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Bakgrund:

Vi har funnit att effekter av kompetensutveckling pa en
organisatorisk niva & ett underutforskat omrade. Detta
gjorde att vi intresserade oss for att prova en metod for att
forsoka forstd hur man kan ga vidare med forskning pa
omradet.

Syfte:

Syftet med denna uppsats &r att genom kvalitativa intervjuer
med personalchefer verksamma inom I T-branschen bidra till
en forstaelse for hur effekter av kompetensutvecklings-
insatser kan tydliggoras pa en organisatorisk niva.

Metod:

Vi har i denna undersdkning anvant oss av semi-
strukturerade kvalitativa intervjuer med personalchefer inom
| T-branschen.

Resultat:

| denna undersokning har vi kommit fram till att de
intervjuade personalcheferna verkar sakna instrument for att
lyfta fram effekter av kompetensutveckling pa en
organisatorisk niva  De kvdlitativa effekter av
kompetensutveckling vi tycker oss ha uttolkat ifran
intervjuerna kan sasmmanfattasi:

- Minskad personal omséttning
- Personlig utveckling
- Okad kundnytta och innovationsforméaga

Vi har ocksd funnit att personalcheferna verkar se
kompetensutveckling och affarsutveckling som parallella
processer. Vidare har vi kommit fram till att den metod vi
valt inte & tillfredstéllande for att belysa effekter av
kompetensutveckling pa en organisatorisk niva. Vara
dlutsatser & att man &ven bor intervjua medarbetare och
kanske knyta forskningen till en specifik insats.

Nyckelord:
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1. Inledning

" The fact that knowledge has become the resource, rather than a resource is what makes the new society
so unique (Nonaka & Takeuchi 1995 s. 6).”

Moderna ekonomier i vastvarlden karaktariserasi alt hogre utstrackning av att kunskap
lyfts fram som den avgorande resursen. Allt fler foretag bygger sina affarsidéer pa att
sdlja kunskap och expertis inom diverse omraden. Den generellatrenden &r att vi betalar
alt mindre for produkter medan vi betalar mer och mer for kunskapsbaserade tjanster.
Tillgdng pa humankapital bestammer idag fordelningen av hogproduktiva aktiviteter
varlden over (Axelsson 1996). Vardet i verksamheten ligger inte langre i industriella
processer eller maskiner utan har forskjutits mot foretagets humankapital. Detta har lett
till ett paradigmskifte, dar vi gétt ifran personell management till Human Resource
Management. Individerna & inte langre avpersonifierade kuggar i maskineriet, utan ses
istallet i moderna foretag som den viktigaste resursen for att uppna foretagens affarsmal.

I kunskapssamhéllet har medarbetarnas specifika kompetens blivit moderna foretags
framsta konkurrensmedel. Att rekrytera, forvalta och utveckla humankapital har blivit
en integrerad del i manga foretags strategier for att uppna sina affarsmal. Inférandet av
informationsteknologin har aktualiserat fragor som ror de anstélldas kompetens och
mojligheter att upprétthdlla och utveckla denna (Ellstrom 1992). Detta & nagot som
stélls pa sin spets inom | T-branschen. Branschen karakteriseras av ett standigt flode av
tekniska innovationer som stéller hoga krav pa individerna att uppgradera sin
kompetens for att vara konkurrenskraftiga.

Vi tror att pedagogiska ron och forskning kring larande i arbetslivet kommer att
tillskrivas allt storre betydelse for kunskapsintensiva foretag. Dock anser vi att det krévs
ett htgre matt av tvarvetenskapligt samarbete for att den akademiska forskningen skall
vara fruktsam ute i organisationer som operationaliserar kompetensbegreppet.



2. Problemformulering

Tanken bakom den har uppsatsen foddes under ett seminarium pa kursen ” Educational
Planning and Human Resource Management” pa pedagogiska institutionen under
varterminen 2001. Vi diskuterade med var larare hur man Gvertygar en foretagsledning
att satsa pa ett kompetensutvecklingsprogram man som planerat. Hur 6vertygar man VD
och Ekonomichefen att insatserna kommer att vara till gagn for organisationen? Vi fick
inget direkt svar pa fragan och fortsatte att fundera ytterliggare.

Vart problemomréde kan sigas réra sig i granslandet mellan foretagsekonomi och
pedagogik. Kompetens och kompetensutveckling var modeord som under mitten av
1980-talet fick stort genomslag i sdval den akademiska debatten som ute i praktiska
verksamheter. Nar foretag och organisationer sedan forsokte applicera begreppen pa
verksamheten stétte man pa problem. Traditionell management praxis, med krav pa
klara definitioner och métbarhet visade sig inte vara forenligt med det svarfangade
kompetensbegreppet (Sandberg & Targama 1998).

| denna uppsats intresserar vi oss for effekter av planerade kompetens-
utvecklingsinsatser pa en organisatorisk niva. Den forskning som existerar pa omradet
effekter av kompetensutveckling, fokuserar pa individniva. Har syftar vi istdllet till att
prova en metod for att lyfta fram organisationsspecifika effekter. Vi har begransat oss
till att genomféra intervjuer med personalchefer i aktiva inom IT branschen. Det gar
naturligtvis inte att fa en heltackande bild av effekter av kompetensutveckling genom att
enbart intervjua personer med lednings ansvar i foretag. Vi anser att man ocksa bor lyfta
fram de berérda medarbetarnas perspektiv. Den hér uppsatsen kan ségas vara av
explorativ karaktar och kan ocksa ses som ett pilotprojekt till en potentiell D-uppsats.
Genom att intervjua personalchefer inom IT-branschen hoppas vi fa intressanta uppslag
till hur man kan ga vidare med forskning omradet. Nedan visar vi den ursprungliga
modellen for hur vi definierade problemomradet.

Affarsmal

Strategier for | Effekter
kompetensutveckling |

Modell 1. lHlustrerar en forenklad 6versikt Gver vart problemomrade.




2.1 Syfte

Syftet med denna uppsats & att genom kvalitativa intervjuer med personalchefer
verksamma inom IT-branschen bidra till en forstdelse for hur effekter av
kompetensutvecklingsinsatser kan tydliggoras pa en organisatorisk niva.

2.2 Pedagogisk relevans

" Pedagogik som amne omfattar allt som har med larande, utveckling, vagledning, handledning,
undervisning och fostran att fora” (Egidius 1994).

Vi tror att det finns ett stort behov av att analysera kompetensutveckling pa effekt sidan.
ldag satsar foretag och organisationer ofta stora summor pa olika former av
utbildningar. Axelsson (1996) menar att man ofta tar for givet att utbildningar leder
fram till okad kompetens som & till nytta for foretag eller organisationer. Aven
Ellstrom (1992) pekar pa bristen av forskning pa effekter av valda strategier for
kompetensutveckling. Som blivande personalvetare anser vi att det &r viktigt att skapa
en forstaelse for vilka argument och incitament som existerar ute i praktiska
verksamheter.

Eftersom var disciplin behandlar personalutveckling och larandei arbetslivet anser vi att
det &r viktigt att skapa en forstael se av effekterna av dessa.

2.3 Avgransningar

Vi har valt att fokusera pa kompetensutveckling ur ett planerbart perspektiv. Darfor att
Vi anser att detta & det perspektiv som ger oss storst mojlighet att belysa effekter av de
insatser som gors ute i organisationer. Denna avgransning innebér att vi exkluderar det
informella lérandet och begrepp som exempelvis " tyst kunskap” och ” vardagslérande’.
Vi & vd8 medvetna om att dessa processer & en viktig del av organisationers
kompetensutveckling, men da de inte & formella processer och resurskravande &r de
saledes svart att koppla samman med vart problemomrade.



3. Teoretisk bakgrund

| teoriavsnittet har vi ambitionen att presentera begrepp och teoretiska perspektiv som vi
anser vara betydelsefullafor var analys av det empiriska materialet. Eftersom det saknas
empiriskt underlag och forskning pa omradet hade vi inledningsvis problem med att
utkristallisera vilka teoretiska vinklar som var vardefulla for vart syfte. Det fanns langt
ifran en fardig mall for hur man bor teoretisera kring vart problemomrade.

3.1 Litteratursokning

| vér litteratursokning har vi utgétt ifrén nyckelbegrepp som: kompetens,
kompetensutveckling, mal, larande och effekter. Litteraturen har vi huvudsakligen sokt
genom universitetshibliotekets databas LOVISA. Vi har aven anvént oss av diverse
artikeldatabaser som exempelvis EBSCO, Emerald och ERIC. Till var hjdp har vi
ocksd anvant var B-uppsats som behandlade kompetens och kompetensutveckling for
rekryteringskonsulter. Delar av den litteratur vi anvande oss av i den uppsatsen har vi
ocksa kunnat anvanda oss av hér. Referendlistor i relevant litteratur har ocksa varit
anvandbart for att hitta ytterligare litteratur pa omradet. Vidare har vi ocksa deltagit i
projektet ” biblotikarien-studenten-handeledaren”, ett samarbete mellan beteende-
vetenskapliga biblioteket och pedagogiska institutionen som lett fram till ett antal titlar i
referendlitteraturen. Vi vill ocksa lyfta fram det utbyte vi haft med kurskamrater om
uppsatserna.

3.1.1Kriterier

Vi har stravat efter att finna litteratur som &r skrivet ur ett pedagogiskt perspektiv. Dock
ar stora delar av den litteratur vi anvant oss av skriven av foéretagsekonomer. Detta tror
vi beror pa att vart problemomrade ror sig i granslandet mellan dessa discipliner. De
kriterier vi stallt upp for varakéallor kan ssmmanfattasi foljande punkter:

e Vetenskaplighet

* Rdevans
*  Primarkallor
o Aktualitet

Vi har forsokt att exkludera litteratur av handbokskaraktar med titlar som ” Tio steg mot
en larande organisation”, da denna typ séllan uppfyller de krav pa vetenskaplighet vi
efterstravat. Det material vi anvant som underlag i uppsatsen skall noga redovisa sina
kallor i enlighet med vetenskapligaideal. Merriam (1994) belyser ocksa vikten av att ta
hansyn till vem forfattaren av texten &r. En tanke & ocksa att fundera dver i vilket syfte
texten & producerad i. Vidare har vi i storsta méjliga man stravat efter att anvanda oss
av primarkallor. Vi har ocksa forsokt att finna si uppdaterad forskning som majligt pa
vart intresseomrade.



3.1.2 Kallkritik

Vi har under arbetes gang fort en inbordes diskussion om den paverkan pedagogiska
ingtitutionen i Lund har haft pa vart val av litteratur. Mycket av det material som
produceras pa ingtitutionen rorande exempelvis ldarande i arbetsivet och
kompetensutveckling refereras till forfattare som Per-Erik Ellstrom och Argyris och
Schon. Dessa aterfinns &ven i denna uppsats. Viss del av den litteratur vi anvander oss
av kan betecknas " managementlitteratur” t ex Mayo & Lank (1994), Axelsson (1996).
Dessa forfattare har ett foretagsekonomiskt perspektiv pa kompetensutveckling.
Eftersom vi & intresserade av effekter av kompetensutveckling pa en organisatorisk
niva har de bidragit med perspektiv som den pedagogiska litteraturen inte belyser. Vi ar
ocksa medvetna om att vissa teoretiker kan tyckas vara dverrepresenterade, men vi har
funnit att de har varit adekvata for innehdllet i var rapport.

3.2 Tidigareforskning

| den forskning som gjorts pa effekter av utbildning kan man se tva dominerande
teoretiska skolor. Den som haft storst inflytande pa forskningen baseras pa ett
ekonomiskt-rationellt perspektiv dar man ser utbildning som ett medel for att uppna
Onskvérda kunskaper och fardigheter. Syftet med kompetensutveckling inom detta
perspektiv & framst att tillforskansa sig metoder, tekniker och kunskap for att oka
effektiviteten och produktiviteten. Det institutionella perspektivet kan sagas utgdra en
motpol till det ekonomiskt-rationella. Har belyser man istédllet det symboliska vardet av
utbildning snarare an de faktiska kunskaper man skaffat genom utbildningen. Ur detta
perspektiv tittar man pa effekter som Okad motivation, forandrade varderingar och
attityder. (Red. Ellstrom, Gustavsson, Larsson 1996)

Den empiriska forskning som gjorts pa omradet effekter av kompetensutveckling
fokuserar ofta pa individniva snarare &n organisations eller foretagsnivad. Exempel pa
sadana studier & Nordhaug (1985) som i sin studie av effekter av personalutbildning
visade att personal utbildningen resulterade i 6kad kunskapstorst for deltagarna (jfr &ven
kap 9, Red. Ellstrom, Gustavsson och Larsson 1996). | denna uppsats fokuserar vi
istallet pa att lyfta fram effekter pa en organisatorisk niva. Pa detta omréde finns det &n
mindre forskning. De teoretiker som berdr omradet & framst foretagsekonomer (T ex
Axelsson, Millak och Sandberg). Pedagogisk forskning har framst fokuserat pa effekter
pa individniva, som exempelvis individuella laroprocesser. Vi menar dock att det ar
nodvandigt att bygga en bro mellan den foretagsekonomiska och pedagogiska
forskningen pa omrédet eftersom det saknas empirisk forskning kring hur
kompetensutveckling bidrar till organisationers och foretags verksamheter. Sadan
forskning skulle kunna gora att yrkesverksamma personalvetare fick incitament och
legitimitet for att implementera kompetensutvecklingsstrategier i sinaverksamheter.

Mayo och Lank ger exempel pa hur forskningen tenderar att fokusera paindividniva

IT-foretaget ICL anvander sig av ett utvarderingssystem for inlarningsprogram med fyra
nivaer:



- Deltagarnastillfredstallel se.

- Métbara 6kningar i kunskaper férdigheter, attityder och erfarenheter.

- Métbar inverkan paoch anvandning i en enskild medarbetares arbetsroll.
- Métbar inverkan pa foretagets mal. (Mayo och Lank 1994)

Man kan siga att de tre forsta nivaerna beror individuell kompetens medan den fjarde
nivan syftar till en utvardering av insatsernas paverkan pa den organisatoriska
kompetensen. Mayo och Lank (1994) menar att det mojligen gar att dra sutsatser om
kopplingar mellan l&rande och fler innovationer, 6kad kundnytta och en béttre image for
foretaget. Enligt forfattarna ligger svérigheterna i att undersoka hur satsningar pa
kompetensutveckling bidrar till en 6kad vinst for foretag.

3.3 Kunskapsforetag

Eftersom de foretag vi fokuserar pa i denna uppsats har affarsidéer och verksamheter
som bygger pad medarbetarnas hjarnkraft, anser vi att det &r relevant att diskutera vad
som kannetecknar ett kunskapsintensivt foretag. Paralellt med att kunskapssamhallet
utvecklats har termen kunskapsforetag blivit allt vanligare. En anledning till detta kan
vara att tjanstesektorn vuxit kraftigt och att manga foretag inom sektorn valt att kallasig
kunskapsforetag (Gronroos 1990). Idag vill manga foretag beteckna sig
kunskapsforetag. Sveiby och Riedling (1986) gor dock en distinktion mellan
kunskapsforetag och tjansteforetag. Kunskapsforetag karaktériseras av en kreativ, icke-
standardiserad, individberoende och problemlésande tjansteproduktion. Konsultforetag
namns ofta som exempel pa kunskapsforetag. | kunskapsforetag & det medarbetarnas
kompetens som skapar varde. TjanstefOretag karaktéariseras istéllet av en standardiserad,
mindre komplex, icke-kompetens beroende verksamhet som opererar pa
massmarknader. Mats Alvesson (2000) har gjort en sammanstélining av vad ett antal
forfattare pa omradet anser karakterisera kunskapsforetag:

» Vasentligaingag av problemldsning och icke-standardiserad produktion.

» Kredtivitet hos utbvaren och den organisatoriska miljon.

» Starkt individberoende och hdg grad av §alvstéandighet hos utbvaren.

» Ho6g utbildningsniva och professionaliseringsgrad hos flertal et anstéllda.

» Traditionella substanstiligangar & € centrala utan de kritiska e ementen finns i
huvudet pa de anstdllda och i natverk, kundrelationer, manualer och
tjanstel everanssystem.

» Starkt beroende av nyckelpersonernas lojalitet, stark sarbarhet for att personal
slutar. (Alvesson 2000, s 13)

En dlutsats man kan dra av detta & att humankapital & centralt i ett kunskapsforetag.
Utan de anstélldas kompetens inget féretag.

34VadarIT?

DA var uppsats amnar understka IT-foretag finner vi att det kan vara lampligt att
definieravad begreppet IT innefattar:



Med informationsteknologi menar vi har "teknik som utnyttjar mikroelektronik for
insamling, lagring, bearbetning, aterfinnande samt kommunikation och presentation av
data, bild och ljud”. | begreppet ingér alltsa datateknik och telekommunikation. (Millak
1998, s49)

Enligt Millak (1998) innefattar 1T tva saker. Dels handlar det om informationsteknik,
dv s tekniken som finns i datorn, kretskort, sladdar etc. Aven tekniska beskrivningar,
specifikationer och prestandainnefattas av IT eller informationsteknik. Den andra delen,
informationssystem, koncentrerar sig pa systemen och ser dessa som ett hjapmedel for
informationsoverforing, bearbetning och lagring.

3.5Individuel kompetens

Eftersom kompetensbegreppet ligger till grund for kompetensutveckling anser vi att det
ar nddvandigt att diskutera begreppet. Vi kommer héar att presentera ett antal
definitioner och perspektiv for att skapa en forstaelse for begreppets innebord och
bestandsdelar. Vi har valt att inte ansluta oss till nagon definition utan istéllet diskutera
essensen av begreppet. Det finns en rik flora av definitioner av begreppet inom
litteraturen. En ofta citerad Per-Erik Ellstrom definierar individuell kompetens som:

”Med kompetens menas en individs potentiella handlingsformaga i relation till en viss uppgift, situation
eller kontext. Narmare bestamt formagan att framgangsrikt (enligt egna och andras kriterier) utfora ett
arbete inklusive férméagan att, inklusive formagan att identifiera, utnyttja och om mgjligt, utvidga det
tolknings-, handlings och varderingsutrymme som arbetet erbjuder. ” (Ellstrom 1992, s.21)

Ellstroms definition av kompetens belyser relationen mellan individens formaga och en
specifik uppgift. En individs kompetens & sdledes inte konstant utan hela tiden
beroende av kontext. Denna uppfattning delar han &ven med andra teoretiker som t ex
Lundmark (1998), Sandberg (1994) och Docherty (1996).

Ellstrom (1992, s. 26) menar att en individs kompetens kan definieras utifran ett antal
termer som kan vararelevantai en arbetssituation. Dessa &r:

- Psykomotoriska faktorer (perceptuella och manuella féardigheter)

- Kognitiva faktorer (kunskaper och intellektuella fardigheter)

- Affektivafardigheter (motivationella och emotionella handlingsforutséttningar)
- Personlighetsfaktorer (g vfortroende och gévuppfattning)

- Socialafaktorer (t ex samarbets-, ledarskaps och kommunikationsformaga)

Soderstrom menar att kompetensbegreppet &r ett kvalitativt begrepp som knappast gar
att matai kvantitativa termer. Aven Sandberg och Targama (1996) pekar pa svérigheten
att kvantifiera kompetens. Jorgen Sandberg presenterar i sin doktorsavhandling ” Human
competence at work”, en syn pa kompetensbegreppet som skiljer sig ndgot fran andra
teoretiska synsétt pa omrédet. Sandbergs centrala Slutsatser i avhandlingen &ar att
kompetens inte utgérs av en uppséttning kunskaper och férdigheter, utan snarare visade
resultaten pa att kompetens baseras paindividens forstaelse av sitt arbete.



Vi forsoker ssmmanfatta var genomgang av begreppet kompetens:

« Kompetens & kontextuellt begrepp som for att kunna forstas bor kopplastill en
situation eller specifik uppgift.

* Kompetens &r ett dynamiskt begrepp som foérandras och utvecklas dver tid.

» Kompetens ar ett kvalitativt begrepp som ar mycket svart att vardera med
traditionella kvantitativa metoder.

« Kompetens & ett individanknutet begrepp, men man kan &ven tala om
kompetens pa en organisatorisk niva som presenteras nedan. (Inspirerat av
Millak 1998).

3.6 Organisatorisk kompetens

Sandberg (1987) menar att organisatorisk kompetens har som syfte att vara dverlagsen
sina konkurrenter. Formagan att samordna och utveckla den samlade kompetensen &r
viktigt eftersom foretag ofta [Gser problem/uppgifter som en enskild individ inte klarar
av. Det & nér flera personer samverkar for att |6sa ex. en uppgift som man kan prata om
kollektiv kompetens. Det utvecklas en kollektiv kompetens som ingen av de enskilda
individerna har tillgang till (Sandberg och Targama 1998).

Enligt Sandberg (1994) syftar organisatorisk kompetens pa organisationens férmaga att
utnyttja de resurser som finns inom foretaget for att uppna uppsatta mal. Resurserna kan
vara att tillvarata resurser inom tillganglig teknik och information, afféarsidéer och
strategier, organisations och lednings funktioner och den lagrade kunskap som finns
inom foretaget.

Axelsson (1996) tar upp en liten annorlunda syn pa organisatorisk kompetens jamfort
med Sandberg och Targama. Axelsson ndmner organisatorisk kunskap och foretags-
kompetens. Han argumenterar for att féretagens kunskapsmassa ligger till grund for
" foretagets formaga’ och att de kunskaper som kan identifieras skapas pa olika vagar
och blir sdledes kompetens nér de relateras till en specifik uppgift. Det finns fyra olika
kunskaper:

Den vetenskapliga forskningskunskapen & en kunskap som kanske framst forknippas
med FoU avdelningar eller liknande. Dennatyp av kunskap &r ytterst viktig for de flesta
kunskapsintensiva foretag da de pa lang sikt kan ge upphov till nya innovationer och
produkter. Aven dess funktion att bli en del av "dialoger” dar exempelvis nya
forskningsron diskuteras ar ett instrument for att tillvarata befintlig forskning och féra
in den i organisationen och som sedan kan varatill gagn for foretaget.

Den organisationsoverforda uttalade kunskapen & sadan som redan "tillhor”
organisationen. "Metaldrande” & en definition av den organisationsoverforda
kunskapen, detta innebéar sadan kunskap som star for utveckling av koncept, synsétt och
varderingar. " Metaldrande’ kan vara av implicit karaktar eftersom den manga ganger &
inkorporerad och knuten till statistik, register, produktionsutrustning och ” verktyg” av



olika dlag. Forenklat uttryckt kan man exempelvis siga att en specifik manual
frambringar ett specifikt beteende nér en arbetsuppgift ska ldsas.

Den larbaserade kunskapen beror av foretagets férmaga att 1ara nytt. En viktig aspekt i
denna form av kunskap & dess formaga att lara av erfarenheter. Detta behtver inte
nodvandigtvis inte enbart vara begransat till det egna foretaget, &ven erfarenheter gjorda
pa andra vagar, exempelvis genom kanaler utanfor foretaget och som senare kan vara
till gagn for organisationen &r en relevant del av Den lérbaserade kunskapen.

Individburen kunskap & den kunskap individer for med sig in i organisationen och for
med sig ut om densamma |amnar foretaget. Vad som kan vara viktigt att papeka ur ett
foretagsperspektiv pa detta &r, att overfora individens kompetens pa en kompetens som
ar knuten till foretaget. En ytterliggare viktig aspekt ar foretagets formaga att attrahera
individer som kan tillféra attraktiva och anvandbara kunskaper till féretaget. (Axelsson
1996)

Organisationens kompetens kan ses som en blandning av de ovan ndmnda kunskaperna
(Axelsson 1996). Enligt Axelsson &r det viktigt att podngtera individens betydelse da
det primart & individer som lar och bygger kunskaper, men trots detta ar organisatorisk
kompetens ett komplicerat begrepp. Detta liknar det argument som Adler & Frossevi
(1996) for, dar individkompetensen endast & en av variablerna inom
organisationskompetensen. De menar &ven att sadana saker som organisatorisk
infrastruktur, foretagets kultur och véarderingar ligger till grund fér den organisatoriska
kompetensen.

Millak (1998) betraktar organisatorisk kompetens som:

...ett samspel mellan organisationens olika egenskaper, fardigheter, erfarenheter och formagor att
tillfredstalla omgivningens behov, sa att organisationen far vad den behdver. Det innebar ocksa att aven
jag ser organisationens kompetens manifesterasi gransen mot dess omgivning.

Denna syn indikerar att organisatorisk kompetens g &r ett konstant isolerat fenomen
utan att det ar ndgot som helatiden forandras.

Vi finner det relevant att diskutera bredden av begreppet organisatorisk kompetens.
Teorierna & manga och var tanke med ovan genomgang av begreppet &r att presentera
en sa bred diskussion som méjligt. Nedan foljer en kort sammanfattning av begreppet:

* Med organisatorisk kompetens avses nér flera personer sasmverkar for att [6sa en
specifik uppgift som en enskild individ inte klarar av.

» Att summan av alla medarbetarnas kompetens inte & den enda faktorn nér man
pratar om organisatorisk kompetens. Exempelvis kultur och varderingar har
aven de en betydelse né&r man pratar om detta.

» Det finns kunskaper som nar de relateras till en uppgift pa ett organisatoriskt
plan blir analoga med organisatorisk kompetens. Dessa & enligt Axelsson



(1996): Den vetenskapliga forskningskunskapen, den organisationsoverforda
uttalade kunskapen, den |&rbaserade kunskapen och individburen kunskap.

» Att organisatorisk kompetens inte & nagot konstant. Det & hela tiden ett
samspel mellan individernai organisationen och de kontextuella krav som stélls
pa den som definierar kompetensen i ett foretag.

3.6.1 Individuell VS Organisatorisk kompetens

Vad vi funnit i den litteratur vi |ast pa omrédet, sa & var uppfattning att individuell och
organisatorisk kompetens ar att det ar svart att se tydliga och klara avgransningar mellan
dem. Ur vart perspektiv sa & den individuella kompetensen grunden for den
organisatoriska kompetensen men kompetens paindivid niva &r lattare att lyfta fram da
den & kopplad till exempelvis en specifik arbetsuppgift. Som vi ser det sa & den
organisatoriska kompetensen mer komplex av sin karaktar eftersom organisationen eller
foretaget inte enbart bestér av summan av medarbetarnas kompetens (Jfr Sandberg &
Targama 1996, Axelsson 1996). Organisatorisk kompetens & da med andra ord enbart
mojlig att definierada en prestation &r utférd och vem, vad och hur denna l6sts & ibland
svart att utrona. Organisatorisk kompetens best&r av fler komponenter @n sina
medarbetares kompetens, sdsom varderingar, kultur och strategier. Forhallandet mellan
individ- och organisatorisk kompetens har beskrivts av Axelsson (1996) enligt modellen
nedan:

Foretagskompetens, dvs.
Individ kompetens, dv s anvéanda eller anvandbara
anvanda eller anvandbara formagor pa foretagsniva
kunskaper, fardigheter och
egenskaper paindividniva - FoU, laboratoriemassig
kunskap
Psykomotoriska - Koncept, rutiner
Kognitiva H - Laformaga
Affektiva - Individburna kunskaper
Sociala

Modell 2. Visar forhallandet mellan individkompetens och organisatorisk kompetens.(Inspirerad
av Axelsson 1996)

Millak (1998) framhaver att insikten och medvetenheten i foretaget & en avgérande
faktor for den organisatoriska kompetensen. Utan insikt om vilken kompetens man
behover kan man da inte heller utnyttja den samlade kompetensen i foretaget pa ett
effektivt sétt.

3.7 Larande och utveckling i organisationer

D& véar uppsats behandlar effekter av kompetensutveckling ur ett planerbart perspektiv
pa en organisatorisk nivaanser vi att det ar relevant att diskutera organisatoriskt larande.
Det finns aven har en mangd olika definitioner av begreppets innebdrd. Argyris och
Schon definierar organisatoriskt |&rande som:

“Qrganizational learning is defined as the process by which organizational members detects errors or
anomalies and correct them by restructuring organizational theory-in-use.” (Argyris & Schon 1978)
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Forfattarna anser att organisatoriskt larande inte enbart kan ses som summan av
individernas larande. Organisatoriskt |arande anses ha skett nér individernas lérande ha
kodats in i det organisatoriska minnet. Forfattarna anvéander sig har av begreppen
"espoused theory”och ”theory-in-use”. Dessa kan enkelt uttryck sdgas beskriva
skillnaderna mellan ord och handling inom en organisation. (Argyris, Putnam och Smith
1985) Organisatoriskt larande kan enligt Argyris & Schon (1978) utryckas i tva former.
Dessa & "single-loop learning” och " double-loop learning”. Dessa tva begrepp kan
ocksd sigas vara nd&ra beddktade med Ellstroms begreppspar anpassnings-
utvecklingsinriktat larande (jfr &ven Piagets begrepp “assimilation” och
“ackommodation”, 1971).

Ellstroms distintinktion utgar ifran forhallandet mellan den larande individen och den
kontext larandet sker 1. Forfattaren menar att handlingsutrymmet & centralt.
Handlingsutrymme innefattar valfrinet vad géler tolkning av uppgift, mal, metod och
vardering av uppnadda resultat. Ett anpassnings inriktat |arande kan ségas karaktériseras
av att individen lar sig med utgangspunkt fran givna uppgifter, mal och forutsattningar.
Indviden forsoker hér inte forandra eller ifragasatta uppgiften, ma eller forutséttningar.
Det utvecklingsinriktade larandet karaktariseras istdllet av att uppgifter ma metoder
och metoder inte & givna. Individen har sjélv ett ansvar for att utforma formulera mal,
utveckla metoder och vérdera resultatet. Individen maste hér forlita sig pa sin egen
auktoritet for att definiera uppgifter, valja metod och tolka resultatet. (Ellstrom 1996)

Gregory Bateson presenterar en hierarkisk modell av olika larandenivaer (Se Bateson
1972, s. 287 for presentation av dessa). Ellstrom har utifran dessa utvecklat en modell
for larande som en funktion av handlingsutrymme i lérandesituationer (Red. Ellstrom,
Gustavsson, Larsson 1996).

Aspekt av larande- Reproduktivt Produktstyrt Problemstyrt  Kreativt
Situationen lérande lérande lérande lérande
Uppgift Given Given Given Ej given
Metod Given Given Ej given Ej given
Resultat Givet Ej givet Ej givet Ej givet

Modell 3. Fyra typer av ldarande som en funktion av det handlingsutrymme som finns i
larandesituationen. (Red. Ellstrém. Gustavsson. Larsson 1996, s. 71)

Det reproduktiva och produktstyrda drandet kan ses som anpassningsinriktade larande
nivéer, medan det problemstyrda och kreativa larandet kan ses som
utvecklingsinriktade. | den hogsta larandenivan som Ellstrom betecknar " kreativt
larande’ & individen beroende av sin egen auktoritet for att definiera uppgift, véja
metod och vardera resultatet (Ellstrom 1996). Det " kreativa larandet” kan ocksa liknas
vid Yrjo Engestroms ” Learning by expanding”’. Engestrém menar att de flesta teorier
om lérande ser larande som en process av forvarvande av och omorganisation av
kognitiva strukturer inom dslutna granser av givna uppgifter och kontexter (jfr
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anpassningsinriktat |arande). Forfattaren menar att dennatyp av lérande &r inkapabelt att
hantera krav fran en komplex snabbt foranderlig omvérld (Engestrém 1987).

Kunskaperna om fortjansterna med organisatoriskt l&rande ar fortfarande ett relativt
outforskat omréde. Kritiker menar att begreppet organisatoriskt l&rande kan komma att
do en for tidig dod om man inte kommer med mer konkreta underlag om effekter av
organisatoriskt larande (Easterby-Smith, Burgoyne, Araujo 1999). Forfattarna har gjort
en sammangtalining av forskning pa effekter relaterade till organisatoriskt larande.
Dessa ar:

- Utvecklande av nya produkter och tjanster

- Okad produktivitet

- Okad moral och forbéttrat arbetsklimat

- Minskad personal omséttning

- Mindre spill och sabotage

- Forbéttrat finansiellt resultat

- Okad kundnytta

- Formaga till att snabbare forandring. (Easterby-Smith, Burgoyne, Araujo 1999 s. 110)

3.8 Kompetensutveckling

Forskning kring vuxnas l&rande i arbetdivet har fétt alt storre uppmarksamhet i
debatten under senare &r. Den tidigare starka gréansen mellan utbildning och arbetdiv
haller pa att luckas upp (Red. Ellstrom, Gustavsson, Larsson 1996). K unskapssamhallet
stéller hogre krav pa foretags och individers formaga att |ara. For att vara ett dynamiskt
foretag som kan erbjuda attraktiva varor och tjanster satsar foretag idag resurser for att
utveckla medarbetarnas kompetenser. Denna typ av insatser brukar betecknas
kompetensutveckling. Ellstrom definierar kompetensutveckling som:

” En sammanfattande beteckning pa de olika typer av planerade tgarder, som kan utnyttjas for att paverka
utbudet av kompetenser/kvalifikationer pa den interna arbetsmarknaden.” (Ellstrém 1992, s.16)

Ellstrom (1992) presenterar fyra perspektiv pa kompetensutveckling som han menar kan
vara anvandbara for att beskriva och analysera kompetensutvecklingsinsatser inom
organisationer. Vi har valt att inte presentera ” konflikt-kontroll” och det institutionella
perspektivet eftersom vi inte anser att de &r relevanta for var analys. Vi fokuserar t ex
inte pa motsdttningar inom organisationer som & temat inom ”konflikt-kontroll”
perspektivet. Vi presenterar i stéllet det ”tekniskt-rationella’ och ett ” humanistiskt”
perspektiv pa kompetensutveckling.

3.8.1 Ett teknisk rationellt per spektiv

Ur ett tekniskt rationellt perspektiv ser man utbildning som ett verktyg for att
forverkliga ledningens mal eller intentioner. Huvudmannens mal & centralt och
utbildningsinsatser ses som ett instrument for att na dessa. | detta perspektiv sétter man
en stark tilltro till ledningens férmaga att forma organisationens operativa verksamhet i
enlighet med sinamal och intressen.
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Strategier utformas och implementeras av ledningen utan att de som sedan skall utféra
arbetssysslorna &r delaktiga. En organisation med denna ansats sétter en stark tilltro till
system, planering, beslutsfattande och kontroll. Kompetensutvecklingsinsatser inom det
teknisk rationella perspektivet karaktériseras ofta av:

» Satsningar pa kompetensutveckling drivs i av 6kade kvalifikationskrav till foljd
av teknologisk utveckling

» Kompetensutvecklingsinsatserna bertr oftast specialisterna (nyckelpersoner)
inom verksamheten.

o Strategier for kompetensutveckling & ofta formulerad i enlighet med
verksamhetens affarsmdl

» Beslut om att satsa pa kompetensutveckling forvantas grunda sig pa en rationell
kalkyl, med forvantningar om o©kad produktivitet, vinst. Man vager aven
utbildningseffekterna mot ett eventuellt produktionsbortfall i anslutning till
utbildningen.

* Kompetensutveckling kréver behovsanalyser av persondens reella och
utnyttjade kompetens samt kvalifikationskrav

Larande i denna tradition & framst inriktat pa att reproducera givna uppgifter for att
uppna ett givet resultat. Ett underliggande antagande inom det tekniskt rationella
perspektivet forefaller vara att kompetensutveckling automatiskt leder till
produktivitetsokningar. (Ellstrom 1992)

3.8.2 Ett humanistiskt perspektiv

Inom detta perspektiv ser man i motsats till det tekniskt rationella inte pa
kompetensutveckling som en kostnad utan istédlet som en investering i organisationens
resurser. Detta perspektiv & nédra besléktat med Human Resource Management
begreppet. En grundldggande aspekt av denna ansats & att man betonar samspel mellan
organisation och individ for att uppna en langsiktig effektivitet. Perspektivet bygger pa
en organisk syn pa organisationer dar gemenskap, delaktighet och galvforverkligande ar
centrla delar. Relationen mellan organisation och individ & horisontell och
karaktariseras av ett dmsesidigt beroende.

Detta perspektiv forutsatter att organisationen utvecklas genom interaktionen mellan
dess medlemmar. Kompetensutveckling styrs framst inte centralt utan, istéllet genom
successiva och spontana anpassningar till  forandringar inom eller utanfoér
organisationen. Forutséttningar for effektivitet & 6ppen, va fungerande kommunikation
vad gdler ma och vérderingar. Personalen behover vara flexibel och ha férmaga till
probleml dsning.

| denna typ av organisationer ses medarbetarna och dess kompetens som den framsta
resursen. Kompetensutveckling ar darfér en naturlig integrerad del av verksamheten.
Satsningar pa kompetensutveckling beslutas gemensamt genom t  ex
personal utvecklingssamtal. (Ellstrom 1992)
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4. M etod

4.1 Vetenskapsteoretisk inriktning

Andersen (1990) menar att val av kvalitativ eller kvantitativ metodik grundar sig pa tre
huvudsakliga faktorer. Dessa ar:

*  Undersokningsamnet
e Hur man uppfattar understkningsamnet
e Undersokningens syfte. (Andersen 1990, s. 71)

Ambitionen med denna uppsats ar att bidra till en okad forstaelse hur effekter av
kompetensutveckling kan lyftas fram pa en organisatorisk niva. Med tanke pa de
forutsittningar som fanns for uppsatsarbetet som exempelvis omféng och
tidsbegrénsning sa valde vi att genomfora kvalitativa intervjuer med personalchefer
verksamma inom en och samma bransch. Kérnan i kvalitativa metoder & enligt
Andersen (1990), att varje fenomen bestar av en unik kombination av kvalitéer och
egenskaper och att det darfor & svéart att mata. Detta & en ansats som vi anser vara
adekvat da vi i den teoretiska bakgrunden fétt insikt i kompetensbegreppets
komplexitet. Forskare som bl a Soderstrém (1990) och Sandberg (1994) menar att
kompetensbegreppet & ett kvalitativt begrepp som & svart att méta i kvantitativa
termer. Vi tror att kvalitativ forskning & lampligast for att genomféra en studie av
denna karaktar. Darmed inte sagt att man nodvandigtvis maste utesluta kvantitativa
element. Patel & Tebelius (1987) menar att kvalitativ forskning ofta har kvantitativa
inslag och vice versa.

Vi har empiriskt studerat effekterna av kompetensutveckling genom kvalitativa
intervjuer med personalchefer pa foretag inom IT-branschen. Vidare har vi fokuserat pa
deras subjektiva upplevelser och erfarenheter av kompetensutvecklingens effekter.
Genom detta forfarande innebér det att var analys av det empiriska underlaget och vart
resultat ar en tolkning av intervjupersonernas subjektiva uppfattningar. Man kan sdledes
séga att vi ror oss inom den hermeneutiska traditionen. Hermeneutik & en vetenskaplig
inriktning som nérmast kan Oversdttas med “tolkningdéra’ (Andersen 1994).
Hermeneutiken betecknade under medeltiden en metod for att hantera problem med
tolkningar av bibeln (Patel & Tebelius 1987). Under denna period sysslade
hermeneutikerna saledes med att tolka texter. Wilhelm Dilthey (1833-1911) utvecklade
hermeneutiken till att inte langre enbart innefatta tolkning av texter. Filosofer som
Martin Heidegger (1889-1976) och Hans-Georg Gadamer (1900-) har sedan
vidareutvecklat Diltheys tankar och ytterligare utvecklat hermeneutiken som
vetenskaplig inriktning. (Husén 1994)

Man kan kanske ocksa saga att syftet med var uppsats &r av explorativ i sin karaktar. En
explorativ undersokning har till syfte att utforska omraden dar det finns begréansade
tillgangliga kunskaper €eller inga alls. Enligt var mening, finns det bristande litteratur
som belyser effekter av kompetensutveckling pa en organisatorisk niva. Forfattare som
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exempelvis Axelsson (1996), Ellstrom (1992) och Sandberg & Targama (1998)
efterstravar forskningsinsatser pa detta omrade.

4.2 Datainsamlingsmetod

4.2.1 Urvalsprocessen
Vi har valt att gora ett strategiskt urval av foretag och intervjupersoner. Féretagen har vi
valt efter féljande kriterier:

e Foretagen skall haen IT-relaterad verksamhet.
» Foretagen skall aktivt arbeta med kompetensutveckling.
» Foretagen skall ha en personalchef.

Vi har valt att studera IT-foretag som tillhér vad man brukar bendmna ”den nya
ekonomin”. Anledningen till detta & att dessa foretag opererar pa en snabbt féranderlig
marknad som stéller htga krav pa de anstalldas kompetens och forméaga att utveckla nya
kunskaper. Att foretagen sedan arbetar aktivt med kompetensutveckling & en av
grundforutsattningarna for att passaini vart urval.

Vad gdler individernainom organisationerna har vi sokt dem efter foljande kriterier:

« De skal ha ett overgripande ansvar for personal och frdgor som ror
kompetensutveckling.
» Deskall haarbetat med frégor rérande kompetensutveckling i ndgon form

Né&r vi kontaktade intressanta foretag sokte vi den person som har det Gvergripande
ansvaret for personalfragor. Anledningen till detta &r att vi antar att dessa personer sitter
I en position déar de dels har kontakt med medarbetarna rorande kompetensutveckling
och att de samtidigt har ett strategiskt ansvar for organisationens kompetens. De har
sdledes bade individuellt och organisatoriskt perspektiv. Vi ser vara respondenter som
representanter for sina foretag och vi anser att de i styrka av sin position kan svara i
stort for foretagets strategier.

4.2.2 Forber edelser

Inledningsvis skapade vi en lista dver foretag som vi fann intressanta. Denna lista
bestod av ett 20-tal foretag verksamma inom I T-sektorn. Vi besokte deras hemsidor for
att finna information om exempelvis deras verksamhet och antal anstéllda. Vi sokte
aven artiklar i finanstidningar for att skapa en bild av det falt vi amnat understka. Néar vi
definierat intressanta foretag, sokte vi déarefter potentiella intervjupersoner. Detta gjorde
vi genom att ringa upp de olika foretagen och fraga telefonisten efter den person som
har det 6vergripande ansvaret for personalfrégor pa foretaget. Nér vi sedan fétt tag pa
personen i fraga, forsakrade vi oss om att denna hade en befattning och profil vi sokte.
Vi presenterade vart arende och skickade déarefter ett e-mail dar personen tydligare
kunde bilda sig en uppfattning om vart projekt.

Efter detta bad vi personerna i fraga att svara oss via e-mail om intresse fanns for att
delta i studien. Vi bad ocksd om att fa en tidsangivelse for ett méte pa deras kontor.
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Efter 6verenskommelse skickade vi ut underlag for att intervjupersonerna skulle fa
mojligheten att forbereda sig infor intervjun. Vi var noga att poangtera att
intervjuguiden framst &r ett diskussionsunderlag. Fordelarna med detta forfarande &r att
intervjupersonerna ges mojlighet att reflektera dver vart amne innan intervjun och ar
sdledes béttre forberedda. Vi far ocksa en ytterligare forsakran att de ar rétt person att
besvara frégorna. Den allménna nedgangen i IT-sektorn sedan varen 2000 har bidragit
till att vi hade vissa problem att fa personalchefer att stélla upp, da de varit upptagna
med att avveckla medarbetare snarare &n att utveckla.

4.2.3 Intervjuernas struktureringsgrad

Trost (1997) skiljer mellan olika grader av standardisering och strukturering av
intervjuer. En hog grad av standardisering enligt Trost, innebar att intervjuguiden och
intervjusituationen saknar variation. En |&g grad av standardisering innebér i stort sett
motsatsen. Har anpassar man exempelvis sig till den intervjuades sprakbruk och
situationen. Vi anser att vi star nagonstans mittemellan dessa, samtidigt som vi forsokt
folja intervjuguiden sa mycket som mdjligt har vi aven tillatit vissa sidospar som vi
funnit intressanta. En ytterligare distinktion som kan goéras & strukturerad eller
ostrukturerade intervjuer. Med strukturering avses fasta svarsalternativ for den
intervjuade. Medan ostrukturerade ger intervjupersonen majlighet att fritt uttrycka sig
kring frégorna.

Vi har valt att arbeta med semi-strukturerade intervjuer, som kan ses som ett mellanting
mellan den strukturerade och ostrukturerade intervjun. | en semi-struktuererad intervju
har intervjuaren klart definierat omradet som skall behandlas, men intervjupersonen ar
inte bunden av négra svarsalternativ och kan sdledes fritt uttrycka sina asikter och
tankar rorande amnet (Merton 1990). Semi-strukturerade intervjuer ger oss majlighet att
dyka djupare om intervjupersonen talar om nagot vi finner séarskilt intressant. Denna
form ger ocksa intervjupersonen maojligheten att fritt uttrycka sig, vilket kan leda oss in
pa perspektiv som tidigare varit okanda for oss. Vi tror att denna form & den som &r
mest lamplig for vart syfte da vi & ute efter att intervjupersonernas perspektiv pa
effekter av kompetensutveckling.

4.2.4 Genomférande av intervjuerna

Vid genomforandet av intervjuerna hade féljande procedur. Inledningsvis presenterade
vi oss sjdlva och vart uppsatsarbete. Vi forklarade for respondenterna att det material vi
samlar in kommer att behandlas anonymt. Respondenterna och deras foretag kommer att
presenteras med fingerade namn. En av anledningarnatill detta & att den information vi
tar del av kan vara av kandlig karaktéar. Vi gav ocksa respondenterna méjlighet att ta del
av resultaten av vart arbete. Vidare fragade vi respondenterna om vi fick spela in
intervjuerna. | detta syfte anvande vi oss av en minidisc med mikrofon.

Under genomférandet av intervjuerna hade vi en arbetsfordelning. Déar en av oss var
intervjuare medan den andre fokuserade pa att gora anteckningar och setill att vi téckte
de frégor vi avsag behandla. Fordelarna med denna arbetsfordelning &r att den antecknar
kan notera reaktioner och uppmérksamma saker som inte inspelningsapparaturen
registrerar. Intervjuaren kan ocksa fokusera pa sitt arbete i hogre utstréckning. |
slutskedet av intervjuerna forsokte vi summera samtalet for att forsakra oss att vi forstétt
respondenternas resonemang. Vi tackade sedan for derastid och fragade om det gick bra
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om vi aterkom med kompletterande fragor via e-mail vid behov. Efter intervjuerna
forsokte vi sa snabbt som mgjligt analysera och skriva ner vésentliga aspekter av det
material vi fatt av respondenterna.

4.2.5 Utskrift och analysav empiri

For att gora materiaet tillgangligt for bearbetning gjord vi utskrifter av intervjuerna
Detta for att gora resultatet tydligare och kunna studera detaljer fran intervjuerna. Denna
metod forordas av t ex Trost (1997). Intervjuerna skrevs ut ordagrant, med undantag for
skratt, pauser etc.

Genom att |&sa igenom utskrifterna av intervjuerna ett flertal ganger och sedan diskutera
med varandra forsokte vi sedan att utkristallisera teman som ligger till grund for
resultatredovisningen och analysen. Har anvande vi oss ocksa av anteckningar som
gjorts under intervjuerna. Vi forsokte att hitta kategorier att dela in materialet i. Dessa
presenteras nedan i resultatredovisningen. Detta arbetsséit & vanligt vid analyser av
kvalitativaintervjuer (Kvale 1997).

4.3 Metodkvalitet

Detta avsnitt avser behandla var valda metods kvalitet. Annika Lantz staller upp
foljande kriterier for vetenskaplighet for intervjuer:

» Metoden maste ge tillforlitiga resultat (kravet pareliabilitet).

» Resultaten maste vara giltiga (kravet pavaliditet).

e Det skall vara mgjligt fér andra att kritiskt kunna granska materialet. (Annika
Lantz 1993 s. 13)

Med reliabilitet avses i vilken utstrackning resultatet av en undersdkning kan upprepas
(Merriam 1994). Svarigheten med att upprepa en studie av en karaktéar som var &r att
manniskans beteende och de rédande forhallanden &r foranderliga. De forhadllanden som
existerar utei de foretag som vi undersokt kan snabbt forandras (ex personalomséttning,
nya agarforhdllanden eller forandringar pad marknaden). En annan aspekt som &r
relaterad till reliabiliteten &r att det finns en oandlig variation av tolkningar av material et
och att det darfor inte finns nagra konkreta referenspunkter att relatera till om man
senare skall upprepavar studie. For att reliabilitet i var understkning har vi strévat efter
att vara sa explicita som mgjligt vad géller exempelvis ansats, teoridiskussion. Merriam
(1994) kan man anvanda sig av tre sétt for att forsdkra sig om en undersoknings
reliabilitet.

* Forskarens position. Forskaren kan explicit utrycka de bakomliggande
antaganden och teorier som ligger till grund fér undersokningen. Redovisa sin
stéllning till det som skall studeras, de kriterier som anvants for exempelvis
urval av respondenter.

e Triangulering. D v s att anvanda sig av flera metoder for insamlande av empiri
och analys.
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« Attt foljai samma spar. Forskaren ska beskriva metod tillrackligt detaljerat for att
andra forskare skall kunna anvénda undersokningen som en "guide’ vid
liknande studier. (Merriam 1994 viss bearbetning)

| denna studie har vi beaktat ovan namnda diskussion. Var férhoppning & att vi
uppfyller detta i nagon man. Framforallt har vi strévat efter att vara s explicita som
mojligt utan att vara dvertydliga.

Vad géller validitet kan begreppet delas in i intern och extern validitet. Den externa
validiteten innebar i vilken utstréckning resultaten av en undersokning gar att applicerai
andra situationer och undersokningar. Extern validitet syftar sdledes till hur
generaliserbara resultaten & (Merriam 1994). Da vi i denna undersokning inte strévar
efter generaliserande resultat anser vi inte att det inte & relevant att diskutera i
sammanhanget. Med intern validitet menas i vilken man undersokningen stammer
overens med verkligheten. Denna undersokning & baserad pa subjektiva upplevelser.
Resultatet av understkningen ar beroende av varatolkningar av vara respondenters svar.

Kvale beskriver validitet som beroende av den hantverksskicklighet som utvecklats
under understkningen, med ett standigt kontrollerande, ifrégasittande och teoretiskt
tolkande av upptéckterna (Kvae 1997, s.218). Véar undersokning & baserad pa fyra
intervjuer med personal chefer, vilket kan tyckas varai minstalaget. Var tanke var att ha
mellan 6-10 intervjuer med personalchefer och med tanke pa att inledande kontakter
togs pa ett tidigt stadium, trodde vi att detta ma skulle kunna uppnas. Snabbt upptackte
vi att rédande ekonomiska situation inom IT-branschen var ett stort i hinder da manga
av de tilltankta intervjupersonerna var upptagna med personalrationaliseringar och
omorganisation. Vi upplevde att manga av foretagen for tillfalet var inriktade pa
avveckling snarare an utveckling. Vi upplevde dock att manga var mycket intresserade
av vart intresseomrade men att tillfallet var illavalt.

For att oka validiteten i var studie hade man kunnat granska eventuella styrdokument
sasom manualer och uttalade strategier. Vi beaktade denna aspekt i ett sent stadium av
vart arbete och vi tror att effekten av att understka dessa kan vara intressant om man
onskar studera forhallanden mellan ord och handling i ett féretag. Vi tror dock att denna
metod skulle kunna bidra till en hdgre validitet i en studie som var, eftersom man da
ytterligare belyser foretagens uttalade strategier for kompetensutveckling. Som vi ndmnt
i problemformuleringen sa anser vi ocksa att man vid denna typ av understkning ocksa
bor intervjua medarbetare for att f& en bredare bild och pa sa sétt oka validiteten. Har
har dock tiden varit det framsta hindret f6r oss.

Vidare vill vi lyfta fram att respondenternas svar i undersokningen var forhallandevis
likartade i stora delar av varaintervjuer. Detta kanske kan tolkas som att vi undersoker
det vi amnar undersoka.

Att hela tiden strava mot ett ifragaséttande ar viktigt for validiteten och vi & medvetna
om det finns aspekter av var rapport kan ifrégasittas och vi har helatiden strévat mot att
vara sa explicita som mgjligt. Kvale (1997) anvander en metafor som han kallar
"resendren”. Vi anser att vi har varit resendrer pa en for oss outforskad mark, dar vi
medvetet valt en metod som en " vag mot malet”. Det material vi samlat pa oss under
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resans gang har sedan beskrivits kvalitativt och rekonstruerats till en enhetlig rapport.
Rapportens innehdll har baserats pa tolkningar av den empiri vi samlat pa oss. Vidare
skriver Kvale (1997) att resan kan sporra till en reflexionsprocess som lyfter fram nya
saker i ljuset sasom vanor och varden som tidigare kan ha tagits for givnai ” resenérens
hemland”. Vi har under storre delar av arbetet med rapporten ként oss som resenérer
utan karta, men med hjép utifran

| denna uppsats har vi begransat oss till att genomfoéra intervjuer med personer med
ledningsansvar. Vi anser att intervjuer personalchefer som har ansvar fér utformning av
kompetensutveckling ger oss en Oversikt Over problematiken kring att lyfta fram
effekter av utbildningsinsatser. Da syftet med undersokningen &r att bidra till kunskaper
om hur effekter kan lyftas fram pa en organisatorisk niva anser vi att dessa intervjuer
kan ge oss en dversikt och idéer for hur detta kan genomféras.

5. Resultatredovisning

Grunden for var studie finns i det empiriska material vi har tagit fram genom de
intervjuer vi genomfort. Nedan kommer vi att presentera resultaten av empirin
(intervjuerna) efter att de bearbetats och tolkats. Vi har format en kategorisering kring
de omraden vi funnit intressanta och speciellt vardefulla for vart syfte. Vi kommer att
anvanda citat fran respondenterna for att exemplifiera och lyfta fram betydelsefulla
aspekter.

5.1 Presentation av de under sokta for etagen

Véar undersokning & baserad pa fyra stycken intervjuer av personachefer inom IT-
branschen. Vi har valt att ge alla de intervjuade och deras foretag anonymitet i
presentationen. For att inte foretagen skall kunna identifieras har vi valt att endast géra
korta presentationer av dem. Vi kommer att presentera dem som foretagen A, B, C och
D.

Foretag A ar ett konsultforetag med fokus pa ” webbutveckling”. De & internationel It
verksamma och har idag ca 650 medarbetare. Foretag A har varit verksamt i §u & och
deras medarbetare har till 95 procent akademisk bakgrund. Méanga i personalen ar
nyutexaminerade och unga. Vi intervjuade detta foretags personalchef pa deras
huvudkontor i Malm@.

Foretag B ar ett hogteknologiskt- spjutspetsforetag som utvecklar och marknadsfor 1T-
relaterade produkter. Deras personal ar i majoritet civilingenjorer men de har dven en
marknadsorganisation och administrativ personal. Intervjun med foretag B:s
personalchef gjordes i Lund pa ett av deras kontor. FOretaget har en i sammanhanget
ganska lang historia och bildades 1996.

Foretag C & ett hogteknologiskt innovations foretag som tar fram och tillverkar
natverksprodukter. Deras personal & huvudsakligen civilingenjorer och intervjun med
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personalchefen var pa deras huvudkontor i Lund. Foretag C har varit verksamma sedan
1984 och &r sdledes dldst i sammanhanget.

Foretag D &r ett foretag som arbetar med mjukvaruutveckling. | nuvarande skick har
foretag D, som omorganiserats nagra ganger, varit verksamt sedan 1995. Dess personal
ar till ca 95 procent hogskoleutbildade och majoriteten &r civilingenjorer. Vi intervjuade
foretag D:s personalchef pa deras huvudkontor belaget i Stockholm.

5.2 Kompetensutvecklingens utformning och kar aktar

Hér avser vi beskriva vad vi funnit karaktériserar kompetensutvecklingsinsatserna i de
undersokta foretagen. Vi vill anyo poangtera att detta & personalchefernas perspektiv
som &r tolkat och bearbetat. Detta presenterar vi for att |asaren skall fa en 6verblick av
det nuvarande arbetet med kompetensutveckling inom organisationerna.

5.2.1 Medarbetarnasroll och medbestammande

| de undersokta foretagen har vi funnit att medarbetarna verkar har ett stort
medbestammande och ansvar vad galler kompetensutveckling. Dock pdpekar samtliga
respondenter att kompetensutvecklingen generellt bor vara forankrad i
affarsutvecklingen och affarsmalen. Personal chefen pa foretag A uttrycker sig sa har:

"Medarbetarna har ett mycket stort ansvar, men kompetensutvecklingen & anda forankrad i
afférsutvecklingen. Vi sdljer ju kompetens. Det finns vissa ramar for medarbetarna, men det &r relativt
fritt. Det skall pa ett eller annat sétt vara ndgot som starker dig i din yrkesroll eller nagot som starker dig i
en kundspecifik relation.”

Eller som foretag C:s personalchef uttrycker sig:

"Vi &r ett innovativt snabbfotat foretag som jobbar med nétverksprodukter. Vi pratar mycket om tillvaxt
tillsammans med [6nsamhet. Lonsamheten driver tillvaxten. Vi jobbar mycket med att vi & ETT foretag
som jobbar i team, men dér individernatillats varaindivider salange de ror sig inom staketet.”

Foretag B och D verkar ha en liknande syn pa individernas autonomi och
medbestammande vad géller kompetensutveckling. Foretag A, C och D har exempelvis
en viss summa avsatt till kompetensutveckling till alla medarbetare. Foretag B avsétter
framst tid & medarbetarna att &gna sig & egen forskning och utveckling och man
avsatter mellan 5-10 % av arbetstiden & sadana aktiviteter.

Foretagen verkar ocksa till viss del arbeta med att géra behovsanalyser av personalens
kompetens. | konsultforetagen (A & D) definieras behoven utifran kundnytta, man
forsoker analysera vilka behov som kunderna har och sedan avsétta resurser for att méta
dessa krav. | innovationsforetagen (B & C) ser det lite annorlunda ut. De forsoker
istdllet att utveckla kompetenser som kan bidra till utveckling och skapande av
produkter.

5.2.2 Extern och intern kompetensutveckling

Hér varierar foretagen ganska mycket. Man har en tydlig bild av férdelningen mellan
intern och extern kompetensutveckling. Foretag A upphandlar 85 % av sin
kompetensutveckling externt medan de andra foretagen framst satsar pa interna
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utbildningar. Foretag A har en relativt klar uppfattning av hur mycket av den totala
budgeten som avsdits pa kompetensutveckling. De avsidtter mellan 3.5-4.5% av
arsbudgeten pa kompetensutveckling medan de andra foretagen har en vagare
uppfattning om hur mycket pengar som satsas.

5.2.3 Vilkafaktorer motiverar kompetensutveckling i foretagen?

Har kan man i materialet skilja mellan tva huvudsakliga faktorer som motiverar
kompetensutveckling. Dels den ekonomiska nyttan och dels en humanistiskt inriktad
syn pa vad som motiverar kompetensutveckling. Fortag A:s personalchef sammanfattar
dessa faktorer:

” Framst kundnyttan, vi &r ett kunskapsforetag, vi erbjuder kompetens. Vara medarbetares kompetens ar
vart kapital. Kundnytta skall i forlangningen ge affarsmojligheter men sjalvklart &r det ocksa viktigt ur ett
arbetsmiljo hanseende. Att véra unga medarbetare kanner att de utvecklas och kommer framéat. Det ar
ocksa ett sitt att behalla personalen.”

Foretag B:s representant har en liknande syn:

"Yiterst & det & det foretagets affarsidé. Det & detta som & kérnan. Foretagets affarsidé och var
verksamhet & det ena, sedan finns det ocksd altid en véardering att detta & medarbetarens personliga
intresse och det maste vagas mot affarsidén.”

Foretag D:s representant for foljande resonemang:

" Afféren till att borja med, vad & det vi har behov av. Om jag skall hyra ut dig som konsult till Teliaeller
Ericsson. Vad har dessa foretag for behov av kompetenser? Jo, de har behov av nagon som kan verktyget
CM Synergy, Ok da far du utbildning i det. Detta & dock inte det enda man lyssnar pa utan det & hela
tiden en dialog. Har du egen individuella 6nskemdl, sa lyssnar man sjdvklart pa dig. Men det sétts alltid
ini ett affarssammanhang. Vi tar hansyn till medarbetarnas 6nskemal. Men de skall helst ligga inom
ramen for véra affarsmal. Det skulle inte fungera annars.”

Sammanfattningsvis kan man konstatera av vart underlag, att individens
medbestammande Gver sin egen utveckling hela tiden sker mot underlag av foretagens
affarsmal.

5.3 Strategier for larandei foretagen

Vi vill hér belysa att det verkar vara skillnad mellan konsultforetagen (A & D) och
innovationsforetagen (B & C). | konsultforetagen forefaller kompetensutvecklingen
syfta till att méta marknadens krav pa kompetenser. Personalcheferna i dessa foretag
talar i termer om kvartal och direkta behov. Man gor behovsanalyser och
kompetensinventeringar for att identifiera vad som kan komma att behdvas och agerar
efter dessa. Dessa analyser forefaller ofta ske ute i ”linjen” i ett samspel mellan
avdel ningschefen och medarbetaren.

De foretag som & inriktade mot tekniska innovationer/produkter (féretagen B & C)
verkar fokusera sina kompetensutvecklingsinsatser pa att skapa plattformar for larande
genom ge utrymme fér medarbetarna att forska och delta i olika projekt med olika
arbetsuppgifter. Genom detta vill man undvika att isolera kunskaper till ett specifikt
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projekt. Man syftar till att sprida kunskaper om olika teknologier inom foretagen.
Eftersom manga av de anstéllda inom dessa foretag & specialister och kanske tillhér de
framsta i véarlden pd sin nisch, handlar kompetensutveckling ofta om att skapa
forutsattningar for larande genom att frigoratid for reflektion. Foretag C ger exempel pa
hur de ska implementera en strategi jobba med véarderingar ute i foretaget.
Personalchefen menar att de ska formulera varderingar pa ledningsniva och sedan féra
ut dessavia” ambassadorer” utei linjeorganisationen.

Personal chefen pa foretag C sager:

"Det & valdigt adhoc. Det har aldrig tidigare existerat ndgon personalavdelning tidigare och vi har
existerat sedan 1984. Vad géller teknisk uthildning har man tidigare sett till att skaffa den kompetens man
behover direkt ifrdn hogskolan. Man har tagit in studenter som varit inne och gjort sina ex-jobb som
sedan stannat kvar. Pa detta sitt har vi fyllt pa med nytt blod och kunskap hela tiden. Det har inte funnits
négon kompetensstrategi hur vi skall gorai framtiden” .

5.4 Hinder for kompetensutveckling

Har namner vara respondenter uteslutande tid som den priméra faktorn som verkar
hammande for kompetensutveckling. Foretagen pdpekar att de anstéllda ofta & under
tidspress och upptagna av sina projekt och att det darfor & en ekonomisk avvagning att
avsdtta tid som annars kunde anvéandas till exempelvis att arbeta ute hos en kund.

Den alméanna nedgang som drabbat 1T-sektorn sedan mars 2000 verkar ha paverkat
satsningar pa kompetensutveckling i de foretag vi undersokt. De personer vi intervjuat
har alla pa ett eller annat sétt namnt nedgangen i branschen som nagot som paverkar
satsningar pa kompetensutveckling. Vart intryck &r att, sedan branschen drabbades av
en ekonomisk kris, har detta lett till att man i de undersokta foretagen haller hardare i
pengarna. Individens énskemd far en mindre plats, man & mer benagen att se till sa att
satsningarna pa kompetensutveckling mer ar forenliga med exempelvis foretagens
affarsmdl. Detta eftersom man ser det som viktigare att betona kundnyttan an véardet av
personlig utveckling. Personalchefen pa foretag D sager sd héar for att exemplifiera

|&get:

” Hér far du 45 000 kronor for att 1agga pa din egen kompetensutveckling. Givetvis stéller vi krav pa detta,
man kan ju inte ga pa en Qui-Gong kurs for 40 000 eller n&got. ... den anstdllde kommer och sager att
han behdver en genomkorare pd 3G teknik. D& kan managern siga, det tycker inte jag alls du behover, for
du kommer inte att jobba med detta. ”

5.5 Effekter av kompetensutveckling

Nedan vill vi belysa de effekter av kompetensutveckling vara respondenter upplever.
Samtliga av de intervjuade upplever det mycket svart att "méata’ effekter av de
satsningar som gjorts pa kompetensutveckling. De refererar garna till " fingertopps
kanda’. Under foljande underrubriker presenterar vi axplock av de fatal konkreta
exempel pa effekter av kompetensutveckling som vara respondenter sagt.
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5.5.1 Rekrytering och personalomsattning

En aspekt som tva av véara respondenter (A & B) papekar, ar att personal som far
mojlighet att utvecklas verkar ha en bendgenhet att stanna pa foretaget. Flera av vara
respondenter pdpekar att det & kostsamt och svart att rekrytera kompetent personal till
deras respektive verksamheter. Medarbetarnas mojligheter till personlig utveckling
verkar sdledes &ven ha en ekonomisk dimension.

5.5.2 Personlig utveckling
Véra respondenter menar att medarbetarnas personliga utveckling &r en viktig effekt av
kompetensutveckling. Personalchefen pa foretag D sager:

" Personlig utveckling, klassiskt. Personlig utveckling &r dock valdigt svardefinierat. Det & valdigt brett.
Det betyder en sak for dig, en annan och en tredje. Men framfér alt & det va att individen vaxer pa nagot
sétt. Vaxer individen i vart foretag, sa vaxer foretaget med individen” .

5.5.3 Affar sutveckling
Vi fick intrycket av att de vi intervjuat garna vill koppla samman kompetensutveckling
med afférsutveckling. Foretag A:s representant sager:

"Vi har kompetenschefer som fangar upp behov under resans gang. Vissa kunder kanske behover vissa
kompetenser och krav, coacherna ska fanga upp dessa. Liknar lite mentorskap. Kompetensutveckling gar
hand i hand med affarsutvecklingen, ett sasmarbete och en parallell process’.

Foretag C:s personalchef menar:

” Kompetensutveckling ar en |&ngsiktig satsning p& en ménniska som sedan ger tillbaka ett mervérde till
organisationen pa sikt. Om man ser det |angsiktigt tror jag att kompetensutveckling tror jag att det ar
viktigt att ha en strategisk kompetensutveckling som verkligen ger négot tillbakatill foretaget” .

Kompetensutvecklingen bidrar enligt vara respondenter till en dkad innovationsformaga
eller 6kad kundnytta som i férlangningen skall ge 6kade affarsmojligheter.

5.6 Hur utvarderas kompetensutveckling?

Utvarderingar som gjortsi av kompetensutveckling inom foretagen fokuserar mestadels
pa att lyfta fram individens utveckling och tillfredstéllelse med de insatser som gjorts.
Personal chefen paforetag A exemplifierar:

"Vi har en form av kvalitetssékring gentemot ala leverantdrer. Vid varje enskilt tillfalle vi skickar en
medarbetare pa utbildning far denne gora en utvardering dar vi gjort forutbestamda frégor. Vi har en skala
fran 1-5, om snittet understiger tre kraver vi hela kursavgiften tillbaka’ .

Aven foretag B och D arbetar med en form av kvalitetssikring av extern
kompetensutveckling, dar medarbetarens tillfredsstallelse anvands som mattstock for
exempelvis fortsatt samarbete med det externa utbildningsforetaget.

Vad géller effekterna pa en organisatorisk niva har respondenterna betydligt svarare att

ge konkreta svar. Det verkar saknas instrument for att utvardera hur
kompetensutveckling skapar mervérde for foretagen. Foretag B:s personal chef sager:
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" Det ar altid lite svart att méta... men visst det gar plocka fram konkreta resultat, vi jobbat med detta och
det avspeglas i véra produkter. Det & ett resultat av hur vi hela tiden stimulerar utveckling. Mycket
handlar om vilka forutsattningar vi ger for att lara. Men outputen &r lite svér att koppla och redovisa.
Mycket &erkoppling sker genom utvecklingssamtalen som vi har varje &r. Dar far vi feedback och ett
kvitto av medarbetarna hur det ligger till”.

Det forefaller som att utvecklingssamtal &r ett sétt for foretagen att lyfta fram de effekter
kompetensutveckling har pa foretagen. Effekterna verkar tydliggoras genom en dialog
mellan foretagens ledning och de operativa medarbetarna. De effekter man ser av
kompetensutvecklingen ar sdllan konkreta utan & vad vi forstér ofta tolkningar och
varderingar som baseras pa fingertoppskansla och intuition. Personalchefen pa foretag
D svarar pafragan hur han upplever att de uppnar sinama med kompetensutveckling:

Vi har inte gjort nagra forsok att mata det. Det & mellan tummen och pekfingret, det galler att ha stora
oron och lyssna pa vad folk tycker och tanker.”

Ett konkret exempel pa utvardering som ska ligga till gagn for organisationen fann vi
enbart hos ett foretag. Foretag B:s personalchef beréttade:

"Vi har ju olika system, alt fran brainstorming méten, storforum sen sitter grupperna ihop sig och
vérderar detta och ser vilka mojligheter. Vi har en speciell kille som strukturer idéarbetet. En hjalp for att
anvénda dessa till framtida produkter.”

6. Analys

6.1 Utformning och satsningar pa kompetensutveckling

Vi tycker oss skonja indag av béde det ”tekniskt- rationelld” och " humanistiska’
perspektiven (Ellstrom 1992) pa kompetensutveckling i de undersokta foretagen.
Samtliga av vara respondenter menar att medarbetarna har ett stort ansvar och
medbestammande vad géller utformandet av satsningar pa kompetensutveckling. Dock
pdpekar de att affaren ligger till grund for de satsningar som gors. Medarbetarna
forefaller ha ett stort inflytande och medbestémmande, men det bor ske inom ramarna
for affarsverksamheten. Satsningarna  pa  kompetensutveckling  sker  enligt
respondenterna genom en dialog mellan medarbetare och foretagsrepresentant. Det &r
svart att gora en kategorisering genom ett renodlat ”tekniskt-rationellt” eller ett
"humanistiskt” perspektiv. Det som talar for ett " tekniskt-rationellt” perspektiv & att
kompetensutvecklingen i grunden verkar styras/motiveras av affarsmalen och att ckade
kvalifikationskrav till foljd av teknisk utveckling & centralt. Denna bild & dock inte
helt representativ for de undersokta foretagen. Vi anser att det finns tydligainslag av det
"humanistiska’ perspektivet pa kompetensutveckling i vara respondenters svar. De
utrycker att kompetensutveckling hela tiden sker genom en dialog och att
personalutvecklingssamtal & en viktig del av kompetensutvecklingen. Vara
respondenter utrycker ocksa att medarbetarnas personliga utveckling & mycket viktigt,
vilket ocksa kan ses som ett uttryck for det " humanistiska perspektivet” .

24



De foretag vi undersokt kan alla kallas for kunskapsintensiva, dér medarbetarnas
hjarnkraft anses vara den framsta tillgangen, medarbetarna & dessa foretags kapital.
Men likt traditionella foretag & de till grund affarsdrivna. Medarbetarna besitter ofta
kunskaper och kompetens som gor det svart for ledningen att fa en helhetsbild av vilka
insatser som bor goras. Ramarna for kompetensutvecklingsinsatser kan hérledas i det
"tekniskt- rationella’ perspektivet, men att det manifesteras i det ”humanistiska’
perspektivet dar medarbetare och ledning tillsammans forsoker definierama som &r till
gagn bade for medarbetaren och foretaget.

Tittar man pa det som motiverar kompetensutvecklig i foretagen s ser man liknande
tendenser, personalcheferna ndmner att afféren hela tiden ligger till grund och sétter
ramar for kompetensutvecklingen men att medarbetarnas personliga utveckling & ocksa
en viktig aspekt. Vart intryck & att den allmanna nedgangen i branschen har styrt
kompetensutvecklingen i viss man mot det ”tekniskt-rationella’ perspektivet. Okade
krav pa lonsamhet och produktivitet tror vi har lett till att foretagsledningarna har
stramat &t och format kompetensutvecklingen for att nd ekonomiska mal.

6.2 Strategier for kompetensutveckling och larande

Under denna kategori tanker vi diskutera vilka strategier personalcheferna i de
undersokta foretagen har for kompetensutveckling och léarande. Vi @mnar ocksa
analysera huruvida lérandet kan betecknas som ” anpassnings-/utvecklingsinriktat”.

| vart empiriska underlag har vi funnit att det verkas saknas langsiktiga strategier for
kompetensutveckling och larande. Personalcheferna ger intryck av att kompetens-
utvecklingen i féretagen ofta sker i ett samspel mellan néarmaste chef och medarbetare.
Vér analys &r att utbildningsinsatserna sker ” ad-hoc” och vid akuta behov.

Langsiktiga uttalade strategier for kompetensutveckling verkar saknas, daremot jobbar
framforallt " innovationsforetagen” en till viss del med att skapa plattformar for 1arande i
organisationen. Detta for att foraut " nya’ kunskaper till helaforetaget.

For att ytterliggare belysa foretagens strategier har vi valt att anvanda oss av Ellstroms
begrepp " anpassnings- och utvecklingsinriktat 1&rande’. | de svar vi fatt av vara fyra
respondenter tycker vi oss skonja en distinktion mellan representanterna for
konsultforetagen (A & D) och innovationsforetagen (B & C). Da konsultforetagen har i
uppgift att 16sa en specifik uppgift pa uppdrag av en kund & uppgiften given men
metoden och resultaten ar inte specificerade. Konsulten far sév finna l6sningar for att
finna ldmplig metod och sedan ansvara for ett resultat som kunden/uppdragsgivaren
finner tillfredstéllande. Detta kan liknas vid vad Ellstom kallar for ” problemstyrt
larande’ och & sdledes ett "utvecklingsinriktat larande’. Innovationsforetagen &r i
denna bemérkel se lite annorlunda. Vi menar att dei storre grad ror sig mot det ” kreativa
larandet” dar medarbetarna i hogre grad & beroende av sin egen auktoritet for att
definiera uppgift, metod och resultat. Engestrom (1987) anvander termen ” Learning by
expanding” for att beskriva denna typ av larande. Vi tror att dessa typer av strategier i
stort beror pa foretagens verksamheter, detta for att hantera de olika krav som stélls pa
en konsultfirma respektive ett innovationsforetag.
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Av de intervjuer vi gjort med personalcheferna pa foretagen tycker vi oss se
indikationer pa att foretagen strategier for kompetensutveckling kan ses som ett
" utvecklingsinriktat larande’. Som vi ovan namnt forefaller beslut om satsningar pa
kompetensutveckling ske i ett samspel mellan medarbetare och narmaste chefen. Enligt
de personalchefer vi intervjuat si har medarbetarna sva ett ansvar som ett inflytande
Over hur kompetensutvecklingen utformas. Medarbetarna har enligt personalcheferna
sdledes ett handlingsutrymme dér de till viss man kan definiera uppgifter valja metod
och tolka resultatet. Samtliga vara respondenter ger uttryck for att kompetensutveckling
och affarsutveckling & parallella processer i deras respektive foretag. Som vi tolkar det
saskall kompetensutvecklingen i férlangningen ge okade aff arsmajligheter.

Detta forsoker vi fortydligai modellen nedan:

Affarsmal

Ledning Afféarsutveckling

¢ ¢

Medarbetare 7 Kompetensutveckling

Modell 4. Amnar illustrera forhé&llandet mellan affarsutveckling och kompetensutveckling som
parallella processer. | modellen ovan forsoker vi visa var tolkning av hur intervjupersonerna ser pa
strategier for kompetensutveckling. Beslut om kompetensutvecklingsinsatser sker ofta genom en
dialog mellan ledning och medarbetare. Kompetensutveckling och afféarsutveckling &r parallella
processer som ska bidra till att uppna for etagens affar smal.

Alla respondenter ger utryck for en vilja att ala former av larande och
kompetensutveckling skall bidratill att forvarva kunskaper, tekniker och metoder for att
utfora arbetsuppgifter. Detta kan harrérastill det ” ekonomisk-rationella’ (Red. Ellstrom,
Gustavsson, Larsson 1996) synsattet pa utbildningseffekter. Vi har ocksa funnit spar av
det "institutionella perspektivet” (Red. Ellstrém, Gustavsson, Larsson 1996), dar man
efterstrévar att forandra attityder och véarderingar, bl a genom intervjun med Foretag C:s
personal chef.

6.3 Effekter av kompetensutveckling

Vi har funnit att det & mycket svart att lyfta fram effekter av kompetensutveckling pa
en organisatorisk niva. Véara respondenter stéller sig fragande till huruvida detta
Overhuvudtaget & magjligt. Vi har vat att kala de yttringar vi funnit av
utbildningsinsatserna for kvalitativa effekter. De kvalitativa effekter vi tycker oss ha sett
i var understkning kan sasmmanfattasi foljande termer:

- Minskad personal omséttning
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- Personlig utveckling
- Okad innovationsférmaga och kundnytta (aff &rsutveckling)

Easterby-Smith, Burgoyne, Araujo (1999) ger ocksa stod for dessa yttringar i sin
sammanstallning av forskning pa omradet effekter av organisatoriskt larande. | de svar
vi fétt, har vi kunnat skonja en tendens till att respondenterna menar att en okad
individuell kompens leder till 6kad organisatorisk kompetens. Man forutsdtter att
individers larande &r till gagn for organisationen. Detta samband & dock enligt bl. a
Axelsson (1996) langt ifran tydligt. Axelsson menar att det ofta finns en for
forestalining om att kompetensutveckling alltid &r till gagn for foretaget. Vi har méarkt
en liknande tendens bland de intervjuade. Vart intryck & att satsningar pa
kompetensutveckling & nagot savklart och att man forutsitter att de forvantade
effekterna uppnas, som exempelvis kad kundnytta och innovationsforméaga.

Vad gdler synen pa individkompetens sa framhaver vara respondenter att man lattare
kan se effekter av kompetensutveckling pa individniva. Respondenterna lyfter garna
fram effekter som kan sammanfattas i Ellstroms (1992) termer av psykomotoriska,
kognitiva och sociala fardigheter, vissa specifika utbildningar skall ledatill exempelvis
forbattrad ledarskapsformaga hos en individ. Dock verkar det som man saknar en
koppling mellan individens utveckling och dess effekter pa den organisatoriska
kompetensen och i forlangningen hur kompetensutveckling verkligen bidrar till
foretagens affarsmal. Som vi namnt ovan sa fick vi intrycket att man ofta forutsétter att
de samlade medarbetarnas kompetens & detsamma som organisationens kompetens.
Axelsson (1996) och Millak (1998) ser kontextens betydelse i detta, effekterna & svara
att beddma internt. Ofta &r det nér en uppgift & avklarad och en kund eller marknaden
har véarderat uppgiften, forst dd som man egentligen far en sorts kvitto pa att
kompetensutvecklingen verkligen gett effekter pa en organisatorisk niva. Att specifika
kunskaper som nér de relaterastill en specifik uppgift & detsamma som kompetens men
att det inom féretaget finns varderingar och regler som aven de har betydelse for hur
individers kompetens kommer till uttryck.

6.4 Utvardering av insatserna

| vart empiriska underlag har vi funnit att vara respondenter verkar sakna instrument for
att lyfta fram effekter av kompetensutveckling pa en organisatorisk niva. Vara
respondenter indikerar att kompetensutvecklingens effekter framst lyfts fram pa
individniva. De har inte gjort nagra konkreta forsok att lyfta fram effekter pa en
organisatorisk niva. Véararespondenter hanvisar till fingertoppskansla och lyhordhet for
att fa aterkoppling pa de effekter kompetensutvecklingsinsatserna.

Vad vi funnit vara nagot forvanande & att intervjupersonerna inte har nagon direkt
uppfattning om vilka vinster i ekonomiska termer man raknar med att satsningar pa
kompetensutveckling skall leda till. Respondenterna verkar sakna ekonomiska modeller
for att berékna och estimera mervarde med satsningar pa kompetensutveckling. Detta
resultat stods aven av Millak (1998). Millak menar att det idag saknas metoder for att
gora berakningar paett tillforlitligt sétt.
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| vart empiriska material har vi funnit att de utvarderingar som gors ofta sker genom
personalutvecklingsamtal. Genom dessa samtal férsoker man lyfta fram vad
kompetensutvecklingen lett till. Vart intryck & dock att det saknas organiserade
utvarderingar som gar att harledatill 6kad organisatorisk kompetens.

| Foretag B upptéckte vi ndgot som vi fann intressant. Deras forsok att katalogisera
idéer fran exempelvis ”brainstorming” moten, tror vi kan vara ett bra sétt att skapa
grunden for hur effekter av kompetensutveckling kan utvérderas och tydliggoras for
organisationen i sin helhet. Millak (1998) skriver att reflektion &r ett viktigt inslag for
att oka den organisatoriska kompetensen.

6.5 Vara dutsatser

Héar kommer vi att presentera de slutsatser vi kommit fram till i rapporten. Dessa
kommer att beskrivas kortfattat och i punktform.

» Véra respondenter verkar sakna instrument for att lyfta fram effekter av
kompetensutveckling pa ett organisatoriskt plan. Ofta utgar man fran individ
perspektiv dar man forutsétter att 6kad individkompetens & lika med okad
organisatorisk kompetens.

» Deeffekter vi funnit i empirin har vi valt att kalla” kvalitativa effekter”. De kan
sammanfattas i minskad personalomsdttning, personlig utveckling, okad
innovationsforméaga och kundnytta.

e | vat abete kan man tydligt skénja att personalcheferna ser
kompetensutveckling och afférsutveckling som parallella processer. Lérande
inom organisationerna skall i férlangningen ledatill 6kade affarsméjligheter.

* Intervjuer med personer med ledningsansvar & inte tillrackligt for att studera
utbildningseffekter pa ett organisatoriskt plan. Man bor @ven intervjua berorda
medarbetare. Vi tror ocksa att det kan underlétta att knyta forskningen till ett
specifikt utbildningstillfélle.

» Fran deintervjuer vi gjort har vi fatt intrycket att foretagen saknar langsiktiga
strategier for kompetensutveckling ofta sker den ” ad-hoc” och vid akuta behov.

e Utformning och behov av kompetensutveckling verkar enligt personalcheferna
definierasi en dialog mellan ledning och medarbetare.

7. Slutdiskussion

| denna undersbkning har vi vat att anvanda oss av kvalitativa intervjuer med
personalchefer for att forsoka lyfta fram effekter av kompetensutveckling pa en
organisatorisk niva. Som vi diskuterar i metoden sa & denna metod inte tillracklig for
att for att belysa vart problemomréde. De resultat vi kommit fram till & sdledes inte
tillfredstéllande om man vill fa fram effekter av kompetensutveckling pa en
organisatorisk niva. Eftersom det omrade vi valt att undersoka & forhallandevis
outforskat anser vi att vart tillvagagangssétt anda varit 1ampligt. De kunskaper vi fatt
under arbetets gang gor att vi nu har battre forutsattningar for att genomfora en studie av
utbildningseffekter pa en organisatorisk niva.
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Vi vill anyo paminnalasaren om att detta & varatolkningar av det empiriska material vi
arbetat med. Eftersom var ansats & explorativ och underlaget & knappt kan man
givetvis inte dra nagra generella slutsatser, vilket inte heller varit var ambition. Var
forhoppning & istéllet att resultatet kan indikera intressanta aspekter for vidare
forskning. Vi & ocksd medvetna om att valet av bransch troligtvis har paverkat vart
resultat i stor utstrackning. Om vi exempelvis valt att studera kompetensutveckling
inom verkstadsindustri eller 1akemedelsbranschen hade vi kanske fétt ett annorlunda
resultat. Vi anser dock att val av bransch kanske anda inte & s betydelsefullt, da vart
syfte & att skapa en forstéelse for hur effekter av kompetensutveckling kan tydliggoras
pa en organisatorisk niva

Né&r vi paborjade arbetet med uppsatsen hade vi stora problem med att finna lamplig
litteratur pa omrédet, da den oftast ar inriktad pa att belysa effekter ur ett individuellt
perspektiv. Vi vill dock papeka att utifran vara erfarenheter ar det vadigt langt mellan
individ- och organisationsperspektiv pa utbildningseffekter. Det forefaller oss enklare
att belysa effekter av kompetensutveckling pa en individuell nivA H& kan man
fokusera pa subjektiva upplevelser av hur utbildningen bidragit till att individen kan
utfora sina uppgifter pa ett béttre sétt. Man kan ocksa enklare méta forandringar i hur
individen utfor sitt arbete. Pa ett organisatoriskt plan ligger svéarigheterna i att belysa
adekvata parametrar. Vad vi forstar & det svart for organisationer att se hur
kompetensutveckling &r till gagn for verksamheten. Det finns en uppsj6 av aspekter som
maste tas i beaktande for att utreda effekter pa denna nivd. Exempel pa sadana ar
foretagskultur, varderingar och " organisationstverforda uttalade kunskaper, sasom
metal&rande och larbaserade kunskaper” (Se Axellson 1996 for utférligare forklaring av
dessa begrepp).

Genom intervjuerna vi genomfort med personalcheferna har vi fatt intrycket att effekter
av kompetensutveckling pa en organisatorisk niva ar ett komplext problemomréde. | de
svar vi fétt av respondenterna tyder pa att man endast gor fragmentariska forsok att
understka vad kompetensutvecklingen egentligen leder fram till. Vad vi forstar har
detta |13g prioritet, ofta pa grund av tidsbrist. Vi tror dock att 6kade utvarderingsinsatser
i forlangningen kan ledatill ett forbéttrat organisatoriskt |arande.

Vi har i va undersdkning sett tecken pa att vara intervjupersoner ser
kompetensutveckling som nagot essentiellt for att verksamheterna skal vara
konkurrenskraftiga pa marknaden, delsi termer av humanistiska varden (ex, personalens
vabefinnande) men ocksa i ekonomiska varden dar affaren och affarsmdlen &r lika
viktiga.

7.1 Framtida forskning

Som vi inledningsvis namnt sa ser vi denna studie som en explorativ studie och en
forstudie till en potentiell D-uppsats. | denna studie har vi intervjuat fyra personalchefer
for att skapa en forstaglse for hur man kan lyfta fram organisationsspecifika effekter av
kompetensutveckling. For att fa ett vidare perspektiv anser vi att man dven bor intervjua
deltagarna i de insatser som gors ute pa foretag. Vi tror att man skulle kunna fa
intressanta resultat genom att genomfora en fallstudie pa ett foretag, dar man fokuserar
pd en specifik utbildningsinsats och sedan intervjuar bade medarbetare och
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representanter for foretagets ledning. Pa detta sétt skulle man kunna lyfta fram
medarbetarnas syn pa hur utbildningen bidragit till deras kompetens, samt hur val denna
stammer Gverens med ledningens intentioner med kompetensutvecklingen. Vi tycker att
det skulle vara intressant att se hur medarbetarna ser pa de effekter vara respondenter
lyft fram i denna undersokning (minskad personalomséitning, personlig utveckling,
affarsutveckling och okad innovationsférmaga). Vidare tror vi att det kan vara
fortjanstfullt for en framtida uppsats att teoretisera betydligt mer kring utvardering och
prova detta som instrument for att undersoka effekter av kompetensutveckling pa en
organisatorisk niva.
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Bilaga 1. I ntervjuguide

I ntervjuvguide for intervju med personalchef pa | T-foretag

Presentation av oss §dlva och uppsatsens syfte.

Allt material behandlas anonymt varken IP eller féretaget kommer att presenteras vid
namn i slutprodukten.

Fréga om det & ok om vi anvander oss av bandspel are spelain intervjun.

Bakgrundsfragor:

Roll i féretaget?

Arbetsuppgifter?

Hur l1&nge har du arbetat inom foretaget?

Kompetensutveckling:

1. Vad kannetecknar ert foretag? (med tanke pa verksamhet etc.)

2. Kan du beskriva hur ert foretag idag arbetar med kompetensutveckling?
3. Vem far kompetensutveckling i foretaget? Varfor?

4. Hur stort medbestammande har era medarbetare nér det galler kompetensutveckling?

5. Vad ser du som den framsta anledningen till att kompetensutveckla era medarbetare?
Ytterligare?

6. Vad ser du som de framsta fortjansterna med kompetensutveckling? Ekonomiska VS
Icke ekonomiska faktorer.

7. Vad ser du som de framsta hindren for kompetensutveckling?
8. Vad & malet med era kompetensutvecklingsinsatser?
9. Hur stor del av er kompetensutveckling skoéts internt respektive upphandlas externt?

10. Hur stor del av er totala budget i % skulle du uppskatta gar till
kompetensutveckling?
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11. Tror du att era kompetensutvecklingsinsatser kommer oka/minska/forbli
ofrandrade de narmsta tva dren? Motivera

12. Hur utvérderar ni era kompetensutvecklingsinsatser idag/Kvalitetssakring?
13. Har ni gjort ndgot forsok att " méta’ effekter av era kompetensutvecklingsinsatser?
Kalkyl pavad satsade pengar kan komma att genera.

14. Pavilket ser du att era kompetensutvecklingsinsatser idag bidrar till att uppna ert
foretags affarsmal?



