa
kan det vara en nackdel med att konsulterna inte arbetar for att skapa de
forutsédttningarna de kan péverka, eftersom de da kan utgora ett hinder istéllet. De
forutsédttningarna konsulterna kan paverka ar till exempel miljon runt omkring insatsen
och konsulternas intresse for individerna och liknande. Tas inte dessa aspekter i
beaktning av konsulterna kan det skapa hinder for det individuella larandet.

Forutsattningar och hinder for individuellt ldrande kan utgora samma faktorer. Beroende
pa hur konsulterna arbetar med faktorerna, till exempel motivation, kan det {4 olika
konsekvenser for det individuella ldrandet. Konsulternas arbete for att motivera
deltagarna dr en viktig del for att frimja det individuella ldrandet. Samtidigt ligger inte
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allt ansvar pa konsulterna, eftersom vi anser att ansvaret dven ligger hos den enskilde
individen. Konsulterna kan delge alla kort, men i slutdndan &r det upp till individen om
den vill vara med och spela. De kontextuella forutsittningarna ér de som konsulterna
har mest inflytande dver, medan individerna har mest inflytande 6ver de individuella.
Det finns, enligt oss, inte en tydlig grins mellan dessa tva typer av forutsittningar. De
gér in 1 varandra till exempel sa maste en individ ha viljan att vara delaktig i
mélformulering. Viljan utgor de individuella forutsattningarna och delaktigheten utgor
de kontextuella forutsittningarna. Ytterligare ett exempel pa samverkan mellan olika
forutsittningar ar att det inte ricker med att konsulterna skapar en stressfri miljo for att
fa ett Onskvirt ldrande, dven individen sjilv méste vara motiverad for att individens
larande ska framjas.

De tva typer av konsulter vi beskrivit anvénder sig av olika planeringsforfarande.

Den ena typen av konsulter bygger sina insatser enbart pa organisationens och
individernas behov. En konsekvens med detta sitt att planera kan vara att det ar
tidskrdvande. Har inte konsulten nagra ramar alls att utgd ifran &r det manga aspekter
och beslut som maéste tas. Ddremot har denna typ av planering dven fordelar, nimligen
att konsulterna inte dr s begrénsade i sitt forhallningssitt till insatsen. Vi anser att det
ar storre sannolikhet att en konsult som dr har ett 6ppet forhallningssétt till sin
planering, kan utveckla insatsen mer d4n om det finns vissa ramar som maste styra.

Konsekvenserna for att ha en fast modell som de utgar frin kan bli att individernas
behov inte tas med i berdkningarna vid planeringen av insatsen. Det finns en risk att
individerna inte fir ut nagot av insatsen i och med att den inte &r baserad pa deras och
dess organisations behov. Samtidigt kan det vara en fordel att ha en modell att utgé fréan,
eftersom konsulterna har genomfort liknande planeringar av insatser innan och ddrmed
har rutiner och ramar som har utforts flera ganger. Dessa insatser har sékert utvirderats
och modellerna har haft mojlighet att genomga fordndringar under tidens gang.

Vi ifrdgasitter dock om planeringen med hjilp av fasta modellerna ar fordelaktig,
eftersom konsulternas utvirderingar inte planeras noggrant. Vi har inte studerat om och
hur konsulterna genomfor sina utvdrderingar, men enligt Forsberg (1984) ar det viktigt
att dven planera utvirderingarna. Vi anser ocksa att det dr viktigt att planera for
utvérderingar, eftersom om den inte planeras i forvig sé laggs det inte sé stor vikt vid
den. Fragan dr da om resultatet av utviarderingen verkligen tas i beaktning.

Konsekvenserna av att inte utvirdera kompetensutvecklingsinsatserna anser vi kan
medfora att konsulterna inte tar del av sina misstag. Detta innebér att konsulterna kan i
den ndstkommande insatsen begd samma misstag. Vi anser att detta dr en av de storsta
skillnaderna mellan en intern och en extern utbildningsansvarig. En extern
utbildningsansvarig dr nog mer bendgen att sldppa insatsen, utan ta del och lira sig av
resultatet och effekterna av insatsen. En extern konsults ndstkommande insats
involverar sannolikt inte samma grupp eller individer, men konsulten kan @nda léra sig
av eventuella fordelar och brister som férekommit under insatsen och utnyttja de
kunskaper i framtida insatser.

De slutsatser vi kan dra frdn denna studie &r att planeringen av en
kompetensutvecklingsinsats inte bor baseras pa en eller flera modeller, utan bor utgé
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fran det befintliga behovet hos organisationen och individen. Det &r viktigt att
konsulterna tar hdnsyn till forutsittningar och hinder, samt arbetar for att skapa en miljo
som framjar ldrandet for individen. Vi anser att om konsulterna ser sitt ansvar i att skapa
bra forutsdttningar for individerna och dess ldrande, hade de insett att en fast modell inte
ar fordelaktigt for det individuella ldrandet. Detta med tanke pé att alla individer inte
kan bli stopta i samma form.

Slutligen kan vi konstatera att de tva typer av konsulter som vi urskilt i denna studie kan
relateras till Soderstroms (1981) resonemang om att kompetensutvecklingsinsatser kan
ha tva syften, vilket vi beskrivit i vér inledning. Det ena syftet med en
kompetensutvecklingsinsats ér att organisationens effektivitet ska forbéttras och detta
kan ske genom en kompetensutvecklingsinsats. Det andra syftet med en
kompetensutvecklingsinsats baseras pa individens behov av utveckling. Vi kan se
kopplingar mellan konsulttyp ett och det forstnimnda syftet, ndmligen att denna typ av
konsult endast tar organisationens behov, av bland annat effektivitet, i beaktning. Vi kan
koppla konsulttyp tva till bada syftena med kompetensutvecklingsinsatser, det vill sdga
att konsulten tar hansyn till bdde individens och organisationens behov. Beroende pa
vad organisationen efterstrdvar och har for syfte med en kompetensutvecklingsinsats
anser vi att den ena typen av konsult vara mer fordelaktig an den andra.

5.1 Forslag pa vidare forskning

Sandberg och Targama (1998) beskriver att det dr viktigt att organisationerna foljer
sambhéllets utveckling och att kompetensen inom organisationen utvecklas. I och med
detta kommer organisationer stindigt att behdva utvecklas och
kompetensutvecklingsinsatser kan vara ett medel for denna utveckling. Vi har i var
studie endast fokuserat pa planeringen av kompetensutvecklingsinsatser, men som
vidare forslag till forskning kan vi tdnka oss en mer djupgaende studie dér planeringen,
genomforande och resultat jimfors. Detta for att se hur de bakomliggande tankarna i en
planering foljer hela processen.

Vi kan édven ténka oss en studie dir forskaren jamfor externa och interna
utbildningsansvarigas planering av kompetensutvecklingsinsatser. Det vore intressant
att studera om de planerar pé liknande sétt, om de skiljer sig at och vilka konsekvenser
det i sé fall skull fa.
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Bilaga

Bilaga 1. Intervjuguide

Virt syfte med denna intervju dr att fda reda pa hur du som konsult planerar en
kompetensutvecklingsinsats for att framja individuellt ldrande.

Kan du beritta lite om dig sjalv?
Vad har du for arbetsuppgifter?
Utbildningsbakgrund?
Hur linge har du arbetat som utbildningskonsult?
Kan du beskriva organisationen du arbetar i lite kort?

Vad betyder kompetens for dig?

Hur lér individer bést enligt dig?
Varfor?

Beritta hur planeringen av den senaste insatsen gick till?
Hur tar ni reda pa vilka behov som finns innan ni planerar insatsen?

Hur gor ni konkret nér ni planerar en kompetensutvecklingsinsats?
Kan du beritta lite om de olika momenten?

Hur tinker du vid valet av:
Innehall

Plats

Material

Arbetsformer

Hur arbetar du for att individen ska bevara och anvinda sig av den kunskap som lirdes
ut vid insatsen?

Hur tdnker du kring detta nédr du planerar insatsen?
Hur tdnker ni kring att individer kan ligga pa olika kunskapsnivaer under planeringen?

Hur arbetar ni 1 planeringsfasen for att den enskilde individen ska ldra?

Vilka forutséttningar upplever du krivs for att individen ska ta till sig den tilltinkta
kunskapen?



Finns det ndgra hinder som gor att individer inte tar till sig den kunskap som &r tdnkt?
Hur tar du hénsyn till dessa under din planering?
Vad kan man gora at det?

Vi dr alla manniskor olika och vi lér pé olika sétt, hur tinker du kring detta nédr du
planerar?



