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Kompetensutveckling — ett satt att segla skeppet framat och be-
halla besattningen ombord. En kvalitativ studie om kompetens-
utvecklingens betydelse for arbetstillfredsstallelsen och viljan att
stanna inom organisationen.

Emma Andersson & Jennifer Luong
Maria Lofgren Martinsson
2016-01-22

Att attrahera och behalla personal beskrivs som ett betydelsefullt
arbete for dagens organisationer. Faktorer som har visat sig be-
tydande &r larande och utveckling. Den genomférda studien
syfte var att undersoka och analysera hur mojligheterna till
kompetensutveckling ansags paverka arbetstillfredsstéllelsen
och viljan att stanna inom organisationen. For att besvara syftet
genomfordes en kvalitativ studie med inslag av hermeneutik och
fenomenologi. Studiens empiriska material utgjordes av atta
semistrukturerade intervjuer genomforda pa foretaget Qlik.

Resultatet visade att Qliks ledning stravar efter att tillhandahalla
det som 6nskas och uppmuntrar sina anstéllda till kompetensut-
veckling. En forutsattning for larande och utveckling visade sig
vara handlingsutrymme, socialt stéd och kommunikation medan
stress framkom som en negativ effekt. Mojligheterna till kompe-
tensutveckling visade sig dven inverka pa medarbetarnas arbets-
tillfredsstallelse. Av resultatet framtradde att faktorer som pa-
verkade arbetstillfredsstallelsen i stor utstrdckning stdmde Gver-
ens med de faktorer som inverkade pd viljan att stanna inom
organisationen. En framtradande faktor var mgjligheter till ut-
veckling. Studiens slutsats ar att kompetensutveckling gynnar
bade organisation och individ. Majlighet till larande och person-
lig utveckling bidrar till den anstélldes arbetstillfredsstallelse
och inverkar pa viljan att stanna vilket saledes far positiva folj-
der for organisationen.

Kompetensutveckling, larande, stress, arbetstillfredsstéllelse,
kommunikation och “viljan att stanna”



Innehall

20 (1) o i
1. INtroduKtioN s ——————— 1
I 0 01 =T 0 (. 1
1.2 Tidigare fOrSKINING ..o sssssssasasasssssssss 2
0 30 7 3
1.4 PedagogisSK relevans......mmimssssssssssssssssssssssss s sssssssssssssssssss 3
1.5 Definition av centrala begrepp......cs—————— 3
1.5.1 KOIMPELEIS ouceurevreereereeuseessesseessessesssessssssesesssessesssssses s s s s bbb s st snsanes 4
1.5.2 KOMPELENSULVECKINE .....uuivueerieereeseesretecsre st sssstsesssessesss s s ssss s ssssssssssse s sasessssans 4
1.5.3 ArbetStillfredSSTAIIEISE ...ttt ss s b ssnees 4

0/ (] . 5
2.1 UtZANGSPUNKLET ..evurecssrssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssssases 5
2.1.1 Forskningsstrategi 0Ch MetodanSats ........coureeeneereesesseesserneesseessessessesssessssssessessessssans 5

A2 €T 1 10 1110 = 11 o L, 7

2. 2.1 UTVAL ettt b sss bbb s s s e 7
2.2.2 DAtAINSAMIING .ccoueeeeesreereeeeemseesseesseessre s sessseessesss s sses s ssesssess s ssssssssss s sssesssessssssass 8
2.2.3 Bearbetning AV Aata ....cccoccoreeereeneeseesneesessessesssesse s sssssesssesssssssssesssssssssssssssssssssssssesssssssssssanes 8

2.3 KvalitetSasPeKLEr ... sssssssssss s sssssssssssss s ssasssssssssssenes 9
B0 0 B B (00 L1 D U= PP 10
2.3.2 AARENEE wevvvvrreeeseeesseeeesesssessssess s sssss s ssssss s ssss kR 11

2.4 Etiska OVervAGANAeN . ..cociiuismssssssssssssmsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssssssssss 11
2.5 MetOddiSKUSSION ... ssssss s s s sassss s ses 12
2.5.1 Vald fOrsKNINgSStIateZi .. e remeemeeseersrerssessseesseesseessssessessseesssesssesssesssesssesssssssssssssssessssssssessseses 12
2.5.2 Tillforlitlighet 0Ch GRENET ... es s saens 13

3. TEON cuvrrrsissmnsssms s —————————————————— 14
3.1 S6kning, urval och KAlIKItiK .. 14
3.2 Teoretisk referenSram ... ——————————— 15
3.2.1 KOMPEtENSULVECKIING ..cuieueeeeereeecsseesesseiseeseesse e ssseess s st sssssasss s s s sssssssssseans 15
3.2.2 Forutsattningar for kompetenSutvecKling ... eeeeeneeeesseersseeseesseesseesssessesssessens 17
3.2.3 Effekter av KompetenSutVeCKING ...coueueererrerseesseesseessessessseesseesssesssessseesseessesssssssesssees 21

4. Resultat 0ch analys.....ccummmmmmmmmsmmsmssnsssssssssssssssssssssssssasm—s 26
4.1 KompetensSutveCKliNg ... ssssssssses 26
4.2 Forutsattningar for kompetensutvecKkling.........cmnninn, 28
4.2.1 HandliNGSULTYINIME. .....coriurieureeeeneeeceseessesseessessssssessesss et sssssesssssssssssssssssessssssssssssssssssssssasessssns 28
L2 - Uy L | o 1PN 29
4.2.3 Kommunikation 0Ch di@log ......cocceeeernereeseessecseeeesseesseesssesssessseesseesssessssssssssesssssseens 30

4.3 Effekter av kompetensutvecKling.........commmmsssssssssssa 32
4.3.1 ArbetStillfredSStAllELSE ....vvuueereeeereeeeerectse et s b ss s aseees 32
4.3.2 ViljAn At SEANNA cccoeeueeeeeseereesresseeseeeesseessessesssessssssessesss et sssssessessssssssssesssesssssssssssssssssssssssessssanes 34

5. DISKUSSION .cuccuciiiseisrmsmsasssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssasssssssssnsasssseas 36
5.1 Qlik, en utmanande milj6 eller en plats dar Stress gror?......m——. 36
5.2 "Arbetstillfredsstallelse” ... ———————— 37
5.3 Det krivs tva for att dansa tango och Kommunicera......c————n. 39
5.4 Stay or WalK aWay ... sassssssssssssss 40

6. AVSIULNING...ccitiiirmmmmmms s 41

6.1 Avslutande refleKtiONEer ... ... ivriirissrerse s s ssssssasssasssssssssenssemsssnsssnssses 41




6.2 Studiens bidrag samt forslag till vidare forskning..........n. 42

RefEIENSET ... ———————————— 43
Bilaga 1 - introduKktionSbhrev ... a
Bilaga 2 - intervjuguide for HR-avdelningen ..., b
Bilaga 3 - intervjuguide for teamledarna..........c————— C
Bilaga 4 - intervjuguide for medarbetarna.........c——— d



Forord

Att skriva uppsats dr som att segla pa ett 6ppet hav, vi har sett horisonten langt dar
borta. Under resans gang har vi seglat i bade med och motvind, skrattat, kant fortvivlan
men framfor allt utvecklats som individer. Nu nar vi antligen &r i hamn lamnar vi ifran
oss var kandidatuppsats med en viss stolthet och en kansla av att vi under resans gang
tillagnat oss nya kunskaper och erfarenheter.

Vi vill har med passa pa att tacka samtliga personer som har tagit sig tid och bidragit till
resultatet av denna uppsats. Ett stort tack till Qlik som sa fint har mottagit oss och stallt
upp som kontext for var undersokning. Utan Er hade denna studie inte varit mojlig. Vi
vill tacka Niklas Parback, var kontaktperson pa Qlik for ett vanligt mottagande och ett
stort engagemang men framfor allt for all hjalp med intervjuerna. For stod och rad vill
vi rikta ett tack till Glen Helmstad. Ett extra varmt tack vill vi ge till var handledare
Maria Lofgren Martinsson som talmodigt statt ut med oss, stéttat och handlett oss ge-
nom processens gang, du har varit en klippa!

Med hopp om intressant och inspirerande lasning.

Emma Andersson & Jennifer Luong

Malmo den 5 januari 2016



1. Introduktion

| foljande kapitel ges en inledande beskrivning till uppsatsens &mne som mynnar ut i
studiens syfte. Vidare foljer ett avsnitt rorande tidigare forskning inom &mnet, pedago-
gisk relevans samt definitioner av centrala begrepp. For att ge lasaren en grundlaggande
forstaelse for genomford studie ges en beskrivning av den organisation dar forskningen
bedrivits. Syftet med kapitlet &r att ge lasaren en forforstaelse och bidra med en kénsla
av sammanhang infor resterande delar av uppsatsen.

1.1 Inledning

Forr i tiden utbildade man sig till ett yrke och fortsatte sedan med samma roll under sitt
yrkesverksamma liv. Idag forvantar marknaden sig att de anstéllda standigt ska fornya
sina kunskaper, ett livslangt larande foresprakas. | takt med att organisationer vaxer och
medarbetarna blir fler 6kar den globala konkurrensen vilket i sin tur stéller krav pa or-
ganisationer och dess medarbetare att vara en del av utvecklingen (Kaufmann & Kauf-
mann, 2010).

I en artikel som publicerades av Svenska Dagbladet fragade analysforetaget IC Potential
hur organisationerna arbetade med att attrahera och behalla nyckelpersonal, en 6ppen
fraga som stalldes till personalansvariga runt om i landet. Resultatet visade stora skill-
nader da manga storre foretag hade en tydlig strategi kontra ett stort antal organisationer
som inte hade ndgon strategi alls. IC Potential lyfter problematiken med att forlora
nyckelpersoner som specialister och experter da de ar svara att ersatta. 20 % av de till-
fragade svarade att det vanligaste sattet att attrahera personal var genom att erbjuda
kompetens- och karriarmajligheter. Hog 16n och generdsa bonusvillkor var nagot som
18 % vardesatte, 7 % svarade att fokus pa kommunikation och relation var betydande.
17 % av organisationerna svarade att de inte gjorde nagot specifikt (Edenhall, 2011, 20

april).

Parallellt med ovanstaende artikel visar en undersékning av Career Builder i USA gjord
pa 3 000 IT-anstallda, att de vanligaste faktorerna till missndje pa arbetsplatsen berodde
pa daliga karriarmojligheter, missnoje med chefen samt att de anség sig forbisedda vid
befordran. For att forebygga otillfredsstallelse lyfts i studien att man ska arbeta aktivt
med bland annat feedback, chefsansvar, framtidsutsikter samt kommunikation (Wall-
strom, 2015, 10 nov).

Hur kommer det sig att inte alla organisationer har en strategi for hur de ska arbeta med
att behalla personal, nar det gang pa gang pavisas att humankapitalet &r organisationens
framsta resurs? Vi har en forestallning om att en faktor som paverkar individens vilja att
stanna inom organisationen ar individens arbetstillfredsstéllelse. Ké&nner sig individen
tillfreds med sina arbetsuppgifter och trivs pa sin arbetsplats menar vi att chanserna att
individen stannar dkar. Vad &r det da som skapar arbetstillfredsstéllelse? En betydande
faktor for att attrahera och behalla personal har visat sig vara majligheter till kompe-
tensutveckling och karriarmgjligheter (Edenhall, 2011, 20 april). Detta resonemang lig-
ger till grund for var studie och har lett fram till uppsatsens syfte vilket presenteras ne-
dan.



For att titta narmare pa ovannamnda amne har vi valt att genomfora en studie pa Qlik,
ett internationellt programvaruleverantorsforetag som grundades ar 1993 i Lund (Qlik,
2015). Idag omfattas organisationen av fler &n 2 000 anstallda med huvudkontor i USA.
Qlik har under ar 2015 mottagit utméarkelsen for att vara en av Sveriges béasta arbetsplat-
ser av Great Place to Work (Qlik, 2015a). Organisationen som haft en enorm tillvéxt de
senaste aren visar tydliga tecken pa att det som levererats mottagits val fran omvarlden.
Med en unik och efterfragad mjukvara, stélls det krav pa kompetent personal. “I takt
med den snabba tekniska utvecklingen ar det viktigt att de anstallda pa Qlik har den
senaste kompetensen” (Intervju, 2015-10-01).

1.2 Tidigare forskning

Att attrahera, motivera och behalla kunskapsintensiv personal har blivit ett viktigt arbete
for dagens organisationer och flera studier har gjort inom omradet. Horwits et al (2003)
beskriver i sin artikel en studie som gjorts for att kartldgga de mest anvanda och effek-
tiva HR-strategierna. Herzbergs tva-faktor teori om motivations-och hygienfaktorer
anses vara aktuell dven i dagens kunskapsbaserade organisationer (ibid).

Horwits et al, (2003) betonar att det inte finns en universell strategi utan att det viktig-
aste ar att fokusera pa den enskilde individen och dennes behov och intresse. Genom att
erbjuda mojligheter till karriarutveckling, méjligheter till utbildning samt en god ar-
betsmiljo kan organisationen bidra till de anstélldas vilja att stanna inom organisationen
(ibid).

Generellt for de flesta branscher var frihet att sjalv planera arbetet, utmanande projekt
och arbete samt tillgang till bra tekniska medel betydande faktorer for de anstalldas vilja
att stanna inom organisationen. Lonen &r en aterkommande faktor och i telekommuni-
kationshranschen visade det sig ha en storre betydelse &n inom manga andra branscher.
Andra generella faktorer som paverkade var mojligheter till utveckling inom den an-
stalldes specifika kunskapsomrade samt utmanande och tillfredsstéllande arbetsuppgif-
ter (ibid).

Frederick Taylors studier betonar ocksa att hog I6n &r en av de mer betydande faktorer-
na till att den anstéllde trivs pa arbetet. Av Hawthorne-studierna framkom det & andra
sidan att 16nen inte spelade sa stor roll for arbetstillfredsstallelsen, till skillnad fran soci-
al uppskattning. | flera studier efter det har det visat sig att arbetstillfredsstéllelsen ofta
ar kopplad till den anstélldes ké&nsla av uppskattning, mojlighet till sjalvstandighet, goda
forhallanden till kollegor samt meningsfulla arbetsuppgifter. Arbetstillfredsstallelse har
varit ett populért forskningstema och spelat en stor roll fér organisationspsykologin.
Bakomliggande faktorer till det kan tankas vara att man kartlagt att det finns en viss
korrelation mellan arbetstillfredsstallelse och viljan att narvara pa arbetsplatsen samt
individens mentala halsa (Kaufmann & Kaufmann, 2014). Aven Aronsson et al (2012)
lyfter forskning inom omradet och menar att tre aterkommande faktorer som anses be-
tydande &r arbetsmiljo, individens personlighet samt interaktionen mellan individens
personlighet och arbetsmiljo.



| Storbritannien har regeringen infért en lag som roér mojligheten till att avsatta tid
for larande och utveckling for anstéllda. Lagen har véckt stor uppméarksamhet da fore-
tagsledare menar pa att det ar allt for kostsamt att genomféra. Ar 2010 publicerade Insti-
tute of Directors en studie som redogor for de potentiella kostnader som den nya lag-
stiftningen medfér och menar att konsekvenserna bland annat kommer att leda till forlo-
rade arbetstillfillen. A andra sidan visar en undersokning gjord av “Sektor Skills Deve-
lopment Agency” att det finns starka kopplingar mellan foretag som satsar pa kompe-
tensutveckling och verksamhetens framgang. | undersékningen framkom att under peri-
oden ar 1998-2004 lades mer an var fjarde verksamhet som saknade utbildningspolitik
ner. Detta i jAmforelse med verksamheter som aktivt arbetade med utbildningsinsatser,
dar enbart en av nio lades ner (Rodgers, 2010, sep).

1.3 Syfte

Uppsatsens syfte ar att med utgangspunkt i medarbetarnas upplevelser analysera hur
kompetensutveckling kan inverka pa arbetstillfredsstéllelsen och viljan att stanna inom
organisationen.

1.4 Pedagogisk relevans

Larande och utveckling kan betraktas som pedagogikens kdrna. Uppsatsen knyter an till
detta da den har sitt ursprung i kompetensutvecklingens betydelse. Uppsatsen &r av pe-
dagogisk relevans eftersom den bidrar till en forstaelse for hur mojligheterna till kompe-
tensutveckling, arbetstillfredsstallelse och viljan att stanna inom organisationen férhal-
ler sig till varandra.

For en organisation ar det alltid konkurrenskraftigt och fordelaktigt att ha kompetenta
och tillfredsstallda medarbetare som ar villiga att stanna inom organisationen. Genom
att genomfdra denna studie hoppas vi kunna bidra med vérdefulla insikter och kunskap-
er till organisationen. Var forhoppning ar att studien ska leda deras arbete framat da de
far inblick i hur personalen férhaller sig till bland annat kompetensutveckling och ar-
betstillfredsstéllelse. Vi hoppas dven att studien ska bidra med inspiration till andra or-
ganisationer och aktorer. Var mening ar att lyfta kompetensutvecklings betydelse som
ett viktigt verktyg, inte bara for utveckling av kunskap utan &ven som strategi for att
skapa arbetstillfredsstéllelse och pa sa vis behalla personal.

1.5 Definition av centrala begrepp

For att ge lasaren en forstaelse for de begrepp vi valt att anvanda oss av i var uppsats
kommer de att definieras. De begrepp vi finner nddvandiga att beskriva &r kompetens,
kompetensutveckling, och arbetstillfredsstallelse.



1.5.1 Kompetens

Ordet kompetens kan i litteraturen uppfattas pa manga satt beroende pa kontexten. Vi
har valt att anvinda oss av Ellstroms definition som lyder “Med kompetens avses hér en
individs potentiella handlingsformaga i relation till en viss uppgift, situation eller kon-
text. Narmare bestamt formagan att framgangsrikt (enligt egna eller andras kriterier)
utfora ett arbete, inklusive formagan att identifiera, utnyttja och, om mojligt utvidga det
tolknings-, handlings- och vérderingsutrymme som arbetet erbjuder.” (Ellstrom, 1992, s.
21).

1.5.2 Kompetensutveckling

Nationalencyklopedin beskriver begreppet kompetensutveckling som “utveckling och
hoéjning av kompetensen sérskilt hos anstéllda i ett foretag eller 1 offentlig sektor” (Nat-
ionalencyklopedin, 2015). Enligt Ellstrom (2010) omfattar kompetensutveckling ett
antal atgarder som verksamheter véljer att kombinera for att utveckla utbudet av kompe-
tens. Insatserna kan berdra den enskilda individen men kan likasa omfatta hela eller
stérre delar av organisationen (ibid). Atgarderna har Ellstrém (2010) kategoriserat som
foljande: personalrorlighet i form av extern- eller intern rekrytering och befordran,
samt formell utbildning som kurser eller utbildningar. Det kan lika sa te sig i informell
utbildning som arbetsplatstréaffar och workshops samt planerade férandringar av ar-
betsuppgifter i form av arbetsrotation med syfte grundat i kunskapsdelning (ibid).

1.5.3 Arbetstillfredsstallelse

Avrbetstillfredsstéllelse handlar om vad den anstéllde k&nner och hur denne upplever sitt
arbete, till skillnad fran arbetsmotivation som syftar at individens beteende i arbetet
(Landy & Conte, 2014). Locke beskriver arbetstillfredsstallelse som en positiv emotion-
ell kansla som gor sig uttryck i individens kéanslor och tankar i hur individen uppfattar
sin tillfredsstéllelse i forhallande till sitt arbete. Arbetstillfredsstallelse omfattas av
aspekter som arbetsuppgiften, chefen, arbetskamraterna och Iénen (Arnold et al, 1998;
Aronsson et al, 2012).



2. Metod

| detta kapitel redogors for studiens metodologiska utgangspunkter som innefattar en
beskrivning samt motivering av vald forskningsstrategi. En skildring av studiens ge-
nomfdérande vad galler urval, datainsamling och bearbetning kommer ocksa att goras.
Avslutningsvis foljer ett avsnitt med kvalitetsaspekter, etiska Overvédganden samt me-
toddiskussion.

2.1 Utgangspunkter

| foljande avsnitt rorande utgangspunkter beskrivs forskningsstrategin vilken ar kvalita-
tiv metod. En motivering till varfor metoden ar relevant presenteras. Vidare foljer en
beskrivning och motivering av de utgangspunkter som influerat forskningsmetoden
vilka &r fenomenologi, hermeneutik samt abduktion.

2.1.1 Forskningsstrategi och metodansats

I denna studie riktades fokus mot ett antal medarbetare inom organisationen och hur de
upplevde sina mojligheter till kompetensutveckling och betydelsen av dem. Med indivi-
dens upplevelse i centrum och utgangspunkt i vart syfte menar vi att en kvalitativ forsk-
ningsstrategi lampade sig val.

Backman (2008) beskriver att det kvalitativa synséttet riktar fokus mot individerna. En
kvalitativ metod ar anvandbar nér det handlar om manniskors upplevelser och nér fors-
karen anvander sig av relativ ostrukturerad data, exempelvis intervjuer med éppna svar
(Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2015). Kvalitativ forskning innebdr att forskaren samlar
in empiri genom samtal eller andra former dar individer ges moéjlighet att uttrycka sig
muntligt eller skriftligt (Jacobsen, 2012). Forskaren arbetar framst med att tolka och
stravar efter ett djup snarare an en bredd (Fejes & Thornberg, 2015). | enighet med den
kvalitativa forskningsstrategin anvénde vi oss av semistrukturerade intervjuer for in-
samling av empiri, vilket omfattades av atta intervjuer. Under avsnittet genomforande
kommer arbetsprocessen att beskrivas mer ingaende.

Som komplement till den kvalitativa metoden lat vi oss inspireras av bade fenomenologi
och hermeneutik. Anledningen till att vi valde att kombinera de tva ansatserna var for att
vi ansag att de ar bidrog till datainsamling, tolkning och analys samt att de kompletterar
varandra val. Vi ar medvetna om att fenomenologin och hermeneutiken skiljer sig at i
vissa avseenden samt att den kvalitativa metoden inte &r helt kompatibel med hermeneu-
tiken. Inom fenomenologin & man inte intresserad av dolda budskap, vilket man dare-
mot inom hermeneutiken tenderar att vara. Forskarens egna tolkningar far heller inte
lika stort utrymme i fenomenologin som i hermeneutiken (jmf. Szklarski, 2005; West-
lund, 2005). Vi valde att inte ldgga nagon storre vikt vid skiljaktigheterna utan fokuse-
rade pa det som metodansatserna kunde tillféra var studie. Vi antog dven en abduktiv
ansats, vilket grundades sig i studiens syfte. Nedan foljer en forklaring av de tre begrep-
pen samt en motivering till varfér de olika metodansatserna valdes.



2.1.1.1 Fenomenologins bidrag

Med utgangspunkt i vart syfte som utgar ifran de anstélldas upplevelser menar vi att
fenomenologin gav ett passande inslag. Georgi (1997) beskriver att metoden lampar sig
val nar man vill fanga individers upplevelser. Nar forskaren amnar att utga ifran ett em-
piriskt material snarare an en teori lampar sig fenomenologi vél (Szklarski, 2015). En av
metodansatsens fordelar ar att den ar effektiv da forskaren vill komma fram till det mest
centrala i ett visst fenomen, det vill sdga essensen (ibid). Essensen ska utgdras av det
mest konstanta och bor symbolisera k&rnan (Bjurwill, 1995; Szklarski, 2015). Fenome-
nologin beskrivs som forstaelseinriktad vilket innebar att forskaren &r intresserad av
vilken betydelse objektet har for individen snarare &n objektet i Sig (Szlarski, 2015).

Anledningen till att vi anser att fenomenologiska inslag lampade sig val for var studie
var att fokus l1ag pa hur de anstallda upplevde fenomenet kompetensutveckling och dess
betydelse for arbetstillfredsstallelse som en faktor for att stanna i organisationen. Var
mening var att forsta de anstélldas upplevelse av samt betydelsen av kompetensutveckl-
ing, snarare &n att beskriva vad kompetensutveckling innebér. Vidare &mnade vi dven
att lyfta essensen snarare an meningsskiljaktigheter. For var studie var detta det mest
centrala och saledes det vi valde att anamma fran fenomenologin.

2.1.1.2 Hermeneutikens bidrag

Syftet med hermeneutiken ar att forsta handlingar och fenomen sedda var for sig eller
som helhet samt i relation till kontexten (Sjostrom, 1994). Westlund (2015) beskriver
hermeneutiken vidare och menar att det handlar om att tolka forsta och férmedla upple-
velsen av olika fenomen. Den &r anvandbar for att fa tillgang till intervjupersonernas
egna upplevelser av ett visst fenomen (ibid). Ett hermeneutiskt inslag ansag vi passade
val da en stor del av vart arbete gick ut pa att forsoka tolka, forsta och formedla de an-
stalldas upplevelser av fenomenet kompetensutveckling.

Hermeneutik innebar bland annat en stravan efter att forsta personen bakom beréttelsen.
En viktig del i denna process ar forskarens forstaelse och inlevelse (ibid). Westlund
(2015) beskriver att det ar forstaelsen av ett budskap som star i centrum. Det ar av vikt
att forsta att allt ingar i ett sasmmanhang och som forskare bor man stalla sig fragan vad
som ligger bakom ett visst svar. Kontexten maste végas in och inga som en del i tolk-
ningen (ibid). FOr oss som forskare innebar det att vi forholl oss kritiskt till det som sa-
des och reflekterade 6ver vad som kunde ligga bakom ett visst svar.

Den hermeneutiska processen kan liknas vid en spiral (Westlund, 2015; Odman, 2007).
Odman (2007) menar att spiralen visar den utvecklingen av den vetenskapliga forstael-
sen eller en enskild individs forstaelseutveckling. Westlund (2015) belyser att forfatta-
ren bor strava efter ett nyfiket forhallningssatt samtidigt som den egna forforstaelsen
bor lyftas. En 6ppen installning gor att forskaren kan ledas in pa ovéntade stigar och se
sadant som denne inte hade forvantat sig fran borjan (ibid). Genom ett 6ppet forhall-
ningssatt hoppades vi att de tva forsta intervjuerna med HR-avdelningen skulle leda oss
vidare i spiralen och 6ppna upp for nya insikter och fragor som kunde tas med till nast-
kommande intervjuer.



Ytterligare en utgangspunkt for det hermeneutiska arbetssattet ar att forskaren uppmark-
sammar det som engagerar och aterkommer i flera beréattelser. Vidare handlar tolknings-
arbetet om att jamfoéra och ordna betydande budskap som framtratt for att till sist for-
medla och 6vertyga l&dsaren om att det centrala lyfts fram (ibid). VVad géller hur vi kom
fram till essensen, gjordes detta genom att vi visade en dppenhet vid redovisningen av
resultatet, exempelvis i form av citat.

2.1.1.3 Abduktion

Vad galler var ansats vaxlade vi mellan en induktiv- och deduktiv ansats och pa sa vis
skapades en systematisk forstaelse. Arbetssattet beskrivs av Fejes och Thornberg (2015)
som abduktion. Abduktion har empiriska fakta som utgangspunkt och inkluderar samti-
digt teoretiska uppfattningar och begrepp (ibid). For att forsta abduktion kravs en for-
forstaelse for vad begreppen induktion och deduktion innebar. En induktiv ansats inne-
bar att datainsamlingens syfte ar att generera teori och kan beskrivas som hypotesgener-
erande (ibid). 1 en deduktiv ansats utgar forskaren ifran en hypotes och underséker om
den kan verifieras (Svensson, 2015). Forskaren kan genom en deduktiv ansats relatera
teorin till verkligheten for att se i vilken utstrackning de stdimmer Overens (Fejes &
Thornberg, 2015).

Anledningen till att vi valde den abduktiva ansatsen var for att vi varken stravade efter
att bevisa ett antagande likt deduktionen men inte heller dra generella slutsatser utifran
vart specifika fall. Var mening var inte att forsoka bevisa ett antagande snarare att un-
dersoka fenomenet som sadant. Diskussion och slutsatser har dragits genom pendling
mellan en induktion och en deduktion, dar teori och empiri varvas och stalls mot
varandra.

2.2 Genomfdérande
Vi har identifierade tre huvudmoment som beskriver vart genomférande. Under foljande
avsnitt kommer vi att presentera de tre momenten som bestar av urval, datainsamling
och bearbetning av data.

2.2.1 Urval

Vid val av organisation fanns forhoppningar om att fa samarbeta med en storre organi-
sation med en valetablerad HR-avdelning. P& sa satt grundade sig vart val av organisat-
ion i det som Cohen, Manion och Morrison (2011) bendmner som ett icke-slumpmaéssigt
val. Vad galler vart val av organisation fick vi upp 6gonen for Qlik da de mottagit ut-
markelse for att vara en av Sveriges basta arbetsplatser enligt Great Place to Work. En
forfragan skickades via mail till foretagets HR-avdelning for att se om de var intresse-
rade av ett samarbete. Ett positivt svar mottogs och i samrad med var kontakt Niklas
Parback som i manga ar arbetat inom organisationen utformades studiens syfte.

Urvalet av respondenterna lag bortom var makt da var kontaktperson forsag oss med
interjvupersoner. Vi kan heller inte tala for vad var kontaktpersons beslut grundades i.
Det kan ha rort sig om vad Cohen, Manion och Morrison (2011) bendmner bekvamlig-
hetsurval vilket betyder att urvalet grundar sig i vilka individer som var tillgangliga och
lediga vid tidpunkten.



Vi hade tidigare framfort onskemal om att fa en stor spridning av deltagare med hansyn
till deras tjanst, alder, erfarenhet och bakgrund. Vilket tyder pa att det & andra sidan lika
sa kan ha varit det Cohen, Manion och Morrison (2011) beskriver som andamalsenligt
urval da respondenter selekterats medvetet for att skapa en variation av representanter.

2.2.2 Datainsamling

Kvale och Brinkmann (2014) beskriver den kvalitativa forskningsintervjun som ett satt
att forse sig med information pa bade fakta- samt meningsplanet, att det ar minst lika
viktigt att lasa mellan raderna och uppfatta det underférstadda budskapet som de verbala
uttrycken. | detta moment menar vi att det finns hermeneutiska inslag som lampar sig
val.

For att fa ett bredare perspektiv valde vi att genomfora intervjuerna pa tre olika nivaer
och dérav skapades tre olika intervjuguider, en for HR-avdelningen, en for teamledarna
och en for medarbetarna. For att fa en inblick i organisationen genomforde vi forst in-
tervjuer med tva personer fran HR-avdelningen. Detta for att se hur de jobbade med
kompetensutveckling och hur det kunde anvandas som en strategi for att behalla perso-
nal. | denna studie representerar HR-avdelningen organisationens perspektiv. Nasta led
var att undersoka hur de tva teamledarna forholl sig till och upplevde amnet. Slutligen
genomfordes intervjuer med fyra medarbetare for att underséka hur de sag pa mojlig-
heter till kompetensutveckling och dess betydelse for arbetstillfredsstallelsen samt viljan
att stanna i organisationen. Vi fick aven tillgang till interna dokument i form av resultat
fran medarbetarundersokningar. Dessa beskrevs av personalen fran HR-avdelningen. Da
vi hade en abduktiv ansats kunde fragorna och dess ordningsféljd andras under arbetets
gang. Var avsikt var att lata oss ledas av respondenterna beroende pa vad som framkom
under de tva forsta intervjuerna med HR-avdelningen och pa sa vis arbetade vi oss vi-
dare i den hermeneutiska spiralen.

2.2.3 Bearbetning av data

Né&r det empiriska materialet samlats in tog bearbetningsprocessen vid. Det forsta ledet i
bearbetningen var transkribering. Transkriberingen agde rum i anslutning till intervju-
tillfallena da intrycken fortfarande var farska. Till var hjalp hade vi de bandupptagning-
ar som spelats in under intervjuerna samt nedtecknade anteckningar. Med utgangspunkt
I bandinspelningarna skrevs intervjumaterialet ner for att skapa underlag for ett jamfor-
bart resultat. Utifran en tidsekonomisk aspekt valde vi att transkribera halften av inter-
vjuerna var.

Nésta steg var att koncentrera det transkriberade materialet. Fejes och Thornberg (2015)
beskriver koncentrering som det moment dar forskaren strévar efter att generalisera en
eller flera signifikanta meningar eller betydelsefulla formuleringar ur empirin. For var
del innebar det att intervjupersonernas individuella asikter sammanstalldes och reduce-
rades. Vi urskilde det material med starkast koppling till uppsatsens syfte samt upp-
marksammade aterkommande beskrivningar och upplevelser.

Utifran det koncentrerade materialet sammanstalldes en gemensam uppfattning for varje
niva for att koncentrera materialet ytterligare och for att se eventuella samband och cen-
trala upplevelser. Vi fokuserade pa likheter och skillnader och stravade darmed efter att
lyfta essensen.



Né&r samtliga intervjuer var genomférda, transkriberade, koncentrerade och samman-
stallda nivavis behandlades materialet vidare. Genom att urskilja eventuella framtra-
dande likheter och skillnader reducerades materialet ytterligare, kategorier skapades och
essensen lyftes fram. | enighet med hermeneutiken jamfoérdes materialet for att hitta
likheter i hur de anstéllda upplevde mojligheterna till kompetensutveckling, arbetstill-
fredsstéllelse och viljan att stanna inom organisationen. | jamforelsen knot vi an till den
hermeneutiska laran genom att vi ordnade de huvudbudskap som ansags framtradande.
Vad géller kategorisering eller klassificering som Watt Boolsen (2007) bendmner det sa
innebar det att empirin delas upp i mindre delar efter bestamda principer och pa sa vis
sker en dekonstruktion. I denna fas har vi med utgangspunkt i studiens teman kategori-
serat det insamlade materialet. Forutom de tre huvudkategorierna kunde dven kategorier
som kommunikation, stress och handlingsutrymme urskiljas. Under hela bearbetningen
har vart arbetssatt influerats av fenomenologin da vi fokuserade pa den gemensamma
uppfattningen och lyfte essensen snarare &n beskrev meningsskiljaktigheterna.

Né&r materialet var koncentrerat, kategoriserat och citat infogade hade ett empiriskt do-
kument vaxt fram. Efter detta lades en tolkning och analys pa som utformade ett resul-
tat- och analyskapitel. Tolkning samt analys gjordes utifran en hermeneutisk utgangs-
punkt. Resultatet stillde mot aktuell forskning dér ytterligare en jamforelse gjordes. For
var tolkningsprocess menar vi att vetenskaplig teori har en betydande roll. Westlund
(2015) lyfter att den hermeneutiska spiralen bygger pa att det finns ett samband mellan
teori och empiri. FOr att komma vidare i spiralen ansag vi att var abduktiva ansats blev
framtradande vilket gjorde det mojligt for oss att varva teori och empiri.

| det slutliga skedet &r materialet sorterat och reducerat for att forskaren slutligen ska
kunna argumentera for sin forskningsfraga samt teoretiska utgangspunkter (Rennstam &
Wasterfors, 2015). Genom att jamfora och argumentera for sitt utfall samt stalla den
mot tidigare forskning, skapas ett sjalvstandigt bidrag till kunskapssamhaéllet. Vikten av
forskarens bidrag ska grundas och analyseras utifran dennes empiri samt befintlig teori
snarare an redovisa datainsamlingen (ibid).

2.3 Kvalitetsaspekter

Validitet och reliabilitet &r begrepp som ofta ndmns ndr man talar om kvalitet i ett
forskningsarbete. Bryman (2014) och Trost (1997) tar upp problematiken med begrep-
pen validitet och reliabilitet och menar att de &r vanligt forekommande i den kvantita-
tiva forskningen. Bryman (2014) lyfter med hjalp av Lincoln och Guba att ett alternativ
for att bedoma kvalitén i den kvalitativa forskningen ar att tala om tillforlitlighet och
akthet vilka vi har valt att utga ifran.

Foljande avsnitt innehaller en beskrivning av begreppen, vidare en forklaring hur de kan
inverka i arbetets innehall. Genom att ge lasaren insikt skapas forutsattningar for att
individen sjéalv ska kunna skapa sig en uppfattning om studiens kvalité. VVad galler stu-
diens slutgiltiga kvalité och hur val vi har lyckats med att uppna tillfrlitlighet och ékt-
het ar det ndgot vi amnar att lyfta i metoddiskussionen.



2.3.1 Tillforlitlighet

Tillforlitlighet bygger pa de fyra kriterierna trovardighet, overforbarhet, palitlighet
samt en mojlighet att styrka och konfirmera (Bryman, 2014). For att leva upp till krite-
rierna om tillforlitlighet efterstravade vi en trovardighet genom att bedriva var forsk-
ning enligt konstens alla regler och foljde de forskningsprinciper som Vetenskapliga
radet (2002) har faststallt och som beskrivs i nastkommande avsnitt.

Vi har i egenskap av forskare forsokt att pavisa att vart resultat ar trovardigt och har
saledes forsokt visa att datainsamling har skett pa ett lampligt sétt som ar relevant for
uppsatsens syfte. Trost (1997) menar att en aspekt av trovérdighet &r att uppvisa en op-
penhet. Lasaren ska sjalv kunna avgéra om materialet &r trovérdigt darav bor empirin
och metodval redovisas sa éppet som mojligt (Jacobsen, 2012). Vi har i vart arbete valt
att folja dessa rekommendationer, det vill sdga lata lasaren ta del av intervjufragorna
samt informationshrevet for att oka insikten i vart arbete. Var férhoppning ar att det ska
leda till en 6kad trovardighet och tillforlitlighet.

Vad galler kriteriet dverforbarhet sa kan detta bli ndgot problematiskt da var forskning
utgick ifran kvalitativa metoder. Var studie rérde ett specifikt fall och grundade sig i en
viss kontext vilket forsvarar generalisering och éverforbarhet. Jacobsen (2014) patalar
att huvudsyftet med kvalitativa studier sallan ar att generalisera och skapa dverforbarhet
utan malet ar snarare att forstd och beskriva vissa fenomen. Bryman (2014) menar att en
l6sning &r att ge en gedigen beskrivning och forse lasaren med en bred grund varpa de
sjalva kan bedoma i vilken utstrackning resultatet dr 6verforbart. Aven om det ar svart
att tala om en generalisering och huruvida fallet &r representativt eller inte ar var for-
hoppning att fler an bara den undersokta organisationen ska kunna dra nytta av vart re-
sultat.

Som forskare bér man ha ett granskande synsatt och sékerhetsstélla att det skapats en
tillganglig och utforlig beskrivning av forskningsprocessens samtliga stadier. Det skapar
palitlighet. Ett moment i att skapa denna palitlighet kan vara att skicka materialet for
granskning till en kollega (ibid). I vart fall innebér det att var studie kommer att grans-
kas av kursdeltagare och handledare.

Det sista kriteriet for tillforlitlighet & mojligheten att styrka och konfirmera. Detta in-
nebir att forskaren strivar efter att visa att denna har “agerat i god tro” (Bryman, 2014,
s. 355). Det betyder att forskaren inte medvetet latit sig paverkas av personliga varde-
ringar eller forutfattade meningar och teoretiska inriktningar (ibid). Jacobsen (2012)
menar dock att vi alla har forutfattade meningar och dessutom ofta &r helt omedvetna
om dem. Da objektivitet inte & mojligt att uppna menar Svensson (2015) att man som
forskare istallet bor fokusera pa en noggrannhet i argumenten for de tolkningar som
gjorts och for att styrka de slutsatser som dragits. Malet med forskningen bor inte vara
att na objektivitet utan istéllet att andra forskare och lasare ska kunna forsta resultaten
och lara sig nagot av dem (ibid).
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2.3.2 Akthet

Vad galler akthet menar Bryman (2014) utifran Guba och Lincoln att det finns fem kri-
terier som paverkar. Det ar réattvis bild, ontologisk autenticitet, pedagogik autenticitet,
katalytisk autenticitet samt taktisk autenticitet (ibid). Vi valde att fokusera pa de tva
forsta begreppen da vi ansag att de var mest relevanta for var studie.

Vi forsokte i var studie att skapa en akthet genom att strava efter att skildra de uppfatt-
ningar och asikter som framkom under intervjuerna pa ett rattvist satt. VVar avsikt var att
fokusera pa det mest framtradande och aterkommande. | enighet med fenomenologin
anstrangde vi oss for att lyfta fram essensen. Var avsikt var att resultatet skulle avspegla
verkligheten. Ontologisk autenticitet rér huruvida forskningen bidrar till att deltagarna
okar sin forstaelse for sin situation och den miljén de lever i (ibid). Var mening var att
bidra med forstaelse till bade intervjupersonerna och organisationen som helhet. Insik-
ten om vad medarbetarna vérdeséatter bor ligga till grund for organisationens arbete i att
forsoka oka arbetstillfredsstéallelsen och viljan att stanna inom organisationen.

2.4 Etiska 6vervaganden

Jette Fog beskriver intervjuarens dilemma med “Forskaren vill & ena sidan att intervjun
ska vara sa djup och intrangande som mojligt med risk for att intervjupersonen kranks
och & andra sidan att den ska vara sa respektfull mot intervjupersonen som mojligt med
risk for att fa ett empiriskt material som bara skrapar pa ytan.” (Kvale & Brinkmann,
2014, s. 98).

Vi anser att det &r av stor vikt att var studie foljer de etiska riktlinjerna for samhallsve-
tenskaplig forskning. Med hanseende till det uppréattades ett informationsbrev for att
informera samtliga berérda om individskyddet, det vill sdga studiens informations-,
nyttjande-, samtyckes- och konfidentialitetskrav. Informationskravet innebar att inter-
vjupersonerna ar informerade om undersokningens syfte, upplagg samt i vilket omrade
personerna i fraga ska medverka inom (Vetenskapsradet, 2002). Informationsbrevet
bifogades av var kontaktperson till intervjupersonerna (se bilaga 1 - introduktionsbrev).
For att forsédkra oss om att intervjupersonerna tagit del av informationen boérjade vi
samtliga intervjuer med en genomgang av de etiska riktlinjerna.

Nyttjandekravet ligger till grund for hur det insamlade materialet kommer att behandlas
under och efter avslutad studie (ibid). I var studie kommer det empiriska att tillintetgo-
ras och enbart det slutliga resultatet kommer att publiceras. Med hansyn till individ-
skyddet kommer deltagarnas svar att behandlas konfidentiellt samt att det inte ska vara
mojligt att utlasa vem som uttalat sig om vad (ibid). Vad Vetenskapsradet (2002) be-
namner som intressekrock kan vara en foljd till att eventuella citat samt uttalande riske-
rar att inte lyftas for att skydda individen. Det anser vi kan vara avgorande da vi menar
att det skapar battre forutsattningar for ett djup vilket kravs for att besvara vart syfte.
Vid medgivande av samtyckeskravet bekréftar deltagarna att de & medvetna om att det
ar frivilligt att delta samt att det har ratt att nar som helst under processens gang avbryta
utan vidare motivering (Vetenskapsradet, 2002). Slutligen har foretaget gett sitt medgi-
vande till att foretagets namn exponeras i var studie.
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2.5 Metoddiskussion

| detta avsnitt diskuteras vald metod och metodansatser. Kritik mot den kvalitativa
forskningsmetoden lyfts och satts i relation till var studie for att géra lasaren medveten
om de eventuella kritiska moment som finns med var forskningsmetod. Det valda ar-
betsséttet utvarderas och styrkor och svagheter med studien lyfts. En redogdrelse och
Oppenhet av detta slag anser vi kunna bidra till kvalitén i studien.

2.5.1 Vald forskningsstrategi

Utifran studiens syfte anser vi att den kvalitativa forskningsmetoden har lampat sig Vval.
Metoden har gett uppsatsen ett djup som inte kunde ha uppnatts genom en kvantitativ
studie. Med utgangspunkt i medarbetarnas upplevelser anser vi att en kvalitativ metod
genererade denna typ av empiriskt material bést.

De semistrukturerade intervjuerna som genomforts tjanade sitt syfte. Under intervjutill-
fallena lag intervjuguiderna till grund. Samtliga fragor besvarades och i vissa fall stall-
des foljdfragor for att utveckla och bekrafta. Beslutet om att genomféra de tva intervju-
erna med HR-avdelningen innan resterande intervjuer anser vi gav oss en god uppfatt-
ning om organisationen och dess sétt att arbeta. Utifran HR-intervjuerna justerades in-
tervjuguiderna for teamledarna och medarbetarna. Att genomféra intervjuerna pa tre
nivaer, gav oss fler perspektiv, precis som valet att utféra intervjuer med personer fran
olika avdelningar. Vid bearbetningen av det empiriska materialet togs inte nagon vidare
hansyn till befattning utan bade teamledare och medarbetare betraktades som medarbe-
tare. De tre nivaerna anser vi bidragit till en bredd men inte pa bekostnad av djupet da
svaren fran medarbetarna och dess chefer inte skiljde sig namnvart at.

Den kvalitativa forskningsmetoden ger forskaren ett tungt ansvar att axla, da forskarens
egen inblandning kan paverka studiens resultat. Bryman (2014) menar att kvalitativa
forskare kritiseras for att vara for subjektiva. Da vi i var studie valt att anvanda oss av
hermeneutiska inslag som bygger pa en tolkning av intervjupersonernas upplevelser ar
objektivitet inte mojlig, utan vi har istallet stravat efter en neutralitet. Medvetet eller
omedveten paverkas manniskor, sa aven vi. Under processens gang har vi forsokt att
lagga var forestallning om att kompetensutveckling kan ses som en strategi for att be-
halla personal at sidan. Vi bemodade oss att inte soka uttalande och beskrivningar som
konfirmerade och bevisade var forestillning utan istallet vara lyhérda for vad intervju-
personen faktiskt sade. Vi forsokte att se bortom personliga egenskaper hos intervjuper-
sonerna och vara personliga varderingar. Var forskningsstrategi och ansatser har vart till
hjalp under var arbetsprocess da de vaglett oss i vart agerande och vart fokus skulle lag-
gas.

Med facit i hand skulle vi vilja pasta att beslutet om att inkorporera inslag av fenomeno-
login och hermeneutiken lampat sig val da de kompletterar varandra och vi lyckats ta
fram de material som behdvts for att lyfta den gemensamma upplevelsen. Metodansat-
serna i kombination med den abduktiva ansatsen menar vi har lett till att teori har sokts
och samlats parallellt med insamlingen av empirin. Det fick konsekvensen att en del av
teorin visades icke anvandbar nar vl all empiri var insamlad.

12



2.5.2 Tillforlitlighet och akthet

For var studie har enbart semistrukturerade intervjuer legat till grund for empirin, vilket
ar det vi fatt forlita oss pa. Dessvarre har vi inte fatt publicera eller direkt ta del av in-
terna dokument da innehallet faller inom foretagets sekretess. Beskrivningar av organi-
sationens strategier och medarbetarundersokningar som vi har fatt ta del av har aterbe-
rattats av HR-avdelningen. Det faktum att vi forlitat oss helt pa intervjuer ar nagot som
vi menar kan paverka var tillforlitlighet negativt i form av trovardighet och palitlighet.

Vi ar medvetna om att antalet intervjupersoner ar fa i forhallande till organisationens
alla medarbetare och att en viss generalisering endast var mojlig. Nagot som vi daremot
anser tala for uppsatsens trovardighet och &kthet ar att flera av intervjusvaren var myck-
et snarlika, det vill séga att det finns en métthet i svaren. Att koncentrering forst skedde
individuellt for att sedan sammanstallas ser vi ocksa som positivt for studiens resultat.
Under bearbetningen av det empiriska materialet har dven diskussioner forkommit mel-
lan oss forfattare. Vid vissa fall har vi daven gatt tillbaka till bandupptagningar fran in-
tervjutillfallena for att faststélla exempelvis citat eller reda ut oklarheter.

Vad galler vara informanter ar var uppfattning att intervjupersonerna till storsta del valts
utifran tillganglighet med hansyn till de 6nskemal vi framfort. Vidare kan det reflekteras
éver om eller hur intervjupersonernas svar paverkades av att de tillfragats av var kon-
taktperson och att intervjuerna dgde rum pa arbetsplatsen samt under arbetstid. Det vill
sdga att de fran borjan visste att de inte var anonyma och att kontaktpersonen skulle fa
tillgang till den gemensamma uppfattningen.

Hade svaren blivit annorlunda om intervjupersonen inte valts av var kontaktperson? Ett
argument som tyder pa att svaren skulle genererat samma resultat ar att flera personer
under intervjuerna lyfte att det inom organisationen rader ett 6ppet klimat dar de tillats
och uppmanas att saga vad de tycker. Tillika da vi informerade om att deltagarna i var
undersokning skulle forbli okanda, papekade majoriteten av deltagarna att vi fick skiva
ut deras namn. Ett annat dilemma som har identifierats ar svarigheterna med generali-
sering (Bryman, 2014). Var studie utgor bara ett exempel pa hur ett fenomen kan upp-
fattas. Det ror sig om en viss kontext och specifika informanters upplevelser och resul-
tatet kan saledes inte ses som vidare generaliserbart eller representativt, utan vart fall
representerar bara sig sjalv.

Vidare har vi begrundat om och hur vart antagande om att kompetensutveckling kan
anvandas som en strategi for att behalla personal kan ha paverkat var studie. Har det
gjort att vi valt att se de uttalanden som tyder pa vart antagande och blundat fér det mot-
satta? Till viss del har antagandet varit avgorande for var avgransning. Vi havdar dven
att vi haft en god balans mellan 6ppenhet och antagande. Det syns tydligt i var intervju-
guide dar vi forst 6ppet har fragat efter vilka faktorer intervjupersonerna upplever pa-
verkar deras arbetstillfredsstallelse och sedan bett dem forklara vilken betydelse mojlig-
heterna till kompetensutveckling hade for att de ska vara tillfreds pa sin arbetsplats. Ti-
digare i detta avsnitt har problematiken med objektivitet lyfts. Vi &r val medvetna om
dess omojlighet men menar dndock att sa lange vi besitter en medvetenhet sa har vi
kommit en bit pa vagen.
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3. Teori

Detta kapitel inleds med ett avsnitt rorande sokning, urval och kallkritik. Har beskrivs
hur s6kningar och urval har genomforts och hur vi forhaller oss till valda kallor. Vidare
foljer ett teoretiskt avsnitt, dar presenteras de teorier som har kopplingar till uppsatsens
amne och som har till syfte att forklara och bidra till analys och diskussion.

3.1 S6kning, urval och kallkritik

Den abduktiva ansatsen har inneburit att sokandet och anvandandet av litteratur pagatt
kontinuerligt under arbetets gang. Litteratur har framst sokts genom Libris och Lunds
universitets bibliotekskatalog LOVISA. Via Samhéllsvetenskapliga bibliotekets hem-
sida har s6kande gjorts genom de databaser som finns tillgangliga vid &mnesportalen for
Pedagogik och PA-programmet. Artiklar har sokts genom Lunds universitets sokdatabas
LUBsearch och Emerald.

Vid artikels6k anvéndes alternativet avancerad sokning och sékningarna begransades
till resultat som &r peer reviewed, vilket innebar att de &r vetenskapligt granskade. Vid
vissa fall anvéndes trunkering for att bredda sokvidden genom att inte begransa till spe-
cifika andelser. Da det visade sig nagot problematiskt att finna svenska artiklar som pa
ett relevant satt beror vart amne bestar de brukade artiklarna uteslutande av internation-
ella artiklar. Till en borjan gjordes vida och 6ppna sokningar men efterhand insag vi att
mer precisera sokningar behovdes for att onskvérda traffar skulle genereras. Exempel pa
sokord som anvénts ar skills development, job satisfaction, kompetensutveckling, kom-
petens, behalla personal, mentorship, retain employees och work motivation.

Var avsikt har varit att skapa en gedigen referenslista med kallor av varierande art. Vi
har stravat efter att finna kallor som kompletterar eller bekraftar andra kéllor. Detta for
att gynna tillforlitligheten i var studie. Vi har stravat efter att anvanda primarkallor i
storsta mojliga man men har valt att komplettera med sekundarkallor. Sekundéarkéllor
har i viss man anvants i syfte att bidra till en dvergripande uppfattning gallande amnet
och vi & medvetna om att innehallets autenticitet kan ifragaséttas.

Under urvalsprocessen har reflektioner gjorts utifran relevans, aktualitet, kvalité och
tillforlitlighet. Vi har stravat efter ett kallkritiskt forhallningssatt dar kéllornas trovar-
dighet har granskats utifran kriterier som forfattare, utgivare samt ar for publicering.
Givetvis har de ocksa rannsakats utifran dess relevans till uppsatsens amne. Framsta-
ende, vilkanda forfattare och kand litteratur har efterstravats. Aven lisning av forskning
i form av tidigare publicerade kandidatuppsatser har gjorts. Vid granskning av litteratur,
artiklar och uppsatser har &ven inspiration hamtats till andra potentiella kallor.

For var studie har vi bland annat valt att anvanda oss av Jacobsen och Thorsviks bok
Hur moderna organisationer fungerar samt Hedin och Svenssons bok Nycklar till kun-
skap. Vi ar medvetna om att bockerna inte faller inom vara urvalskriterier men har anda
valt att anvanda oss utav dem da vi anser att det har bidragit till exempelvis avsnitten
om faktorer som paverkar individens vilja att stanna inom organisationen.
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Precis som Ellstrom sa berdr aven Hedin och Svensson effekter av kompetensutveckling
och i detta avseende har vi valt att betrakta det som ett komplement till Ellstrom da han
ar att betrakta som en framstaende forskare inom omradet. Vid anvandning av artiklar i
dagstidningar samt facktidningar har syftet varit att vacka ett intresse hos lasaren. Vi ar
medvetna om att artiklarnas innehall inte kontrolleras i samma utstrackning som veten-
skapliga artiklar och darmed inte heller uppfyller en vetenskaplig kvalité och har saledes
enbart fatt utrymme i inledningen for att vacka intresse.

3.2 Teoretisk referensram

Den teoretiska referensramen har sin utgangspunkt i vart empiriska material och har
strukturerats efter kompetensutveckling, forutsattningar for kompetensutveckling samt
effekter av kompetensutveckling. Syftet med denna disposition &r att ge lasaren en for-
forstaelse for amnet innan resultat- och analyskapitlet presenteras. Avsnittet inleds med
teorier som rér kompetensutveckling och dess syfte och fortsatter med forutsattningar
for kompetensutveckling i form av handlingsutrymme, kommunikation och socialt stod.
Avslutningsvis presenteras teori rorande effekter av kompetensutveckling och hur de i
sin tur kan paverka individens arbetstillfredsstallelse och viljan att stanna i organisat-
ionen.

3.2.1 Kompetensutveckling

Nedan presenteras teori géallande syfte och strategier for kompetensutveckling samt moj-
liga metoder i form av arbetsplatslarande och mentorskap. Syftet med detta avsnitt ar att
ge lasaren en forstaelse for kompetensutveckling i allmanhet och dess forhallande till
var studie i synnerhet.

Ur ett historiskt perspektiv har kompetensutveckling i manga organisationer inneburit
ett satt att beléna duktiga medarbetare och nagot som gors for att halla medarbetare
tacksamma. Det finns manga anledningar till varfor organisationer bor investera i kom-
petensutveckling. De mest framtradande ar for att effektivisera, 6ka konkurrensfor-
magan, battre tillfredsstalla kundens behov samt forsékra organisationens framtida ut-
veckling (Haglund & Ogard, 1995). Kompetensutvecklings syfte ar att utveckla och oka
tillgangen av kompetens i organisationen, detta oftast genom utbildningar men aven
rekrytering forekommer (Kock, 2010; Ellstrom, 1992). “Kompetensutveckling kostar
inte, det ir bristen pa kompetens som kostar” (Haglund & Ogéard, 1995, s. 67).

En organisation kan ha olika motiv for en kompetensutvecklingsinsats, mest framtra-
dande ar de verksamhetsinriktade motiven, det vill séga att verksamhetens intresse star i
fokus och gors for att mota en forandrad marknad (Kock, 2010). Vid vissa fall kan or-
ganisationer tvingas till forandring da ett forandringstryck utifran staller krav pa verk-
samheten, exempelvis en konkurrenssituation for att kompetensutveckling ska “komma
till ytan” (Ellstrom, 2004). “Aven om ett starkt forindringstryck 4r nddvindigt, sa ir det
knappast en tillracklig forutsittning for att etablerade rutiner skall brytas” (Ellstrom,
2004, s. 32). Haglund och Ogard (1995) belyser att for de organisationer som véljer bort
kompetensutveckling riskerar att forlora konkurrenskraft samt att dldre medarbetare
tvingas ersattas med nya medarbetare som besitter den senaste kompetensen. Samtidigt
uttrycks att “kompetenta fOretag attraherar kompetenta medarbetare” (Haglund &
Ogérd, 1995, s. 68).
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3.2.1.1 Strategier for kompetensutveckling

Kock lyfter tva typer av strategier for kompetensutveckling. Den forsta ar en formell
strategi som séatter individen i fokus och syftar at att individen genom extern- och intern
utbildning ska fa en bredare och djupare forstaelse och saledes utveckla sin kompetens.
Strategin anses ha en lag effekt i bade en stodjande och begransad miljo (Kock, 2010).
Den andra ar en integrerad kompetensutvecklingsstrategi vilken ser utvecklingsmojlig-
heten i organisationen. Genom en kombination av metoder samt ett inférande av en or-
ganisation uppbyggd av team ges verksamheten ett lyft. Viktiga aspekter som Kock
(2010) framfor ar att det maste rada en stodjande larmiljo for att strategin ska medféra
hoga effekter for bade organisation och individ.

Valet av strategi forklarar Kock (2010) med ett antal faktorer. De organisationer som
upplever ett stort yttre- eller inre férandringstryck tenderar att valja integrerad kompe-
tensutvecklingsstrategi. Det beskriver Kock (2010) med att det stora forandringstrycket
far organisationer att ta till andra metoder da enstaka kurser for en mindre grupp indivi-
der inte langre anses tillrackligt och véljer att se dver alla organisationens medarbetare i
hopp om en hdgre effekt. Kock (2010) menar att tidigare erfarenheter fran kompetens-
utvecklingsinsatser, &r tillgang till HR-kompetens samt hur organisationens medarbetare
samt ledning forhaller sig till insatsen ar faktorer som har stor betydelse. Utéver organi-
sationernas interna faktorer beskriver Kock (2010) att ett fordndringstryck &ven har stor
inverkan i vilken strategi som anvands.

En brittisk studie som Kock (2010) gjort pa 2 000 anstallda inom olika verksamheter
visar pa att ledning samt hogre chefer anser att kompetensutvecklingsinsatser i form av
formella kurser och utbildningar ses som de mest l&mpliga metoderna for att 6ka kom-
petensen. A andra sidan visar studien att organisationer som tillhandahaller personal
med lagre befattning och utbildning hellre foredrar larande i form av interaktion med
arbetskollegor. Kock (2010) forklarar ovanstaende situation med att en viss grupp inom
organisationerna ar mer vana vid den formella utbildningen da ledning och chefer i
storre utstrackning besitter akademisk utbildning (ibid).

3.2.1.2 Arbetsplatslarande och mentorskap

Det sker mycket larande som star i direkt koppling till arbetets utforande. Larande kan
innebdra erfarenhetsutbyte och handledning av mer kunniga och erfarna kollegor (Ell-
strom, 2004). Vanligtvis &r larandet uppskattat av bade organisationen och de anstallda
och det finns manga fordelar med arbetsplatslarande. Nagra aspekter ar bland annat att
metoden har starkare koppling till arbetet 4n exempelvis en extern kurs samt att organi-
sationerna hoppas kunna gora monetdra besparingar (llleris, 2007). “Flera undersok-
ningar visar att sambandet ar mycket svagt mellan vad som lérs in pa en kurs och vad
som sedan tillampas i vardagen.” (Hedin & Svensson, 2011 s. 39). “Alla méaste vara
installda pa att deras arbetsfunktioner fortlépande forandras radikalt under hela den yr-
kessamma perioden, och det framstar som adekvat om en sadan fortsatt kompetensut-
veckling kan dga rum i direkt anknytning till arbetet.” (Illeris, 2007, s. 261).
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En nackdel med arbetsplatslarande ar nér larande sker i anslutning till arbetet tenderar
fokus att laggas pa sadant som kan leda till direkta forandringar medan stérre och dju-
pare forstaelser forbigas (llleris, 2007). Arbetsplatslarande som i viss man har en bena-
genhet att bli tillfallig da den saknar teoretisk forankring kan bli kontextuell och i sin tur
bli svarapplicerad pa andra arbetsplatser an pa den befintliga (ibid).

Att lara genom mentorskap beskrivs av Kaufmann och Kaufmann (2014) som da en
mindre erfaren arbetstagare lar sig av en mer erfaren kollega. En studie gjord av Gray
och Smith fran ar 2000 publicerades i British Journal of Nursing dar goda egenskaper
som kannetecknar en bra mentor lyftes. Entusiastisk, strukturerad, forstaende, tillgang-
lig och kunnig mentor som tar sig tid att kommunicera med den som ska laras upp &r
vad som bland annat efterfragades. En brist pa exempelvis tid, feedback eller tillgang-
lighet kan vara faktorer som leder till Iagt sjalvfortroende hos larlingen (Jude Vinales,
2015). Ett satt att utveckla mentorskap ar att sétta det i relation till arbetsplatslarande.
Genom att vara medveten om hur arbetsplatslarande framst lampar sig, kan battre forut-
sattningar for individen att utveckla en mer reflekterad praktik skapas (Mathisen, 2009).
“Denna reflektionspraktik i anslutning till handlingarna kommer efter hand att kunna
fungera som underlag for reflektion i handling vid en senare tidpunkt.” (Mathisen, 2009,
s. 101). Interaktionen mellan individ och mentor skapar aven tillfalle for kunskapsdel-
ning, dar gammal och ny erfarenheter tas tillvara. Det ses bade som en organisatorisk
vinning och gynnsamt for individens personliga utveckling (Mathisen, 2009).

Tiller (1998) beskriver att kunskap har sin grund i erfarenheter, men att den maste struk-
tureras och kopplas ihop med teori. Med utgangspunkt i Tillers “ldrandetrappa’ borjar
larandet genom vardagliga samtal mellan kollegor, efter samtalet ordnas enheterna och
kopplas ihop med kategoriserade erfarenheter. Ju tydligare kategoriseringar har gjorts
desto tydligare gors kopplingarna som knyts an till teori och goér det mojligt for indivi-
den att se &nnu ett sammanhang mellan de upplevda erfarenheterna som annars kan vara
svara att koppla samman (ibid).

3.2.2 Forutsattningar for kompetensutveckling

| foljande avsnitt behandlas forutsattningar for kompetensutveckling i form av
grundlaggande forutsattningar, handlingsutrymme, kommunikation, socialt stod. Fak-
torer som har visat sig betydande fér kompetensutveckling ar bade psykologiska fak-
torer men aven verktyg som handlingsutrymme och socialt stdd.

3.2.2.1 Grundlaggande forutsattningar

En primér forutséattning for att larande ska kunna ske ar att det finns en vilja hos indivi-
den (Hedin & Svensson, 2011). Aronsson (1990) lyfter aven att individens grundlag-
gande behov av att kdnna kontroll 6ver sitt larande ar en viktig komponent. Viljan att
lara kan beskrivas som larandets grundsten (Hedin & Svensson, 2011). Arbetsuppgif-
tens karaktar har i tidigare forskning betonats att ha en central betydelse vad géller att
skapa gynnsamma villkor for larande (Ellstrom, 2004). Hackman och Oldham (1980)
har kartlagt egenskaper som arbetsuppgiftens karaktar bor innefatta for att paverka och
motiverar de anstéllda. Forfattarna riktar uppmarksamhet at arbetsuppgiftens utform-
ning och menar att genom att férdndra arbetssituationen kan individens arbetstillfreds-
stallelse paverkas. Vi har i var studie valt att lyfta delar av modellen som vi anser &r
applicerbar i vart fall.
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Arbetsuppgiftens grundldggande egenskaper enligt Hackman och Oldham (1980) boér
innefattas av: uppgiftens variation, identifikation med uppgiften, uppgiftens betydelse,
autonomi och feedback. De tre forsta egenskaperna i detta led anses priméra for att en
arbetsuppgift ska skapa kénslan av ett meningsfullt arbete. En hog grad av autonomi,
det vi séga ett inflytande i arbetets uppldgg &r betydande for individens kansla av per-
sonligt ansvar, det i samband med den femte egenskapen menar forfattarna har starka
kopplingar till graden av motivation i uppgiften (ibid). Ellstrom (2004) bendmner att
graden av autonomi har stark anknytning till om verksamheten préglas innovativt tan-
kande eller om arbetsuppgiften karakteriseras av lag variation battre gynnas av standar-
disering. Faktorn arbetsuppgiftens larandepotential redogors daven den som betydande
da den syftar at vilken grad av kompetens som kravs for att 16sa uppgiften (ibid).

Hackman och Oldham (1980) lyfter bland annat de tre “psykologiska tillstdnden” som
de menar maste vara uppfyllda for att individens motivation ska framjas. Till en borjan
maste individen kdnna att arbetet upplevs som meningsfullt, att de kanner ett personligt
ansvar for resultatet och slutligen faktiskt kunskap som gor det mojligt for individen
sjalv att avgora om resultatet ar bra eller daligt. De sistnamnda har starka kopplingar till
om effekterna blir positiva eller negativa, det vill sdga upplever individen att resultatet
ar bra skapas en kénsla av hog arbetstillfredsstallelse och positiva kdnslor. Om samtliga
kriterier uppfylls visar resultatet att en hdg inre motivation, kvalitativt gott arbete samt
hog trivsel kan uppnas (ibid). Att gora ett bra jobb resulterar i positiva effekter for indi-
viden, for att i fortsattningen kdnna samma arbetstillfredsstéllelse resulterar det i att
individen stindigt stravar efter att gora ett bra jobb. A andra sidan kan ett mindre bra
resultat trigga individen till att anstranga sig mer for att komma ifran de negativa effek-
terna (ibid).

Subjektiva faktorer paverkar individens instéllning och motivation till larande samt har
hdg korrelation for bendgenheten att vilja delta i kompetensutvecklingsinsatser. Tidigare
forskning visar pa att de med lag formell utbildning tenderar att visa mindre intresse for
kompetensutveckling an de med hog formell utbildning. Ellstrom (2004) menar & andra
sidan att manga tar vara pa varje tillfalle dar de kan utvecklas. Féljande askadliggor
skillnaderna i individernas installning och vardet av personlig utveckling. Faktorer har
ett stort samband med den sociala-, ekonomiska- och politiska bakgrunden men fram-
forallt den kultur som rader pa arbetsplatsen. Varderar arbetsgivaren kompetensutveckl-
ing hogt, reflekterar det hur denne ser pa karriar och individens ansvar for sin egen ut-
veckling (ibid).

Vad galler organisationskulturen sa bor den préaglas av 6ppenhet, acceptans for olikheter
och fel samt att egna initiativ uppmuntras (Ellstrém, 2010). Billet (2001) menar att
bland annat kollegor, personliga relationer, arbetsplatsen med dess psykiska och social
miljo, samt intryck i form av observationer och konversationer ses som betydande fak-
torer for att de anstallda ska lara sig pa arbetsplatsen. Individen kan lara sig mycket av
det dagliga arbetet och genom utférda arbetsuppgifter. Det krdvs dock att arbetsplatsen
stottar och erbjuder mojligheter for individen att engagera sig i arbetet. FOr att arbets-
platslarande ska goéras mojlig kréavs en lamplig utveckling och implementering av en
arbetsmiljé som ar inbjudande, en skraddarsydd utvecklingsplan som &r anpassad for
foretagets behov som innefattar en vilja fran den som ska laras samt ett positivt och en-
gagerat deltagande fran bade mentorer och deltagare.
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Faktorerna har visat sig spela roll for hur arbetsplatser kan bli effektiva platser for att
utveckla kunskap som gagnar bade organisation och individ (Billet, 2001). Givetvis ar
det ocksa av hog relevans att organisationen avsatter tid och resurser for larande och
kompetensutvecklingsaktiviteter. Inte minst ar det av vikt att samtliga nivaer inom or-
ganisationen forstar vikten av och arbetar for att stodja larande- och utvecklingsproces-
ser (Ellstrém, 2010).

3.2.2.2 Handlingsutrymme

Ellstrom (1992) definierar handlingsutrymme som ’Individens mdjligheter att genom
egna handlingar medvetet kontrollera (i betydelsen paverka eller styra) omgivningen,
och darmed att forverkliga sina mal, har atminstone tva aspekter.” (Ellstrom, 1992, s.
24). Forfattaren redogor for tva aspekter av begreppet och menar att den forsta ar indi-
videns férmaga att omsatta sina handlingsplaner till specifika handlingar vilket resulte-
rar i handlingskontroll. Den andra kontrollaspekten beskriver Ellstrom (1992) som indi-
videns formaga att paverka slutresultatet eller det egna handlandet. Med utgangpunkt i
ovanstaende kan det ytterligare goras en skildring i form av subjektivt- och objektivt
handlingsutrymme. Det subjektiva handlingsutrymmet syftar at individens upplevda
kontroll medan, det objektiva handlingsutrymmet omfattas av den faktiska kontrollen
individen har det vill sdga inom vilka ramar denna kan handla inom (ibid).

3.2.2.3 Kommunikation och dialog som ett verktyg

Kommunikation och dialog lyfts vid flera tillfallen i samband med intervjuerna darfor
har vi valt att férdjupa oss inom detta omrade, framfor allt kommunikation mellan med-
arbetare och chef i form av en dialog. | foljande avsnitt kommer darfor bagge begreppen
kommunikation och dialog att beréras da de i var studie betraktas likvéardiga. Det be-
grepp som vi i uppsatsen anvander for att beskriva detta fenomen &r framst kommuni-
kation.

Sprakligt sdgs kommunikation betyda “géra gemensamt”. Det som i en kommunikat-
ionsprocess gors gemensamt ar parternas uppfattningar om nagot. Bada parter bor efter-
strava att forklara sin syn pa nagot samt forsoka forsta den andres uppfattning (Eng-
quist, 1994). Isaacs (2000) beskriver dialogen som ett samtal dar individerna ténker till-
sammans, i relationer. Att lyssna menar lIsaacs (2000) ar kédrnan i dialogen. | en god
dialog paborjas en process dar samtalsparterna skapar en typ av forstaelse for varandras
synsatt (Thelander, 2003). Dialogen gor det mojligt att upptiacka och forstd problem
innan de blir allt for stora, processer kan forandras och problem kan undvikas (Isaacs,
2000).

For att organisationer ska skapas, fortleva och utvecklas kravs god kommunikation. Den
ses som en avgorande faktor for att bland annat samordning, larande och arbetsglédje
ska existera. Ar kommunikationen bristfallig tenderar hela organisationen att bli lidande
(Heide, Johansson, Simonsson, 2013). Heide, Johansson, Simonsson, (2013) anser att
kommunikationsprocesserna forandrar individens kunskaper, forstaelse, kanslor och
handlingsformaga. Dixon (2000) belyser kommunikationens betydelse for larande och
utveckling “Jag tror att bade individens och organisationens utveckling dr beroende av
larandet och att larandet &r beroende av samtalet; alltsa leder samtal till larande, vilket i
sin tur leder till utveckling.” (Dixon, 2000, s.22).

19



Tiller (1998) betonar dven han vikten av kommunikation och beskriver att ”Tar man
bort samtalet i organisationen, tar man ocksa bort mycket av grunden for erfarenhetsla-
randet.” (Tiller, 1998, s.18). Ytterligare en forutsattning for att méanniskor ska utvecklas
pa arbetet dr att de kan “talar uppriktigt”, uttrycka sina forhoppningar och bekymmer.
Genom dialog kan individen tilldgna sig nya perspektiv samt ta del av andras erfaren-
heter for att sedan integrera detta med sina egna och pa sa vis utvecklas (Dixon, 2000).
En lyhérd och tydlig kommunikation ger en béttre och mer engagerad arbetsplats (The-
lander, 2003).

Kommunikation kréaver delaktighet och att mer an en part ar aktiv. Manga chefer har en
stravan efter att skapa en god tvavagskommunikation men fa lyckas med att skapa ett
meningsfullt samtal. Brister i kommunikationen &ar vanligt férekommande och de an-
stallda upplever ibland att chefer inte lyssnar pa dem eller att information och beslut
kommuniceras daligt. Cheferna & andra sidan upplever ibland att de anstéllda inte tar at
sig av informationen (Heide, Johansson, Simonsson, 2013).

Det finns flera olika faktorer som paverkar kommunikationen. Den paverkas av yttre
omstandigheter sa som kultur, fysisk arbetsmiljo och regelsystem. Personer ar dessutom
olika vad galler exempelvis kunskaper och personlighet vilket gor att inget samtal ar det
andra likt (Engquist, 1994). For en god dialog krévs en god miljo dar individerna ges
stod att lyssna, respektera varandra, avvakta och prata uppriktigt. Utan en god milj6 kan
ingen dialog ske (Isaacs, 2000). Aven Dixon (2000) fér samma resonemang och lyfter
dessutom att klimatet bor praglas av 6ppenhet, informationsspridning, frihet och en
mojlighet att paverka andras idéer (ibid). Thelander (2003) menar att kommunikation
och dialog &r tva av de mest betydande faktorerna for att na en hallbar organisation. P4
sétt och vis handlar det om forutsattningar som ar grundlaggande for att 6verhuvudtaget
vidmakthalla goda méanskliga relationer, bade privat och pa jobbet. Det ar forst genom
att lyssna, ta hansyn och tala 6ppet som ett djupare forhallande och en gemensam for-
staelse kan utvecklas.” (Thelander, 2003, s.27).

Thelander (2003) menar att ledarskapet ska fokusera pa att underlatta kommunikation
och larande. Ett ledarskap som bygger pa sociala processer, kommunikation och kompe-
tensutveckling menar Thelander (2003) skapar storre tillit. Cheferna bor lagga storre
vikt vid att skapa mojligheter for diskussioner och dialoger mellan chefer och medarbe-
tare. Simonsson (2011) beskriver att savél chefer som medarbetares uppfattningar gl-
lande roller och ansvar ar relativt oklara. Det innebér att det kravs att man talar 6ppet
om hur kommunikationen ska ske och att medarbetares och chefers kommunikations-
sansvar klargors (Heide, Johansson, Simonsson, 2013). Ett alternativ for att forbéattra
kommunikationen &r att lata de anstallda ta del av en kommunikationsutbildning. Aven
medarbetaren kan behdva utbildning och coachning i sin kommunikation. Medarbetaren
behover bli medveten om sin egen roll och sitt ansvar i det hela (ibid). Egenskaper som
bor utvecklas ar att ge och ta emot feedback, skapa och bidra till dialog och framféra
negativ information. Saval chefer som medarbetare bor fa mojlighet att utvardera och ge
feedback pa varandras kommunikativa formagor (Simonsson, 2011).
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3.2.2.4 Socialt stod

Det finns olika typer av stod som kan ges av saval kollegor, chefer eller personer i pri-
vatlivet. Exempel pa stod ar informativt stod, instrumentellt stod och emotionellt stod.
Informativt stdd handlar om att individen ges den information som behdvs for att be-
mastra en viss situation eller 16sa ett specifikt problem. Instrumentellt stodet ar ett direkt
stdd och hjéalp med det praktiska arbetet. Det instrumentella stodet kan relatera till val-
befinnande genom att det kan reducera arbetsbelastningen och darmed frigora tid och
energi for individen (Aronsson, 1999). Emotionellt stéd som innefattar empati, tilltro,
omtanke och karlek &r det viktigaste stodet (House i Aronsson, 1999). De instrumen-
tella- och emotionella stodet kan sammankopplas da den instrumentella handlingen kan
bottna i eller uppfattas som ett emotionellt stdd (Aronsson, 1999). Sociala relationer
fyller funktionen som skyddsfaktor mot stress, genom att ha nagon att vanda sig till
samt fa stod och rad av. Det menar Wahrborg (2009) haller emotionella som kognitiva
stressorer borta och kan séledes neutralisera effekterna. Relationer stodjer, skyddar och
kan forbattra halsan (Thelander, 2003). Socialt stod anses direkt kunna forbéattra halsan
och valbefinnandet genom att tillgodose vissa méanskliga behov sa som trygghet och
social kontakt. Det kan &ven reducera stressnivan och pa sa vis indirekt bidra till ett okat
vélbefinnande (Aronsson, 1999).

3.2.3 Effekter av kompetensutveckling

| nedanstaende avsnitt lyfts potentiella effekter av kompetensutveckling som i sin kon-
text kan te sig bade positivt och negativt. Effekter som i detta avsnitt presenteras &r
bland annat stress, motivation for fortsatt l&rande och arbetstillfredsstéllelse.

3.2.3.1 Larande som forman eller tvang

“I politiska och policyskapande diskussioner och dokument beskrivs lirandet som livs-
langt och gréanslost i tid och rum. Detta kan dppna majligheter men kan ocksa framsta
som hot for den enskilde.” (Fejes et al, 2009, s. 19). Utbildning &r inte bara en férman
och en majlighet utan kan ockséa upplevas som pabjuden. Genom utbildning kan indivi-
den uppdatera och forbattra sina kunskaper och dar med béattre méta det samhallet som
ar i standig forandring. Enligt en undersokning som gjordes av Statistiska centralbyran
anvands knappt fem dagar om aret till utbildning i arbetet (Fejes et al, 2009).

Fejes et al (2009) lyfter att endast vissa grupper upplever ett utbildningskrav medan
andra inte uppfattar kravet eller véljer att avsta. De menar att en del inte behdver utbild-
ning utan Klarar sig bra med det som de lar i det vardagliga livet. A andra sidan lyfts att
utbildning och larande ibland kravs for att den anstéllde ska klara av sitt arbete (ibid).
Det ar latt att betrakta utbildning som endast positivt men Fejes et al (2009) berér aven
myntets baksida. De beskriver det ur ett samhallsperspektiv som likval kan appliceras
pa Qlik. Fejes et al (2009) menar att utbildning kan ses i form av ett hot och att den som
valjer bort utbildning riskerar att uteslutas fran vissa méjligheter och hamnar utanfor.
Den som avstar fran utbildning riskerar att mojligheterna i arbetet blir farre och avtar
(ibid).
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3.2.3.2 Stress

Ivarsson (2014) beskriver att stress ar vanligt forekommande och att manga nagon gang
har upplevt att arbetet ar stressigt eller psykiskt pafrestande. Mabon (1980) beskriver
stress som ett tillstdnd hos individen och de egenskaper i omgivningen som kan ge upp-
hov till stress som stressorer. Det har genom flera forskningsresultat visat sig att vanliga
stressorer bland annat ar 6verbelastning och tungt ansvar. Kénslan av att tid &r en brist-
vara skapar en kultur som utmanar individens anpassningsformaga vilket i langden kan
resultera i nya ohalsosamma tillstand (Wahrborg, 2009). | en rapport av arbetsmiljover-
ket framkom att nastan en fjardedel av Sveriges sysselsatta befolkning upplevt att de
under det senaste aret haft fysiska eller psykiska besvar orsakade av sitt arbete (lvars-
son, 2014). Foljande citat visar tydligt pa hur stress i vardagen skildras: “En ridsla att
forlora jobbet om man inte hanger med, vidareutbildar sig och gar med pa de krav ar-
betsgivaren staller ar forklaringar till varfor tidspressen och stressen infiltrerar arbets-
platserna” (Jonsson & Lofgren, 2005, s. 141-142).

Hur kommer det sig att den hogteknologiska utvecklingen som &mnar att underl&tta
samt effektivisera var vardag foranlett till att tiden blivit en bristvara och resulterat i
motsatt effekt? Ohalsa ser olika ut och har visat sig ha stark anknytning till vart i varl-
den individen bor samt ekonomiska forutsattningar, sociala- och kulturella forhallanden.
Allt fler personer mellan 16- 44ar har dalig hédlsa och majoriteten av dessa sjukskriv-
ningar ar stressrelaterade (Wéahrborg, 2009).

3.2.3.3 Kompetensutvecklingens utfall

Hedin och Svensson (2011) fragar sig hur utbildning, utvecklingsprojekt och forskning
kan forandra arbetslivet praktiskt och menar genom hanvisning till Arbetslivsfondens
utvecklingsprojekt att endast utbildning inte hade nagot direkt samband med en storre
produktivitet eller battre arbetsmiljo. Ellstrom (2010) menar att det &r svart att séga om
satsningar pa kompetensutveckling leder till forbattrade organisatoriska prestationer
eller inte. Ellstrom (2010) lyfter olika effekter av kompetensutveckling med fokus pa
individen. De tre framtradande effekterna &r motivation for fortsatt larande, mojligheter
till karriarutveckling samt méjlighet till psykosocial utveckling. VVad galler motivation
for fortsatt larande sa visar sig detta framst genom ett 6kad allméan vilja for larande, okat
intresse for fortsatt utbildning och for ett visst amne. Mdojligheter till karridrutveckling
visar sig framst genom Okad sjalvstandighet, intressantare arbete och befordran. Okat
sjalvfortroende, sjalvforverkligande och nya bekantskaper ar resultat av en psykosocial
utveckling (ibid). Bada studierna visar att kompetensutveckling kan leda till positiva
effekter, vissa direkt kopplade till arbetstillfredsstallelse (ibid).

Ellstrom (2010) menar att det gar att urskilja tre utmarkande effekter som syftar till kul-
tur, varderingar och motivation snarare an kunskaper. Dessa anses vara att fa de an-
stéllda att uppleva organisationen mer attraktiv, att de anstalldas motivation och darmed
prestationer forbattras (utan att deras kompetens hojs) samt bidrar till ett forbattrat ar-
betsklimat med 6kad sammanhallning och battre organisationskultur (Tuomisto 1986 i
Kock et al 2010). Kompetensutveckling kan a ena sidan ses som ett redskap for styrning
och anpassning av de anstallda inom organisationen men kan a andra sidan ocksa ses
som ett verktyg for att de anstalldas intresse for fortsatt larande (Ellstrom, 2011).
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3.2.3.4 Arbetstillfredsstallelse

Arbetstillfredsstéllelse &r ett vélbeforskat omrade. Bjorklund (2001) lyfter att trots att
fenomenet ar beforskat &r det ett av de mest teorifria koncepten ute pa faltet. Arbetstill-
fredsstéllelse uppfattas ofta som en generell attityd rérande ett objekt, vilket i detta
sammanhang &r arbetet. Det har ofta anvéants som ett matt pa arbetsmotivation, men det
har visat sig vara ett ganska daligt satt att bedoma arbetsmotivationen. For det forsta ar
arbetstillfredsstéllelse per definition inte densamma som motivation utan kan mer besk-
rivas som en attityd eller kénsla. Det kan dven ses som ett matt pa hur tillfredsstalld
eller otillfredsstalld nagon ar med sitt jobb eller olika arbetsrelaterade faktorer (ibid).

Teorierna om arbetstillfredsstéllelse kan delas in i tva kategorier som benamns som in-
nehallsteorier och processteorier. Innehallsteorier ror de teorier som tar sin utgang i fak-
torer som paverkar attityden, exempelvis i form av forvantningar, véarderingar och be-
hov. Processteorier handlar om hur dessa faktorer i vaxelverkan med arbetet kan pa-
verka arbetstillfredsstallelsen. Detta kan ses som ett samspel mellan individens behov
och forvantningar pa arbetet och arbetsmiljon som helhet. Ett exempel pa innehallsteo-
rier ar Herzbergs tva-faktor teori (Kaufmann & Kaufmann, 2014).

| tva-faktor teorin har Herzberg kommit fram till fjorton olika faktorer som har visat sig
ha stor inverkan pa individens arbetstillfredsstéllelse och motivation. Nagra av de fak-
torer som undersoktes var prestation, erkannande, arbetsuppgiften i sig, mojligheter till
utveckling och avancemang samt fysisk- och social arbetsmiljo. Nar resultatet analyse-
rades fann Herzberg att det var olika faktorer som skapade trivsel och vantrivsel (Kauf-
mann & Kaufmann, 2014; Herzberg, Mausner & Snyderman, 1993).

Herzberg skiljer pa motivationsfaktorer vilka ar de faktorer som framjar arbetstillfreds-
stallelsen och hygienfaktorer som genom sin franvaro av negativa arbetshetingelser
skapar otillfredsstallelse (Kaufmann & Kaufmann, 2014; Herzberg, Mausner & Sny-
derman, 1993). Genom sin forskning kom Herzberg, Mausner och Snyderman, (1993)
fram till att motivationsfaktorerna uppmanar de anstéllda till béattre prestationer och
skapar trivsel da de finns men inte vantrivsel om de saknas. Motivationsfaktorerna har
koppling till arbetsuppgifternas karaktér, prestation, uppskattning samt att de anstallda
har mojlighet att utvecklas (ibid).

De faktorer som har koppling till forhallandet kring arbetets utférande benamner
Herzberg, Mausner och Snyderman (1993) som hygienfaktorer. Exempel pa hygienfak-
torer ar fysiska och sociala arbetsforhallanden, arbetstrygghet och Ioneférhallande
(ibid). Kaufmann och Kaufmann (2014) beskriver att de skapar vantrivsel om de inte
finns men inte trivsel om de finns. ”All we can expect from satisfying the needs for hy-
giene is the prevetion of dissatisfaction and poor job performance.” (Herzberg, Mausner
& Snyderman, 1993, s. 115). Det ar viktigt att poangtera att bada typerna av faktorer
uppfyller vissa behov hos den anstéllde men att det i forsta hand &r motivationsfaktorer-
na som paverkar arbetstillfredsstallelsen positivt (Herzberg, Mausner & Snyderman,
1993). A feeling that you have achieved and a feeling that you have been recognized
are the two most frequent feelings that are associated with an increase in job satis-
faction.” (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1993 s. 67).
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Tidigare forskning inom omradet bekraftar att manniskor reagerar olika pa utmaningar
beroende pa individuella och psykologiska behov samt kunskap och fardigheter (Jacob-
sen & Thorsvik, 2010). Faktorer som har visat sig spela roll for arbetstillfredsstéllelsen
ar individens personlighet och genetiska arv men aven att kollegors attityder och in-
stallningar paverkar den egna arbetstillfredsstallelsen (Arnold et al, 1998). “When pe-
ople are well matched with their jobs, it rarely is necessary to force, coerce, bribe, or
trick them into working hard and trying to perform the job well. Instead, they try to do
well because it is rewarding and satisfying to do so.” (Hackman & Oldham, 1980, s.
71).

3.2.3.5 Viljan att stanna och arbetet med att behalla personal

Viljan att stanna inom organisationen utgar fran individens perspektiv medan arbetet
med att behalla personal utgar ifran organisationens perspektiv. Vi menar att det i detta
sammanhang ar betydelsefullt att betrakta det fran tva perspektiv. | avsnittet tidigare
forskning ber6rdes amnet utifran den anstalldes perspektiv, det vill saga vilka faktorer
som ansags paverka viljan att stanna. Nedan ligger betoningen framst pa organisation-
ens perspektiv vad galler att behalla personal.

En pagaende studie som leds av Universitetslektorn Claudia Bernhard Oettel visar pa att
vart fjarde fast anstalld har tréttnat pa sitt yrke eller arbetsplats, men trots det inte plane-
rar att forandra sin arbetssituation. Siffrorna som kommer fran en studie vid Stockholms
universitet har under de senaste tio aren dokumenterat anstéllda fran olika branscher.
Studien visar att manga arbetstagare ar missnojda med sina jobb och inte heller vill fort-
satta pa de arbetsplatser dar de ar anstallda, trots omfattningen &r det endast en minoritet
av dessa som aktivt soker nytt jobb (Bolter, 2014, 11 dec).

Claudia Bernhard Oettel menar att det oftast borjar med att den anstéllde ar lite miss-
nojd och inte gor nagot for att forbattra sin situation utan véntar for lange med att byta
tjanst parallellt med att kompetensen aldras samt att missnojet okar. | takt med att indi-
viden k&nner sig mer missnojd forsamras dven den mentala halsan forklarar hon. Av-
slutningsvis lyfter universitetslektorn vikten av individens ansvar i kompetensutveckl-
ing och karriarplaneringen (ibid).

Fran organisationen kravs ett arbete for att attrahera personal men ocksa for att behalla
dem. Det vanligaste sattet att binda medarbetare till organisationen ar genom formella
kontrakt (Jacobsen & Thorsvik, 2010). Pa senare tid har aven ett intresse for hur foretag
kan arbeta med psykologiska kontrakt 6kat. Det innebar att man forsoker att knyta ett
emotionellt band mellan den anstéllde och organisationen for att fa den anstallde att
stanna (Pfeffer, 1994 i Jacobsen & Thorsvik, 2010). Ett psykologiskt kontrakt har sin
utgangspunkt i émsesidighet, fortroende samt relationer och kan bildas pa flera sétt,
bland annat genom kanslomassiga band eller normativa band. Psykologiska band kan
bildas da den anstéllde trivs pa sin arbetsplats, uppskattar arbetet och sina kollegor men
aven for att individen kanner sig som en del av organisationen och delar varderingar och
normer. Det kan ocksa vara sa att individen har gjort stora anstrangningar vilket kan
gora det svart att sluta. Normativa band grundar sig i att den anstéllde har en kansla av
att den ar skyldig organisationen nagot, det vill siga att organisationen har gjort nagot
for individen som kraver en motprestation. Det kan rora sig om ett tillmétesgaende be-
motande eller ett fint avtal om karridrutveckling (Jacobsen & Thorsvik, 2010).

24



En annan orsak till att en person knyts till en organisation kan vara for att individen be-
domer att kostanden av att lamna organisationen &r stdrre an vinningen av att soka sig
dar ifran. Organisationen kan erbjuda individen arbetsvillkor, 16n och férmaner som &r
sa bra att den anstéallde skulle forlora pa att valja att lamna sin anstéllning (Jacobsen &
Thorsvik, 2010).

De normativa- och de kansloméassiga banden paverkar individens vilja att stanna inom
organisationen medan “kostnaden” dr en bedomning av huruvida det &r virt det eller
inte (ibid). Tidigare forskning visar att den tydligaste orsaken till varfor individer véljer
att stanna pa sin arbetsplats ar forekomsten av kansloméassiga band. Darfor har ocksa
forskning genomforts for att undersdka vad det & som skapar de emotionella banden.
Jacobsen och Thorsvik (2010) lyfter att det finns tecken som visar att ... organisationer
med tydliga och starka procedurer for socialisation - och darmed uppbyggnad av organi-
sationskultur - ocksa har medarbetare som ar emotionellt starkare knutna till organisat-
ionen och darmed i mindre grad har for avsikt att sluta.” (Jacobsen & Thorsvik, 2010,
s.287). En stark organisationskultur gor det lattare for de anstéllda att identifiera sig
med organisationen (Jacobsen & Thorsvik, 2010).

En hog personalomséattning leder till stora kostnader vad géller rekrytering, urval och
upplarning. De manskliga resurserna ses som viktiga konkurrensfaktorer pa arbets-
marknaden, det darfor viktigt att attrahera kompetenta medarbetare och dessutom fa
dem att stanna kvar inom organisationen. Personalomséttning behdver inte enbart vara
negativt, utan att det ocksa kan vara positivt da det tillfér ny kompetens (Kaufmann &
Kaufmann, 2014).

Genom att ha lyft forutsattningar och effekter av kompetensutveckling ar var mening att
lasaren ska ha forsetts med grundlaggande kunskap om amnet. Forforstaelsen hjalper
aven oss forskare att fora det analytiska resonemanget framat. Med ovanstaende teori
menar Vi att vi har goda forutsattningar for att ga vidare i uppsatsens nastkommande
kapitel dar resultat och analys berors.
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4. Resultat och analys

Kapitlet ar indelat utifran de teman som utkristalliserats ur empirin vilka ar kompetens-
utveckling, forutsattningar foér kompetensutveckling samt effekter av kompetensutveckl-
ing. Dessa teman innehaller i sin tur mindre teman sa som handlingsutrymme, larmiljo,
kommunikation, stress och arbetstillfredsstéllelse. Anledningen till att handlingsut-
rymme, stress och kommunikation presenteras ar att de visat sig ha betydelse for arbets-
tillfredsstéllelsen och viljan att stanna inom organisationen. VVad galler kapitlets dispo-
sition behandlas varje tema for sig. Forst foljer en presentation av empiriskt material
som tillsammans med teori mynnar ut i en analys som ligger till grund for efterféljande
diskussionskapitel.

4.1 Kompetensutveckling

For att mota kundens efterfraga och halla sig konkurrenskraftig kravs att den senaste
kompetensen finns inom organisationen. Qlik arbetar saledes med kompetensutveckling
for att tillgodose detta behov. A andra sidan framkommer det av HR-avdelningen att
extern rekrytering &r vanligt forekommande och sker i 90 % av fallen. Det forklarar HR-
avdelningen med att det inte har funnits mojlighet eller tid for att utbilda intern personal
for de tjanster som utlysts. Organisationens ledning menar att finns en medvetenhet gél-
lande problematiken och arbetar med att férbéttra siffrorna.

Ur medarbetarenas perspektiv upplevs det valdigt positivt att det finns goda mojligheter
for kompetensutveckling inom Qlik. Vi upplever att medarbetarna forstar vikten av
kompetensutveckling da de uttrycker att den befintliga kunskapen har ett “bast fore da-
tum”. Organisationen arbetar aktivt med att samtliga anstéllda ska ha en utvecklingsplan
och HR-avdelningen bedomer att cirka 60 % av alla anstéllda har nagon form av indivi-
duell utvecklingsplan dokumenterad. HR-avdelningen forklarar siffrorna med att det
inte &r alla som vill gora karriar utan vissa ar néjda med sin befintliga tjanst men ocksa
att all personlig utveckling inte alltid dokumenteras. En av de anstéllda uttrycker: “Jag
ar ndjd med min roll och kdnner att jag inte hela tiden maste jaga nya utmaningar”. Men
forklarar & andra sidan att man sjalv har ansvar for att besitta den kompetens som kravs
for arbetsuppgiften. “Har man inte den senaste kompetensen riskerar man att halka efter
och blir inte sa langvarig i organisationen”. Intervjupersonerna menar att en mojlighet
till kompetensutveckling skapar en kénsla av uppskattning, att de blir sedda och kénner
att arbetsgivaren satsar pa dem. “Skulle man ta bort méjligheterna till utveckling, skulle
man ta bort lite av arbetstillfredsstillelsen ocksd.” Samtidigt lyfts att fenomenet kan
leda till stress.

Pa Qlik arbetar organisationen utifran en integrerad kompetensutvecklingsstrategi och
menar att denna lampar sig val da ledningen uttrycker att organisation standigt star infor
ett forandringstryck. Som strategi for kompetensutveckling arbetar Qlik med en modell
de bendmner som “70/20/10-modellen” vilket innebér att 70 % av kompetensutveckl-
ingen bestar arbetsplatslarande, 20 % genom exponering och 10 % genom kurser och
workshops. HR-avdelningen lyfter att arbetsplatslarande sker i det dagliga arbetet ge-
nom att individen utfér nagot vilket kan te sig medvetet som omedvetet. Exponering
kan ske genom jobbrotation, mentorskap och feedback.
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Mentorskap beskrivs som en uppskattad metod och kan till exempel innebéra att det
anstallde far ga bredvid en mer kunnig och erfaren kollega. Medarbetarna uttrycker att
“Mentorskap dr fantastiskt!”. De anstdllda menar att arbetsplatsldrande och exponering
har starkast anknytning till den dagliga verksamheten och att den nya kompetensen ten-
derar att “fastna béttre”. Det uttrycks dven en frustration fran teamledarna kring det
omedvetna larandet, da medarbetarna inte sjalva upplever att de utvecklas. De 10 %
som utgors av kurser innefattar sa val interna som externa kurser samt internetbaserade
kurser. De internetbaserade kurserna beskrivs av medarbetarna som en mindre uppskat-
tad metod da en brist pd anknytning till det dagliga arbetet upplevs. HR-avdelningen
menar & andra sidan att en utvecklingsprocess bor besta av en kombination av samtliga
metoder for att ge ett positivt utfall och langvariga effekter.

En positiv effekt av kompetensutveckling &r att verksamheten far mer kompetent och
lojal personal vilket &r ett starkt konkurrensmedel. Vi skulle vilja lyfta att den snabba
tillvaxten bidrar till att nya befordringar inom organisationen kontinuerligt gors mojligt.
Pa Qlik arbetar de aktivt med kompetensutveckling for att pa basta satt forberedda indi-
viden for en potentiell befordring eller for att bli mer kvalificerad inom sitt omrade.

Det rader en delad mening om de metoder som Qlik erbjuder sina medarbetare vad gal-
ler kompetensutveckling. De internetbaserade kurserna anses mindre uppskattade och
ifragasatts i vilket utstrackning dessa insatser kommer till nytta. Eventuellt hade dessa
kurser behovts utvérderas och ses dver om det & som intervjupersonerna uttrycker att
de brister i anknytning i forhallande till arbetsuppgifterna. Denna problematik presente-
ras aven fran forskare som menar att det rader en svag korrelation mellan vad som lérs
ut pa en kurs och vad som sedan tillampas i vardagen (Hedin & Svensson, 2011).

Vad galler arbetsplatslarandet sa ser de anstallda valdigt positivt pa att det sker i det
vardagliga arbetet mellan kollegor da det skapar starka band inom organisationen. Ett
klimat dar individerna vagar be om hjélp och kan dela med sig av sina kunskaper menar
intervjupersonerna ar viktigt. A andra sidan upplevs det finnas en nackdel med arbets-
platslarande da det bland sker omedvetet. Teamledarna beskriver att de upplever en fru-
stration “... de dr inte alltid de & medvetna om att de ldra sig ndgot nytt”.

llleris (2007) namner att arbetsplatslarande ofta uppfattas som positivt, vilket ocksa
verkar stamma in pa Qlik. Arbetsplatslarande anses ha manga fordelar da det har direkt
koppling till arbetet. A andra sidan arbetar Qlik med en mjukvara som &r unik for sitt
slag vilket innebar att kompetensutveckling i en sddan organisation ar kontextuell.
Mycket av den kunskap som utvecklas pa Qlik blir darfor inte applicerbar i andra kon-
texter. En annan aspekt vad galler arbetsplatslarande ar den ovan namnda foljden gal-
lande omedvetet larande. Det omedvetna larandet anser vi inte behdver betraktas som
ett problem, men betonar att det skulle kunna resultera i fler positiva effekter om indivi-
den ar medveten om sitt eget larande. Detta da flera positiva kanslor, sa som exempelvis
arbetstillfredsstallelse kan uppsta (Ellstrom, 2010).
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Var bild av organisationen ar att dess medlemmar géarna delar med sig av sina kunskap-
er, det rader hogt i tak och de bryr sig om varandra. Dessa faktorer anser vi bidrar till en
god arbetsmiljo dar klimatet for arbetsplatslarande ar gott och att Qlik har mycket att
vinna pa det. Slutligen skulle vi vilja lyfta det faktum att organisationen framst soker sig
externt vid rekrytering. Detta menar vi medfér en risk for att organisationen skickar
dubbla signaler da det talas om goda utvecklings- och karriarmojligheter samt att de
garna vill ta tillvara pa den befintliga personalen. Dessutom medfér hog personalom-
sattning hogre kostnader for organisationen (Kaufmann & Kaufmann, 2014).

4.2 Forutsattningar for kompetensutveckling

Flera faktorer har i empirin visat sig inverka pa kompetensutvecklingen, vilket i denna
kontext forefaller som handlingsutrymme, larmiljo, kommunikation och dialog. | detta
avsnitt stélls presenterade faktorer i relation till empirin och teori och foljs av analytiska
reflektioner.

4.2.1 Handlingsutrymme

De anstallda pa Qlik upplever att de har ett stort handlingsutrymme. Det beréttas att det
inte finns bestdmda arbetstider utan “frihet under ansvar” foresprakas. Organisationen
later individen fritt disponera sin arbetstid, om de vill arbeta hemifran eller komma till
kontoret anses mindre viktigt. En betydande del beskrivs som att fa mojlighet att utfora
arbetet nér den anstallde sjélv 6nskar och att chefen inte styr for mycket. Flera anstéllda
upplever att budskapet grundar sig i att organisationen kanner tillit till sina anstallda och
litar pa att alla gor det dem ska. En viktig del i handlingsutrymmet &r att individen sjalv
tar stallning till sin personliga utveckling. Individerna sjalva betonar vikten av att vara
driven, ta sitt ansvar och sitta upp mal. “Ingen annan ansvarar for din kompetensut-
veckling”. De ger dven uttryck for “Vill du nagot sa maste du formedla det. Ta upp de
med sin narmsta chef och visa att du vill mer. Man kan inte fa igenom allt, men da
kanske det kommer i ett senare tillfalle.”

Utvecklingsmojligheterna ar en del i det stora handlingsutrymmet. Utvecklingsmdjlig-
heterna pa Qlik upplevs goda vilket samtliga parter uttrycker att de & medvetna om och
ser positivt pd. “For den som vill 4r mojligheterna odndliga”. Vad giller kompetensut-
veckling och personlig utveckling ar alla medarbetarna eniga om att det ar individens
ansvar. “Ingen annan 4n jag paverkar vart jag ska gd”. Organisationens roll &r att forse
sina medarbetare med ett brett och attraktivt utbud samt vara en stéttande part. “Organi-
sationen har alltid stillt upp och jag har ju aldrig fétt ett nej nér jag har frdgat.” For den
individ som tydligt gor en plan for sin personliga utveckling och kommunicerar den till
sin chef rader det goda majligheter att na dit. “Det finns alltid stoéd om man vill bolla
sina tankar och idéer.”

Aronsson (1990) forklarar att méanniskan har ett grundldggande behov av att kénna kon-
troll vilket aven gar att applicera pa personlig utveckling. Genom att forandra nagot, i
detta fall tillagna sig mer kunskap for att effektivisera eller forsta en handling battre
leder det till att individen kéanner att den har kontroll Gver sin egna situation. Baserat pa
vart resultat ma vi pasta att Qlik skapat en miljo som praglas av stort handlingsutrymme
som i samband med ett eget ansvar later individen komma fram till det som behdver
forbattras. Detta menar vi skapar en hog grad av inflytande och kontroll.
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N&r mojligheterna ar goda och viljan samt behovet finns skapar detta goda forutsatt-
ningar for kompetensutveckling. Viljan att lara &ar en viktig faktor i hur individen valjer
att se pa kompetensutveckling samt hur de forhaller sig till sin personliga utveckling.
Med hanvisning till tidigare forskning som gjorts inom omradet, har det bland annat
framkommit att det kravs en vilja fran individen (Hedin & Svensson, 2011).

“Man kan inte tvinga nigon att lara”. Detta dr organisationen mycket vil medvetna om
da de namnts att det inte finns ndgon anledning att en medarbetare ska genomga en kurs
om denna inte vill eller k&nner sig motiverad. Detta tror vi ar en bakomliggande tanke
till att kompetensutveckling pa Qlik ar individens ansvar, da en obligatorisk narvaro pa
exempelvis en kurs inte lar resultera i hoga effekter om inte individen sjalv vill delta.

4.2.2 Larmiljo

Majoriteten av de intervjuade, bade medarbetare och HR-avdelning malar upp en bild
av organisationen som en god larmiljé. Att inneha den senaste kompetensen uppfattas
som en strdvan och att individerna ser mycket positivt pa larande tycks vara en gemen-
sam uppfattning. “Jag tror att om man inte delar samma uppfattning, sa finns det risk att
man kinner sig utanfor”. A andra sidan uttrycks det att det rider en hog arbetsbelastning
och att vardagen ofta praglas av stress. Kompetensutveckling for manga innebar att
medarbetarna tvingas rikta fokus ifran huvuduppgiften, vilket inte alltid gérs mojlig
inom samtliga avdelningar. Man uttrycker bland annat att “vi har ocksa ett jobb att
skota” och att de ofta maste ligga i fas for att hinna med viktiga deadlines. Onskemal
om avsatt tid ar ett aterkommande budskap som lyfts fran flera parter da man ser posi-
tivt pa kompetensutveckling men tidsaspekten ses som ett hinder. Kompetensutveckling
ar dyrt, varfor inte satsa fullt ut? Trots att det vid manga fall kan upplevas som att de
anstéllda arbetar under ett pressat schema och inte har tid Over, har flertalet individer
utvecklats och kl&ttrat inom organisationen.

Kock (2010) lyfter att det oavsett strategi, vilja eller ovilja till larande, maste det rada en
stodjande larmiljo for att kompetensutvecklingen ska leda till hoga effekter for indivi-
den som organisationen. Lika sa menar Ellstrom (2011) som beskriver att den goda
larmiljon kravs for att utbildningen ska mynna ut och resultera i nagot positivt. Som
forskare ser vi indikationer pa en stressfull vardag som praglas av bade de vardagliga
uppgifterna samt press pa kontinuerlig kompetensutveckling. Detta amne kommer att
behandlas vidare i diskussionen.

Vi reflekterar over varfor Qlik inte erbjuder sina anstallda avsatt tid for kompetensut-
veckling da de sjalva betonar vikten av fenomenet samt investerat mycket resurser pa att
exempelvis utbka utbudet av insatser. Forskning understryker vikten av att avsétta tid
for kompetensutveckling, da det i storre utstrackning resulterar i positiva effekter (Ell-
strom, 2010). Problematiken lyfts dven av vara intervjupersoner som forklarar att myck-
et av ldarandet ske pa arbetsplatsen vilket de anstallda inte alltid ar medvetna om. Trots
detta framfor vara deltagare en dnskan om att fa avsatt tid vilket vi tror kravs da de an-
nars inte prioriterar eller finner utrymme for personlig utveckling. “Bara for att jag inte
vill utvecklas, s betyder det inte att jag ar ambitionslos.” Vilket tyder pa att det inte
alltid ar det som prioriteras eller vardesatts hogst for individen.
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Ellstrom (2004) beskriver att det rader starka kopplingar vad galler individens sociala-,
ekonomiska- och politiska bakgrund och dess instéllning till personlig utveckling men
framfor allt ar arbetsplatsens kultur avgérande. Om en arbetsgivare varderar kompe-
tensutveckling hogt, menar Ellstrom (2004) att det reflekterar beslut som fattas kring
karridrutveckling. Baserat pa tidigare forskning som gjorts skulle vi vilja pasta att orga-
nisationen lampar sig vél for de individer vars strdvan &r att gora karriar och utvecklas
inom sitt yrke. A andra sidan har det i var studie framkommit att de individer vars asik-
ter och ambitioner som inte & samstdmmiga med organisationen i hogre utstrdckning
tenderar att kanna stress och press fran sin omgivning. “Jag tror att man kan kiinna sig
utanfér om man nu inte tycker likadant”.

4.2.3 Kommunikation och dialog

| var genomforda undersokning understryks vikten av kommunikation gang pa gang, sa
val av chefer som av medarbetare. En av de anstallda ger uttryck for att “Kommunikat-
ion &r a och 0.” I intervjuerna nimns kommunikation i samband med kunskapsdelning,
malformulering och utvecklingsplan. De anstallda namner dven, att man vardesatter ett
Oppet klimat dar de uppmanas sdga sin mening. Betydelsefull anses dven kommunikat-
ionen rorande kéanslor och hélsa vara.

Att individen kommunicerar ut ett budskap och en dnskan om att utvecklas ar en grund-
forutsattning for att larande och utveckling ska kunna ske. Ett exempel som ndmns av
en av de anstéllda ar att personen har kommunicera ut en 6nskan om att f ga en viss
kurs vilket har tagits emot av organisationen. “Jag sa att jag behovde g& den hér kursen
och fick det beviljat fran min chef.”

Kommunikation spelar dven en avgérande roll nér det géller kunskapsdelning. Nér en
individ eller en grupp genomgatt en kurs har kunskap kunnat delas till andra anstéllda
med hjidlp kommunikation och social interaktion. “Nér nagon fran var avdelning har
varit pa utbildning hander det ibland att vi har en workshop dar man delar med sig av
sina nya kunskaper till sina kollegor”. En av teamledarna uttrycker att “Pa Qlik uppma-
nar vi till kunskapsspridning. Det &r vanligt att man sitter 1 grupp och diskuterar”.

Ett exempel dd kommunikation varit betydande understryks da en av de anstallda nam-
ner att det hos medarbetarna generellt sett finns en mycket stor vilja att utvecklas men
att personen i fraga inte riktigt kdnner detsamma. Genom en god kommunikation har
den anstéllde kunnat férmedla sitt budskap till sin ndrmaste chef som accepterar och
respekterar detta. Utan en tydlig kommunikation hade detta eventuellt kunnat skapa
problem. “Det &r viktigt att man vdgar prata om det, att man forklarar varfor”.

HR-avdelningen menar att de tror att en viktig del i arbetet med att fa de anstallda att
trivas och valja att stanna inom organisationen ar att se till att relationen mellan medar-
betare och chef & god samt att den interna kommunikationen fungerar vél. De tror att
narhet och kommunikation ar tva betydande faktorer och &r nagot de forsoker att ut-
veckla. Genom att forbattra dessa tva anser HR-avdelningen att risken att problem inte
tas upp och loses minimeras. Aven de anstillda poangterar att en god kommunikation
manga ganger varit avgdrande. “Nér jag inte madde bra betydde samtalen med min chef
jattemycket”. Genom en god kommunikation har de medarbetare som exempelvis upp-
levt en for hog arbetsbelastning och uppvisat utmattningssymtom kunnat fangas upp.
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Kopplat till vdlmaende sd menar en av de anstillda att “den anstéllde har sjélv ett ansvar
att beritta for sin chef att man kdnner sig stressad och inte mar bra” och tillika uttrycks
“Precis som att individen har ett eget ansvar for kompetensutveckling s& har individen
ett eget ansvar for sin arbetstillfredsstallelse”.

HR-avdelningen berattar om en “insats” dir de arbetade for att skapa en hogre grad av
narhet. Syftet var att teamledare och medarbetare skulle fa en narmare relation dar pro-
blem kunde tas upp och atgardas innan det var for sent, att cheferna skulle se signaler
och genomfora atgard innan medarbetaren valde att Iamna foretaget. Organisationen tror
att arbetet har haft viss positiv effekt sedan arbetet borjade 2014.

Heide, Johansson och Simonsson (2013) havdar att kommunikation &ar en forutséttning
for att en organisation ska finnas till och kunna utvecklas. Kommunikation betraktas
som betydande for bland annat arbetsgléadje och larande (ibid). Tiller (1998) menar att
det & genom vardagliga samtal kollegor emellan som larandet tar vid. Det & genom
kommunikationen som manniskors kunskaper, forstaelse och kanslor forandras. Fors-
karna betonar att kommunikation kraver delaktighet och att mer &n en part ar aktiv
(Heide, Johansson, Simonsson, 2013).

Vad géller malformulering och utvecklingsplan & kommunikationen avgorande for att
chef och medarbetare tillsammans ska kunna diskutera mal och utvecklingsplaner.
Medarbetaren behdéver kunna forklara sina mal och ambitioner och chefen behdver
kunna férmedla sina och organisationens tankar. VVad géller att formedla ett organisato-
riskt budskap s& menar vi att Qlik har lyckats val med att kommunicera ut att det rader
ett dmsesidigt ansvar.

Var tolkning ar att kommunikationen har en stor betydelse for de anstalldas valmaende,
arbetstillfredsstallelse och vilja att stanna inom organisationen. Av intervjuerna fram-
kom att kommunikationen mellan medarbetaren och dennes chef var betydelsefull fram-
forallt dd medarbetaren inte madde bra. Vi har en forestallning att om kommunikationen
ar bristfallig sa ar risken for att problem urartar betydligt stérre. Dalig kommunikation
kan fa forodande konsekvenser. Heide, Johansson och Simonsson (2013) menar att en
bristfallig kommunikation kan skapa problem for hela organisationen.

Kan Qlik genom god kommunikation férebygga exempelvis daligt vélbefinnande och
stress? Har medarbetare och chef en god kommunikation kan man komma fram till na-
got for att underlatta for medarbetaren, exempelvis arbetsbelastning. Med kommunikat-
ionen som redskap hade stdd i form av vad Aronssson (1999) beskriver som instrumen-
tellstdd kunnat skapas. Av empirin att ddma spelade kommunikationen en viktig roll i
tidigare fall av utmattningssyndrom. Wahrborg (2009) argumenterar for att de sociala
relationernas betydelse och menar att mojligheten till stod och samtal kan halla emot-
ionella och kognitiva stressorer borta. Har den anstéllde nagon att prata med och nagon
som ger stottning 6kar chanserna for att individen ska kanna sig tillfreds.

Den insamlade empirin vittnar om att medarbetarna lagger stort ansvar pa chefen som
kommunikator. Heide, Johansson och Simonsson (2013) lyfter att &ven medarbetaren
har ett visst ansvar for kommunikationen och att den anstélldes medvetenhet kan goras
tydligare genom utbildning.
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Av empirin kan vi inte se att medarbetarna helt forstar sin egen roll och ansvar i kom-
munikationen. De tycks val medvetna om kommunikationens betydelse men mindre
medvetna om sin egen roll. Vilket ansvar har egentligen den enskilde medarbetaren i
kommunikationsprocessen och hade ett rollfortydligande kunnat paverka arbetstillfreds-
stéllelsen positivt? Ett 6ppet klimat, goda arbetsrelationer och kommunikation ndmns av
de anstéllda som betydande faktorer géallande arbetstillfredsstéllelsen.

4.3 Effekter av kompetensutveckling

Utover stora chanser for en dkad kunskapsniva har det genom denna studie visat sig att
kompetensutveckling kan ha ytterligare positiva foljder, vilka &r arbetstillfredsstéllelse
och viljan att stanna i den befintliga organisationen. Nedan beskrivs dessa tva mojliga
effekter vidare.

4.3.1 Arbetstillfredsstéllelse

HR-avdelningen berdttar att arbetstillfredsstéllelsen Overlag ar hog pa Qlik. “Enligt
matningarna tycker 80-90 % att Qlik dr ett bra stélle att arbeta pa.” De tvé anstéllda pa
HR-avdelningen namner bada tva att arbetet med att skapa arbetstillfredsstéllelse pabor-
jas redan vid rekrytering och nyanstallning och sker sedan varje dag. Vikten av organi-
sationskulturen betonas. “En kultur som frn boérjan gor sa att du kdnner dig hemma ar
viktigt.” Vid en anstidllning ar det viktigt att ta reda pa vad individen anser motiverar
dem 1 sitt arbete samt vad de anser skapar arbetstillfredsstillelse. “De individuella be-
hoven maste uppmarksammas for att man sedan ska kunna skraddarsy ett program som
passar.*

HR-avdelningen menar att individen sjélv har ett ansvar for sin arbetstillfredsstallelse.
Nar arbetet inte langre kanns utvecklande och spannande vilar ansvaret pa individen att
fordndra. “Nar arbetet inte kdnns lika utvecklande och arbetsuppgifterna gors mer eller
mindre pa rutin sa ligger mycket ansvar pa den egna individen. Vill man lara sig och
utvecklas? Fundera pa vad organisationen kan gora at det. Ar du inte n6jd sa gér nagot
at det.”

Aterkommande faktorer som samtliga intervjupersoner benamner paverkar deras arbets-
tillfredsstéllelse ar en god arbetsmiljo dar ett 6ppet klimat rader, man har roligt och man
kanner tillit. En av intervjupersonerna lyfter “att ha kul” som framsta faktor for arbets-
tillfredsstéllelse. En annan “stimningen péd jobbet”. Flera av de tillfrigande menar att
frihet under ansvar ar viktigt. "Min chef struntar lite i hur jag gor det, sa lange jag gor
det jag ska och gor det bra". En av intervjupersonerna uttrycker “Min mardrom &r att
behdva gora samma sak varje dag. Jag vill absolut inte ha ett inrutat arbete.”

Aven den fysiska och psykiska hilsan namns av en intervjuperson som betydelsefulla
faktorer. “For mig dr en god arbetsmiljo och hélsa viktigt.”. Vi upplever att Organisat-
ionen & man om att de anstéllda har en god fysisk och psykisk halsa. Detta gor de ge-
nom att forse sina anstallda med formaner i form av exempelvis friskvardsbidrag, mas-
sage, forsékring och kontakt med l&kare. Flera av de intervjuade podngterar att det var-
desatter formanerna och uppskattar bland annat mdjligheterna att motionera tillsam-
mans. “vi dr som en familj”. En av de anstéllda menar att “detta gor att folk trivs”.

32



Under en av vara intervjuer framkommer att Qlik har anordnat en workshop rérande
stress och att det nastkommande vecka gors extra stora friskvardssatsningar med spin-
ning pa arbetsplatsen.

En dterkommande faktor som sdgs inverka pa arbetstillfredsstallelsen ar personlig ut-
veckling och karriarutveckling. Utover det efterfragas utmanande arbetsuppgifter och att
de blir sedda och hérda samt far uppskattning for det de gor. En av de anstéllda uttryck-
er att “Ger man individen lite extra, s tror jag att man far lite extra tillbaka”.

Bra 16n eller atminstone skalig 16n for det arbetet man utfor namns ocksa som en faktor
som har en viss betydelse. En av intervjupersonerna uttrycker sig pa foljande vis “Ion
som gor att man kénner sig rimligt belonad” pd fragan om vilka faktorer som péaverkar
arbetstillfredsstéllelsen. Nagon menar att arbetstillfredsstéllelsen hade kunnat 6kas med
battre uppskattning och ndmner I6n som ett exempel. Namnvért ar att &ven om l6nen
lyfts som en betydande faktor for arbetstillfredsstallelsen sa namns den aldrig i forsta
hand och en av medarbetaren ger uttryck for “visst spelar I6nen roll men den &r inte det
viktigaste”.

Av empirin framkommer att utvecklingsmdjligheter varderas hogt. En av intervjuperso-
nerna papekar specifikt att just bristen pa utveckling var en av anledningarna till varfor
denne valde att byta tjanst. HR-avdelningen beréttar att utvecklingsmojligheterna har
visat sig ha stor inverkan pa de anstalldas vilja att stanna inom organisationen. “I flerta-
let exit-intervjuer framgick det att de anstéllda kande att de inte kunde ga vidare i sin
utveckling, vilket var anledningen till att de beslutat sig for att 1dmna.*

Generellt sett uppfattar vi arbetstillfredsstéllelsen pd Qlik som mycket god vilket dven
HR-avdelningens beskrivning av genomford medarbetarundersokning pekar pa. Till
grund for var uppfattning ligger d&ven medarbetarnas beskrivningar angaende upplevd
arbetstillfredsstéllelse samt forutsattningar for den ska infinna sig. Manga av de faktorer
som ndmns av de anstillda 1 vér studie har starka anknytningar till ”de mjuka vérdena.”
Enligt vad Kaufmann och Kaufmann (2014) beskriver har arbetstillfredsstéllelsen aven
i tidigare studier visat sig ha starka samband med den anstélldes kénsla av uppskattning,
meningsfulla uppgifter och goda férhallanden till kollegor. De anstéllda pa Qlik svarar
saledes inte helt olikt jamfort med tidigare studier som Kaufmann och Kaufmann (2014)
hanvisar till.

Herzberg (1993) beskriver att motivationsfaktorerna bland annat har koppling till ar-
betsuppgifterna karaktér vilket kan hérledas till de intervjupersonerna beskriver som
utmanande arbetsuppgifter. Hackman och Oldham (1980) redogor for de egenskaper
som uppgiften bor praglas av for att den i individens 6gon ska framsta motiverande.
Arbetet maste upplevas som meningsfullt, att man kanner ett personligt ansvar infor
resultatet samt kunskap for att avgoéra om utfallet ar bra eller daligt (ibid). Vidare ror
motivationsfaktorerna dven uppskattning och utvecklingsmdjligheter (Herzberg, Maus-
ner & Snyderman, 1993). Enligt Kaufmann och Kaufmann (2014) sa skapas arbetstill-
fredsstallelse genom uppskattning, mojligheter till larande och utveckling, deltagande
samt ansvar.
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Aven uppskattning i form av monetar beloning har visat sig ha en viss betydelse (ibid).
Att I6nens betydelse lyfts av medarbetarna som en betydande faktor om &n inte som det
mest avgorande kopplar vi till Herzbergs hygienfaktorer. Det vill sdga att 16nen har en
viss betydelse men att den inte &r den faktorn som har starkast koppling till arbetstill-
fredsstéllelsen. Om individen &r ndjd med sin 16n leder inte detta automatisk till arbets-
tillfredsstallelse. Det finns de faktorer som de anstdllda pa Qlik vardesatter hogre.
Kopplat till tva-faktorteori kan man fraga sig om otillfredstallelse hade infunnit sig om
medarbetaren varit direkt missnojd med sin avloning.

Vad géller Qliks arbete med hélsa och véalbefinnande sa kan vi se att detta uppskattas
hos de anstéllda. Vi har en forestallning om att friskvardsarbetet kan ha bade fysiska
och psykiska effekter. Kan det vara sa att de stora satsningarna pa friskvard gor att indi-
viderna upplever att organisationen satsar pa dem och ar mana om deras valbefinnande
och i sin tur leda till att den anstéllde trivs pa arbetsplatsen? Detta ar ingenting vi har
beldgg for och menar dessutom att de psykologiska effekterna kan vara omedvetna.

Hackman och Oldhams (1980) studier har visat att arbetsuppgiftens karaktar har en viss
betydelse for den anstalldes motivation och arbetstillfredsstallelse, exempelvis variation
i arbetet (ibid). Utmanande arbetsuppgifter har ocksa visat sig ha betydelse som moti-
vationsfaktor (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1993). | detta sammanhang &r det vik-
tigt att vara medveten om att utmanande arbetsuppgifter ej ar att likstalla vid varierande
arbetsuppgifter men kanske kan man &anda se en viss koppling. Genom att ha en utveckl-
ingsplan, kontinuerlig kompetensutveckling samt varierande arbetsuppgifter med sido-
projekt nar arbetsuppgifterna inte langre upplevs som utmanade eller utvecklingsmoj-
ligheterna avtar har vi en forhoppning om att arbetstillfredsstéallelsen kan hallas levande.

4.3.2 Viljan att stanna

Nar de tillfragade fick besvara vilka faktorer som paverkar deras vilja att stanna i orga-
nisationen svarar de “mdjlighet att paverka arbetet”, “variation i arbetet”, “att det jag
gor ar roligt och ingen dag dr den andra lik”, “att det man gor har betydelse”, “16n”,
“folket jag jobbar med” och “god arbetsmiljo”. Aven en god organisationskultur dar de
kanner samhdrighet, tillit, god stdimning och dar klimatet &r 6ppet namns. Medarbetarna
ar samstammiga i att mojligheter till utveckling 6kar viljan att stanna i organisationen.
En av medarbetarna ger uttryck att en begransning av utvecklingsmojligheter var bland
de framsta anledningarna till varfor den anstéllde valde att Iamna sin davarande arbets-
plats.

Nar intervjupersonerna far fragan vilka faktorer som péaverkar deras vilja att stanna pa-
pekar flera att det att det &r samma faktorer som paverkar deras arbetstillfredsstallelse.
En av medarbetarna menar att “Ar man inte tillfreds pa sitt arbete sa stannar man inte.”
En av de anstéllda ger ocksé uttryck for “att hog personalomséttning sliter” och refere-
rar till den tid da Qlik hade en hogre personalomsattning. En annan intervjuperson be-
skriver &ven samma period som pafrestande. “Det var jobbigt att behdva ldra kdnna nya
chefer hela tiden. Att behdva visa vem man dr och vad man kan.” De anstéllda upplevde
att de standigt var tvungna att visa sina framfétter och vad de gick for.
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Nar Teamledarna beskriver hur de arbetar for att fa sina medarbetare att vilja stanna
inom organisationen beskriver de att de forsoker att se varje individ for sig, att visa att
de bryr sig, lyssna, skapa nara samtal och bygga tillit och samhorighet. De tror dven att
det &r viktigt att ha kul pa jobbet. De lyfter aven sin férmaga att kommunicera med
medarbetarna som betydande.

Enligt Horwits et al (2003) upplevs bland annat frihet att sjalv planera arbetet och ut-
manande arbete som betydande faktorer for de anstélldas vilja att stanna inom organisat-
ionen. Dessa tva faktorer dr aterkommande dven hos denna studies informanter och har
namnts bade i samband med arbetstillfredsstallelse och viljan att stanna inom organisat-
ionen. Det ar darfor av betydande karaktér att organisationen ger varje individ ett visst
handlingsutrymme sa att denne kanner att den har mojlighet att paverka sitt arbete.

Foljande faktorer som de anstéllda namner paverkar viljan att stanna stammer till stor
del 6verens med vad som paverkar individernas arbetstillfredsstallelse, framtradande ar
de mjuka vardena vilket tyder pa att en medarbetare som trivs med miljon i organisat-
ionen samt organisationskulturen tenderar att vilja stanna inom organisationen. Att en
av de anstéllda direkt papekar att det ar samma faktorer som paverkar arbetstillfredsstal-
lelsen och viljan att stanna forstarker ocksa. Organisationen har saledes mycket att
vinna pa att skapa en hog arbetstillfredsstallelse hos de anstallda da de tenderar att
stanna nar de kénner sig tillfreds med sitt arbete. Nar individerna trivs och valjer att
stanna inom organisationen kvarblir den befintliga kompetensen inom organisationens
vaggar, kostnader for nyrekrytering minskar och individerna far saledes battre forutsatt-
ningar att utveckla langvariga relationer.

Det psykologiska perspektivet av det hela, att en hdg personalomsattning uppfattas slita
pa personalen &r ocksa en viktig aspekt. Av empirin att doma sa upplever flera av de
anstallda att en hog personalomsittning paverkar negativt. Detta innebér att organisat-
ionens arbete med att behalla personal blir otroligt viktigt da det framjar utifran flera
aspekter. Kanner sig en chef otillfredsstalld och véljer att sluta kan detta framkalla nega-
tiva kanslor hos medarbetaren vilket i sin tur eventuellt kan paverka dennes vilja att
stanna. Det hela kan leda till en neratgaende spiral. Genom att se till att cheferna kanner
sig tillfreds pa sin arbetsplats kan man ocksa paverka hur medarbetarna kanner.

Avslutande analytiska reflektioner

Da samma faktorer namnts i samband med arbetstillfredsstallelse och viljan att stanna
inom organisationen drar vi slutsatsen att det finns gemensamma faktorer som paverkar.
Ar dessa faktorer uppfyllda, det vill sdga att den anstallde &r tillfreds pa sin arbetsplats
tenderar denne aven att vilja stanna inom organisationen. En av faktorerna som namns
av de anstéllda ar majligheter till utveckling. Detta tolkar vi som att mojligheter till
kompetensutveckling spelar en viss roll for arbetstillfredsstéllelsen och i férlangningen
aven for vilja att stanna inom organisationen. Icke att férglomma &r att den faktorn end-
ast ar en av flera som har visat sig inverka pa de anstalldas arbetstillfredsstallelse.
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5. Diskussion

| detta kapitel gors en aterkoppling till uppsatsens syfte. Har ar var avsikt att diskutera
det som tidigare presenteras i analyskapitlet, att problematisera det som framkommit av
empiri, analys och addera vara egna tankar. En diskussion rérande hur kompetensut-
veckling paverkar de anstélldas arbetstillfredsstallelse och vilja att stanna inom organi-
sationen foljer har. Vi stravar efter att forhindra sa kallade l6sa tradar, bidra till ett
sammanhang och slutligen komma fram till en slutsats.

5.1 Qlik, en utmanande miljo eller en plats dar stress gror?

Av ovan presenterat resultat gar det tydligt att utlasa att utvecklingsmajligheterna pa
Qlik ar goda och att det ar nagot som de anstallda vardesatter hogt. De anstallda menar
att mojligheterna till utveckling ar nagot som paverkar arbetstillfredsstallelsen positivt.
Detta bekraftas aven av tidigare forskning. Vad som ocksa framkommer av vart resultat
ar att flera av de anstéllda inom organisationen upplever stress och en kénsla av tids-
brist. Aven om mojligheterna till utveckling &r goda upplever de anstéllda att de inte
alltid hinner med.

Kan det vara sa att de anstéallda ser Qlik om en utmanande miljé med goda utvecklings-
mojligheter samtidigt som det ocksa ar en plats dar stress gror? Vi upplever att Qlik &r
en organisation byggd for otroligt drivna manniskor med hoga ambitioner. Gang pa
gang namns individens egna ansvar, bade av HR-avdelningen och évriga anstallda. Qlik
lagger ett stort ansvar pa den enskilde individen, att denne nést in till sjalv ansvarar for
sin utveckling. Detta kan bidra till en kansla av ett stort eget handlingsutrymme med
mojligheter att paverka men kan & andra sidan &ven skapa stress och press. Att Qlik
dessutom befinner sig i en bransch med standig forandring driver pa det hela ytterligare.
Men mar alla verkligen bra av att standigt utvecklas? Av intervjuerna framkommer att
nagon &r nojd med sin roll och inte stravar efter att gora karridr. Tva av intervjuperso-
nerna papekar att de som inte vill utvecklas formodligen kanner ett utanforskap. Vi me-
nar att en forestallning om att medarbetarna standigt maste utvecklas kan fa negativa
konsekvenser for individens vélbefinnande och den upplevda arbetstillfredsstallelsen.
En kansla av att mojligheten finns ar positiv men det gar inte att bortse ifran att det stora
handlingsutrymmet &ven kan uppfattas som negativt och kan leda till negativ stress.

Kan utvecklingsmojligheterna eller “utvecklingstvanget” bli sd stora att den anstillde
inte mar bra eller valjer att avsluta sin anstallning? Att det leder till att en for hog press
och ett utanforskap precis som intervjupersonerna papekade? Det stora handlingsut-
rymme som erbjuds individen vad galler kompetensutveckling kan & ena sidan ses som
ett privilegium dér individen sjalv far méjlighet att styra sin utveckling. A andra sidan
kan det uppfattas som ett maste som skapar press och negativ stress. Av intervjuerna
framkom att tre av de anstéllda upplevt utmattningssyndrom. Fragan vi stéller oss ar om
detta kan ha nagot med organisationens klimat och hdga tempo att géra och hade det
kunnat undvikas?
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Utifran vart resultat menar vi att mojligheterna till kompetensutveckling upplevs oka
arbetstillfredsstallelsen men att det &ven kan bli fér mycket av det goda och att det ger
sig i uttryck i exempelvis stress och utmattningssyndrom samt minskad arbetstillfreds-
stallelse. Lagom ar som alltid bast, men detta lagom ar mycket individuellt da hand-
lingsutrymmet kan uppfattas olika hos olika individer. For att arbetsmiljon ska uppfattas
som positiv och utmanande géller det att organisationen anpassar sig till individen. Att
medarbetare och chef har en god relation dar chefen ser varje individ for sig och ger den
stottning som behdvs ser vi som betydande, bade vad galler kompetensutveckling och
socialt stod.

Kan organisationen komma en bit pa vagen i detta arbete genom en medvetenhet ro-
rande denna problematik? Det ar viktigt att inse att ett mynt alltid har tva sidor, sa dven
mojligheterna till kompetensutveckling. Mycket ansvar vilar givetvis pa den enskilde
individen men dven organisationen har ett visst ansvar. Organisationen har en skyldig-
het att se till att miljon upplevs som utmanande snarare &n stressande. Det &r betydande
att mojligheter finns for de som vill men att de anstéllda inte upplever det som ett tvang.

5.2 ”Arbetstillfredsstiillelse”

Det rader utan tvekan en gemensam uppfattning gallande rekrytering, det &r tidskra-
vande, kostsamt och resulterar inte alltid i succé. En organisation som Qlik som investe-
rar stora summor i rekrytering och nyanstallda anser vi skulle ha nytta av att minska
rekrytering av extern personal och istéllet erbjuda befintlig personal karriarmgjligheter i
storre utstrackning. Genom att medarbetarna sjélva ser att kollegor klattrar inom organi-
sationen och att det inte bara ar tomma ord, forstarks synen av att mojligheterna ar goda
och att de sjalva kan vara pa tur. Mojligheterna till utveckling har i sin tur dven i tidi-
gare studier visat sig vara en betydande faktor till att de anstéllda valjer att stanna i or-
ganisationen (Horwits et al, 2003).

Visst dr det sa att det vid manga fall ar lattare och mindre tidskravande att soka sig utan-
for organisationens murar for att anstélla en kandidat vars kompetens efterfragas snarare
an att utbilda en befintlig medarbetare. Detta da det innebér att nagon maste ersatta
medarbetaren samt att foretaget maste investera i utbildningstimmar. A andra sidan for-
star vi att det finns fordelar med att nyanstéllda da organisationen far in fler perspektiv
samt ny kompetens. Trots detta anser vi att Qlik har mer att vinna pa genom att béttre
satsa pa den befintliga personalen. Var studie har visat att genom att bli erbjuden kom-
petensutveckling skapas en kansla av att bli sedd, att foretaget bryr sig samt att de &r
villiga att satsa pa den anstéllde. Detta ar faktorer som har starka kopplingar till arbets-
tillfredsstéllelsen da de i var studie visat att karriar- och personligutveckling varderats
hogt i fragan vad som skapar arbetstillfredsstallelse. Mjuka varden som tillsammans
med en god larmiljo kan fa organisationens varde att skjuta i hojden.

Sa vem &r det egentligen som tjanar pd att individen kompetensutvecklar? Ar det indivi-
den eller organisationen? Ur ett individperspektiv kan kompetensutveckling leda till
befordran, 16nehdjning, men framfor allt en mer attraktiv arbetstagare vars kompetens ar
framstaende och efterfragad, inte enbart inom Qlik utan sékerligen dven varlden over da
de som organisation ar varldsledande inom sitt omrade.
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Med Illeris (2007) resonemang i bakhuvudet kan man dock reflektera éver till hur stor
nytta denna kunskap medfor pa en eventuell arbetsplats da arbetsplatslarande &ar kontex-
tuellt och svar att applicera pa andra arbeten. For som namnts ovan sa ar Qlik inte en
organisation for alla av flera anledningar. Strévar arbetstagaren efter mer an Qlik kan
erbjuda sa ar den erbjudna kompetensutvecklingen ett tillfalle att gora sig mer attraktiv
pa marknaden. Var forhoppning ar att de sistnamnde omfattas av en mindre skara och
att medarbetarna uppfattar kompetensutveckling som ett verktyg som kan ta dem vidare
I karridren inom Qlik.

Ur ett organisatoriskt perspektiv &r det av stor betydelse att verksamhetens anstallda
besitter den senaste kompetensen da humankapitalet anses vara ett konkurrenskraftigt-
medel. Utifran var uppfattning ar Qlik en generds organisation som under de senaste
aren utokat bland annat kompetensutvecklingsutbudet da detta efterfragades fran med-
arbetarna. Med utgangspunkt i vart empiriska material har det framkommit att man ar-
betar med att 6ka befordringar inom organisationen och pa basta mojliga satt stravar
efter att alla ska ha en utvecklingsplan da de idag &r 40 % som saknar en dokumenterad
sadan.

Som tidigare ndmnts ar utvecklingsmojligheterna goda inom organisationen, men for de
individer som anses eller uppfattas ha en |ag arbetstillfredsstéllelse pa grund av att de
inte langre finner arbetsuppgifterna eller nuvarande roll som utmanande, ar det viktigt
att organisationen gor nagot at. Genom att den anstallde ges majligheter att utvecklas,
inta nya roller och tjanster kan organisationen ¢ka sina mojligheter for att individen ska
kdnna sig tillfreds pa sin arbetsplats. Detta ar en slutsats vi drar da det av intervjuerna
framkommer att mojligheterna till utveckling &ar en betydande faktor for individens ar-
betstillfredsstallelse. Organisationen bor ta sitt ansvar da vi anser att en anstalld med lag
arbetstillfredsstéllelse resulterar i 1ag produktivitet, mindre effektivt arbetssatt samt ar
mindre bendgen att vilja utvecklas.

Ett alternativ till I6sningen av situationen menar vi hade kunnat vara genom ett rollbyte.
Det vill sdga individen far prova pa en annan roll, bli omplacerad inom organisationen
eller pa annat vis battre nyttja individens fulla potential samt kompetens. Féljderna me-
nar vi pa skulle kunna leda till att farre valjer att lamna, men framst att viljan att stanna
och arbetstillfredsstallelsen pa sa satt hade kunnat 6ka. Det har daven framkommit fran
vara intervjuer att de anstallda ser omplacering samt att fa testa pa nya roller som en
faktor for att 6ka arbetstillfredsstillelsen. Aven denna gang skulle vi vilja pasta att det
ar de mjuka véardena som spelar roll, att arbetsgivaren vill behalla medarbetaren inom
organisationen, att cheferna har ett fortroende samt att det man gor ar bra ar viktiga fak-
torer for individen.

Sa hur var de, vem utnyttjar vem i detta forhallande? Kontentan menar vi forskare ar att
det rader en 6msesidig relation dar det fran organisationens sida investeras en del resur-
ser for att gora kompetensutveckling mojligt inom verksamheten. Da organisationen i
sig ligger i framkant &r det av stor betydelse att dven humankapitalet ir “up-to-date”. A
andra sidan vare sig den anstallde vill stanna och klattra inom Qlik eller & ndjd med sin
roll, & kompetensutveckling en investering i medarbetaren och fyller &ven funktionen
som morot for att 0ka arbetstillfredsstéllelsen och viljan att stanna inom Qlik.
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5.3 Det kravs tva for att dansa tango och kommunicera

Under intervjutillfallena kom kommunikation fler ganger pa tal. Betydelsen av en god
kommunikation har berorts av sa val HR-avdelningen som 6vriga intervjupersoner. Alla
verkar rorande 6verens om att med hjalp av god kommunikation kan mycket forhindras,
l6sas och astadkommas. En god stamning och ett oppet klimat namns som betydande
faktorer fOr arbetstillfredsstallelsen.

Av intervjuerna framkom att goda relationer och bra kommunikation varit sarskilt bety-
dande i de fall da de anstallda upplevde en for hdg grad av arbetshelastning. Genom
kommunikation kunde exempelvis delegering av arbetsuppgifter ske. Flera av de an-
stallda namner dven kommunikationens betydelse i férhallande till kompetensutveckl-
ing. Att kommunikationen varit avgorande for att géra chefen medveten om att man &r
intresserad av att ga en utbildning, men ocksa for att det har gett en mojlighet att ut-
trycka att man ar intresserad eller inte av att gora karriar.

Vidare har vi dven reflekterat 6ver kommunikationens betydelse for just sjalva kompe-
tensutvecklingen, det vill sga att som ett hjalpmedel for att sprida kunskap. De an-
stéllda betonar vérdet av arbetsplatslarande men berdér i detta sammanhang inte kommu-
nikationens betydelse. Hur kommer detta sig? Ar det underforstatt eller ser de inte
kommunikationens roll? For kunskapsspridning mellan tva individer anser vi att kom-
munikation dr a och o. Precis som HR-avdelningen var inne pa sker en hel del av laran-
det omedvetet vilket dven kan kopplas till ovanstaende.

Vad som lyfts med hjalp av Heide, Johansson och Simonssons (2013) resonemang ro-
rande kommunikation &r att d&ven den anstéllde har ett visst ansvar vad géller kommuni-
kationen mellan medarbetare och chef. Detta & som namnts i analyskapitlet ingenting
de anstallda lyfter utan de trycker istéllet pa chefens ansvar. Vad sager detta om de an-
stalldas medvetenhet? Vi menar att det kravs tva for att dansa tango och kommunicera.
Bade organisation, chef och medarbetare har ett stort ansvar vad galler kommunikat-
ionsprocesserna. Vi frdgar oss om kommunikationen kunnat utvecklas och forstarkas
inom organisationen och menar att detta ar mojligt om bada parter &r medvetna om sina
roller och sitt eget ansvar. En formell utbildning behdver nédvandigtvis inte vara den
ratta I6sningen men ett sammantrade dar &mnet uppmarksammas anser vi &r nodvandigt.
Det &r inte bara upp till chefen att uppmarksamma vad medarbetaren kanner och vill
utan &ven upp till medarbetaren att kommunicera sina tankar och kénslor.

Vi vill utifran vart empiriska material och presenterad teori havda att man genom en god
kommunikation har mycket att vinna. Som intervjupersonerna och Isaac (2000) &r inne
pa sd menar aven vi att kommunikation &r ett redskap for att motverka att problem upp-
star och utvecklas negativt. Kommunikation hjalper individerna att forsta varandra och
bidrar till forklaringar. Vi skulle vilja pasta att en god kommunikation framjar pa alla
plan, det bidrar inte bara till en god arbetsmiljo utan skapar &ven forutsattningar for in-
dividen, exempelvis i form av mojligheter till utveckling och karriér.
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Ett aterkommande amne i intervjuerna &r stress. Vi har reflekterat 6ver kommunikation i
forhallande till stress Kan kommunikationen anvandas som ett medel for att motverka
stress? Vi anser att svaret pa denna fraga ar ja, om den anvands pa ratt satt. Genom en
valfungerande kommunikation kan tecken pa stressorer uppmarksammas, forklaras och
eventuellt minskas (Aronsson, 1999). For att ett problem ska kunna uppmarksammas
maste det lyftas, diskuteras och vidare darigenom kan en 16sning férhoppningsvis fin-
nas.

5.4 Stay or walk away

Med utgangspunkt for den bild som organisationens ledning malat upp &r det tydligt att
de &r villiga att gora det lilla extra for sina medarbetare sa som att erbjuda massage,
frukost varje morgon, flexibla arbetstider och 6vriga formaner. | studien har det fram-
kommit att “Ger man individen lite extra, sa tror jag att man kan fa lite extra tillbaka.”.
Det lilla extra kan vara att stanna 6ver for att foretaget ska klara deadline i tid, att med-
arbetaren ar villig att ge de lilla extra, likasa ges mojligheten till kompetensutveckling
for att i framtiden bli befordrad och fa den tjanst man drémt om.

Nar vi forst fick hora fran HR-avdelningen att de i en medarbetarundersokning visat att
hela 80-90 % av Qliks anstéllda ar ndjda med sin arbetsplats, vacktes ett stort intresse.
Vad &r det Qlik gor som &r sa framstaende? Var forhoppning infor intervjuerna var att vi
skulle fa ta del av hemliga metoder som var losningen med det stora L:et, istallet fick vi
hora ord som samhdrigheten, tillit och relationer. Detta forstarktes langre in studien da
samtliga intervjupersoner betonade vikten av goda relationer mellan kollegor, en ar-
betsmiljo dar de anstéllda bryr sig om varandra “vi dr som en familj”. Kort sagt hade vi
hoppats pa att kunna ta fram modeller och teorier pa vad andra organisationer hade kun-
nat gora for att forbattra. Dessvarre finns det inga direkta modeller eller strategier sa vitt
vi vet, vart bidrag i denna undersokning har kontinuerligt pavisat att det ar de mjuka
vardena som ar avgorande for bade arbetstillfredsstéllelse och viljan att stanna pa Qlik.

Var uppfattning ar att Qlik ar en framstaende organisation dar de investerar i de an-
stéllda, dess medlemmar kénner sig sedda, och man har skapat en familjekansla trots att
de under de senaste aren haft en enorm framgang och tillvéxt. Detta menar vi har en stor
del i varfor de mottagit utméarkelsen for att vara en av Sveriges basta arbetsplatser.
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6. Avslutning

Nedan presenteras de punkter vi anser ar mest centrala for var studie och som vi skulle
vilja belysa lite extra. Vidare lyfts studiens bidrag samt forslag till vidare forskning.

6.1 Avslutande reflektioner

Auvslutningsvis skulle vi vilja lyfta ndgra punkter dar vi utifran empiri och analys ser
utrymme for forbattring. Forst menar vi att det &r uppenbart att det inte ligger i ndgon
annans hander an individen sjalv vad géller kompetensutveckling och karridrutveckling.
Resultatet visar att medarbetarna garna hade sett att cheferna tagit ett storre ansvar inom
detta omrade. Exempelvis genom att foresla lampliga utbildningar samt vara en dri-
vande och stottande part i utvecklingen. Detta motiverar vi med att samtalen inte alltid
behover préglas av “vart vill du vara om 3ar?” utan ett méal i form av personlig utveckl-
ing kan likasa te sig i mindre utbildningar eller agera mentor inom sitt omrade. Fragan i
sig skapar en kansla av att bli sedd och att ndgon annan &n en sjalv vardesatter samt
uppmarksammar personen i fragans utveckling.

Den andra punkten beror avsatt tid for kompetensutveckling. Det lyfts av sa val Ell-
strom (2010) som av intervjupersoner att avsatt tid skapar battre forutsattningar for 1a-
rande samt att det i storre utstrackning nyttjas om det inte sker pa bekostnad av huvud-
uppgiften. Vart argument ar som namnt i analysen att det redan i sig ar kostsamt att er-
bjuda medarbetarna kompetensutveckling, sa varfor inte ge medarbetarna basta majliga
forutsattningar for att den nya kunskapen ska mynna ut i positiva effekter.

For de tredje menar vi att da tillfallet ges at kompetensutveckling sa ar det av stor vikt
att innehallet i utbildningen ar attraktivt och anvandbart s& individerna inte upplever att
det ar avsatt tid som ska sl6sas bort utan ska ses som en forman. Vi ar medvetna om att
det ar svart att individanpassa utbudet men vad som framkommer fran intervjuerna ar att
de internetbaserade kurserna inte foredras jamfort med exempelvis mentorskap samt att
innehallet i kurserna stundtals har 1&g anknytning till arbetet. Att foredra menar vi &r att
utvardera de kurser som genomforts exempelvis efter nagra manader, for att se om den
nya kunskapen kommit till nytta och hur kursinnehallet uppfattades. Kan man tillagna
sig “samma kunskap” pa annat vis som hade varit l4ttare och mindre tidskrdvande?

Slutligen skulle vi vilja betona vikten av en god kommunikation. Var uppfattning ar att
kommunikationen pa Qlik har blivit battre jamfort med tidigare ar, men genom att vara
medveten om “vilka” som bér ansvaret snarare dn “vem” visar pd att det dr en tvavags-
kommunikation snarare an en envagskommunikation. En god kommunikation menar vi
kan forebygga men dven forhindra negativ stress som sedan kan leda till utmattnings-
syndrom. Utdver detta bidrar det till en god arbetsmiljo som alla vill vara en del av.
Goda relationer med kollegor och ett 6ppet klimat menar manga ar en betydande faktor
till att vilja stanna pa Qlik, detta beskriver Jacobsen och Thorsvik (2002) som ett psyko-
logiskt kontrakt.
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Qlik &r en organisation som domineras av individer med hdg ambition samt en vilja att
gora karriar. Darav kan vi forsta att den struktur och miljé ar kompatibel med individer-
nas behov. For den som kan, vill och kommunicerar sitt budskap ar vagen till toppen
bara en tidsfraga. Med ett stort handlingsutrymme medfoljer ett &nnu storre ansvar att
disponera dver sin tid bade vad galler kompetensutveckling och vardagliga arbetsupp-
gifter. Som individ ar du kapten pa ditt eget skepp och med vilja och organisatoriska
vindar kan du ta dig dit du vill.

6.2 Studiens bidrag samt forslag till vidare forskning

Som forfattare till denna uppsats menar vi att var studie bidrar med en forklaring till
hur begreppen kompetensutveckling och arbetstillfredsstallelsen hdnger samman. Tidi-
gare forskning finns om samtliga begrepp men vi har inte patraffat begreppet tillsam-
mans pa detta vis. Férutom den nya infallsvinkel som var uppsats bidrar med bekréaftar
den aven tidigare forskning roérande faktorer som paverkar arbetstillfredsstallelsen och
viljan att stanna. For Qliks del har studien inneburit att potentiella forbattringsmojlig-
heter har uppdagats samt en bekréftelse pa att det arbetet organisationen gor ar bra.

Under studiens gang har vi utvecklat ett intresse for larmiljoer, vilket & nagot vi garna
hade undersokt vidare i detta sammanhang. Hur upplever de anstéllda en god larmiljé?
Vilka hinder upplever de och hur kan de reduceras? Vidare hade vi dven 6nskat fordjupa
0ss i stress som ett hinder for utveckling och som en motpol for arbetstillfredsstallelse.
Vad galler vart studieobjekt s menar vi att det hade varit intressant att genomfora
samma studie fast i en annan organisation. Qlik ar en organisation med en speciell kon-
text dar fokus pa utveckling ar framtradande. Hade resultatet blivit annorlunda om stu-
dien hade genomforts i en organisation som inte varit lika utvecklingsinriktad och i en
sa foranderlig miljo som Qlik befinner sig? Ett satt for att ge var studie en storre vidd
hade varit att komplettera genomforda intervjuer med en kvantitativ enkatundersékning
for att kunna ta del av en storre andel av organisationens anstallda.
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Bilaga 1 - introduktionsbrev
Hej,

Vi ar tva studenter som laser programmet Personal- och Arbetslivsfragor vid Lunds
universitet och star nu infor var kandidatuppsats. Vi har fatt upp 6gonen for er organi-
sation 1 samband med utmarkelsen “8e bésta arbetsplatsen 1 Sverige” samt genom ert
goda rykte. Vart syfte ar att med utgangspunkt i medarbetarnas upplevelser analysera
hur kompetensutveckling kan inverka pa de anstalldas arbetstillfredsstallelse och vilja
att stanna inom organisationen.

Vi har i samrad med var kontaktperson kommit fram till att intervjuer ar det basta till-
vagagangssattet for var datainsamling. Var forhoppning ar att du skulle vilja delta och
stalla upp som intervjuperson for var datainsamling. Detta ar frivilligt och medverkan
kan nédr som helst avbrytas.

Intervjuer kommer att vara relativt éppna i sin karaktar och intervjutiden beraknas till
ca. 45- 60 minuter. Plats bestams i samrad med dig som intervjuperson i fraga. Intervjun
kommer att &ga rum i borjan av november. Av praktiska skél skulle vi vilja be om ditt
samtycke om bandupptagning som ger oss mdjligheten att ga tillbaka for eventuella
citat. Vi skulle aven vilja ta tillfallet i akt att be om ditt samtycke om eventuell ater-
koppling per mail vid énskan om komplettering av intervjusvaret.

Niklas Parback har hjalpt oss att komma i kontakt med dig. Han kommer att vara den
enda utdver oss forfattare att veta vem som deltagit i datainsamlingen. | uppsatsen
kommer inte din identitet att framga och materialet kommer att behandlas konfidentiellt
samt att den insamlade data kommer att vara sekretessbelagd. Med detta vill vi trycka
pa att det inte ska ga att utlasa vem som uttalat sig om vad med hansyn till forskningse-
tiska aspekter. Var mening &r att ta reda pa den gemensamma uppfattningen snarare &n
den meningsskiljaktiga.

Tack for att du tog dig tid och vi ser fram emot att hora ifran dig inom kort!

Du &r valkommen att kontakta oss for en tidsbokning av intervjutillfallet genom em-
malmandersson@gmail.com eller per telefon 0735 XX XX XX.

Med vanliga hélsningar,

Emma Andersson
Jennifer Luong

Handledare for studien ar lektor samt programsamordnare Maria L6fgren Martinsson,
institutionen for Pedagogik vid Lunds universitet. maria.lofgren_martinsson@soc.lu.se
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Bilaga 2 — intervjuguide for HR-avdelningen

Bakgrund:
o Kan du berétta om din utbildning och tidigare arbetserfarenheter
e Hur kom du i kontakt med Qlik?
« Hur lange har du varit anstélld pa Qlik?

Kompetensutveckling:
« Vad &r organisationens syn pa kompetensutveckling?
 Vanligen beratta kort om hur en kompetensutvecklingsinsats pa Qlik kan se ut.
o Ni berattar att de anstallda har ett utbud av kompetensutvecklingsinsatser att
vélja mellan, men att det &r de anstéllda sjalva som &r ansvariga for att detta
sker. Hur upplever du detta?
« Hur ser karriarmojligheterna ut for medarbetarna pa Qlik?

Behalla personal:
« Hur ser era strategier ut for att behalla personal?
« Hur skulle era strategier for att behalla personal kunna utvecklas?
« Vilka faktorer paverkar din vilja att stanna i organisationen?

Arbetstillfredsstallelse:

« Vilka faktorer upplever du paverkar arbetstillfredsstallelsen pa din arbetsplats?
(bade for dig och andra)

o Hur arbetar Qlik for att skapa arbetstillfredsstallelse hos sin personal?

« Upplever ni att de anstalldas syn pa arbetstillfredsstéllelse forandras under an-
stallningstiden?

« Ser ni nagon koppling mellan mojlighet till kompetensutveckling och arbetstill-
fredsstéllelse?

Avslutning:
o De anstéllda som ligger i framkant, finns det ett monster att de i storre utstrack-
ning ansvarar for sin egen kompetensutveckling?

Har du nagot mer att tillagga?



Bilaga 3 — intervjuguide for teamledarna

Bakgrund:
o Kan du berétta om din utbildning och tidigare arbetserfarenheter
e Hur kom du i kontakt med Qlik?
e Hur lange har du varit anstélld pa Qlik?
e Hur har din Kkarriar pa Qlik sett ut?

Kompetensutveckling:
o Vanligen beratta kort om hur en kompetensvecklingsinsats kan se ut.
o Vad gor din arbetsgivare for att du och dina medarbetare ska utvecklas?
e Vad tycker du om metoderna? (fér- och nackdelar?)
o Hos vem ligger ansvaret for kompetensutveckling?
o Vilken betydelse har mojligheter till kompetensutveckling for dig?
« Ar du medveten om Kkarriarmojligheterna pa Qlik?

Behalla personal:
« Vilka faktorer paverkar din vilja att stanna i organisationen?
e Hur arbetar du som teamledare for att dina teammedlemmar ska trivas och vilja
stanna inom organisationen?
e Hur skulle detta arbete kunnat utvecklas?

Arbetstillfredsstallelsen:
« Vilka faktorer upplever du paverkar din arbetstillfredsstallelse?
« Har din arbetstillfredsstallelse forandrats under din tid pa Qlik?
(Om, ja beskriv hur?)
« Vilka faktorer upplever du paverkar arbetstillfredsstéllelsen bland dina teamme-
dlemmar?

Avslutning:
« Ser du nagon koppling mellan majligheter till kompetensutveckling och arbets-
tillfredsstallelse?
e Hur tror du att arbetstillfredsstéllelsen hade kunnat dkas hos de anstéllda?

Har du nagot mer att tillagga?



Bilaga 4 — intervjuguide for medarbetarna

Bakgrund:
o Kan du kort beratta om din utbildningsbakgrund och tidigare arbetserfarenheter?
e Hur kommer det sig att du fick upp 6égonen for Qlik?
o Hur lange har du varit anstélld pa Qlik?
« Beratta kort om dina arbetsuppgifter.

Kompetensutveckling:
o Vad &r kompetensutveckling for dig?
Vénligen beratta om dina tidigare erfarenheter kring kompetensutveckling.
Vem har ansvar for din kompetensutveckling?
Hur upplever du méjligheterna till larande och utveckling pa din arbetsplats?
Vad gor din arbetsgivare for att du ska utvecklas?
Vad tycker du om metoderna och dess utbud? (fér- och nackdelar)
Ar du medveten om eventuella karriarmajligheter pa Qlik?

Arbetstillfredsstallelse:

« Vad ar viktigt for dig for att du ska vara tillfreds pa ditt arbete?

o Hur upplever du att Qlik arbetar for att skapa arbetstillfredsstallelse?

« Har din syn pa arbetstillfredsstallelse forandrats under din tid pa Qlik?
(Om, ja beskriv hur?)

« Hur upplever du att utbudet av kompetensutvecklingsinsatser paverkar din
installning till ditt arbete?

« Vad far dig att stanna kvar pa din befintliga arbetsplats?

Avslutning:
e Hur tror du att arbetstillfredsstallelsen hade kunnat 6kas hos de anstallda?
« Hur skulle organisationen kunna utveckla sina strategier for att fa personalen att
trivas och stanna inom organisationen?

Har du nagot mer att tillagga?
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