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Sammanfattning: Fran litteraturen gar att forstd att kompetens och
kompetensutveckling ses som en viktig karnfraga inom organisationer och foretag.
Déarfor har uppsatsen behandlat hur ett nystartat foretag i Halmstad planerar att
implementera och arbeta med sin kompetensutveckling for sina medarbetare.
Uppsatsen har riktat sig mot foretagets tre nyanstéllda rekryteringskonsulter, tva
chefer samt en utbildningsansvarig.

Syftet med studien har varit att dels analysera hur foretaget arbetar med
kompetensutveckling, samt att kartlagga rekryteringskonsulternas kompetens fran
anstallningens start och fram tills studien avslutas. Studien har ocksa damnat att
utvérdera den introduktionsutbildning som foretaget erbjuder varje nyanstalld vid

anstallningens start.

Resultatet av studien visar att den introduktionsutbildning som genomférdes var
innehallsrik pa information och material géllande rekryteringsarbete, men att den
hade kunnat vara mer strukturerad och mer formad utifran ahérarna. For vissa av
deltagarna i utbildningen, var det ibland besvarligt att ta in all den information som
tilldelades, i och med att rekryteringskonsulterna hade lite eller ingen tidigare
erfarenhet av rekryteringsarbete. Som ett resultat av kartlaggningen kunde man
anda se och forsta att deras kompetens har ckat genom studiens genomférande.

Detta patalas i resultatdelen, dar de beskriver att de har fatt en djupare forstaelse for



det rekryteringsarbete som forvéntas att goras hos Lowe rekrytering AB. Resultatet
kring hur foretaget planerar att arbeta med kompetensutvecklingen pavisade att det
fanns delade meningar i hur kompetensutvecklingen bor arbetas med och
implementeras. Tva av respondenterna hade en liknande bild av hur de anser att
kompetensutvecklingen ska arbetas med och en tredje menade att det finns viktigare

aspekter att ta tag i innan arbetet med kompetensutvecklingen pabérjas.

Nyckelord: Kompetensutveckling, Kompetens, Learning by doing, Social

inlarningsteori, Self-efficacy, Rekryteringsarbete.



Popularvetenskaplig sammanfattning

Syftet med studien &r att utvardera introduktionsutbildningen for nyanstallda, samt kartlagga
hur de nyanstallda rekryteringskonsulternas kompetens utvecklas fran anstéallningens start fram
till att studien avslutas. Uppsatsen &mnar dven att observera och analysera hur

kompetensutveckling arbetas med och implementeras i foretaget.

Uppsatsen har vidare haft tre fragestallningar att utga fran och som har forsokt att bli besvarade.

Dessa tre fragestallningar har varit som foljer:

« Hur har rekryteringskonsulternas kompetens utvecklats fran anstallningens start fram
till att studien avslutas?
e Hur kan Lowes introduktionsutbildning for nyanstéllda utvarderas?

o Pavilket satt arbetar Léwe med kompetensutveckling for sina medarbetare?

Uppsatsen har tagit avstamp i kompetensutveckling och kartlaggning av kompetens. Med det
sistndmnda menas att tre respondenters kompetens har kartlagts med hjélp av malen for den
introduktionsutbildning som de alla tre fick delta pa nar deras anstillning som
rekryteringskonsult paborjades. Introduktionsutbildningen som foretaget erbjuder nyanstallda
har &ven utvérderats med hjalp av observationer samt med hjélp av rekryteringskonsulterna,
chefer och utbildningsansvarige. Att analysera fram hur foOretaget arbetar med
kompetensutveckling har gjorts genom att intervjua chefer och utbildningsansvarige, samt

genom observationer.
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Forord

Ett stort tack riktas till anstallda pa Lowe Rekrytering AB som inkluderar deras chefer,
utbildningsansvarige och rekryteringskonsulter, som har stallt upp pa bade intervjuer och att

jag har kunnat bli en del av deras dagliga arbete.

Ytterligare ett tack riktas till min handledare, Agneta Wangdahl, som har varit till stor hjalp nar
jag har skrivit uppsatsen. Aven ett tack till mina studentkollegor som har varit ett bra bollplank
att stalla fragor och funderingar till. Det har varit en utmanade tid, och en utmanande var, med
att skriva uppsatsen helt pa egen hand. Nu efterhand kan jag dock med stolthet saga att jag ar

ndjd dver resultatet och den slutprodukt som blev av uppsatsen.
Halmstad 2020-05-19

Amanda Lindstrém



1.0 Introduktion
Larande sker aldrig helt fristaende fran sin kontext. Granberg (2014) lyfter att i ett

organisationspedagogiskt perspektiv rader tva kontextuella férhallanden som ar sarskilt viktiga
villkor for att larande ska kunna ske. Dessa innefattar organisationens synsatt gallande hur
verksamheten ska planeras och organiseras, och hur ledarskapet inom verksamheten bor
fungera. John Dewey myntade begreppet Learning by doing som beskrivs som att praktik, teori,
reflektion och handling & sammankopplade nar det kommer till larande. Ytterligare en
beskrivning av Learning by doing ar att med konkreta, och darmed begripliga kunskaper, kan
en individ successivt bygga upp en mer generell forstaelse for ett koncept samt hur det kan
forklaras teoretiskt (Granberg, 2014). Det finns manga teorier om larande och hur individer och
grupper lar sig pa basta satt, dock &r Learning by doing en teori som uppsatsen kommer ta
avstamp i. Aven Banduras (1977) teori om social inlarning har varit ett fokusomrade i uppsatsen

da dven den teorin beskriver larande pa ett satt som har aterspeglats i studien.

Kompetensutveckling kan ofta anses vara synonymt med personalutbildning inom
organisationer, detta argumenterar Granberg (2014) och menar att synséttet kan stélla till med
problem for organisationer. Det forefaller en bristande koppling mellan individ och kontext,
och sjélva larandet for individer gar forlorat. Granberg (2014) papekar &ven att det kan bli
snedsteg och ga till pa fel satt vid sjalva planeringen och implementeringen av
kompetensutveckling. Med detta menas att medarbetaren far till sig kompetensutveckling som
ett forsta steg, och i steg tva far medarbetaren nya och mer kvalificerade arbetsuppgifter. Detta
havdar forfattaren inte ar ett korrekt tillvagagangssatt. Istallet bor medarbetaren forst fa till sig
nya och mer kvalificerade arbetsuppgifter, som i sin tur leder till att medarbetaren identifierar
samt tolkar dessa nya uppgifter. Utifran det skaffar sig medarbetaren kunskap som kravs for att
vara kapabel att utfora arbetsuppgifterna. Grunden i detta resonemang &r att manniskor stravar
efter att kunna forsta och hantera sin omvérld, vilket orsakar medarbetaren att reflektera kring
vad dessa nya arbetsuppgifter innebdr och hur medarbetaren ska tolka dem, samt hur de kan
sammankopplas med medarbetarens redan existerade arbetsuppgifter. Det far &ven
medarbetaren att reflektera kring vilka krav de nya arbetsuppgifterna staller pa medarbetarnas
kunnande. Granberg (2018) menar vidare att begreppet kompetens och kompetensutveckling ar
otroligt vasentliga for alla organisationer, pa grund av att begreppen anvands for att
sammanfatta vilken sorts kompetens och kompetensutveckling varje organisation och varje
enskild individ forvantas kunna, for att i slutdndan kunna prestera och fungera andamalsenligt



och tidsenligt. Begreppet kompetens anvands saledes som ett samlingsbegrepp for vad som
forvantas av varje enskild organisation. Vilken form av kompetens som forvéantas av
medarbetare, ar helt beroende pa vilken organisation det ror sig om. Granberg (2018) papekar
darfor att kompetensutveckling bor vara nagot av det viktigaste att arbeta med inom en

organisation.

1.1 Bakgrund till studien

Kontakt togs med foretaget vid namn Lowe rekrytering AB under borjan aret 2020, da foretaget
skulle anstélla personer till tjansten som rekryteringskonsult. Under ett méte med
kontaktpersonen pa foretaget, presenterades ett forslag fran kontaktpersonens sida att skriva en
uppsats som behandlade 6nskat &mne men som behandlade deras foretag och deras arbetsstt.
Forslaget mottogs och utifran det paborjades tankegangar kring vad uppsatsen skulle handla
om. Eftersom foretaget ar ett nystartat sddant landade dmnet i kompetensutveckling och hur
denne arbetas med och kommer att implementeras i foretaget. Foretaget ndmns vid namn genom
uppsatsen darfor att det ar godkant fran foretagets sida att gora detta samt for att de vill
uppmarksammas i och med uppsatsen. Lowe &r ett rekrytering- och bemanningsforetag som har
sitt huvudkontor i Halmstad. Foretaget har &ven kontor i Stockholm, Géteborg och Jonkdping.
Foretaget har ett innovativt arbetssatt da de anvander sig av artificiell intelligens (Al) som
hjalpmedel vid sina rekryteringar. Med det menas att dem later sitt egenutvecklade verktyg LIR
ga igenom alla CV, som kommer in pa deras hemsida, mot en redan stalld kravprofil med de
kompetenser och krav som tjansten staller. Utifran krav- och kompetensprofilen sallas personer,
som inte besitter ratt kompetens eller uppfyller de kraven, bort. Detta &r nagot som sparar tid
for rekryteringskonsulterna hos Lowe. Att anvénda sig av Al som hjalpmedel &r ett koncept
som Lowe kallar for fordomsfri rekrytering. Med detta vill de arbeta pa ett satt som gor att ingen
kan bli diskriminerad vid jobbstkande. For att diskriminering ska kunna ske &r det nagon av de
lagstiftade  diskrimineringsgrunderna  som  berérs vid sjadlva  diskrimineringen.
Diskrimineringsgrunderna lagstiftas genom 1 § Diskrimineringslagen och innefattar kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell laggning eller alder (Diskrimineringslagen, SFS
2017:1128). Nar kontaktpersonen fran foretaget tillfragades om varfor det ar centralt for dem
att arbeta med fordomsfri rekrytering, besvarades detta med att “alla har rdtt till lika stor chans

till arbete”, vilket anses som en passande mening att beskriva fordomsfri rekrytering.



For narvarande arbetar fem personer som rekryteringskonsulter, fyra av dessa utgar fran
kontoret i Halmstad och en fran kontoret i Jonkoping. Rekryteringskonsulternas arbetsuppgifter
inkluderar att fa in nya kunder till foretaget, och att, i ett senare led, utifran vad kunden soker,
ha hand om hela rekryteringsprocessen. Med den fordomsfria rekryteringen i beaktning,
forvantas aven rekryteringskonsulterna arbeta utifran objektivitet. Med objektivitet menas att
de forvantas ha samma intervjufragor till alla kandidater och de intervjuer som de genomfor
ska vara av strukturerad karaktar. Detta for att varje deltagare ska fa samma chans och att det
endast &r vad kunden har specificerat i sin krav- och kompetensprofil for tjansten som ar av
betydelse. Objektiviteten ska folja genom hela rekryteringsprocessen, fran urval av kandidater
till slutkandidat. Det &r den metod som Lowe vill arbeta med géllande sitt koncept fordomsfri
rekrytering, dar deras egenutvecklade Al-verktyg inkluderas. Lowes verksamhet inkluderar tva
regionchefer, en for region vast och en for region dst. Chefen for region vést har sin position i
Halmstad och chefen for region 6st, som aven har ansvar for kontoret i Jonkoping, har sin
position i Stockholm. Regionchefernas ansvarsomrade inkluderar personalansvar och det
yttersta ansvaret pa respektive region. Dartill finns en forsaljningschef vars ansvarsomrade &r
att utveckla foretagets forséljningsstrategier samt afféarsstrategi, som har sin position vid
kontoret i Halmstad. Foretaget har vidare en marknadschef vars arbetsuppgifter ar
marknadsforing och fora foretaget framat nar det galler dess varumarke och marknadschefen
utgar fran kontoret i Stockholm. Foretagets styrelse utgar dven dem fran Stockholm.

Till Léwes arbetsmetod tillkommer dven att de arbetar med kompetensbaserad rekrytering, som
innehaller intervjuteknik och intervjuguide som ska vara kompetensbaserade. Lindeléw (2019)
beskriver kompetensbaserad intervjuteknik som en form av strukturerad intervju dar
rekryteraren efterstravar att pa ett konkret satt ta reda pd om kandidaten besitter ett visst antal
specifika kompetensomraden i forhallande till ett specifikt yrke. Darfor ar rekryterarens fragor
fokuserade och specificerade, for att rekryteraren ska kunna avgora huruvida kandidaten
besitter det 6nskade beteendet. Intervjumomentet i kompetensbaserad rekrytering forlitar sig pa
en teknik som kallas fér STAR, Situation, Target, Action, Result, dar rekryteraren ber
kandidaten beskriva situationer dar kandidaten har behdvt anvdnda sig av ett specifikt
kompetensomrade. Genom att be kandidaten beskriva kan rekryteraren undersoka kandidatens
mal vid handelsen, vad kandidaten forsokte astadkomma samt hur kandidaten agerade vid ett
specifikt tillfalle och vad det resulterade i. Genom att anvanda ovanstaende arbetssatt med

kompetensbaserad intervjuteknik och intervjuguide, kan en arbetsgivare motverka att



diskriminering sker samt skapa mangfald pa arbetsplatsen (Lindeléw, 2019), vilket gar i

enlighet med Lowes arbetssatt, som handlar om att fordomsfri rekrytering.

1.2 Syfte

Ovanstaende introduktion och bakgrundsinformation har mynnat ut i foljande syfte:

Syftet med studien &r att utvéardera introduktionsutbildningen for nyanstallda, samt kartlagga
hur de nyanstallda rekryteringskonsulternas kompetens utvecklas fran anstéallningens start fram
till studien avslutas. Uppsatsen amnar dven att observera och analysera hur
kompetensutveckling arbetas med och implementeras i foretaget.

1.3 Fragestallningar

o Hur har rekryteringskonsulternas kompetens utvecklats fran och med anstallningens
start och under tiden som studien har genomforts?

e Hur kan Lowes introduktionsutbildning for nyanstéllda utvarderas?

o Pavilket satt arbetar Lowe med kompetensutveckling for sina medarbetare?

1.4 Problemformulering

Eftersom Lowe dr ett nystartat foretag, har de flesta aspekter och metoder inom foretaget varit
nya. Ett exempel for detta ar den introduktionsutbildning som foretaget har infoért for
nyanstallda och som har utvarderats i studien, pa grund av att det kan anses som hjélpsamt for
foretagets beslutsfattare att fa mer djupgdende information om deltagares perspektiv pa
introduktionsutbildningen. Det har &ven varit intressevackande att ta reda pa huruvida dem
planerar att arbeta med kompetensutvecklingen i foretaget. D& uppsatsens utgangspunkt har
varit inom omradet for arbetslivspedagogik, och da kompetensutveckling handlar om att
utveckla sin kompetens, var kompetensutvecklingen nagot som var ytterst relevant. Ytterligare
en aspekt av foretaget som har varit intressant att ta i beaktning, &r deras nyanstéllda
rekryteringskonsulter. Dessa rekryteringskonsulter har lite eller ingen tidigare erfarenhet av
rekryteringsarbete, och har i samband med anstallningens start fatt en introduktionsutbildning
i hur rekrytering gar tillvdga samt hur det forvantas ga tillvdga hos Lowe. De
rekryteringskonsulter som var nyanstallda pa foretaget har sin arbetslivserfarenhet fran salj, dar
de har arbetat med att salja produkter och tjanster. En annan av rekryteringskonsulterna har
arbetat med marknadsforing och med enstaka rekryteringsarbete. Det som alla

rekryteringskonsulter har gemensamt &r att de tidigare har arbetat med sélj pa ett eller annat vis.



Séledes har de flesta av rekryteringskonsulterna lite eller ingen erfarenhet av att arbeta med
rekrytering, déarav var det intressant att kartlagga rekryteringskonsulternas kompetens. Detta
ansags ocksa som relevant for studien da den har en arbetslivspedagogisk utgangspunkt och
utifran ett eget kunskapsintresse vacktes en vilja att ta reda pa hur det ar att arbeta som

rekryteringskonsult med néstintill ingen tidigare erfarenhet av rekryteringsarbete.

1.5 Avgransningar

Studien har endast haft fokus pa Lowes arbete och implementering av en policy for
kompetensutveckling i foretaget. Med detta menas att andra policys som kan komma att
implementeras hos foretaget, som till exempel policys géllande arbetsmiljo eller ledarskap,
darfor inte har vagts in. Detta pa grund av att det har varit sjalva kompetensutvecklingen och
larandet som har varit fokusomradet i studien. De som har intervjuats i uppsatsen ar personer
som ar nyanstallda av Lowe rekrytering AB och som arbetar vid deras kontor i Halmstad. Det
finns saledes andra anstallda pa andra kontor i Sverige, dock har uppsatsen endast fokuserat pa
dem som é&r stationerade pa kontoret i Halmstad. Det har endast varit det nystartade foretaget
Lowe rekrytering AB som har varit fokus i uppsatsen, da det efterfragades fran kontaktpersonen
pa foretaget att skriva en uppsats om deras foretag och saledes blev det endast deras foretag

som undersoktes.

1.6 Begreppsdefinitioner

Nedan foljer ett avsnitt med definitioner av de begrepp som har varit betydelsefulla for
uppsatsen. Det presenteras ocksa for att forenkla for lasaren och for att lasaren och forfattaren

ska ha samma syn pa begreppen.

1.6.0 Kompetens

Utgangspunkten for sjalva uppsatsen ar begreppet kompetens. Darfor ansags det vasentligt att
presentera den definition av kompetens som har anvénts i studien, ndmligen Ellstroms
definition:

“Med kompetens avses en individs potentiella handlingsférmdga i relation till en viss uppgift, situation
eller kontext. Narmare bestamt formégan att framgéngsrikt (enligt egna eller andras kriterier) utféra ett arbete,

inklusive forméagan att identifiera, utnyttja och, om mgjligt, utvidga det tolknings-, handlings- och

vdrderingsutrymme som arbetet erbjuder.” (Granberg, 2014, s. 111).



1.6.1 Kompetensfoérsorjning och kompetensutveckling

Lindelow (2019) definierar kompetensforsérjning som nagot som en organisation maste
samordna och planera pa ett effektivt satt. Vidare menar forfattaren att kompetensforsorjningen
darfor maste ses som en helhet; med delar av rekrytering, bemanning av nya projekt och
organisationer samt kompetensutveckling av redan befintliga medarbetare. Sjalva grunden till
kompetensforsorjningsplanen ska besta av vilka mal som organisationen ska uppna, vilket det
konkreta arbetet ar som behdver utforas for att malen ska nas samt vilka krav det konkreta
arbetet staller pa dem som maste utfora det.

Om kompetensforsorjning ska se till sjalva organisationen och vilka mal som ska nas inom den,
anvands kompetensutveckling mer pa individniva och hur man planerar att utveckla
medarbetare var och en. Lindeléw (2019) menar att kompetensutveckling ska ses som det
framsta verktyget nér det géller medarbetare och medarbetarsamtal. FOrfattaren menar att i
samtalet kopplas verksamhetens plan in och vilka kompetenser som den stéller, men dven den
enskilda individens kompetensprofil och krav pa utbildning kopplas in. P& sa satt handlar
samtalet om vad medarbetaren behover for att uppna det gemensamma mal som organisationen
star infor (Lindelow, 2019). Utgangspunkten for studien har saledes blivit begreppet
kompetensutveckling. P& grund av den definition som har blivit vald for uppsatsen bedoms
kompetensutveckling som det mest vasentliga att ha som utgangspunkt, darav dess innebord

och att definitionen fokuserar mer pa den individuella kompetensen hos medarbetarna.

1.6.2 Rekryteringskonsult

Med rekryteringskonsult menas de medarbetare inom Léwe som har blivit anstalld med titeln
rekryteringskonsult. Vad arbetet innefattar for en rekryteringskonsult star presenterat i delen

1.1 som behandlar bakgrundsinformation till studien.



2.0 Tidigare forskning

Nedan foljer avsnittet dar tidigare forskning, som behandlar kompetens och
kompetensutveckling, presenteras. Detta for att fa en inblick i hur forskningen har sett ut
gallande kompetens och kompetensutveckling och for att rama in det omrade som varit fokus i
uppsatsen. Avsnittet har delats upp i tre rubriker, pd grund av studiens upplagg och syfte;
introduktionsutbildning,  kartlaggning av  kompetens samt implementering av
kompetensutvecklingsinsatser.

2.1 Introduktionsutbildning

En studie genomférd av Pratiwi, Ferdiana och Hartanto (2018) undersdkte hur nystartade
foretag planerar och strukturerar sin onboarding, det vill sdga hur de introducerar nya
medarbetare till foretagen. Studien riktade sig till sex nystartade foretag och dess chefer, som
forskarna samlade in intervjuer fran samt att enkéater skickades ut till medarbetare i foretagen
som hade varit anstallda i minst ett ar. Syftet med studien var att kartlagga hur nystartade foretag
arbetar med introduktion for nya medarbetare vilket var av intresse for forskarna darfor att det
var av varde for nystartade foretag att fa till denna process tidigt i sin utveckling av foretaget.
Detta var en viktig aspekt pa grund av att det ar viktigt for nya medarbetare att kanna till
foretagets kultur med varderingar och riktlinjer, samt hur féretaget arbetar med arbetsmiljo, for
att namna nagra viktiga aspekter som ska introduceras for nya medarbetare. Pratiwi et al (2018)
menar ocksd att ett foretags onboardingprocess bor genomfdras pa ett gynnsamt och
systematiskt satt, for att pa ett effektivt satt fanga in nya medarbetare och for att medarbetarna
ska kanna sig valkomnade och som en del av foretaget. Darfor tog forskarna fram studien; for
att belysa och finnas till hjalp for andra nystartade foretag med tillvagagangssatt och metoder
for dem att anvénda vid deras nystart och ndr vél deras onboardingprocess ska planeras. | deras
studie presenteras dven fyra viktiga steg som ska genomféras for att en introduktion ska bli
lyckad. Stegen bendmns som efterlevnad (Compliance), klargorande (Clarification), kultur
(Culture) och samband (Connection). Det forsta steget, efterlevnad, handlar om att introducera
nya medarbetare for foretagets viktiga dokument och policys, att medarbetaren far tillgang till
andra nodvandiga foremal sdsom dator och mejladress. Det handlar dven om att introducera
medarbetaren for vilka regler och forordningar som arbetsplatsen arbetar utefter. Det andra
steget, klargorande, handlar mer om medarbetarens individuella arbetsroll och vilka
arbetsuppgifter som ingar. Detta kanske medarbetaren redan ar medveten om, daremot kan det

behdvas ytterligare klargérande. Hur arbetsrollen ska presenteras bade internt och externt bor



tas upp, samt vilka krav som stalls pa arbetsrollen. Nasta steg kallas for kultur och det relaterar
till vilken kultur som rader pa foretaget. Det ar viktigt for varje ny medarbetare att fa ta del av
kulturen, for att pa sa satt kunna anpassa sig till den och kanna sig mer hemmastadd i kulturen.
Sista steget, samband, relaterar till vilka relationer och natverk som kommer bli vasentliga for
den nya medarbetaren att ta del av och lara kanna. Det ar medarbetarens egen uppgift att ga
vidare och se till att dessa relationer blir starka, men en presentation av vilka dessa relationer
och natverk ar bor varje foretag sta for. Avslutningsvis menar Pratiwi et al (2018) att resultatet
fran deras studie kommer att kunna ga att anvanda for att skapa en modell for

onboardingprocesser, som i ett senare led kan anvandas mer specifikt for nystartade foretag.

Aven Krasman (2015) beskriver viktiga komponenter, som en introduktion for nyanstéllda bor
ha, for att nya medarbetare ska kanna att de blir introducerade pa ett gemytligt satt. Dessa
viktiga komponenter &r:

o Strategisk. Introduktion for nya medarbetare bor vara en strategisk resurs for varje
foretag, inte endast nagonting som HR-avdelningen kanner att de maste gora och nagot
som ska bockas av. Forfattaren menar att om introduktionen ar implementerad i
foretagets grundplanering och ses som en viktig del av foretaget, kan detta komma att
bli en pelare som foretaget kan sta pa och vidareutveckla sin personalpolitik.

« Omfattande. Introduktionen for nya medarbetare ska inte ses som en engangsforeteelse,
utan snarare nagot som implementeras i manga stadier under medarbetarens forsta tid
pa foretaget. Desto mer foretaget investerar i nya medarbetare, desto mer kommer
foretaget att fa tillbaka vid senare tillfalle av medarbetaren.

« Principfast. Introduktionstillfallet maste appliceras pa varje anstalld som tillkommer i
foretaget. Likasd maste nivan av uppmarksamhet alltid forbli densamma for varje
tillfalle for att kunna sakra kvalité for varje ny medarbetare och aven for foretaget.

« Utvarderad. Som manga andra aspekter i ett foretag, ar det minst lika viktigt att dven
utvéardera introduktionstillfallet. Detta for att kunna patala om nagot maste forandras
eller utvecklas, men ocksa for att faststalla vilka delar av introduktionen som har varit
mest gynnsamma for nya medarbetare.

Krasman (2015) menar att dessa fyra begrepp ska tas i beaktning vid varje utformning av ett
introduktionstillfalle och nér ett foretag skapar sin onboarding. Vidare listar forfattaren aven
andra aspekter som ett foretag kan ha i atanke vid skapandet av sin onboarding. Bland annat att
det material som visas och som presenteras vid introduktionen, &ven ska finnas tillgangligt via

digitala plattformar. Ett annat satt, som forfattaren foreslar, ar att narmaste chefen ska skicka ut
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mejl till den nyanstallda medarbetaren en tid fore anstallningen pabdrjas. Pa detta satt kan
medarbetaren kanna att hen forvantas att komma och att de som redan arbetar dar tanker pa

medarbetarens ankomst.

2.2 Kartlaggning av kompetens

Att kartldagga kompetens i ett foretag kan ibland vara viktigt for att dels identifiera vilka
kompetenser som kravs for ett specifikt arbete, men ocksa for att kunna utbilda nya
medarbetare. Om nya medarbetare far de kompetenser som redan finns forvarvade inom
organisationen av redan existerande medarbetare, kommer ett gynnsamt arbete att fortsatta och
foretagets prestanda kommer forbéttras. Detta menar Melosi, Campana och Cimatti (2018) som
genomforde en studie dar kartlaggning av befintlig kompetens gjordes pa ett foretag som
tillverkar olika laderdetaljer till ett framgangsrikt foretag inom kladindustrin. Forskarna
beskriver en metod som de har anvént sig av for kartldggningen och uppmanar andra att anvanda
sig av metoden, da den &r Ionsam géllande kartlaggning av kompetens. De menar att metoden
gar att anvanda pa vilket annat foretag som helst som sysslar med produktion. Metoden
innehaller fem olika steg och dessa ar definiera, mata, analysera, utveckla och validera. Det
forsta steget handlar om att definiera foretaget och hur deras processer vid produktion fungerar.
Det andra steget handlar om att méta den kompetens som existerar i foretaget och forskarna
menar att det &r det viktigaste steget. Har observeras medarbetarna for att deras kompetens ska
kunna bli synlig och dokumenteras. | det tredje steget analyseras den information som framkom
i steg tva, for att klargora vilka kompetenser som existerar. Utifran den analys som genomfors
kan det handa att foretaget i fraga kan behdva utveckla nagot; om analyser pavisar att det finns
sektorer eller avdelningar som behdver utveckling. Utvecklingen kan bestd av mer
kompetensutveckling for befintliga medarbetare alternativt att nya medarbetare med den
saknade kompetensen bor tas in i foretaget. Det femte och sista steget handlar om att validera.
Med det menas att foretaget ska utvérdera de insatser som gjordes i steg fyra och se éver om
det har blivit en forbéattring eller inte. Avslutningsvis menar Melosi et al (2018) att detta bor
genomforas av foretag pa grund av att det ar vasentligt for varje foretag att veta om de har réatt
person pa ratt plats. Om varje foretag astadkommer det kan foretaget vaxa och bli
framgangsrikt, utan att behdva tvivla pa sina medarbetare eller deras kompetenser och

fardigheter.



2.3 Implementering av kompetensutvecklingsinsatser

Forskning kring implementeringen av olika kompetensutvecklingsplaner &r central for
uppsatsens utgangspunkt. Bland annat visar forskning att kompetensutvecklingsinsatser inte
alltid ger samma effekt hos varje individ. Detta menar Bostrom (2017) da forfattaren beskriver
kompetensutvecklingsinsatser for mellan- och hogstadielarare. Bostrom (2017) lyfter att det
sker olika utfall av insatserna for varje enskild individ, och menar pa att insatserna inte gar att
anvanda i varje enskilt fall. Varje komponent av en kompetensutvecklingsplan kan skilja sig at
pa viktiga satt, paverka pa olika nivaer samt upptrada olika beroende pa vilken kontext. Dessa
skillnader &r alla skillnader som kan paverka hur en individ lar sig. Samma recept galler inte
for varje enskild individ. Vidare pavisar forfattaren att forskning som beror
kompetensutveckling borde byta fokus. Det fokus som forskningen har haft innebér ‘orsak och
effekt-approach’, men det fokus som borde infinna sig handlar istdllet om orsaksforklaringar.
Med orsaksforklaringar menas studier som inte bara pavisar att mycket tid med
kompetensutvecklingen ar nagot som fungerar bra, utan varfor mycket tid ar bra. Studier som
dessa hade kunnat bidra till storre forstaelse till varfor och under vilka forutsattningar som larare
lar sig (Bostrom, 2017). | studien avser larares larande, dock kan den kontext som rader i studien
overséttas till andra kontexter och till andra individer. For att detta ska kunna ske foreslar annan
forskning kompetensutvecklingsmodeller som mer &r knutna till teorier som behandlar
motivation for larare och hur larare 1ar sig. Med detta menas att motivation alltid &r en viktig
faktor nér larandet studerar, oavsett om det handlar om larares larande eller elevers. Motivation
ses som en drivande kraft bakom manskligt beteende och da menar Bostrom (2017) att ett
perspektiv inom motivation skulle kunna vara anvandbart i stravan om att forsta varfor larare
valjer att engagera sig i kompetensutvecklingssatsningar. Ovanstdende kunskap géller dven

andra kontexter samt andra individer.

Vidare genomfdrde Bennich (2012) en studie inom olika verksamheter for omsorg, daribland
bade aldreboende och hemtjanstsgrupper. Studien ar inkluderad i uppsatsen da den tycktes
intressant utifran resultatet av studien. Forfattaren beskriver utifran den sociologiska analys
som genomforts att det finns ett stort varde av att ha ett institutionellt perspektiv néar det kommer
till kompetensutveckling. Med det menas att det anses viktigt for medarbetare att det perspektiv
pa kompetensutveckling som rader inom en verksamhet ska komma fran ledningen for
verksamheten. Resultatet av studien visade dven detta med medarbetarna. Resultatet pavisade

att det rader en koppling mellan hur omsorgspersonal uppfattar stod fran ledningen och vilka
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mojligheter till larande som rader i det dagliga arbetet. Ytterligare ett resultat fran studien visade
att ledningen for en av arbetsgrupperna som deltog arbetade med kompetensutveckling utifran
ambitionen att kunna utveckla en integrerad larstrategi, det vill sdga genom att kombinera olika
larprocesser fran bade det formella samt icke-formella larandet och dess larformer.
Arbetsgrupperna som deltog i studien hade olika forutsattningar for kompetensutveckling.
Exempelvis hade en av arbetsgrupperna tillgang till kurser inom till exempel handledning,
reflektion och liknande vid enstaka tillfallen och pa detta satt skulle personalen ha mojlighet att
fa storre insikt i vilka problem som kan skapas pa arbetsplatsen och hur man sedermera kan
arbeta for att forsoka losa dessa problem. Daremot planerades inte sadana tillfallen in for
personalen i verksamheter, det vill s&ga att de aldrig fick mojlighet att anvénda sig av sina nya
kunskaper gallande problemldsning och hantering. Medan den andra ledningen for en annan
arbetsgrupp sag larandet som en viktig process i verksamheten och utifran det organiserade
kompetensutvecklingen pa ett satt som var stddjande och ledande for personalen. Pa detta sétt
ansag ledningen att personalens kompetensutveckling kan resultera i att hela verksamheten
utvecklas i slutandan, och utifran detta sag ledningen att medarbetarnas kompetensutveckling
och verksamhetens mal var tva komponenter som inte gick att separera. Dessa medarbetare
hade fatt majlighet att delta pa olika forbattringsprojekt, erfarenhetstraffar men aven fatt

tillgang till olika kurser bade pa och utanfor arbetstid.
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3.0 Teoretiskt ramverk
Nedan f6ljer ett avsnitt som lyfter de teorier som varit mest vasentliga for studiens

genomférande. En teori kring kompetensutveckling presenteras samt teorier om larande sasom

social inlarningsteori och Learning by doing. Slutligen presenteras teorin om self-efficacy.

3.1 Kompetensutveckling

Ohlsson, D66s & Granberg (2011) framstéller en aspekt av kompetensutveckling inom
arbetslivet samt den kontext som &r viktig for individen for att kompetensen ska komma till
anvéandning. De Dbeskriver forskning som har genomforts om organisationspedagogik.
Forskningen kring organisationspedagogik uppmarksammar manniskors egna tolkningar och
genomforande av arbetsuppgifter i en kombination av deras samspel och kommunikation.
Forskningen behandlar ovanstaende for att forskare i ett senare skede ska kunna skapa storre
kunskap om vilka larandevillkor som rader och hur de mest gynnsamma kompetensutvecklande
processerna inom en organisation kan skapas. Inom forskningen beskrivs dven kompetens som
ett nyckelord, da den utgdr den handlingsférmaga som en individ besitter for att kunna utfora
en viss uppgift. Handlingsformagan &ar dessutom oftast knuten till, och ibland beroende av, den
kontext eller det sasmmanhang som handlingen utspelar sig i. Handlingar utovas ocksa oftast
inom en specifik kompetens, vilka oftast & bunden till ett visst sammanhang dér de alltid
vidareutvecklas och varderas. Med detta sagt, trycker Ohlsson et al (2011) pa att kompetens
inte ar ndgot som endast utvecklas en gang, utan att man snarare aldrig blir fullard. Med dagens
moderna organisationer dr detta vasentligt, med tanke pa de foranderliga kraven pa anpassning
och utformning av nya tjanster och produkter inom det moderna arbetslivet. Dérav faller ett
storre ansvar pad organisationer idag nar det kommer till att kompetensutveckla sina
medarbetare. Det galler att organisera arbetet pa ett sadant satt att larande uppstar, som i sin tur
leder till att kompetenser utvecklas, och att det samtidigt finns goda forutsattningar for att detta
ska ske. Det vill séga, det racker inte langre idag for organisationers ledning och chefer att
endast satsa pa kurser eller andra arrangemang, utan sjalva kompetensutvecklingen maste vara

forankrad i organisationens benmérg (Ohlsson, et al, 2011).

3.2 Larande

Nedanstaende avsnitt innehaller teorier som knyter an till det larande som sker inom arbetslivet

och de teorier som har blivit valda for uppsatsens utgangspunkt gallande larande i arbetslivet.
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3.2.0 Social larandeteori

Jensen (2016) beskriver social inldarningsteori som en teori som harstammar fran
behaviorismen, med tva viktiga tillagg som ar observation och imitation, dar dessa tva ses som
karnkomponenter. Inom teorin anvands observation till att se vad andra gor och i ett senare led
imitera detta pa egen hand. Det finns flertalet forskare som har bidragit till skapandet av social
inlarningsteori, daremot ar Albert Bandura den forskare som har haft det framsta inflytandet
kring utvecklingen av teorin. Banduras version av teorin ar mer kognitiv och utifran det kallade
han istallet teorin for socialkognitiv teori. Jensen (2016) framstaller social larandeteori utifran
Banduras bok; Social Learning theory som gavs ut 1977. Enligt Bandura finns tva
grundlaggande faktorer for socialt larande. Den forsta handlar om att lara sig genom observation
eller genom att ta efter en modell. Den andra handlar om att individer lar sig genom
aterkoppling. Med det menas att dessa tva faktorer oftast samspelar sig med varandra inom
socialt l&rande, men kan dven ha stor betydelse var for sig. Som tidigare ndmnts &r observation
en av de viktiga faktorerna inom social larandeteorin. Jensen (2016) beskriver att lara sig genom
observation, enkelt uttryckt, innebar att en individ observerar vad en annan individ gor, och i
ett senare led genomfor samma process. Det som individen tar efter kallas for modell och vad
som inkluderas i denna modell &r sjalva handlingen som genomfors. Daremot kan inte vem som
helst skapa en sadan modell, utan for att socialt larande ska ske kréavs det en specifik handling
samt en specifik plats dar handlingen sker. Séledes ar den primara faktorn for modellen sjalva
handlingen som genomfors, medan de sekundéra faktorerna blir vem som utfor handlingen samt
vilken plats som detta dger rum pa. For att pa ett lyckat satt kunna skapa larande genom
observation, menar Bandura (1977) att det kréavs fyra olika steg:

o alla vésentliga inslag bor uppmarksammas,

o attiett senare led kunna minnas dessa vasentliga inslag samt aven kunna aterkalla dessa

minnen pa eget initiativ,
o dessutom att individen har den motoriska formaga som eventuellt kravs for att
genomfora handlingen och slutligen,

« attindividen kanner sig motiverad till att genomféra handlingen.

Bandura (1977) papekar saledes att var och ett av stegen maste vara uppfyllda for att larande,
genom observation, ska kunna ske. Det racker alltsa inte med att endast nagot av stegen ar
uppfyllda. Teorin kallas for socialt larande, och detta ar framst pa grund av att det i storsta

sannolikhet inkluderar tva personer, en som redan bemastrar sjalva handlingen och en annan
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som da observerar. Daremot har teorin inslag av kognitiva aspekter sasom uppméarksamhet och
minne, men aven motoriska minnen sasom koordination och muskelminne. Dessa aspekter ar

minst lika avgérande som den sociala aspekten av teorin och sjélva larandemomentet.

En annan viktig komponent inom teorin for socialt larande ar larande genom aterkoppling. Att
aterkoppling, eller berém, &r en viktig faktor nar det kommer till larande ar nagot som den
gedigna forskningen genomfoérd av behaviorister star for, da den har bidragit till vardefulla
resultat géllande just larande och aterkoppling. Jensen (2016) beskriver hur ett barn oftast lar
sig pa ett mer effektivt sdtt om barnet far berom for sitt arbete samt att barnet dven kan bli
maérkbart battre géallande handlingen som utférs. Bandura (1977) anvander sig av begreppet
aterkoppling i teorin om social larandeteori och papekar att dven detta &r en mycket central del
av larande genom sociala sammanhang. Om en individ forvéntas lara sig en handling genom
att imitera en annan, som teorin utgar ifran, forstarks oftast detta larande genom aterkoppling.
Detta kallas for yttre aterkoppling, om individen far aterkoppling av den person som blir
imiterad i en specifik handling. Den inre aterkopplingen ar ocksa viktig da det ar vad individen
sjalv kanner och tanker om sin egen insats. Med den yttre aterkopplingen i samspel med den
inre, kan individer sjalva starka sin inre aterkoppling, och slutligen kanna stolthet dver vad

individen har astadkommit.

Wang och Li (2019) genomférde en studie dar handledare och doktorander vid olika universitet
var i fokus, dar digital kompetens undersoktes for att forsoka ta reda pa hur doktorandernas
digitala kompetens kunde ¢kas samt hur larandeprocessen sag ut for doktoranderna med social
larandeteori i atanke. Med digital kompetens menas hur doktoranderna tog till sig information
digitalt och hur de senare omvandlade detta till konkret kompetens. Wang och Li (2019)
undersokte huruvida handledarnas beteende kunde ha nagot inflytande 6ver doktorandernas
resultat géllande deras digitala kompetens. Handledarna genomférde den handling som senare
doktoranderna skulle forsoka imitera, dar imitationen undersoktes i studien. Resultatet visade
att handledarna hade ett stort inflytande 6ver doktoranderna, bade gallande lardomar kring
digital kompetens men ocksa hur mycket inflytande som handledarna hade kring
doktorandernas kognitiva, sociala och tekniska aspekter kring larandeprocessen. Resultatet
pavisade dven att handledarnas inflytande ocksa paverkade hur doktorandernas motivation till
larande aterspeglades, da doktorandernas motivation till larande 6kade. Ytterligare en aspekt
som var vésentlig i larandeprocessen var doktorandernas uppméarksamhet och hur denne var

central och tydlig i hela processen for larande.
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Aven Callaway genomforde (2019) en studie dar social inlarningsteori var i fokus, daremot med
en forlangning av teorin som kallas for kognitiv beteendemodifiering. | studien undersoktes
studenter som l&ser till rontgenassistenter och deras larandeprocess. Callaway (2019) beskriver
hur social inlarningsteori anvands och hur den baserar sig pa hur individer lar sig genom sina
erfarenheter och genom att observera nar andra genomfor handlingar. Forlangningen av teorin
som Callaway (2019) beskriver bestar av fyra olika steg; 6ppen vagledning, 6ppen sjélvledning,
bleknad 6ppen sjalvledning samt dold sjalvinstruktion. Forskaren beskriver att till en borjan
anvands det forsta steget, ppen végledning, dar en larare forklarar muntligt fér studenten hur
processen fungerar gallande en rontgenundersékning. Nésta steg, 6ppen sjalvledning, sker nar
studenten sjalv kan forklara processen och samtidigt genomfora den. Bleknad Oppen
sjalvledning sker nar studenten genomfor processen pa egen hand utan att egentligen forklara
de olika stegen i processen, daremot kan studenten behGva upprepa nagot av stegen muntligt
och hdgt infor lararen, eller tyst for sig sjalv. | det sista steget, dold sjélvinstruktion, har
studenten natt en punkt dar hen kan genomfora processen helt pa egen hand utan att behova
upprepa de olika stegen. Nar detta steg ar uppnatt, ager studenten sjalv handlingen som i detta
fall & hur man genomfor en rontgenundersokning. Slutligen menar forskaren att processen for
att lara sig att genomfora en rontgenundersokning och alla dess delar kan vara en svar process
och ndgot som kan vara svart att lara sig. Studenterna maste ocksa dva for att se till att de
genomfor processen fullandat, da det ar andra individer som de handskas med och det maste ga
till pa ratt satt. Men Callaway (2019) menar att genom social inldrningsteori kan
larandeprocessen fungera annu béttre, och att teorin &r ett optimalt tillvagagangssétt for att fa

studenter till att forsta och lara sig varje steg i processen.

Social inlarningsteori har varit en grundteori genom uppsatsen, da den forklarar hur individer
kan lara sig genom observation samt aterkoppling. Hos Lowe Rekrytering AB rader det en
gedigen kultur som innebaér att aterkoppling ar ett viktigt verktyg att arbeta med. Inte minst nar
det galler larande och hur man kan utvecklas som medarbetare. Darav ansags teorin som

passande att medta i studien och att ha som hjélp vid bearbetningen av det insamlade materialet.

3.2.1 Learning by doing

Reese (2011) beskriver Learning by doing som en princip inom pedagogiken som har funnits
lange och harstammar redan fran Platons tid. John Dewey populariserade termen Learning by
doing pa 1920-talet och det &r oftast Dewey som forknippas med termen (Reese, 2011).

Learning by doing innebér att individer 1ar sig genom sina egna erfarenheter. Principen har
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saledes inget samband med att lara sig genom att observera andra, som foregaende teori, eller
nagot samband med att l&sa andras instruktioner eller att lyssna pa andras instruktioner eller
forelasningar. Det handlar helt och hallet om att praktisk testa sig fram, och genomféra den
handling som ska laras tills individen till slut har lart sig handlingen (Reese, 2011). Inom
principen Learning by doing finns aven andra former, sdsom larandet kring att forsoka och
misslyckas (try-and-error Learning) och praktisk erfarenhet. Det finns fler former och varianter
inom teorin om Learning by doing, men i uppsatsen har ursprungstanken om Learning by doing

varit den som har féljts och som har anvants vid bearbetningen av det insamlade materialet.

Aven Learning by doing har setts som en grundteori och den medtogs p& grund av att den
aterspeglar en form av larande som sker nast intill dagligen. Det ar det som sker nar en individ
lar sig genom att utfora en specifik handling, och utifran resultatet av handlingen lar sig
individen en ny erfarenhet, alternativt hur en handling eventuellt inte ska genomféras. Teorin
har &ven blivit inkluderad da den har setts som ett stod nar analys av den insamlade datan har

genomforts.

3.2.2 Self-efficacy

Jensen (2016) beskriver hur motivation lange har varit en stor del av larande och personlig
utveckling. Jensen (2016) menar ocksa att termen motivation inte alltid har varit den som har
anvants; exempelvis John Dewey anvande snarare termen intresse och att det var enklare for
larande att uppsta om ett barn kéande ett intresse for handlingen som skulle laras. Daremot menar
andra forskare, som Jensen (2016) beskriver det, att begreppet intresse inte &r synonymt med
varken motivation, larande eller personlig utveckling och darfor har inte begreppet anvants
inom pedagogiken lika starkt som motivation eller personlig utveckling. Daremot finns en
tydlig bertringspunkt mellan intresse och larande, vilket innebdr att med ett storre intresse for
nagonting ©kas motivationen for larande. Vidare menar Jensen (2016) att dven termen
nyfikenhet &r viktig for att larande ska kunna ske. Om en individ kanner sig nyfiken pa ett
specifikt fenomen finns det storre chans att individen blir motiverad till att l&ra sig mer. Senare
har andra forskare konstaterat att det finns ett tydligt samband mellan dessa tre begrepp;
motivation, intresse och nyfikenhet. Alla tre &r viktiga komponenter for att larande ska ske hos

individer, bade tillsammans men aven var for sig (Jensen, 2016).

Som tidigare namnt menade John Dewey att termen intresse &r viktigt for att larande ska kunna

ske. Samtidigt menar Bandura (1977) att en tilltro till den egna formagan ocksa ar centralt for
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optimalt larande. Bandura myntade begreppet self-efficacy vilket innebér en “stark tilltro till
den egna formagan att uppna en specifik uppgift eller ett specifiks mdal” (Jensen, 2016, s. 85).
Self-efficacy myntades pa grund av att Bandura (1977) ville ge en forklaring till varfor individer
ibland kan vara motiverade till att ta efter andra och att man ibland inte & motiverad till det.
Om en individ har Iag self-efficacy kan detta bero pa antingen att sjalva malet med handlingen
inte forstas, att handlingen &r for komplex eller att det kan kréavas en rad olika handlingar dar
en eller flera komponenter kanns for svara. Andra orsaker till 1ag self-efficacy kan vara
otillracklig uthallighet eller att tilltron for individens egen formaga ar 1dg. Om en individ
besitter en hdg self-efficacy innebér det att individen &r beredd att genomfora ett stort antal
forsok for att kunna lyckas med handlingen. Om self-efficacyn daremot ar 1ag, innebér det att
individen troligtvis kommer ge upp om att lyckas, antingen precis i borjan eller ndgonstans pa
vagen efter nagra antal forsok. En hog self-efficacy innebar inte per automatik att en individ
kommer att klara av vad denne stélls infor, utan det handlar mer om att individen har den tilltron
pa sig sjalv som gor att individen tror att hen kommer klara av handlingen. En hog self-efficacy
kan &ven innebadra att individen vet om att hen kommer behdva utéka sin kunskap pa vagen for
att klara av handlingen. Déarav leder en hdg niva av self-efficacy till en hdg niva av motivation
samt uthallighet. Att en individ har lag self-efficacy innebar inte heller att individen automatiskt
kommer att misslyckas. Det innebar snarare att individen gor en egen bedémning och utifran
bedémningen ar handlingen for svar for individen att genomfora. Darav ar dven motivationen

hos individen 1ag eller helt obefintlig.

Som tidigare ndmnt finns det samband mellan motivation och l&drande. Darfor har teorin om
self-efficacy dven varit en central del av studiens genomférande och vid bearbetningen av det
insamlade materialet. En viktig del for att kunna kartlagga rekryteringskonsulternas kompetens

har varit att ta stallning till deras motivation till l&rande.
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4.0 Metod

Nedan foljer ett avsnitt som tar upp studiens tillvagagangssatt och genomférande. Forst
presenteras studiens vetenskapliga utgangspunkt med vilken forskningsdesign och vilka
vetenskapliga teorier som har blivit valda. Efter det presenteras valet av datainsamlingsmetod,
hur urval av respondenter gatt tillvaga samt hur bearbetningen av det empiriska materialet har
genomforts. Slutligen presenteras etiska stéllningstaganden som har behgvts ta stallning till i
studien.

4.1 Studiens vetenskapliga utgangspunkt

Den vetenskapliga utgangspunkten for studien har varit hermeneutiken. Bryman (2011)
beskriver hermeneutiken som en utgangspunkt dar man ror sig mellan teori och metod i ett
samband med andra manniskors tolkningar av nagonting; av det fenomen som studeras. | och
med studiens genomforande med hermeneutiken som utgangspunkt, har en rérelse mellan teori
och metod varit tillvagagangssattet genom hela studien. Teorierna for studien har alltid funnits

i atanke nar varje steg i studien har tagits.

Samtidigt presenterar Kristensson-Uggla (2019) sin syn pa hermeneutiken och forfattaren
foresprakar att det behdvs en ny, uppdaterad version av hermeneutiken som inte presenteras
som den stora teoretiska Losningen och inte heller den automatiska Metoden att anvanda sig
av, utan forfattarens 6nskan &ar snarare att aterfora hermeneutiken till sina vetenskapliga
praktiker. Dessa praktiker kallar forfattaren for tolkningslaboratorier. Kristensson-Uggla
(2019) menar att tolkningsakten kan fungera som en aktivitet som fullbordar det empiriska
materialet - om materialet innehaller brister som gor att det inte kanns fullbordat. Samtidigt kan
tolkningsakten &ven ha en selektiv funktion, det vill séga att tolkningen kan reducera éverskott
som mojligen finns i det empiriska materialet. Med hjélp av Kristensson-Ugglas (2019)
definition av tolkningslaboratorier, har den selektiva funktionen anvénts vid bearbetning av den
insamlade empirin. Utifran den selektiva funktionen har 6verskott av empiri kunnat sallas bort
och kvar har blivit empiri som talar om viktiga aspekter utifran studiens syfte och
fragestallningar. Bade Brymans (2011) och Kristensson-Ugglas (2019) beskrivningar av
hermeneutiken har blivit inkluderade i studiens vetenskapliga utgangspunkt, da deras

beskrivningar ansags vara mest fordelaktiga for studiens syfte och fragestéllningar.
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Westlund (2015) beskriver hermeneutiken och att teorin innehaller tre olika inriktningar som
gar att anvanda sig av; existentiellt inriktad hermeneutik, misstankens hermeneutik och
slutligen allmén tolkningslara. Existentiellt inriktad hermeneutik innebér att forskarens fokus
ligger pa forstdelsen av texter och andra utsagor som exempelvis forfattare har skrivit.
Inriktningen brukar aven kallas for den psykologiska inriktade tolkningslaran, da en forskare
ska forsoka forsta texten bakom textforfattaren pa ett battre satt an vad textforfattaren sjalv gor.
Misstankens hermeneutik innebdr att forklaringar anvéands i tolkningsprocessen, det vill sdga
att inriktningen innebér en strukturanalys dar olika delar av en text tolkas; exempelvis ord,
satser eller tecken. Har kan det vara av betydelse hur ofta exempelvis vissa ord anvands av en
forfattare. Det &r vanligt for forskare som anvander sig av misstankens hermeneutik att anvanda
sig av kvantitativa inslag, da forskaren kan behdva rakna hur manga ganger ett visst ord anvands
i en text. Slutligen finns allmén tolkningslara och denna inriktning ar den bredaste inom
hermeneutiken och oavsett vilket empiriskt material som samlats in kallas alltid inriktningen
for allméan tolkningslara om det &r den inriktningen som forskaren har valt. Med allméan
tolkningslara ar det snarare forstaelsen som star i fokus, och inte forklaringen som exempelvis
den gor inom misstankens hermeneutik. Aven fast dessa tre inriktningar delas upp i litteraturen
kan de anda smalta samman och ar snarare komplementéra nar det galler hur hermeneutiken
praktiskt gar till (Westlund, 2015). Daremot &r inriktningen om allman tolkningslara den som
har ansetts som mest fordelaktig for studien och dess syfte och fragestéllningar, och den

inriktning som har anvénts vid bearbetning av det insamlade materialet.

Med hermeneutiken som grund i studien har ett kvalitativt forhallningssétt anvands. Olsson &
Sorensen (2011) beskriver att det &r helt beroende pa vad forskaren vill ta reda pa, som
bestammer vilket val av metod som kommer anvéndas; kvalitativ eller kvantitativ metod.
Studien har haft ett kvalitativt tillvagagangssatt, med vilket menas att forskaren eftersoker
kvalitet dér kansloupplevelser undersoks. Vid kvantitativ metod undersoker forskaren snarare
kvantitet, dar siffror, nummer och antalet ar av storre betydelse. Vidare har kvalitativa studier
ett sa kallat inifranperspektiv som betyder att forskaren har en narhet till det fenomen som
undersoks och att det rader en Oppen interaktion mellan respondenter och forskaren.
Forutsattningen for att kvalitativa studier ska bli lyckade handlar om att bade forskaren och
respondenter kan ta del av varandras vérldar genom spraket, och att forskaren senare har

mojligheten att tolka och beskriva den insamlade empirin fran respondenterna.
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En abduktiv ansats har anvénts i studien. Olsson och Sérensen (2011) menar att ett abduktivt
forhallningssatt betyder att forskaren vaxlar mellan att vara induktiv och deduktiv. Med att vara
induktiv menas att forskaren gor en lagesbeskrivning av det omrade som ska undersokas samt
hur omradet forstas av respondenterna. Genom deduktion kan forskaren senare dka sin kunskap
med hjalp av tidigare teoretiska utgangspunkter. Genom att anvanda ett abduktivt
forhallningssatt i en studie, kan forskaren ha sin grund i dialogen mellan det teoretiska
perspektivet for studien och samtidigt i respondenternas forstaelse av det aktuella laget som
studeras (Olsson & Sérensen, 2011).

4.2 Forforstaelse

Westlund (2015) argumenterar att det inte finns ndgon generell arbetsmodell inom
hermeneutiken nar det kommer till analys- och tolkningsprocessen i forskningen. Pa grund av
att varje enskild forskare har olika ingangar samt forforstaelse, aterspeglar det vilket
angreppssatt som forskaren valjer att anvanda sig av for att forsta och tolka det empiriska
materialet. Det ar darfor viktigt for forskaren att kommentera den forforstaelse av det fenomen

som har studerats.

Sjalva fenomenet som har studerats i studien ar kompetensutveckling och hur denna upplevs av
nyanstallda pa ett nystartat foretag. Syftet med studien har aven inkluderat att kartlagga hur
kompetensen utvecklas hos de nyanstdllda rekryteringskonsulterna, samt hur foretaget
forvantas arbeta med kompetensutvecklingen. Med ovanstaende syfte har forforstaelsen varit
att det eventuellt kan bli komplicerat for de nyanstéllda rekryteringskonsulterna att lara sig sa
pass mycket om rekryteringsarbete redan vid anstallningens start, da varje rekryteringskonsult
ar séljare fran borjan och darav har lite erfarenhet sedan tidigare av rekryteringsarbete. Darav
har forforstaelsen ocksa inkluderat att det kan ha infunnit sig en eventuell otrygghet, eller
atminstone en ovisshet, i vad sjdlva arbetet som rekryteringskonsult innebar samt vad
rekryteringskonsulterna forvantas att astadkomma i sitt nya yrke. Forforstaelsen har aven
bestatt av, utifran egen erfarenhet gallande utbildning inom det omrade som faller inom ramen
for att arbeta med rekryteringsarbete, att det ibland kravs nagon form av utbildning for att kunna
genomfora ett sadant arbete som rekryteringskonsult. Rekryteringskonsulterna som deltagit i

studien har utbildning men inte just inom personal- och arbetslivsfragor.
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4.3 Datainsamlingsmetod

Valet av metod for datainsamling har varit metoder som gar i linje med en kvalitativ
forskningsdesign. Saledes har kvalitativa intervjuer och observationer utgjort grunden for
datainsamlingsmetod. Bryman (2011) beskriver att intervjuer & med hogst sannolikhet den
mest anvanda metoden nar det kommer till kvalitativ forskning. De tva viktigaste formerna for
att beskriva kvalitativa intervjuer ar ostrukturerade samt semistrukturerade intervjuer. Dessa
intervjumetoder skiljer sig mot strukturerade intervjuer som oftare anvands inom kvantitativ
forskning, dar det ar av varde att ha en strukturerad intervjuform pa grund av syftet och att det
oftast & métningen av centrala begrepp som undersoks i dessa studier. Bryman (2011) beskriver
skillnader mellan kvalitativa intervjuer och strukturerade intervjuer och menar bland annat att
tillvagagangssattet brukar vara mindre strukturerat vid kvalitativa intervjuer. Vid kvalitativa
intervjuer ar det 6nskvart att respondenterna kan réra sig i olika riktningar eftersom det skapar
mojlighet for respondenten att ga pa djupet om det som anses vara viktigast och mest relevant
for respondenten. Med ostrukturerad intervjuform ar det vanligt att forskaren anvénder sig av
ett PM under intervjusituationen, dar ett visst antal teman som ska berdras star uppstaplade och
som forskaren anvander som minneshjalp. Vid ostrukturerade intervjuer kan det infalla att
forskaren endast stéller en fraga till respondenten och att respondenten senare far resonera och
prata fritt under hela intervjusituationen. Om semistrukturerade intervjuer anvands brukar
forskare anvanda sig av forhallandevis specifika teman som ska beréras och det ar vad som
brukar kallas for intervjuguide. Vad som utgér en intervju till att vara semistrukturerad ar att
forskaren dels foljer sin intervjuguide, men daremot har respondenten stor frihet att utforma
sina svar pa sitt eget satt. De fragor som intervjuguiden innehaller behover inte heller komma i
den ordning som de foljer i guiden, utan forskaren har mojlighet att félja guiden pa det satt som
verkar mest optimalt for situationen samt har aven mojlighet att ga bortom intervjuguiden och
stalla fragor som inte finns med i guiden fran borjan (Bryman, 2011). Till studien har
semistrukturerade intervjuer anvants, darfor att det gor intervjuprocessen flexibel och ger som
sagt forskaren mojlighet att ga bortom den redan specificerade intervjuguiden utifall att

intervjusituationen skulle komma att kréva det.

Infor intervjuerna skapades intervjuguider vilket i slutdndan resulterade i tre olika guider. En
guide for rekryteringskonsulterna (se bilaga 1), en fér cheferna (se bilaga 2) och slutligen en
for utbildningsansvarige (se bilaga 3). Tre guider skapades pa grund av studiens syfte och att
det innehaller olika delar som olika respondenter har kunnat besvara. Intervjuguiderna
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framstalldes aven med hjalp av malen for introduktionsutbildningen och utefter foretagets
policy géllande kompetensutveckling. Det valet gjordes ocksa pa grund av att studiens syfte
och att det skulle kunna besvaras. Bryman (2011) foreslar att forskare ska se Over sin
intervjuguide och fragorna som finns dari, och fraga sig om vad det ar som kan vara forbryllande
eller oklart. Utifran det kan forskaren maéjligen skapa fler fragor till intervjuguiden, alternativt
behdva salla bort irrelevanta fragor. Vid skapande av en intervjuguide ar det hur som helst
viktigt att utga fran det syfte som studien har och se till att genom de fragor som har framstallts,
kan vara behjélpliga for att fa svar pa bade syftet och pa fragestallningarna. De fragor som
utformas bor inte heller vara allt for specifika, da det kan orsaka att forskaren missar viktig
information som kan uppsta under intervjusituationen. Darfor ar det en balansgang for forskaren

att finna de fragor som gor att respondenterna vill beratta om sina livsvarldar (Bryman, 2011).

Intervjuerna tog cirka 30 till 45 minuter med varje respondent. Endast tre av sju intervjuer kunde
ske ansikte mot ansikte pa grund av omstandigheter som radde i samhallet vid den tid som
uppsatsen holl pa att skrivas. Resterande intervjuer skedde istéllet via programmet Microsoft
Teams som ar applikation dar man kan ha moéte via videosamtal. Intervjuerna kunde saledes
bestd av videosamtal som mojliggjorde att respondenterna kunde vara synliga i
intervjusituationen. Annars ar det nagot som kan vara en nackdel med intervjuer som inte sker
ansikte mot ansikte menar Bryman (2011), da forskaren inte langre har majlighet att se
respondenten och hens kroppssprak. Dock mojliggjorde videosamtalen detta. Nagot annat som
man maste ha i atanke vid sddana intervjuer ar att det kan uppsta tekniska svarigheter skriver
Bryman (2011). Sjélva inspelningen av dessa intervjuer férsvarades da programmet pa datorn
som anvandes for videosamtalet inte tillat inspelning av samtalen. D&rav anvédndes en
applikation pa mobiltelefonen istéllet for att ta upp ljudinspelning. Metoden fungerade men
ljudupptagningen blev samre och det var svart att hora allt pa inspelningen i efterhand. Varje
intervju spelades som sagt in om respondenterna gav sitt godkannande till det. Efter varje
genomford intervju transkriberades dem. Olsson och Sérensen (2011) argumenterar att oavsett
om det insamlade materialet bestar av intervju eller en skriven berdttelse, ska materialet alltid
transkriberas. Med transkribering menas att det som sdgs i en intervju skrivs ner ord for ord i
ett dokument. Pa detta sétt kan bearbetningen av materialet forenklas. Bryman (2011) beskriver
att forskare som genomfor kvalitativa intervjuer oftast spelar in dem och det med fordel for att
forskare oftast &r intresserade av bade vad respondenterna sager men aven hur de sager sina
utsagor. Varje respondent gav sitt godkannande till inspelningen och darfor spelades varje

intervju in for att kunna underlatta i bearbetningen av materialet.
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Ytterligare en metod for datainsamling i studien har varit observationer; ndrmare bestamt
deltagande observationer. Olsson och Sorensen (2011) beskriver deltagande observation som
en forskningsmetod som tidigare endast har anvénts inom antropologi och etnografi, men
anvands numera dven inom andra discipliner. Vidare beskriver Olsson och Sérensen (2011) att
deltagande observation innebdr att personer som blir observerade ar medvetna om forskarens
roll. Daremot bor deltagande observation ske utan forvarning for att uppna ett béttre resultat.
Forskaren bor ocksa fora faltanteckningar under observationens gang. Bryman (2011) beskriver
hur dessa faltanteckningar gar till och poangterar samtidigt att pa grund av méanniskans minne
ar féltanteckningar viktigt for att forskaren ska kunna minnas vad som skett under
observationstillfallet. De anteckningar som fors ska vara nagorlunda detaljerade
sammanfattningar av de skeenden och beteenden som observeras, samt innehalla forskarens
egna reflektioner av dessa. Nar val en forskare genomfor sina observationer finns dartill olika
roller som forskaren kan ha. Den som har varit mest lamplig for studien kallas deltagare-som-
observatdr och innebar att forskaren &r en sjalvklar medlem av den milj6 som observeras samt
att medlemmarna ocksa ar medvetna om forskarens roll och vad det innebar. Som deltagare i
miljon engagerar sig forskaren i det vardagliga samspelet med relevanta personer och deltar i
deras vardag (Bryman, 2011). I studiens fall har det varit kontoret for Lowe i Halmstad som har
varit miljén dar observationer har skett. Observationerna har skett Iépande under studiens gang

och sa aven faltanteckningarna av det som har observerats.

4.4 Urval av respondenter

De personer som har deltagit i studien kallas for respondenter i uppsatsen. Olsson och Sérensen
(2011) beskriver att en respondentintervju ar med personer som ger mer direkt information och
dessa personer beskriver sina egna kanslor, asikter och uppfattningar av nagonting. Urvalet som
gjordes i studien kallas for malinriktat urval. Bryman (2011) beskriver att ett malinriktat urval
anvands nar forskaren vill hitta respondenter som stammer 6verens med de fragestallningar och
den problemformuleringen som studien har. Det ar saledes i grunden en samplingsteknik som
ar strategisk och forskaren gor ett forsok att sammanflata fragestallningar tillsammans med
urvalet. De urvalskriterier som studien har utgatt fran har darfor skapats utifran syftet och
fragestéllningarna; som behandlar rekryteringskonsulternas kompetens dar denne ska
kartlaggas och darav behdvde urvalet besta av respondenter som &r anstillda av Lowe
rekrytering som rekryteringskonsulter. | syftet faststélls &ven att rekryteringskonsulterna ska

vara nyanstéllda, vilket de som valdes ocksa var vid tidpunkten for studiens start. Syftet bestod
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ocksa av en del som handlade om att observera och analysera hur foretaget arbetar med
kompetensutvecklingen och for att kunna besvara den delen av syftet ingick foretagets chefer i
urvalet. Gallande syftets forsta del, som har behandlat att utvdrdera foretagets
introduktionsutbildning for nyanstéllda, ingick darfor ocksa foretagets utbildningsansvarige i

urvalet.

4.5 Analysmetod

Den vetenskapliga utgangspunkten har styrt valet av analysmetod for bearbetning av det
insamlade materialet. Saledes har hermeneutiken styrt valet och darav har en tematisk analys
anvéants vid bearbetningen av materialet. Bryman (2011) beskriver olika former av
analysmetoder for att bearbeta det insamlade materialet. Tematisk analys ansags som mest
fordelaktig for studiens syfte och paradigm. Bryman (2011) menar att tematisk analys innebar
ett sokande av teman men att det ar ett vanligt forekommande inslag i nastan alla
tillvagagangssatt nar det kommer till kvalitativ analys; exempelvis grounded theory, narrativ
analys, kritisk diskursanalys och kvalitativ innehallsanalys. Det som skiljer tematisk analys fran
dessa namnda metoder &r att dess struktur och synsitt inte har nagon tydlig bakgrund eller som
beskrivs utifran direkta tekniker. Daremot finns en generell strategi som anvéands vid tematisk
analys och den kallas for framework, ett tillvdgagangssatt som har utvecklats vid National
Centre for Social Research i Storbritannien (Bryman, 2011). Tillvagagangsséttet beskrivs som
en metod som bestar av en matris for att man ska kunna ordna och syntetisera sin insamlade
empiri. Analysen gar ut pa att skapa ett register av betydande teman och subteman som radas
upp i en matris. De teman och subteman som identifieras utgdr senare en grund av
aterkommande motiv som aterfinns i det material som analyseras. Teman och subteman som
aterfinns i analysen &r ett resultat av en noggrann genomlasning av utskrifter eller
faltanteckningar, det vill saga att forskaren laser igenom sitt material flertalet ganger.
Vasentliga utsagor som identifieras i materialet ordnas i kdrnteman och som senare skapar olika
subteman. Ett exempel pa detta som Bryman (2011) tar upp ar ett karntema som identifieras
som ideologisk kritik, och subteman som skapades utifran karntemat ar bland annat klasskritik,
etnicitetkritik, genuskritik och nationalitetskritik. Under varje subtema presenteras senare
kortare utdrag fran empirin och i rétt cell. Det vill sdga om nagon respondent har uttalat sig om
subtemat etnicitetkritik i exemplet som Bryman (2011) presenterade, satts utdraget in i den cell

som utgor etnicitetskritik.
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4.4.0 Bearbetning av empirin

Till en borjan lastes varje transkriberad intervju igenom flertalet ganger for att bekanta sig med
materialet och vad varje enskild respondent hade uttalat sig om. Darefter paborjades sokandet
av teman och subteman. | och med syftets olika delar bestdmdes vilka teman som skulle s6kas
efter fort; det vill s&ga utvdrdering av introduktionsutbildningen, Kkartlaggning av
rekryteringskonsulternas kompetens samt hur foretaget planerar att arbeta med sin
kompetensutveckling. Varje huvudtema fick en farg tilldelad, eftersom detta gjorde arbetet
mycket enklare med att kunna skilja pa vilken utsaga som horde till vilket tema. Utvardering
av introduktionstillfallet hade fargen rod, kartlaggningen av kompetens utgjorde fargen bla och
slutligen foretagets arbete med kompetensutveckling fick fargen grén. Under en period
overvagdes det att skriva ut varje intervju pa papper istéllet for att gora analysen pa datorn. Det
gjordes daremot aldrig pa grund av hur mycket pappersark som skulle ha gatt at. Varje utsaga
som markerades flyttades senare till ytterligare ett dokument som kallades for ‘tematisk analys’
dar tabeller hade skapats for varje huvudtema. Ovanfor tabellen skrevs namnet for huvudtemat
och i raderna nedanfor skrevs namnen pa de subteman som hittades. Varje stycke som senare
passade in pa ett subtema kopierades in i ratt kolumn i tabellen. En markering gjordes aven i
originalet av intervjun for att markera vart varje stycke hade blivit taget fran. Utifran varje
huvudtema péabdrjades fasen med att soka efter subteman. Efter genomlasning av intervjuerna
stod det klart vilka som var subteman och vilka &mnen som aterkom flera ganger. Aven andra
utsagor som var aterkommande och som verkade vésentliga for bade respondenterna men ocksa

for studiens syfte inkluderades i olika subteman.

4.6 Etiska stallningstaganden

Vetenskapsradet (2002) beskriver hur god forskningssed bor ga tillvaga. De beskriver fyra olika
krav som forskare ska forhalla sig till nar studier genomfors och hur man ska forhalla sig till de
personer och andra individer som deltar i studien. Det forsta kravet kallas for
informationskravet och innebar att forskaren maste informera deltagarna om vad studiens syfte
ar och sdledes vad studien handlar om. Med informationskravet maste ocksa forskaren
informera alla deltagare i studien om deras uppgift och vad som férvantas av deras deltagande.
Har ska &ven forskaren informera om att deltagare nar som helst kan avbryta sin medverkan i
studien. Ett annat krav som beskrivs ar samtyckeskravet. Forskaren maste helt enkelt samla in
samtycke fran respektive deltagare av studien. Om studier genomfors dar barn ar inblandade,

behdver forskaren fa samtycket fran vardnadshavare. Ett tredje krav som forskare behdver
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forhalla sig till kallas for konfidentialitetskravet. Med kravet menas att forskaren maste se till
att alla uppgifter om deltagare inte gar att identifiera pa nagot satt, det vill saga att vid till
exempel intervjuer ska inte nagon utomstaende kunna identifiera vem som har sagt vad. Om
detta ar utlovat fran forskarens hall, maste forskaren med forsiktighet beskriva olika situationer
och skala av utsagor pa ett sadant satt att ingen utomstaende kan ana vem som har deltagit eller
inte. Material som har samlats in under en studies gang som kan innehalla deltagares uppgifter
ska dven forvaras pa lamplig plats for att ingen utomstaende ska kunna ta del av informationen.
Det sista kravet kallas nyttjandekravet och det behandlar att det material eller den information
som har samlats in i studien inte far Iamnas ut till oberoende part eller lanas ut till utomstaende
parter. Det material och uppgifter som har samlats in far endast anvandas for forskningens
andamal. Vart och ett av dessa krav har féljts i studien.
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5.0 Resultat

Nedan presenteras resultatet av studien. Resultatet ar uppdelad i olika rubriker for att pa béasta
satt kunna besvara studiens syfte. Under huvudrubrikerna samlas de subteman som har
framkommit genom den tematiska analys som genomfordes. Syftet med studien ar att utvardera
introduktionsutbildningen  for nyanstallda, samt kartlagga hur de nyanstallda
rekryteringskonsulternas kompetens utvecklas fran anstéllningens start fram till att studien
avslutas. Uppsatsen dmnar &@ven att observera och analysera hur kompetensutveckling arbetas

med och implementeras i foretaget.

5.1 Utvardering av introduktionsutbildningen

Det forsta temat som presenteras har kommit att bli kallat for utvdrdering av
introduktionsutbildningen. Tva subteman presenteras under det forsta temat, vilka har kommit
att bli kallade for forbattringsforslag samt fungerande faktorer. Om foretaget eventuellt ska
kunna ha nytta av vad som framkom vid utvérdering av introduktionsutbildningen, presenteras
de darfor under de rubriker som redan blivit ndmnda. Egen tolkning av forsta temat presenteras

i slutet av detta avsnitt.

5.1.0 Forbattringsforslag

Fran intervjuerna med respondenterna finns en gemensam mening och det var att
introduktionsutbildningen hade nagra aspekter som hade kunnat forandras eller utvecklas. |
grund och botten ansag respondenterna att utbildningen var gynnsam och att de larde sig mycket
under tiden, som gar att lasa om lite langre ner under avsnitt 5.2.2 om rekryteringskonsulternas
kompetens och hur den har utvecklats. Varje respondent héll med om att det behdvdes en aning
mer struktur gallande upplagget av utbildningen och att det ibland var svart att halla reda pa all

den information som gavs.

“[...]sd ganska mycket enklare hade jag nog gjort det och sen istillet for att kora igenom bara, utan
istallet ta ett avsnitt i taget, for det tyckte jag ocksa var lite halvjobbigt, det blev liksom jaha vad ar vi inne pa nu
da, jaha nu helt plétsligt ar vi inne pa intervjuer, aha men vi pratade ju nyss om en kravprofil dar ute hos kund,
ett sdlj.”

“Ja men kanske att det skulle vara mer struktur i utbildningen, ha koll pd vad man verkligen gor, och

veta dag for dag, jag tycker det var lite mer rérigt om jag ska vara drlig.”

Angaende ovanstaende citat var det en av respondenterna som aven hen tyckte att upplagget av
utbildningen var bra men dar hen gav vissa forslag pa hur man hade kunnat gora istéllet. Hen
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forklarade under intervjun hur hen lar sig bast och under vilka omsténdigheter som hen tycker
att larande ar nagonting gladjande. Forslag sasom agilt larande, losningsorienterat och
workshops med casearbete var ndgot som respondenten pratade varmt om, och nagot som hen

ansag kan vara ett forslag till hur utbildningen hade kunnat genomforas.

“Det bdsta dr ju lésningsorienterat, att du kommer med workshops, att det dr agilt, det dr det bdsta, att
det hander saker, post-it lappar, att du gor ett problem och istéllet for att visa sa har ah det har &r motorn i en bil
och sa har funkar den, och sen star och babblar om hur en motor funkar i en bil i tva timmar sa istallet sa kan ja
det har ar en motor och det &r fel pa en cylinder déar, hur ska vi l6sa det? D4 ar det upp till mig och upp till alla
andra att I6sa det har problemet liksom, och hitta lésningen, d& lar man ju sig hur en motor funkar pa en bil och

jobba agilt liksom, det dir den bdsta formen av ldrande.”

En av respondenterna uttryckte att det var svart att forhalla sig till den typen av kontext som
framstalldes i en del av vissa situationer under utbildningens gang. Utbildningsansvarige
presenterade olika case dar rekryteringskonsulterna exempelvis skulle rekrytera en ekonom
eller en IT-konsult. Respondenten menade att det var extra svart som nybdrjare med
rekryteringsarbete att forsoka tanka sig in och skapa fragor att stlla till exempelvis en ekonom.
Hen menade att om hen istillet hade fatt géra samma sak, fast rikta fokuset at att skapa
intervjufragor at serveringspersonal istallet, hade uppgiften gatt enklare for hen. DA
respondenten var anstélld som rekryteringskonsult med inriktning mot hotell och restaurang,
dar hen har erfarenhet ifran och vet vad som behdvs i den branschen.

“Da skulle jag ha fokuserat pa det och gjort fragor och fatt lara mig hur jag ska anvanda mig av det i
jobbet. For da tror jag att jag hade lart mig snabbare, battre och mer sa att man gor lite mer anpassat, for man

vet ju vilka man ska utbilda och vad dom ska gora i arbetet, sd det tycker jag.”

En annan respondent uttryckte att introduktionsutbildningen var planerad pa ett sitt som var
fordelaktigt for hen och pa grund av det larde sig hen syftet och malen med utbildningen.
Daremot gav respondenten forslag pa hur foretaget kan planera in ytterligare tillfallen dar alla
rekryteringskonsulter far traffas samt utbildningsansvarige som har all kunskap om &mnet.
Respondenten menade att det inte ens behdver vara fysiska traffar, utan att man istallet kan

traffas dver videosamtal och diskutera olika case eller fragestallningar:

“[...] sa att vi hade kunnat hitta ndgot sdtt att vi kanske till och med hade kunnat ha en utbildnings-
halvdag eller ndgot eller vad vet jag men att man hade kanske kunnat hitta pa nagonting och p& nagot bra sétt.
Jag kan tycka att sddana har samtal och sitta sahar (videosamtal), om mottagningen funkar och allting sa ar det

Ju inte sd dumt faktiskt.”
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Under varije intervju diskuterades aven idén om att de som deltog pa introduktionsutbildningen
skulle ha fatt genomféra nagon form av ett prov efter avslutad utbildning. Det fanns en
andemening fran alla respondenter att detta skulle vara nagot som de tror hade fungerat for
deras fordel. En av respondenterna pratade om att idén om att infora ett prov ar en bra sadan,
och att det ar ett gynnsamt satt att lara sig pa. Ett annat argument som framkom var att om
utbildningsdeltagarna hade fatt genomfoéra ett prov, hade det kunnat vara ett satt for
utbildningsansvarige att veta vilken niva som varje deltagare var pa efter avslutad utbildning.
Dar hade utbildningsansvarige kunnat ga in och eventuellt stotta ndgon deltagare mer eller

alternativt sett vilken del som mojligen hade behovts ga igenom en extra gang.

“Men det dr ju bra att ha prov, det tycker jag alltid ar bra att ha prov. Men jag tycker sahar, ifall forsta
veckan hade varit bra och som jag ville ha varje dag, typ mer séhar teoretiska saker, da hade det varit bra att ha
ett prov men det var valdigt rorigt, da blir det svart. S& mer pedagogiskt och att man far ut det som man vill. Det
hade varit ett bra satt att veta vilken niva vi ar pa, vad vi har lart oss och sa. For vissa lar ju sig mycket snabbare
an andra, det &r ju sa det ar. For man kan ju tolka saker pa olika satt ocksa &ven om man laser typ samma mening

eller samma bok, kan man ju tolka pd olika sdtt.”

Avslutningsvis var det en av respondenterna som tycker att om ett foretag har en
introduktionsutbildning for sina nyanstallda, och om utbildningen ar baserad pa bocker, ska
dessa bocker vara nagot som varje deltagare ska ha tillgang till. Som i detta fall, dar
utbildningen var baserad utifran tva bdcker som handlar om rekryteringsarbete och
kompetensbaserad rekrytering. Dessa bdcker skulle man da givit till varje deltagare men det
blev aldrig fallet. Daremot uttryckte en av respondenterna att det var en aspekt som hen saknade
under utbildningen, da hen laser valdigt mycket och att detta ar en viktig del for hen nar hen
ska lara sig nya saker.

“Jag vet att utbildningsansvarige ville att vi skulle haft dom bdckerna, det hade varit mycket lattare om
vi skulle fatt bockerna och kanske fatt hemuppgifter och sant, det tror jag hade varit bra och sen kanske man redan

innan hade gjort nagon form av nivatest, vad man 1&g i dom olika sakerna.”

5.1.1 Fungerande faktorer

Fran analysen av intervjuerna samt tolkning gar det urskilja att det har funnits fungerande
faktorer i introduktionsutbildningen och aspekter som har varit positiva. Dessa aspekter anser
respondenterna att de inte behdver andras pa eller utvecklas. Under tiden som studien
genomfordes hann utbildningsansvarige halla i tva introduktionsutbildningar. Resultatet fran
den andra utbildningen som hélls var att den hade mer struktur och att deltagarna hade lattare

for att folja med i utbildningens upplagg. Framfor allt, mérktes detta av de deltagare som redan
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hade deltagit vid det forsta tillfallet. Ansvarig chef ville att tva deltagare som redan hade deltagit
vid det forsta tillfallet, skulle fa mojlighet att delta vid tillfalle nummer tva, for att sakerstalla
att de verkligen hade fatt ta del och forstatt all information fran utbildningen. En av
respondenterna uttryckte att hen k&nde sig mer saker efter den andra utbildningen, eftersom hen
hade fatt delta under bada tillfallena. Hen tyckte dven att utbildningsansvarige kandes mer

forberedd och att det var ett annat material som delades ut och att detta mottogs béttre.

“[...] utbildningsansvarige var ju mer forberedd pd det andra tillfillet, det mdrkte jag ju. Och det var ju

ocksa annat material som man fick, som jag inte hade dd under forsta veckan eller under forsta utbildningen.”

“Jag tror, hen var ocksa, hen var inte lika férberedd forsta gangen, hen var bara inkastad i det och da

blir det lite svart att ha en struktur och ha det forberett och allting. ”

Vidare menar en annan respondent att andemeningen med utbildningen var bra, och att det
fanns en bra kombination av bade silj och rekrytering. Respondenten menade att
utbildningsansvarige utforde sitt uppdrag pa ett bra och anpassat sitt, som gjorde att

utbildningsansvarige kunde anpassa sig och lagga sig pa den nivan som gruppen kravde.

“Jag tyckte andemeningen var bra ndr man pratade om bdde sdlj och rekrytering, jag tyckte ocksa att
den gruppen som hen var satt att leda eller ha utbildningen for var valdigt valdigt, valdigt, olik, ja det var en
spretig grupp, som var svart, kompetensen var sa pass olika sa det var ett ganska svart uppdrag som vi hade i

forsta ldget.”

“Jag tyckte utbildningsansvarige var skicklig for hen styrde ju om i grupperna och man sag ju att vissa

2

grupper kom ju mycket, mycket lingre beroende pa vilka deltagare det var da.

Samma respondent berémde utbildningsansvarige ¢ver hens insats och tyckte att hen var
otroligt duktig pa rekryteringsarbete. Det marktes dven under utbildningen, da informationen
om rekryteringsarbete togs emot och de som inte hade nagon erfarenhet av det, verkligen markte

hur kunnig och professionell som utbildningsansvarige var inom &mnet.

“Jag kdnner ju att utbildningsansvarige att hen ar en otroligt duktig rekryterare och hen har tagit fram

massa saker [...], hen vill ju &nda veta och dela med sig av valdigt mycket sa att vi kan s& mycket som mojligt

s

ocksa.’

Avslutningsvis uttryckte en av respondenterna att hen ansag att syftet for
introduktionsutbildningen var solklart och att det var en valdigt bra utbildning som gjorde att
hen kéande sig allt mer traffsaker gallande rekrytering och hur det gar tillvaga vid arbete med

rekrytering.
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“Nej men syftet dr, for mig dr det solklart, jag tyckte det var bra och det dr det och att bli mer triffscker.”

5.1.2 Egen tolkning av forsta temat

Utifran egen tolkning finns det ett storre behov for foretaget att samla upp och kartlagga vad
deras medarbetare faktiskt kan. En kompetensinventering ar darfor nagot som foretaget
eventuellt hade behovt genomfora. Utifran egen tolkning kan det ocksa sagas att det ibland har
funnits ett pedagogiskt glapp mellan utbildningsansvarige och de nyanstallda
rekryteringskonsulterna. Detta dr emellertid inget forvanansvart eller chockerande, da de som
anstalldes som rekryteringskonsulter aterigen inte hade den formen av erfarenhet av
rekryteringsarbete som utbildningsansvarige hade. Forslag till vidare utveckling av foretagets
introduktionsutbildning hade kunnat vara att be utbildningsansvarige att bekanta sig lite mer
med deltagarna for utbildningen. Pa sa satt hade utbildningsansvarige haft mer vetskap om vem
varje deltagare var och vilken bakgrund samt erfarenhet som de redan besitter. Det beskrivs
ocksa i resultatet att vissa av rekryteringskonsulterna hade svart att ta till sig vissa uppgifter
under introduktionsutbildningens gang, sdsom nar intervjufragor skulle skapas till exempelvis
en ekonom eller IT-konsult. En tolkning utifran det bestar av att det kan tyckas vara positivt for
rekryteringskonsulterna att fa 6va pa alla former av intervjufragor da de senare forvantas att
arbeta som rekryteringskonsulter och eventuellt behova skapa fler former av fragor an det

omrade som de &r specialister inom.

5.2 Kartlaggning av rekryteringskonsulternas kompetens

Nedan presenteras det andra temat som framkom utifran analysen; Kkartlaggning av
rekryteringskonsulternas kompetens. Subteman for detta tema har kommit till att bli larande
och motivation samt 6kning av kompetens. | slutet presenteras egen tolkning av det andra

temat.

5.2.0 Larande och motivation

Utifran intervjuerna som genomfordes med de nyanstéllda rekryteringskonsulterna kunde en
uppfattning fas av att rekryteringskonsulterna har en stor vilja av att lara sig. Deras utsagor har
analyserats och bearbetats enligt en tematisk analys men dven utifran de valda teorierna i
studien; Learning by doing, social inlarningsteori samt self-efficacy. Det har konstaterats vid
flertalet ganger under intervjuerna att viljan av att lara sig ar stor men ocksa att viljan att lara
sig mer praktiskt ocksa ar stor. En respondent menade att den riktiga introduktionen val skulle

paborjas nar arbetet val paborjades, det vill saga att hen ville utfora det som lardes ut under
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introduktionstillfallet mer praktiskt, for att hen ansag att det &r det mest fordelaktiga sattet att
lara sig nagonting nytt.
“Men sen tror jag ju ocksd att det dr ddr och dda som vdr introduktion egentligen bérjar, att vi kommer

kunna anvinda den mer praktiskt liksom.”

Ytterligare en respondent menade att nar hen befinner sig pa sitt arbete vill hen stimuleras mer
at det praktiska hallet, dd menade respondenten att hen utvecklas mest. Den teoretiska delen
holl varje rekryteringskonsult med om att den var viktig, men det viktigaste blir att fa testa sina
kunskaper mer praktiskt och faktiskt gora det som de hade blivit larda. Respondenten menade
aven att till vardags och nér det galler hens fritid, ar lasning en stor passion men géllande att

lara sig nya kunskaper inom arbete ar det viktigaste alltid att fa lara sig praktiskt.
[...] “men inom jobb handlar det mer om det praktiska, sa att det beror pa for jag ar nog mer for att lasa

och sd egentligen [...]”

“Da lir jag mig mer om jag far gora det praktiskt istdllet for att ldsa om det.”

Géllande den praktiska kunskapen och att 6va ar en viktig faktor, n&mnde en annan respondent
att detta ar aven viktigt fér hen. Genom att fa éva pa sin intervjuteknik med andra kollegor, som
ett lartillfalle dar det enda syftet ar att dva tillsammans, kénde respondenten att hen skulle lara
sig de olika teknikerna inom kompetensbaserad intervjuteknik. Som respondenten sjalv
uttrycker det; 6vning ger fardighet, och det har varit en gemensam andemening hos varje
respondent.

“Men vi har ju alla underlag och allt sdnt men jag kanner att man far nog gora nagra intervjuer innan
man kanner att man kan, kan jag allt eller inte eller kdnner jag att jag behdver bli mer traffsaker? Det kanner jag

definitivt att jag behdver. Det ar ju faktiskt sahar att 6vning ger fardighet och dd tinker jag.”

Vidare ndmnde samma respondent vikten av att lara sig nya kunskaper praktiskt. Respondenten
tog dven upp vikten av att lara sig tillsammans med sina kollegor och genom observation.
Respondenten uttryckte sig om viljan att fa forsoka omprova sina nya teoretiska kunskaper om
rekryteringsarbete, till praktiska erfarenheter. Aven att fa traffa sina kollegor mer och genom
att ta hjalp av varandra, eventuellt kunna ldara sig &nnu mer om rekryteringsarbete och utbyta

erfarenheter med varandra.

“Jag dr lite san person att kanske lite mer praktiskt skulle jag vilja fd in mer lartillfalle [...] s& kanske
man kan fa gora det lite mer praktiskt och inte bara sitter och laser om det, utan far gora det i verkligheten. D&

1

tror jag att polletten kommer trilla ner.’
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“[...] men det hade ju varit helt fantastiskt om vi hade kunnat triffas mer och kunnat 6va mer tillsammans,

ddr kdnner jag en fallucka, for jag tror att vi mdste 6va live med varandra.”

Som tidigare respondenten uttryckte, var det ocksa en annan som menade likadant. Hen
papekade att det ar viktigt att skapa en kultur runt omkring sig och att man kan lara sig otroligt
mycket fran varandra. Respondenten menade att chefen och dven kollegorna var en stor tillgang
for hen, da det var ett satt som hen larde sig pa. Genom att fraga och observera andra, kunde

hen utoka sin forstaelse och kunskap for rekryteringsarbetet.

“Man kommer in i detta och ju mer man pratar om detta med chefen och allihop hdr, om jag har ndgon

fraga sa fragar jag ju mina kollegor till exempel lika mycket, sd det finns dom som fattar pd ett annat siitt én jag”

Gallande att skapa en kultur tillsammans pa arbetsplatsen namnde en annan respondent att det
ar nagot som hen anser att de har lyckats med pa foretaget. Som visas i citatet pratade
respondenten om en diskurs som hade utvecklats gentemot rekryteringsarbete och i frimsta

laget kompetensbaserad rekrytering som var det @amne som introduktionsutbildning behandlade.

“Och sen mdrker jag dom andra som var med, dom har med sig, vi har en diskurs liksom, en kontext med

kompetensbaserad rekrytering, da vet alla vad vi pratar om, sd det var faktiskt jittebra.”

Exempel pa social inlarningsteori visas exempel pa fran intervjun med en annan respondent,
gallande larandeprocesser och hur hen tanker kring hur man pa béasta sétt kan lara ut kunskaper
till individer som inte har nagon tidigare erfarenhet av amnet. Som i studiens fall; dar varje
rekryteringskonsult hade ingen eller lite erfarenhet av rekryteringsarbete. Respondenten som
sjalv har manga ars erfarenhet av branschen inom rekrytering forklarade att det ar viktigt att
dela med sig av sina erfarenheter och att man ocksa maste anpassa nivan beroende pa hur
mycket erfarenhet som mottagaren sjalv besitter. Genom att utbildningsansvarige delar med sig
av sina erfarenheter samt utgar fran sig sjalv for att lara rekryteringskonsulterna blir det som en
larandeprocess, dar det handlar om att den som lar sig nagonting ska observera den erfarne och
utifran det pa eget initiativ, till slut, kunna genomféra handlingen pa egen hand. Detta visar

respondenten exempel pa i féljande citat:

“Jag ger tips pd hur erfarna rekryterare kan planera och strukturera sin kommunikation efter en

rekryteringsprocess.”
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“Jag delar med mig av mina erfarenheter inom rekrytering och intervjusituationer och tar upp olika

situationer och svarigheter som kan uppstd, och viktiga faktorer for att lyckas med en fordomsfri intervju enligt

’

svenska lagar.’

Samma respondent menade &ven att det ar viktigt att dva och trana sjalv, men ocksa tillsammans
med andra. Men att det & genom praktiken som vi l&r oss och genom 6vning och traning lar
man sig, for att i ett senare skede kunna omvandla sina teoretiska kunskaper till praktiska
erfarenheter. | nedanstaende citat gav respondenten forslag pa hur rekryteringskonsulterna och
chefer skulle kunna hjélpa varandra med att omvandla sina kunskaper till praktiska

erfarenheter:

“En forstdelse och det dr sjilvledarskap att trdna sjilv och tillsammans med andra och anvéanda till

exempel fredagsmdéten till intervjutrdning med ndrmsta chef.”

Avslutningsvis, diskuterades &ven motivation och viljan till att lara sig nya erfarenheter. En
respondent uttryckte sig om viljan att lara sig och att hen ansag att hen aldrig blir fullard, och
att kunskap ar nagonting som hen tycker om att berika sitt liv med. Saledes ar motivationsnivan

hog hos respondenten da hen uttryckte sig pa féljande vis:

“Aven om jag blir 50, 60, 70, jag dr inte fullird, det kommer jag aldrig bli heller. Jag gillar kunskap s&
jag har alltid varit en som suger at mig kunskap, kan jag inte nagot sé& forsoker jag lara mig det, om det nu ar

intressant for mig. Men kunskap dr ju vildigt viktigt, det dr det.”

5.2.1 Okning av kompetens

Utifran empirin kunde det &ven konstateras flertalet utsagor som behandlade hur
rekryteringskonsulternas kompetens hade okat fran anstallningens start och fram till att studien
avslutades. Det &r aven ett fenomen som har pavisats under observationer och dagliga méten
med respondenterna. Ett starkt tillfalle for detta var nar studien hade pagatt i nagra veckor och
saledes hade det aven gatt nagra veckor fran introduktionsutbildningen. Da skulle
utbildningsansvarige halla i ytterligare ett introduktionstillfalle for andra nyanstéallda. Under
observation var det mgjligt att se hur vissa av rekryteringskonsulterna tog storre plats och till
och med var behjélplig mot utbildningsansvarige med information om hur kompetensbaserad

rekrytering fungerar. Nedanstaende citat fran respondenten beskriver situationen:
“Sd kdndes det bra for dd kunde jag visa dom lite, for att dd, dd fick jag bekrifiat for mig sjdlv att ja men
da har jag lart mig ndgonting, sa att jag tyckte det var ganska bra, just det jag var med, for att jag fick visa for

”

mig sjélv med att jag har utvecklats.

34



En av respondenterna papekade att hen under veckorna efter den forsta
introduktionsutbildningen, samt ndr hen deltog under det andra tillféllet for utbildningen, har
sjalv analyserat och funderat mycket kring vad hen har lart sig och om hen faktiskt har l&rt sig
nagot kring kompetensbaserad intervjuteknik. Respondenten papekade att hen har fatt en
djupare forstaelse kring @mnet och att det blev allt mer tydligt desto langre hen var anstélld pa

foretaget.
“Jag menar jag fick ju verktygen men jag har ju sjélv analyserat. Jag &r en manniska som tanker valdigt
mycket pa olika satt pa beteenden och allt méjligt, [...] d& har jag fatt en mycket djupare forstaelse och det ar

klart att jag har ldrt mig en hel del som jag inte visste dd.”

En annan av respondenterna, som har en position som chef i foretaget, berattade om att hen
sjalv har sett hur de forsta rekryteringskonsulterna som fick delta under tva
introduktionsutbildningar, hade lart sig mer och mer under varje vecka som gick av deras
anstallning pa foretaget. Detta beskrivs med foljande citat:

“Kompetenshaserad intervjuteknik, ja jag tycker dom flesta kan genomféra en san just nu, det
var ju nagon som fick, som faktiskt fick vara med pa utbildning nr 2, som inte riktigt var klar sa det tror jag att

man skulle kunna satta en check pa just nu. Tycker man har sett stora framsteg.”’

Slutligen berattar en annan respondent om hur hen har sett stor utveckling hos
rekryteringskonsulterna. Utbildningsansvarige har efter varje avslutad utbildning skickat ut
ovningar veckovis som rekryteringskonsulterna fick besvara pa mejl och utifran det har hen fatt
sig en gedigen inblick dver hur mycket rekryteringskonsulterna har lart sig, och att det visar att
de har utvecklats i sin formaga att genomféra kompetenshaserade intervjuer.

“[...] flera av de som deltog fick en forstaelse for dmnet.”

“Det har varit uppfoljningsfragor efter kursen, ddr deltagarna bekraftar vad dom har lart sig, de som

svarar har dessutom ett intresse, engagemang och driv att lira sig mer.”

En av rekryteringskonsulterna menade att hen har lart sig inneb6rden av kompetensbaserad
intervjuteknik och att hen har forstaelse for introduktionsutbildningens syfte och mal, samt att
hen ansag sig ha uppnatt malen med utbildningen. Daremot efterfragades mer praktisk 6vning
av sjdlva intervjutekniken fran respondenten da hen kande ett behov av det for att i en
forlangning kunna fa ut annu mer av det som hen blivit lard under introduktionsutbildningen.
Samma respondent menade ocksa att hen var ndjd med utbildningens utformning och det som

hen hade fatt ldra sig i samband med utbildningen. Hen menade att det framsta med utbildningen
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som respondenten tog med sig, var de kompetenserna som hen hade fatt lara sig och fatt storre
forstaelse for, och att detta ar nagot som hen kommer ha stor nytta av i rollen som
rekryteringskonsult.

“Jag forstdr vad det innebdr, det gor jag, men jag tycker dndd att jag borde fa trina pa det mer for att

kunna utfora det. Mer praktisk ovning dr ndagot som behovs.”

“Jag tror det bista med utbildningen var dom hdr kompetenserna som jag larde mig, det var typ det jag
tyckte var valdigt bra och for att det ar ju mycket svarare an vad man tror, man tanker att det ska vara latt men
det ar det inte.

5.2.2 Egen tolkning av andra temat

Utifran egen tolkning av det andra temat och dess subteman, gick det att konstatera att
rekryteringskonsulternas kompetens har dkat fran anstallningens start och fram till att studien
avslutas. Det har &dven, inte endast fran intervjuerna, konstaterats vid kontakt med
rekryteringskonsulterna under deras dagliga arbete och utifran observationer. Under tiden som
studien har pagatt har det funnits mojlighet att delta vid foretagets kontor i Halmstad, och utifran
det och med dagliga samtal med rekryteringskonsulterna har det konstaterats att deras
kompetens har 6kat nar det galler rekryteringsarbete. Deras motivation till att vilja lara sig har
aven den varit hog da deras nya roll som rekryteringskonsult har inneburit en stor utmaning for
manga av dem, da rollen som rekryteringskonsult ar en roll som de aldrig tidigare har haft. Det
har kunnat konstateras genom den dagliga kontakten med rekryteringskonsulterna att det alltid
har funnits en stor viljekraft hos dem att vilja lara sig och fa mer och mer information géllande
rekrytering och om vad de forvantas gora i rollen som rekryteringskonsult. Ytterligare en
tolkning bestod av att om introduktionsutbildningen hade haft fler inslag av praktisk 6vning,
med avstamp i exempelvis Learning by doing eller social inlarningsteori, hade

rekryteringskonsulternas kompetens samt forstaelse mojligen 6kat annu mer.

5.3 Hur foretaget arbetar med kompetensutveckling

Har presenteras det sista temat utifran bearbetningen av empirin; som har handlat om hur
foretaget arbetar med och planerar att arbeta med sin kompetensutvecklingsplan for sina
medarbetare. Tva subteman presenteras och dessa har kommit att bli kallade implementering
av kompetensutvecklingen och larande och motivation. | slutet presenteras en tolkning av det

tredje och sista temat och dess subteman.
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5.3.0 Implementering av kompetensutvecklingen

Tre respondenter blev tillfragade angaende hur deras syn pa kompetensutveckling och hur
denne bor arbetas med pa foretaget. Dessa tre tillfragades pa grund av deras positioner i
foretaget och att de senare forvéntas ansvara for arbetet med kompetensutveckling. En av
respondenterna som tillfragades hade fatt ett extra ansvar att planera kompetensutvecklingen i
foretaget och personen i frdga har sjalv mycket erfarenhet av arbete med
kompetensutvecklingsfragor. Respondenten forklarade hur hen vill att arbetet med
kompetensutvecklingen ska ga tillvaga och beskrev att varje individ har kompetensbrister och
att man forst och framst behover gora en kompetensinventering. Pa detta satt kan en
kartlaggning av varje medarbetare och deras kompetensniva genomforas. Det galler dven pa
grund av att varje medarbetare mdjligen inte behdéver samma form av kompetensutvecklande

insatser och darfor &r en kompetensinventering ett bra verktyg att anvanda sig av.

“Men jag tinker sdhdr att, om vi nu ska forséka vixa som jag hoppas att vi kommer gora, sa tror jag att
det ar otroligt viktigt att se vad alla medarbetare har med sig. Nu ar det ju n&gra, dom flesta &ar anstallda av inte
av mig, och da ar det ju frdgan om, nar vi har mal och ambitioner, vart vi ska nagonstans, da tror jag att det ar
otroligt viktigt att vi jobbar med kompetensinventering sa vi ser vad har vi fér nagot nu och vad behéver vi for

ndgonting, inte bara plocka den forsta bdsta pa gatan som ndgon kdnner utan verkligen fundera pd.”

“Det finns kompetensbrister hos alla, inklusive mig, men forst maste man kunna identifiera dom och kan
man identifiera dom tillsammans s& ar det ju mycket, mycket lattare. Man kan ju géra det i grupp och enskilt och
sd, och inte bara jobba med som jag sa forut jobba med det pa utvecklingssamtalet utan jobba med det dver aret,

och sen hoppas man ju nagonstans att ser vi ndgon form av brist, eller utveckling [...]

Aven en annan respondent héll med om vad foregdende respondentens tankar och idéer
gallande kompetensutvecklingsplanen och respondenten namnde hur hen tycker att det ska ga
till. Respondenten ndmnde att det genomfors en process i foretaget dar man forsoker arbeta
fram en strukturerad modell. Med hjalp av modellen ska foretaget kunna koppla samman
medarbetarsamtalen med foretagets mal och visioner. Dessa ska alltid strava at samma mal och
darfor ska en stor del av medarbetarsamtalen behandla vad varje enskild medarbetare kan gora

for att foretaget ska na sina mal.

“Det kommer att gd bra genom att analysera vdra styrkor, svagheter, utmaningar & hot till vara

kompetensomraden, se pa gapet och ta fram en konkret handlingsplan for foretaget och varje individ.”

“Det finns en strukturerad modell att arbeta med som kopplar samman medarbetarsamtal med

foretagsmal, som kommer anvandas i foretaget. ”
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Vidare diskuterade ytterligare en respondent vikten av att arbeta med kompetensutvecklingen
aret runt och inte endast vid enstaka tillfallen. Hen menade ocksa att det ar viktigt att arbeta
med medarbetarnas styrkor och se till att var och en far gora det som de kanner sig mest lampade
for att utfora. Daremot namnde respondenten ocksa medarbetarnas eventuella kompetensbrister
och att dessa ocksa ar viktiga att ha i atanke. Kompetensbristerna behover arbetas med lika
mycket som att man ska fa géra det som en medarbetare redan &r bra pa.

“Vi sdger att vi har en order som man har liksom vem gér vad, om man hittar dom hdr styrkorna ja da
kanske man ska jobba utifran sina styrkor i forsta hand [...] till och borja med innan man far det som ordning och
att man kanner sig sdker men da ska den har medarbetaren som exempel jobba med dom har sakerna for det ar
han duktig pd, det ser man med honom utifrdn kompetensinventeringen och dar ser man att han &ar valdigt

strukturerad exempelvis, ja da ska han ju jobba med det.”

Vidare namnde samma respondent att det kan vara svart att prata om sina egna brister eller
svagheter, men att det ar vasentligt for att ett foretag ska fungera optimalt. Som i exemplet som
namns i citatet, kanner en medarbetare att hen inte &r bra pa Excel men att det daremot finns en
annan medarbetare som ar det. Da handlar det om, enligt respondenten, att medarbetaren som
ké&nner sig bekvdm med uppgiften kan gora det tills vidare, tills en annan medarbetare kanner
sig mer trygg och bekvam med uppgiften.

“Man ser varandras styrkor och svagheter, sen dr det ju svdrt for manga vill ju inte sdga sina svagheter
eller sina utvecklingsomraden. Istallet ja men det har, det har ar jag ar inte jag bra pa, Excel sdger vi och ja det
kanske jag ar jattedalig p& och da kan man ju lata ndgon annan géra det tills jag kanner mig varm [...] det handlar
om att man ska kunna se varandras, och sina egna framforallt, kunskaper och kompetenser. Och sen att man
jobbar med dom fragorna, att man &r med och jobbar med dom sakerna, béde pa det man kan och det man kan
bli battre pd, det &r sa latt att sdga men det kan jag, men ja d& maste du ju trana det ocksd, annars tappar man

s

det ju.’
Samma respondent menade ocksa att det ar viktigt att inte bara se kompetensutvecklingen som
en form av utbildning som medarbetarna ska skickas ivag pa. Utan som namns ovan, vill
respondenten att kompetensutvecklingen ska vara forankrad i foretaget och nagot som arbetas
med aret om. Vid ett tillfalle namnde respondenten att kompetensutvecklande insatser och vad

det star for ska vara en del av alla situationer pa arbetet, vid méten, vid planering av foretagets

mal och visioner och sa vidare. Det ar d&ven nagot som en annan respondent instammer med.

>

“Jag vill ju inte bara att man ska gd en utbildning en gdang om dret och sen dr det check pa den.’
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“Borjar med ledarskapet och forankra malen med kompetensutvecklingen i ledningen, for att sen kunna

involvera personalen. Vilka mdl ska uppnds?”

Respondenten med ett extra ansvar for planeringen av kompetensutvecklingen, namnde &ven
att hen vill ha ett lara-kdnna samtal med varje medarbetare i samband med
kompetensinventeringen. Dar menade respondenten att hen kan fa reda pa viktig information
om varje medarbetare, och att det kan komma att spela en viktig roll nér sjélva arbetet senare
ska genomforas. Respondenten pratade dven om sitt onskescenario i foretaget och det
inkluderade att hen skulle vilja ha ett kompetenskonto for varje medarbetare. Pa sa satt hade
respondenten fatt till sig en budget och vetat exakt hur mycket som gar att spendera pa varje
medarbetares kompetensutveckling. For aven om kompetensutveckling &r en viktig aspekt av
hur medarbetare kan utvecklas, maste ansvarig chef ocksa ha i atanke att det kostar pengar.

““Sen tanker jag att drémmen vore ju om man hade ett kompetenskonto, har far du 5000 kr eller

vad det hade kunnat vara fér ndgot och sa far du jobba, alltsa lite fritt och det kan ju vara att man behgver just
den har och sen behovs nagot helt annat. Allt for att man ska kunna méa gott pa jobbet for da presterar man ju

bdttre.”

Ytterligare en respondent blev tillfragad hur arbetet med kompetensutvecklingen bor ga tillvaga
och hen presenterade en annan syn. Respondenten ansag att arbetet med marknadsplan och
strategier kring hur foretaget pa ett optimalt satt ska kunna na sina forsaljningsmal &r nagot som
behdvs arbetas med innan man ens kan pabdrja arbetet med kompetensutvecklingsplanen.
Respondenten menar samtidigt att HR ska kopplas in for att se till att foretagets mal gallande
forsaljning och marknadsforing kan sammanflatas med foretagets syn pa kompetensutveckling.

[...] du maste ha marknadsplan, du maste ha en strategi, det ar det som vi saknar, i den har
kompetensforsorjningen sa skulle jag borja med marknadsféringen, en som haller i det med en marknadsplan och
sen en forsdljningschef som dr kopplad direkt till det och som dr ansluten, och en person som dr en mer “doer”
[...]. S& hade jag tankt liksom att det skulle se ut. Men sen jag ar inte duktig pa sjalva HR-fragorna, /...J s man
maste ha HR inkopplat ocksa och man maste ha struktur, darfor tog jag in hen som &r chef, fér hen ar valdigt

strukturerad [...].

5.3.1 Larande och motivation

En av respondenterna uttryckte sig pa ett satt under intervjun som paminner om hur social
inlarningsteori gar till i praktiken. Respondenten namnde att en vardegrund i féretaget och dess
planering gallande kompetensutvecklande insatser ska ha larande i atanke. Respondenten

ndmnde att individer i foretaget som besitter annan eller mer erfarenhet bor dela med sig av
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denna till medarbetare samt Gvriga ledare, for att pa sa satt skapa tryggare medarbetare och
ledare. Respondenten menade ocksa att varje kompetensutvecklande insats som infors i
foretaget bor beskrivas for att det skapar forstaelse for varje berord individ samt att det kan
stiarka samverkan i foretaget. Det kan dven tillfora en béttre struktur samt férankra vérderingar

i foretaget.

“Delar med sig av kunskap till ovriga ledare och pd sa vis skapa tryggare ledare.”

>

“Beskriv varje insats som stirker samverkan i foretaget, bdittre struktur och forankra virderingar.’

En annan respondent beskriver hur hens syn &r pa larande och hur hen anser sig ta emot
information. Det aterspeglar ocksa hur respondenten vill kunna planera och implementera
kompetensutvecklande insatser i foretaget. Ytterligare en respondent menade att det ar valdigt
viktigt att koppla in feedback och aterkoppling nar larande ska ske i foretaget. Hen menade att
feedback-kulturen ar ndgot som maste skapas och nagot som man maste ha forstaelse for hur

den fungerar.

“Men jag gillar det héir med agilt och workshops och lésningsfokuserat, problem och case. Det dr ju lite

Learning by doing. Att gd in i problemet och forséoka lisa det med ett case. Try and error.”

“Feedback-kulturen ar nagot som man maste skapa och man maste ha férstaelse for hur det funkar, man

s

mdste ta det i smd steg hela tiden.’

Vidare pratade respondenten om sin idé om inlarning och hur den ser olika ut for varje individ
och medarbetare. Hen menade att en person kan vara néjd med att ga en kurs vid olika tillfallen,
som stérker ens yrkesroll och ens kompetens, men att en annan medarbetare eventuellt behdver
nagot helt annat. Respondenten menade ocksd att dd har hen som chef skapat en god
kompetensutveckling, genom att skicka ivag medarbetare pa en kurs, men att det ocksa géaller
att hela tiden stalla om och fraga sina medarbetare om det eventuellt behévs mer insatser vid
ett senare tillfalle. Samma respondent menade ocksa att det alltid &r enklare att klappa nagon
pa ryggen och tala om att personen i fraga har gjort ett bra arbete. Daremot sa respondenten att
det kanske inte alltid fungerar, utan medarbetare vill kanske veta exakt vilket moment som de

gjorde bra, eller veta exakt hur de gjorde nagonting bra.

“[...] alltsd inldrningen ser ju sd olika ut, det finns ju vissa som tycker nej men ga en kurs, da har jag fdtt

den och d& har jag bra kompetensférsorjning men det jag tror det giiller att stilla om hela, hela tiden [...].”
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“Det dr alltid ldttare att klappa ndgon pd ryggen och sdga att du har gjort ett bra jobb men ndgonstans

s

vill man ju gora, att man ska utvecklas hela tiden.’

Aterigen niamnde respondenten hur hen vill ssmmanflata foretagets mal och visioner med
medarbetarnas egna mal och kompetensutveckling. Hen kallade det for den kompetensbaserade
strukturen och menade att foretagets kompetensutveckling och mal och visioner hela tiden ska

ga hand i hand, och att det inte fungerar att arbeta med det ena utan att arbeta med det andra.

“Mal och visioner, vi vet att vi ska gora sdhdr men det behéver ju ocksd skapas ndgonstans, om vi nu
bygger kompetens som inte motsvarar malen da blir det ju kontraproduktivt sd vi maste bygga den
kompetenshaserade strukturen, eller inlarningen eller hur man nu ska uttrycka det, utvecklingen s att det gar mot

visioner och malen, och dven foretagets varderingar ocksa tanker jag, for annars blir det ju heltokigt. ”

Avslutningsvis namnde en annan respondent hur hen hade onskat att laget sag ut i foretaget
gallande kompetensutvecklingen och hur den planeras. Intervjuerna som genomférdes med de
flesta av respondenterna genomfordes via datorn och pa videosamtal. Respondenten uttryckte
att det hade varit fordelaktigt for hen sjalv, men dven for de andra rekryteringskonsulterna, att
ha mote via videosamtal for att kunna diskutera med varandra gallande olika évningar som
utbildningsansvarige skickade till dem veckovis. D& hade dem kunnat traffas och 6va med
varandra pa intervjuteknik samt diskutera deras olika synsétt pa de dvningar som skickades ut,
bland annat.

“Och ddrfor skulle jag, utbildningsansvarige har ju sedan utbildningen skickat évningar som vi ska ha

och 6va pa varandra men det ar ju inte sa latt att 6va p& varandra nar vi inte ens sitter ihop utan, [...] det vi skulle

kunna gora dr ju att man kanske kor dom hdr, vi skulle kunna kora lite intervju sahdr.”

5.3.2 Egen tolkning av tredje temat

En egen tolkning som har formats utifran resultatet av det tredje temat och dess subteman, har
varit att foretagets chefer och beslutsfattare behdver ta ett gemensamt beslut géallande hur de
vill planera kompetensutvecklingen for sina medarbetare. Andemeningen ar generellt god nér
svaren fran respondenterna har lasts igenom samt bearbetats, men daremot finns det nagra
olikheter och nagra aspekter som skiljer sig at. Darfor behover foretagets beslutsfattare samlas
och komma oOverens om hur de ska ga tillvaga gallande kompetensutvecklingen och dess
planering. Varje insats kan inte implementeras pa en och samma gang, utan detta maste ske

successivt och det méste dven finnas struktur.
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Utifran vissa svar kan man med egen tolkning utga ifran att social inlarningsteori samt Learning
by doing ar tva grundstenar som genomsyrar hur foretaget planerar att utveckla sin
kompetensutvecklingsplan. Med inslag av dessa teorier i l&randet och i kompetensutvecklingen
i foretaget, hade eventuellt larandemiljon kunnat bli stérre och mer fordelaktig for varje
inbladad part. En annan aspekt som framkommit genom tolkning &r hur den praktiska
erfarenheten hos rekryteringskonsulterna bor frambringas fran kompetensutvecklande insatser.
Dessa insatser bor saledes vara planerade utifran vilka behov som varje rekryteringskonsult har
och det bor foretagets beslutsfattare infora som ett moment som genomfors da och da, som

medarbetarsamtal som nagra av respondenterna dven sjélva har varit inne pa.
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6.0 Analys och diskussion av resultatet
Studien har redogjort for teorierna social inlarningsteori, Learning by doing samt teorin om

self-efficacy. | detta avsnitt har ett forsok gjorts till att jamfora dessa valda teorier med den
empiri som har samlats in i studien. Jamforelsen har inkluderat att finna likheter men aven
olikheter mellan empirin och teorierna. For att forenkla for lasaren, foljer analysen samma

ordning som resultatavsnittet med samma huvudrubriker.

6.1 Utvardering av introduktionsutbildningen

Banduras (1977) teori om social inldrning &r en form av larande som beskriver hur individer
kan lara sig genom observation och aterkoppling. Under introduktionsutbildningen holl
utbildningsansvarige i utbildningen, for att hen hade mycket kunskap och erfarenheter inom det
amne som presenterades. En koppling till teorin har blivit att det var ett steg i ratt riktning nar
utbildningsansvarige valdes ut for att utforma utbildningen gallande kompetensbaserad
rekrytering. Dar och da gjordes ett val att hen skulle leda dessa nyanstallda
rekryteringskonsulter och pa sa satt kunna lara dem hur rekryteringsarbete gar till. Som tidigare
namnt hade dessa rekryteringskonsulter ingen eller lite erfarenhet av rekryteringsarbete, och
skulle da utifran introduktionsutbildningen fa mer kunskap om @mnet och till slut kunna omsétta
det till praktiska erfarenheter. Nagot som utbildningsansvarige hade kunnat ha i atanke nar
introduktionsutbildningens upplagg utformades var att ha inslag av Banduras (1977) teori om
social inlarning. Fran resultatet gar att utlasa att manga av de som deltog under
introduktionsutbildningen saknade mer praktisk 6vning och hur de skulle omséatta sina
teoretiska kunskaper till mer praktiska. Darfor hade teorin om social inldrning kunnat vara
fordelaktig for bade deltagarna men ocksa for utbildningsansvarige. Utbildningsansvarige hade
kunnat demonstrera mer hur den kompetensbaserade rekryteringen ska ga till genom att forst
visa for deltagarna genom exempel och genom deltagarna. 1 ett senare skede hade
utbildningsansvarige kunnat for éver sin kunskap till deltagarna och ddrav hade deltagarna
sjalva kunnat utfora handlingen pa egen hand. Det hade méjligen medfért en storre kansla av
struktur 1 introduktionsutbildningen som det fanns avsaknad av hos en del av deltagarna. Har
faller aven teorin om Learning by doing in. Om deltagarna hade fatt chansen att genomféra
praktiska handlingar och évningar under introduktionsutbildningen, hade de fatt chansen att
prova pa sina nya, teoretiska kunskaper redan forsta veckan av sin anstallning. Som Reese
(2011) menar, handlar Learning by doing om att testa sig fram for att kunna omvandla sina

teoretiska kunskaper till praktiska erfarenheter. D& hade rekryteringskonsulterna, som tidigare
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namnt, kunna fa 6va pa att rekrytera med kompetensbaserad rekrytering och fa mojlighet att

forsta annu mer hur man ska anvéanda sig av kunskaperna mer praktiskt.

Utifran resultatet av utvarderingen av introduktionsutbildningen och framfor allt subtemat som
kallas for fungerande faktorer, kan man se att det dven fanns faktorer som deltagarna tyckte
fungerade bra och som inte behdver andras eller utvecklas. Utifran resultatet gar det att urskilja
att deltagarna var nojda med utbildningsansvarige och att de ansag att hen hade stor kunskap
och erfarenhet fran rekryteringsarbete. For att sammankoppla det med teorin om self-efficacy,
som handlar om hur stark tilltro som en individ har pa sig sjalv nar individen ska lara sig
nagonting nytt (Jensen, 2016), kan man se att uthildningsansvarige maste ha haft ett stort
inflytande pa deltagarna under utbildningen da det i resultatet framstélls att deltagarna ansag att
utbildningsansvarige var valdigt duktig pa rekryteringsarbete. Det kan déarfor sammankopplas
att utbildningsansvarige hade ett stort inflytande pa deltagarna och hur hogt self-efficacy de
maste ha kant under utbildningens gang. For dven om det fanns avsaknad av mer praktisk
ovning under utbildningens utformning, var det anda villiga att lara sig och ta emot den

informationen som presenterades.

En annan aspekt som har presenterats i resultatet ar tanken pa att inféra prov vid
introduktionsutbildningens slut, for att pa sa satt se vilken niva varje deltagare befinner sig pa
och for att se om nagot moment behdvde tas upp ytterligare. Proven var ett fenomen som
diskuterades i intervjuerna men som aldrig skedde under introduktionsutbildningens gang.
Varje respondent uttryckte att det fanns en dnskan om ett prov da det hade underlattat for dem.
Bandura (1977) menar att aterkoppling ar en stor del av larande, och &ven en stor del av social
inlarningsteori. Han menar att aterkoppling ar och bor vara en central del av larande nér det
sker via sociala sammanhang. Da utbildningsansvarige skapade ett utbildningsmaterial gallande
kompetensbaserad rekrytering, for att i ett senare skede ha ambitionen att lara ut detta material
samt dela med sig av sina kunskaper, kan det tyckas att ett prov eller en 6évning i slutet av
utbildningen hade varit lampligt. Som Bandura (1977) menar; om en individ forvéntas lara sig
nagonting nytt, kan larandet starkas med hjalp av aterkoppling. Deltagarna i
introduktionsutbildningen hade fatt mojlighet till aterkoppling genom ett prov eller genom mer
ovningar. Da hade utbildningsansvarige kunnat vagleda deltagarna pa ett annat satt, och
eventuellt kunnat forklara pa ett annat satt mer pa individniva. Utbildningsmaterialet inneholl

manga olika moment, som sékerligen har uppfattats pa olika satt av olika deltagare. Provet hade
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saledes varit en bra utgangspunkt for att fa reda pa hur varje deltagare uppfattade materialet och

utbildningen.

Att ga in i den formen av utbildning, déar ett &mne som rekryteringsarbete ska presenteras, kan
man ocksa ana att det maste ha varit svart for deltagarna da de hade lite eller ingen erfarenhet
av amnet. Darfor anses det som imponerande av deltagarna som i efterhand anda larde sig
tekniken som kompetensbaserad rekrytering handlar om. Om introduktionsutbildningen i
framtiden eventuellt kan forandras en aning, med mer inslag av tillvagagangssattet nar individer
lar sig med hjalp av social inlarningsteori och Learning by doing, kan det finnas majlighet for

framtida nyanstéllda av foretaget att ta emot utbildningen &nnu battre.

6.2 Kartlaggning av rekryteringskonsulternas kompetens

En jamforelse kunde goras gentemot de malen och syfte som bor finnas med varje utbildning.
Om syftet och malen med en utbildning &r tydligt for mottagaren, enligt teorin om self-efficacy
Learning by doing och social inlérningsteori, kommer mottagaren att ta emot den information
som erbjuds och denne kommer forsoka tolka den kunskap som hen har fatt till sig. Utifran det
kommer mottagaren sjalv forséka genomféra handlingen som har larts ut. Pa detta satt
omvandlas den information som mottagaren har fatt till praktisk erfarenhet. Angaende samma
tema gick det i resultatet att urskilja rekryteringskonsulternas vilja att lara sig. Det gar att
aterspegla gallande teorin om self-efficacy och hur hog tilltro en individ har pa sig sjalv gallande
att lara sig (Jensen, 2016). Det aterspeglades under intervjuerna nar deras praktiska kunskap
diskuterades, och huruvida de kénde sig tillrdckligt upplarda gentemot &amnet
kompetensbaserad rekrytering. Dar kunde en analys gdras och se att rekryteringskonsulterna
hade en hog niva av self-efficacy, dar de ansag sig sjalva vara kapabla till att genomfora de
uppgifter som kravdes av dem och att tilltron for detta var stark. Som en respondent ndmnde i
resultatet, att hens riktiga introduktion skulle pabdrjas samma dag som hennes forsta riktiga
arbetsdag pabdrjades. Det pavisar hur respondentens tilltro pa sig sjalv var stark da hen trodde
pa sig sjalv och att den dagen da hennes forsta riktiga arbetsdag skulle infinna sig, skulle hen
ha mycket tro pa sig sjalv for att kunna anvanda den teoretiska informationen fran
introduktionsutbildningen mer praktiskt.

| resultatet hade dven gatt att urskilja hur viktigt sjalva vningen har varit for respondenterna
for att deras kompetens ska utvecklas. Detta &r en direkt koppling till teorin om Learning by

doing (Reese, 2011), d&r individen lar sig genom att praktiskt utféra handlingar. |
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rekryteringskonsulternas fall handlade det om att de dénskade mer praktiskt évning gallande
kompetensbaserad rekrytering och om de hade kunnat astadkomma detta, hade sékerligen deras

kompetens utvecklats annu mer.

Ett resultat visade att deras kompetens sannerligen har 6kat, om man jamfor fran anstallningens
start fram till att studien avslutades. Daremot aterfinns en koppling gallande 6kningen av deras
kompetens till teorierna om Learning by doing och social inldrningsteori, att deras kompetens
hade dkat &nnu mer om dessa praktiska dvningar hade varit fler och att de senare hade varit
aterkommande vid andra tillfalle nar deras riktiga arbete val hade pabdrjats. Som en annan
respondent namnde; hen ville fa méjligheten att traffas mer. Att bade fa traffa sina kollegor och
utbildningsansvarige mer efter avslutad utbildning, hade gett respondenten storre mojlighet att
lara sig vad kompetensbaserad rekrytering innebar. Pa sa satt hade social inlarningsteori
kommit till anvandning aterigen, dar utbildningsansvarige hade kunnat dela med sig av sin
kunskap och sina erfarenheter av rekrytering. Pa sa satt hade rekryteringskonsulterna vid senare
tillfallen sjalva fatt testa sig fram och lara sig de olika momenten som infaller under

kompetensbaserad rekrytering.

Yiterligare ett resultat fran studien riktar sig mot den kultur och diskurs som bildades bland
deltagarna for introduktionsutbildningen. En av respondenterna talade om hur hen l&r sig mer
om hen har mojlighet att diskutera med sina kollegor och &ven observera andra nar de genomfor
handlingen som ska laras. Aterigen passar social inlarningsteori som handen i handsken for det
ovan ndmnda resultatet. Den stora delen av social inlarningsteori &r den sociala biten, att man
lar sig genom att agera med andra. | detta fall handlar det om att observera och det &r nagot som
en av rekryteringskonsulterna kénde ett storre behov av. Som tidigare ndmnt i teoriavsnittet for
uppsatsen presenterades fyra olika steg for att la&rande med hjélp av observation ska vara
mojligt. Dessa steg inkluderar att individen maste uppmarksamma alla vasentliga inslag av
handlingen som ska observeras, att individen i ett senare led dven ska minnas dessa inslag och
kunna aterkalla minnet av dessa pa eget initiativ. Vidare ska aven individen ha den motoriska
formaga som eventuellt kravs for handlingen och slutligen ska individen kénna sig motiverad
till att l1&ra sig handlingen. Det sistndmnda har diskuterats genom analysen redan och &ven i
teoridelen for uppsatsen; att det &r viktigt for individer att de kdnner sig motiverade att lara sig
nagonting. Daremot menar Bandura (1977) att alla dessa fyra steg maste vara uppfyllda for att
larande med hjalp av observation ska kunna ske. Utifran resultatet gick det att urskilja att
rekryteringskonsulterna kande sig motiverade till att 1ara sig om kompetensbaserad rekrytering,
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men att de daremot kande avsaknad av mer praktisk évning. Om Banduras (1977) alla fyra steg
hade uppfyllts och social inldrningsteori hade anvants mer, ar en foérhoppning att
rekryteringskonsulternas kompetens hade 6kat annu mer.

Det finns daremot dven aspekter som skiljer sig at fran de teorier som har blivit valda som
utgangspunkt i studien. De flesta har redan listats, med tanke pa vad som precis har beskrivits
angaende social inlarningsteori och dess fyra steg som ska uppnas om larande genom
observation ska vara framgangsrikt. Géllande teorin om self-efficacy har inte detta varit en
aspekt som framkommit lika starkt som de andra teorierna som studien har pagatt. Detta faktum
har mer eller mindre blivit en observation som gjorts utifran hur rekryteringskonsulterna har
tagit sig an arbetsuppgifter som har med rekryteringsarbete att gora. Nagon av
rekryteringskonsulterna tog chansen direkt, medan andra kanske var lite mer forsiktiga. Det
sistnamnda kan ha samband med att 6vningstillfallen for rekryteringskonsulterna var fa och det
kan ha orsakat att det kan ha infunnit sig en kansla av ovisshet hos nagra av dem. Slutligen vill
tillaggas att rekryteringskonsulternas kompetens har okat fran anstallningens start och fram till
att studien avslutades. Daremot anses det att de eventuellt hade kommit till en hogre niva av
forstaelse och en hogre niva av kompetens gallande rekryteringsarbete, om det hade fatt dva

mer pa de olika delarna som infaller i kompetensbaserad rekrytering.

6.3 Hur foretaget arbetar med kompetensutveckling

Att arbeta med kompetensutveckling &r viktigt for varje foretag. Detta pavisas i borjan av den
teoretiska referensramen av uppsatsen dar en framstélining av kompetensutveckling har
presenterats och hur Ohlsson et al (2011) beskriver hur kompetensutveckling bor ga tillvaga i
moderna organisationer. Som Ohlsson et al (2011) beskriver blir aldrig individer fullarda, da
kompetens ar nagot som fortsatter att utvecklas under hela livstiden. Det har beskrivits i
resultatet, da en respondent uttryckte att man aldrig blir fullard och att det ar viktigt att hela
tiden kanna att man kan utvecklas i sin arbetsroll. An mer viktigt har det sékerligen varit for
rekryteringskonsulterna, da de som tidigare namnt, gick in i rollen som rekryteringskonsult utan
nagon tidigare erfarenhet av yrket. Darfor blev det vasentligt och intressevackande att analysera
hur foretaget planerar att arbeta med sin kompetensutveckling. Med detta sagt, har det varit
intressant att gora en vidare analys av vad vissa respondenter har svarat géllande
kompetensutveckling och planeringen av den. En respondent uttryckte att det &r viktigt att
genomfora en kompetensinventering, for att pa sa satt kartlagga vad varje medarbetare kan och

vad varje medarbetare eventuellt ar mindre bra pa. Som i exemplet som presenterades i
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resultatet, dar den medarbetare som exempelvis ar mer van vid anvandningen av programmet
Excel ska fa gora det arbete som kravs med programmet tills vidare, tills andra medarbetare
som kanske inte besitter ssmma férmaga, kanner sig med bekvama med det. Har finns en direkt
koppling till bade den sociala inlarningsteorin och Learning by doing. For att borja med den
sociala inlarningsteorin; istallet for att medarbetaren som redan &r duktig pa Excel kan denne
istallet lara sina kollegor hur det fungerar och pa sa satt kan andra medarbetare fa lara sig med
hjalp av observation. Gallande teorin om Learning by doing, som aterigen handlar om att lara
sig genom att praktiskt géra nagonting, kommer medarbetarna lara sig genom att de far anvanda
Excel. Ovanstaende exempel gar att tillsatta pa andra situationer ocksa. Om till exempel en av
rekryteringskonsulterna har forstatt hur anvandningen av kompetensbaserad rekrytering gar till
pa ett effektivare satt &n nagon annan av rekryteringskonsulterna, kan denne istallet visa och
forsoka lara de andra. Gallande den sociala inlarningsteorin har det ocksa funnits kopplingar
till hur en av respondenterna ser pa feedback och hur hen vill arbeta med att skapa en feedback-
kultur. Respondenten menade att det tar lang tid att bygga en sadan kultur, men att aterkoppling
ar en viktig del vid utveckling. Som Bandura (1977) framstaller aterkoppling vid larande, menar
aven forfattaren att det ar en viktig faktor for att framja larande. Saledes bor chefer och andra
beslutsfattare i foretaget anvanda sig av aterkoppling vid bade utveckling och larande; pa detta
satt kan medarbetare utvecklas och de far dven aterkoppling fran ndgon annan med hur deras

utvecklingskurva och hur larandet har sett ut utifran nagon annans perspektiv.

Ytterligare en faktor som bor tas i beaktning vid planeringen av kompetensutvecklingen, var att
en av respondenterna uttryckte ett storre behov av att vilja traffa resterande
rekryteringskonsulter mer och att de tillsammans kunde 6va pa vad kompetenshaserad
rekrytering innebar. Detta ar sa klart ndgot som rekryteringskonsulterna sjalva kan planera och
organisera, men daremot hade det nog varit énskvart fran rekryteringskonsulternas hall om det
var tillfallen som planerades in at dem av deras narmaste chef. P4 sd sitt vet
rekryteringskonsulterna om att deras narmaste chef dnskar att de ska 6va mer tillsammans och

darfor kan eventuellt resultatet av 6vningen bli desto battre och mer gynnsam.

En analys av resultatet gallande hur foretaget planerar att arbeta med sin kompetensutveckling,
har kommit att bli hur nagra av respondenterna sjalva har kommit att planera hur de vill att
planeringen och implementeringen ska ga tillvaga. Ohlsson et al (2011) menar att i dagens
moderna organisationer krévs det att chefer och andra beslutsfattare planerar och organiserar
arbetet med kompetensutveckling pa ett sadant satt som gor att larande kan uppsta nast intill
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hela tiden, och att det i ett senare skede leder till att medarbetarnas kompetens skapas eller
utdkas. Om man ser till hur en respondent har lagt fram sin infallsvinkel, menade hen att
kompetensutveckling inte ska handla om att hen skickar sina medarbetare pa en kurs en gang
om aret och sedan &r en check pa den. Hen menade att kompetensutveckling bor vara nagot som
arbetas med aret om, vid varje beslut och vid varje méte. Detta har kommit till att bli en direkt
koppling till hur Ohlsson et al (2011) framstéller hur arbetet med kompetensutveckling bor ga
tillvaga, och att det dven &r det som krdvs i dagens moderna organisationer. En olikhet
existerade daremot och det handlade om respondenternas blandade asikter och svar om hur man
bor ga tillvaga med en forsta implementering av kompetensutveckling. Detta &r nagot som
foretagets chefer samt beslutsfattare maste ta stéllning till, och nagot som de maste ha en enad

asikt om.

6.4 Metoddiskussion

Genom studiens gang har ett kvalitativt forhallningssatt anvants. | och med detta metodologiska
val har semistrukturerade intervjuer anvants i studien. Efter en tillbakablick pa studiens upplagg
och genomférande, kan det konstateras att fler intervjuer kunde ha samlats in fran
respondenterna. Inte minst fran rekryteringskonsulterna vars kompetens skulle kartlaggas for
att se om den hade 6kat fran och med anstallningens start och tills att studien avslutades. | och
med radande situation i samhallet vid tillfallet som studien genomfordes, var det dock svart pa
grund av att manga av deltagarna inte hade mojlighet att traffas. Det var forstaeligt och darfor
fick manga av intervjuerna genomforas via videosamtal istallet for ansikte mot ansikte. Darfor
var det dven svart att fa till fler intervjuer efter att de forsta hade samlats in. Att halla i intervjuer
over videosamtal var minst sagt svart, inte minst med tanke pa att elektroniken ibland strulade
samt att internetuppkopplingen inte alltid fungerade optimalt. Ibland var det dven besvérligt att
hora vad den andre sa och bade respondent samt intervjuledare var tvungen att upprepa sig
flertalet ganger. Hela intervjusituationen blev inte heller som den annars hade blivit om
intervjuerna hade skett ansikte mot ansikte istallet. Detta pa grund av att det var svart att lasa
av respondenterna och deras kroppssprak och det blev inte alls som nar intervjuer brukar ske
och intervjuledare och respondent kan sitta mittemot varandra i samma rum. Dock som tidigare
namnt blev detta en metod som var tvungen att anvandas, pa grund av radande omstandigheter
i samhdllet vid tidpunkten for insamlingen av intervjuerna. Empirin som samlades in genom
dessa intervjuer kan aven diskuteras da de inte har samlats in genom intervjuer som har skett

ansikte mot ansikte. Att behdva bearbeta svar fran bade intervjuer som skedde ansikte mot
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ansikte och fran intervjuer som skedde via videosamtal, var en aspekt som fanns i bakhuvudet
da bearbetning av materialet genomfordes. Eftersom respondenterna inte hade samma
forutsattningar géllande sjélva intervjusituationen fanns en tanke kring det ndr bearbetningen
gjordes. Att transkribera intervjuerna som skedde via videosamtal gjordes med &nnu mer
noggrannhet da det uppstod tekniska svarigheter vid upphamtningen av ljud nér dessa intervjuer
spelades in. Noggrannhet togs i och med transkriberingen och ibland behdvdes samma utsagor
spelas upp flertalet ganger for att sakerhetsstalla att det hordes vad respondenten sa. Pa det hela
taget var anda situationen hallbar da det inte fanns manga andra alternativ pa grund av den

radande situation som var i samhéllet.

En styrka som infunnit sig under studiens gang é&r tillgangen till det kontor som foretaget har i
Halmstad. Under studiens gang fanns dar till och med ett rum till mitt férfogande, dar skrivande
kunde ske men dar det ocksa blev en naturlig plats. Foretagets medarbetare markte tidvis nog
inte ens att en uppsats blev skriven och att det anda var dem som var i fokus for uppsatsen.
Utifran detta kunde datainsamling ske nastintill dagligen och dagliga samtal och méten kunde
observeras nastan hur enkelt som helst. Det blev dérfor enkelt att boka in och genomféra de tre

forsta intervjuerna, som ocksa kunde ske ansikte mot ansikte.

6.4.0 Trovardighet

Denscombe (2016) beskriver begreppet trovardighet och dess innebérd i kvalitativ forskning.
Trovérdighet kan Overséattas till begreppet validitet, daremot &r det vanligast att validitet
anvands vid kvantitativ forskning och saledes anvands trovardighet vid kvalitativ forskning.
Daremot menar Denscombe (2016) att det &r svart for kvalitativa forskare att bevisa att de har
fatt in “rdtt data” 1 och med att denna data bygger pa deltagarnas uppfattningar om nagonting.
Det finns tre begrepp som kvalitativa forskare kan anvanda sig av for att forsakra sig om att
datan och resultatet ar trovardigt; respondentvalidering, grundade data och triangulering. Med
grundade data menas att vid kvalitativa studier har forskaren oftast stor mojlighet att kunna vara
“pé plats” och kunna vara ute pa faltet. Detta & nagot som denna studie har haft mojlighet till,
som redan beskrivits ovan i metoddiskussionen, och detta menar Denscombe (2016) att det
skapar en solid grund for den data som presenteras i studien. Saledes kan den data som
presenteras i studien ses som korrekt med tanke pa hur mycket tid som spenderades pa
foretagets kontor i Halmstad. Respondentvalidering innebar att forskaren atervander till varje
respondent med den data som har samlats in, for att pa s satt validera tillsammans med

respondenterna. Pa detta satt kan forskaren bekrafta och eventuellt forbattra den datan som har
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samlats in. Respondentvalidering var nagot som fanns i atanke att genomfora, daremot fanns
inte riktigt tiden till det och med tanke pa radande omstandigheter i samhallet vid tiden for
uppsatsen, var det ocksa svart att fa till traffar med varje respondent. Till sist ndmner
Denscombe (2016) att forskare vid kvalitativa studier kan anvénda sig av triangulering. Med
detta menas att forskaren forsoker jamfora sin forskning genom att anvanda sig av liknande
typer av metoder. Syftet med detta ar att se om liknande metoder kan framkalla liknande
resultat. Detta genomfordes aldrig heller da aterigen, tiden &r en faktor och det finns ofta mycket
som man vill hinna med men som man aldrig gor. Daremot hade detta varit intressant att

genomfora, om tiden hade rackt till det.

Yiterligare en aspekt som har patalat studiens trovardighet ar att metoden for studien ar val
beskriven med de exakta metodologiska val som har anvénts. En tanke som har aterkommit
under studiens gang ar att metoden for en uppsats ska likna ett recept; ndgon annan ska kunna
genomfora studien med samma val och fa ett liknande resultat. Darfor har ett mal varit att
beskriva metoden pa ett utforligt satt, pa sa satt kan man inte ta miste om tillvdgagangssattet

for studien.

6.5 Forslag till framtida forskning

Forslag till framtida forskning gallande studien hade kunnat vara att kartlagga kompetens pa
fler foretag. Nar eftersokning genomfordes géllande kartldggning av kompetens var det
problematiskt att hitta relevant och nyttig forskning kring dmnet. Det fanns daremot rikt kring
forskning géllande introduktionsutbildning och onboarding samt implementering och arbete
med kompetensutveckling pa nystartade foretag. Om mer forskning kring kartlaggning av
kompetens hos medarbetare tillkommer kan det méjligen hjalpa foretag och organisationer att
sjalva gora en kartlaggning och eventuellt en kompetensinventering. Efter att ha genomfort
studien anses det som en viktig aktivitet att gora i foretag och organisationer, for att det ger
ledning och chefer en storre inblick i vilka kompetenser som faktiskt finns och hur pass stor

kompetensen ar hos medarbetarna.
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7.0 Avslutande reflektioner
Huruvida studiens fragestallningar har besvarats reflekteras kring har nedan. Som tidigare

namnt har fragestéllningarna varit:

o Hur har rekryteringskonsulternas kompetens utvecklats fran anstallningens start fram
till att studien avslutas?

e Hur kan Lowes introduktionsutbildning for nyanstéllda utvarderas?

o Pavilket satt arbetar Lowe med kompetensutveckling for sina medarbetare?

Genom studiens gang har stora forandringar skett, inte minst i omvérlden, men dven med de
respondenter som deltog i studien. De borjade de flesta fran noll, med lite eller ingen erfarenhet
om rekryteringsarbete. Efter kartlaggning och intervjuer med varje rekryteringskonsult finns
det inget tvivel om att deras kompetens har 6kat fran att de pabdrjade sin anstallning och under
studiens genomforande. Det tar daremot flera ar att bli en riktigt vass rekryterare och som
studiens utgangspunkt handlar om; individer aldrig blir fullarda. Darfor kan man dven séga att
de inte heller ar helt fullarda néar det géller rekryteringsarbete. Det finns alltid mer kunskap att
lara sig. Gallande den introduktionsutbildningen som har utvdrderats fanns det
utvecklingsomraden. Som har beskrivits i avsnitt 2.1 som behandlade tidigare forskning om
introduktionsutbildning och onboarding, ses det som en viktig grundsten for varje organisation
och nagot som bor planeras med omsorg och med anstrangning. Foretaget har planerat en
gedigen introduktionsutbildning. En tanke handlar snarare om att den ursprungliga
introduktionsutbildning bor ses dver ett varv till, for att sakerstalla kvalité och att varje ny
medarbetare som avslutar introduktionsutbildningen gar darifran med god forstaelse och en bra
kénsla infor det nya arbete som de senare ska ta vid. Det &r trots allt en introduktionsutbildning
eller en introduktion som dr det forsta intrycket som en ny medarbetare stélls infér. Samma sak
galler de personer som medarbetaren traffar vid det forsta intrycket, det sker for forsta gangen
och darfor behover ett foretag visa sig fran sin basta sida. Det ar alltid optimalt att skapa ett gott
forsta intryck. Foretagets planering géallande kompetensutveckling bor ses dver av varje berérd
part och att dessa parter har samma syn pa vad som ar mest vasentligt att planera nar det galler
kompetens. En annan aspekt &r att mer involvera medarbetarna i planeringen och se om det
finns aspekter eller moment som saknas av dem. Det ar trots allt medarbetarna som

kompetensutvecklingen kommer att berdra nér den véal ar mer planerad och strukturerad.

Syftet med studien var, som tidigare namnt, att utvardera introduktionsutbildningen for

foretagets nyanstallda samt att kartlagga hur rekryteringskonsulternas kompetens utvecklas fran

52



anstéllningens start fram tills att studien avslutas. Syftet inkluderade &ven att observera och
analysera hur foretaget arbetar med kompetensutveckling. Med ovanstaende resultat av studien
kan bade syftet och fragestéllningarna anses vara uppnatt och besvarade.
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9.0 Bilagor

9.1 Bilaga 1 - Intervjuguide for rekryteringskonsulter

Inledande fragor:

Vad ar viktigast for dig nar det géller hur du trivs i arbetet? Vilka komponenter krévs
for att du ska kanna att det &r roligt att komma till jobbet, for att du ska kunna utvecklas
som medarbetare?

Om introduktionsutbildningen:

Hur mycket kunskap hade du om rekryteringsarbete innan utbildningen?
Om du tanker tillbaka pa din forsta vecka har och i jamforelse med nu, har din kunskap
utvecklats under dina férsta veckor pa foretaget?
Ser du nagra utvecklingsomraden gallande utbildningen, nagot som kan
forbattras/forandras till nésta tillfalle?
Om du tanker tillbaka pa utbildningen som stort, hur var den? Fordelar, nackdelar? Vad
var bra, mindre bra?

o Fanns det nagot som var mindre bra, nagot som kunde utvecklas, pa vilket sétt?

Fragor om forsta och andra tillfallet for introduktionsutbildningen:

Hur upplevde du det forsta utbildningstillfallet som du deltog pa?

Om du jamfor det forsta utbildningstillfallet, hur upplevde du det andra tillfallet?
Skillnader?

Vad tycker du om de bada tillfallena?

Fanns det nagot som kunde goras annorlunda i utbildningen? Vad var bra/mindre bra?

Fragor om larande i arbetslivet/kompetens/kompetensutveckling:

Vad betyder ordet kompetens for dig?

Hur l&r du dig bést? Kan du beskriva ett scenario?

Har du kant att du har kunnat anvanda dig av utbildningen som du fick ga vid
anstallningens start mer praktiskt?

Beskriv hur du omsétter du bast de kunskaper du lar dig, inom till exempel
introduktionsutbildningen, till mer praktiska formagor eller fardigheter?

Hur viktigt &r det for dig att du k&nner att du utvecklas i din arbetsroll? Kan du beskriva
pa vilket satt det ar viktigt alternativt oviktigt?

Vad kanner du personligen att du skulle behéva for att utvecklas i din roll som
rekryteringskonsult?

Hur hade du velat att kompetensutvecklingen var planerad pé foretaget? Ar detta nagot
som du har funderat éver?

Hur hade du velat att chefer eller andra beslutsfattare strukturerar
kompetensforsorjningen i foretaget? Involvera medarbetarna?

Sedan din anstéllning borjade, kanner du att du har utvecklats nagot i din yrkesroll?
Vilket/vilka moment k&nner du att du har utvecklats inom?

Fragor om motivation:

Kan du beskriva en situation déar du kanner dig motiverad?
| vilken situation ar du mest motiverad till att lara dig?
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Kartlaggning av RK:s kompetensutveckling:
e Har du kunnat anvidnda dig av de kunskaper som du fick lara dig under
introduktionsutbildningen?
« Detta var ett av malen for introduktionsutbildningen (laser upp malen). Kénner du att
du har kunnat uppna detta i ditt dagliga arbete?

Fragor gallande malen for introduktionsutbildningen:
o Kan du beskriva hur man genomfor en kompetensbaserad intervju?
o Kan du beskriva vad det innebér att gora en objektiv beddmning i en intervjusituation?
o Kan du beskriva vad det innebar att anvanda sig av en strukturerad frageteknik i en
intervjusituation?
o Kan du beskriva hur det har varit for dig att omvandla de teoretiska kunskaper som du
fick i utbildningen till mer praktiska kunskaper?

9.2 Bilaga 2 - Intervjuguide for chefer

Om introduktionsutbildningen:
e Hur ar din syn pd introduktionsutbildningen i stora drag?

Hur tycker du att utbildningen har férandrats/utvecklats sedan den forsta omgangen i

jamforelse med andra gangen?

o Ser du nagra utvecklingsomraden gallande introduktionsutbildningen, nagot som kan
forbattras/forandras till nésta tillfalle?

« Vad anser du ar viktigast for nyanstéllda att ta med sig fran introduktionsutbildningen?

o Om du reflekterar kring bada introduktionsutbildningarna som Lowe har haft och de
utbildningsmalen som ar uppsatta for utbildningen. Hur tanker du kring malen i
samband med de som deltog? Ar mélen uppnadda?

e Hur upplevde du att utbildningsmaterialet om rekryteringsarbete togs emot av
deltagarna?

Fragor om kompetens och kompetensforsorjning pa foretaget:
e Hur tinker du kring kompetensutveckling? Vad dr “ritt” metod?
o Hur tanker du kring kompetensutveckling pa Léwe?
o Vad betyder ordet kompetens for dig?
e Har du sjélv erfarenhet av att arbeta med kompetensutveckling?
e Hur hade ditt drémscenario sett ut, hur vill du att arbetet med kompetensutveckling ska
ga till pa Lowe?

Fragor om policyn for kompetensutveckling pa Lowe:

« Vad skulle en kompetensinventering innebéra har pa foretaget?

« Hur bygger man ett arbetslag utifran kompetensinventering?

o Hur ska dessa lara kanna-samtal ga till? Finns det mallar eller liknande att utga ifran for
att fa ut sa mycket som mojligt av samtalen?

e Hur tror du att du kommer kunna arbeta med eventuella kompetensbrister som kan
uppsta i foretaget?

e Hur planeras det att arbetas med feedback och 6ppenhet i foretaget?

« Hur ar tanken att arbetet ska ga till gallande de kompetensbaserade medarbetarsamtalen
och utformningen av foretagets mal? Kommer dessa tva uppgifter sammanflatas pa
nagot satt?
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En del av kompetensutvecklingsplanen handlar om arbetssattet FUN = f6lj upp nu. Vad
tycker du om arbetssattet, hur gar dina tankar? Hur har ni tankt arbeta med det pa Lowe?

9.3 Bilaga 3 - Intervjuguide for utbildningsansvarige

Fragor till utbildningsansvarig om introduktionsutbildningen:

Hur &r din syn pa introduktionsutbildningen i stora drag?

Hur tycker du att utbildningen har forandrats/utvecklats sedan den forsta omgangen i
jamforelse med andra gangen?

Ser du nagra utvecklingsomraden gallande utbildningen, nagot som kan
forbattras/forandras till nésta tillfalle?

Hur gick processen hos dig nar du utvecklade utbildningsmaterialet? Vad var
viktigt/mindre viktigt att ta med?

Under utbildningen, reflekterade du nagot dver de mal som ar uppsatta for utbildningen
och att detta var nagot som deltagarna klarade av?

Finns det nagot som du vill gora annorlunda vid nasta introduktionsutbildning? Vad
isafall?

Finns det alternativa satt att ta reda pa om deltagarna for utbildningen har klarat av
malen, enligt dig?

Ett mél for utbildningen ar att rekryteringskonsulterna ska “forstd syftet med och kunna
genomfora en kompetensbaserad intervju”. Hur gick du tillviga for att deltagarna skulle
astadkomma detta? Finns det nagot som du hade gjort annorlunda i efterhand?

Samma fraga som ovan, dock med mélet “6verbrygga hinder for réttvis, fordomsfri och
objektiv beddémning under intervjun. Hur gick du tillvaga for att deltagarna skulle
astadkomma detta? Finns det nagot som du hade gjort annorlunda i efterhand?

Samma fraga som ovan, dock med malet “att genom strukturerad frageteknik lara sig
bedéma kandidater objektivt med utgangspunkt i “kritiska beteenden”. Hur gick du
tillvaga for att deltagarna skulle dstadkomma detta? Finns det nagot som du hade gjort
annorlunda i efterhand?

Hur upplevde du att utbildningsmaterialet om rekryteringsarbete togs emot av
deltagarna?

Fragor kring kompetens och kompetensforsorjning pa foretaget:

Hur ténker du kring kompetensutveckling? Vad ér “ritt” metod?

Hur tanker du kring kompetensutveckling pa Lowe?

Vad betyder ordet kompetens for dig?

Har du sjélv erfarenhet av att arbeta med kompetensutveckling?

Hur hade ditt drdmscenario sett ut, hur vill du att arbetet med kompetensutveckling ska
ga till pa Lowe?

Fragor om policyn for kompetensutveckling pa Lowe:

Vad skulle en kompetensinventering innebara har pa foretaget?

Hur bygger man ett arbetslag utifran kompetensinventering?

Hur ska dessa lara kanna-samtal ga till? Finns det mallar eller liknande att utga ifran for
att fa ut sa mycket som mojligt av samtalen?

Hur tror du att du kommer kunna arbeta med eventuella kompetensbrister som kan
uppsta i foretaget?

Hur planeras det att arbetas med feedback och 6ppenhet i féretaget?
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Hur &r tanken att arbetet ska ga till gallande de kompetensbaserade medarbetarsamtalen
och utformningen av foretagets mal? Kommer dessa tva uppgifter sammanflatas pa
nagot satt?

En del av kompetensutvecklingsplanen handlar om arbetssattet FUN = f6lj upp nu. Vad
tycker du om arbetssattet, hur gar dina tankar? Hur har ni tankt arbeta med det pa Lowe?
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