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Utgangspunkten i denna studie ar att utforska &mnet
kompetens och kompetensutveckling inom IT-branschen. Pa
grund av att branschen &r i stindig utveckling stélls
medarbetare och organisationer infor ett kontinuerligt behov
att uppdatera kompetenser. Syftet med uppsatsen éar att
analysera hur medarbetare inom IT-branschen ser pé sitt
eget larande och kompetensutveckling samt vilka
forutséttningar och hinder som finns for
kompetensutveckling. Vi forsoker dven att identifiera
potentiella utvecklingsmdjligheter. Studien ar kvalitativ och
vi har anvént oss av semistrukturerade intervjuer for
datainsamling. Fem intervjuer med personer som arbetar
inom IT-branschen har utforts. Den insamlade data har
analyserats och kopplats till befintliga teorier som behandlar
begrepp som larande, kompetensutveckling samt tidigare
forskning pa omradet. Resultatet visar att det finns stora
krav pa kompetensutveckling inom IT-branschen, som
bland annat beror pa uppdateringar och nya program.
Resultatet visar dven att det informella ldrande ar det
vanligast forekommande och ofta i form av kommunikation
kollegor emellan. En slutsats vi gor i studien ar att IT-
branschen hade kunnat anvénda sig utav och utveckla
Micro-learning strategier samt att avsétta tid reserverad for
kompetensutveckling och individuellt ldrande. Vi tycker oss
se ett behov av vidare forskning i form av storre kvantitativa
studier som kan ge en bild av dessa upplevelser pa ett
bredare plan vilket kan leda till en djupare forstielse for hur
organisationer kan bemota kompetensutveckling behovet.
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1. Inledning

Medarbetarna &r en av de storsta tillgangarna inom de flesta organisationer, det ar de
anstallda som pa manga satt avgor organisationers framgang. Det ar darfor viktigt att ta hand
om sin personal och ge personalen goda forutsattningar for att utvecklas. Arbetsmarknaden
ser idag stora forandringar i form av digitalisering och ny teknologi som skapar nya krav pa
de anstélldas kompetensniva. Om organisationen vill fortsatta vara framgangsrika behéver de
ta hansyn till personalens behov av kompetensutveckling. Det ar viktigt att
organisationsledningen bade aktivt ar en del utav denna kompetensutveckling men ocksa
framjar personalens enskilda arbete med egen kompetensutveckling. Detta stammer inom alla
branscher men kanske blir som tydligast inom IT-branschen.

Den snabba utvecklingen inom IT-branschen gor att organisationer i branschen maste ta
stéllning till hur de beméter forandringen. 1T-branschen ar en av de snabbast vaxande
branscherna i var tid och behovet av ny kunskap inom branschen ser inte ut att avstanna utan
verkar snarare 6ka kontinuerligt. Darfor finns det ett standigt behov for IT féretag och IT-
avdelningar att kontinuerligt utbilda sina anstallda for att utveckla deras kompetenser i
samma takt som IT-branschen fordndras. Det finns en hog konkurrens om arbetskraften inom
IT-branschen. IT och telekomféretagen slédppte 2020 en rapport dar dom raknar med ett
underskott pd 70 000 medarbetare med spetskompetens till 2024 inom den digitala sektorn.
Det ar den fjarde rapport organisationen slapper som rér kompetensbrist och visar pa att
kompetensbristen lange har varit ett problem som inte ser ut att minska dom narmsta aren (It
& Telekomforetagen, 2020). Detta bidrar ytterligare till vikten att ta hand om sin personal
och skapa mdgjligheter for utbildningar och andra typer av kompetensutveckling.

Det ar kostsamt for organisationerna att anstélla ny personal for att méta kunskapskraven den
stdndiga utvecklingen medfér. Samtidigt finns det utmaningar i att kontinuerligt uppdatera
personalens kompetenser. Organisationer kan anvanda olika metoder for
kompetensutveckling sdsom kurser och workshops men detta blir ocksa en betydande
kostnad. Vi vill darfor framst undersoka medarbetarnas syn pa sin egen kompetensutveckling
och forutsattningar eller hinder for den. Det &r inte bara intressant ur ett branschperspektiv,
for att forsta utmaningarna branschen star infor. Det kan dven vara intressant for enskilda
organisationer da det &r en viktigt att forsta hur medarbetare uppfattar sin egen utveckling sa
man kan anpassa insatser och foretagsklimatet for att ge de basta forutsattningarna for sina
anstallda.

Pa grund av ovanstaende finner vi det intressant och relevant att utfora en studie som avser
undersoka medarbetarnas syn pa sitt eget larande och deras forutsattningar inom
organisationen i IT-branschen.



1.1 Bakgrund

Kompetens och kompetensutveckling har varit en central del av organisationers framtids tank
under 1900 och 2000 talet. Pa grund av detta har det forskats flitigt inom amnet. R.W White
(1959) skrev Motivation reconsidered: The concept of competence som lade grunden till
mycket av forskningen inom kompetens och kompetensutveckling som vi laser om an idag.
Forfattare som Illeris (2012) och Ellstrom och Kock (2008) diskutera vilka inre och yttre
motivationer det finns for organisationer for att utfora kompetensutvecklingsinsatser for sina
arbetstagare. Forskare som Rosenberg (2001) inriktar sig pa hur E-learning kan anvandas for
att genomfora kompetensutvecklingsinsatser.

Inom IT-branschen far vi storre inblick i arbetstagarnas egna upplevelser bland annat i den
kvantitativa studien av Bulinska-Stangrecka och Anna Bagienska (2021) som handlar om hur
viktig mellanmanskliga interaktioner ar for att skapa battre forutsattningar for
kompetensutveckling. Poangen &r att det finns mycket material inom kompetensutveckling att
titta pa, manga olika séatt man kan organisera det pa, vilket paverkas av olika faktorer.

Vart fokusomrade kommer att vara arbetstagarnas individuella upplevelser om ett fatal
fenomen inom IT-branschen. Vi vill undersoka begreppen kompetens, kompetensutveckling,
larande, livslangt larande, larmiljo, E-learning, micro-learning, formellt och informellt
larande och hur vara respondenter upplevelser kan kopplas till dessa begrepp och tidigare
undersokningar och teorier. Vi ska anvénda oss av semistrukturerade intervjuer och har ett
hermeneutiskt forhallningssatt.

1.2 Syfte

Syftet med uppsatsen ar att analysera hur medarbetare inom I1T-branschen ser pa sitt eget
larande och kompetensutveckling samt vilka forutsattningar och hinder som finns for
kompetensutveckling. Vi forsoker &ven att identifiera potentiella utvecklingsmojligheter.

Végledande fragestallningar:

e Hur upplever medarbetare inom IT branschen kraven pa och majligheter till
kompetensutveckling?
Vad karaktariserar medarbetarnas erfarenheter av kompetensutveckling?
Finns det nagra maéjligheter for foretag inom IT-branschen att forbéattra
forutsattningarna for fortsatt kompetensutveckling? 1 sa fall vilka?

1.2.1 Avgransningar

Vi valde att inte avgransa oss till en specifik tjanst inom IT-branschen, detta val gjordes for
att fa mojlighet for polariserade svar fran vara respondenter och mojligheten att gora
jamforelser mellan dessa yrkesgrupper. Istéllet valde vi enbart att avgransa oss till foretag



som arbetar inom IT-branschen. Vi hade inte som avsikt att avgrénsa oss till foretag i
Skaneregionen, men pa grund av snobollsurvalet och de personerna som valde att delta sa
blev situationen anda sa. Vi kan ocksa se att snébollsurvalets har paverkat vilka yrkesgrupper
som ar dominerande bland respondenterna. Vi kommer utveckla effekten av snébollsurvalet
och forklara begreppet under metodkapitlet. Vi har intervjuat sex personer varav en var en
pilotintervju, vi valde att inte ha med resultatet fran denne da vi var bekanta med
respondenten. Fyra av respondenterna hade positioner utan ledarskapsfunktion inom sina
foretag medan den sista ar nybliven chef for 18 anstallda.

2. Teoretiska utgangspunkter

Nedan kommer vi presentera vara teoretiska utgangspunkter och tydliggora olika definitioner
vi kommer anvéanda oss av samt var syn pa olika begrepp och fenomen.

2.1 Litteratursokning och kallkritik

Sokandet efter relevant material for var undersokning har varit en langre och hardare process
an vad vi réknat med. Vi har forst och frdmst forsokt hitta litteratur om kompetensutveckling
och larande med koppling till IT-branschen. Vi har anvént Lunds universitetsbiblioteks
databas Lubsearch. Dar har vi anvéant oss av soktermerna “kompetens”,
“kompetensutveckling”, “kunskap”, “larande”, “competence development”, “skill
development” med fler. Samtidigt har vi kombinerat dessa soktermerna med IT-branschen
eller IT-sector. Bockerna som vi har tittat pa har vélkanda forfattare inom sina omraden och
vid referenser i dessa bockerna har vi forsokt ga vidare till primarkallan. Detta gjordes inte

bara for tillforlitlighet men ocksa for att skapa en egen uppfattning om vad som skrivits.

Vid anvandandet av tidigare forskning i sin studie ar det viktigt att presentera material som &ar
tillforlitligt. Darfor har forfattare som Denscombe (2010) och Thurén (2003) skrivit hur det
gar att oka majligheten att anvanda kallor som ar trovardiga och anvandbara i
undersokningar. Den forsta &r kéllans &kthet vilket avser om den ar genuin, att dokumentet ar
vad den utger sig for att vara (Denscombe, 2010). For att bemota kravet har vi tittat pa vem
som har publicerat materialet och vilket forlag som publicerat det. Vi har férsokt att anvanda
oss av material som ar publicerat med referentgranskning. Vid var anvandning av bocker har
for vi forsokt att hitta de som har flera upplagor da det tyder pa att de har nagot vardefullt att
séga och behovet for dem har stigit med tiden (Denscombe, 2010). En annan aspekt som bor
tittas pa ar enligt Thurén (2003) tidsaspekten. Det kan vara bra att anvanda sig av nyare
forskning da risken for att denne blivit daterad minimeras. Daremot anser Denscombe (2010)
att anvandandet av forskning som &r dldre och blivit refererat mycket till har sin fordel da det
antyder att den har varit till anvandning for andra forskare. Vi har darfor forsokt att hitta en
balans med att ha relativt nytt material till var teoridel men som stammar fran tidigare
forskning. Ett problem ar att nagra kallor bli sekundéra och darfor snarare ar tolkningar av
tidigare forskning. Daremot har det tillatit oss att hitta kéllor som ar mer relevanta for vart



syfte an primarkallor som skrivits tidigare. Exempelvis vid anvéndandet av definitioner har
det varit viktigt for oss att hitta de som passar for var undersokning. Vi har har behovt ta
hansyn till att dessa tolkningarna kan ha gatt langt fran ursprungs definitionen och darfor
behovt titta pa primarkallan eller den som myntade begreppet.

2.2 Tidigare forskning

Att IT-branschen &r i standig rorelse med uppdateringar och nya program som medarbetarna
maste uppdatera sig i eller lara sig helt fran start &r basen for var undersokning. Med detta
sagt betyder det att det redan funnits ett stort behov for marknaden att forsta sig pa den
standiga forandringen och hur bade anstéllda och organisationer reagerar pa detta. Detta gor
att det finns mycket tidigare forskning att titta pa.

Ar 2020 gjorde Niina Jallinoja (2020) en undersékning om arbetstagares deltagande i
kompetensutvecklings tillfallen inom IT sektorn i Finland. Studien gjordes bland annat pa
grund av det vaxande antal anstallda som sparkats fran sina jobb pa grund av brist pa
kompetens. Studien utgar fran tidigare forskning om kompetensutveckling som enligt
Jallinoja (2020) ofta slutar i ett resultat dar aldre arbetstagare inte deltar lika ofta i
utvecklingsmojligheter. Hennes avhandling foreslar att motivationen for arbetstagare inom
Finlands IT-sektor att delta i kompetensutvecklings tillfallen &r beroende av deras inre behov
av att paverka sin omgivning och lamna nagot efter sig. Hennes empiriska resultat visar att
arbetstagare som ar narmare pensionsaldern &r lika intresserade och deltar lika mycket i
kompetensutveckling som yngre anstéllda. Undersokningen visar ocksa att manga éldre
anstallda upplever indirekt alders diskrimination gallande kompetensutveckling.

Det har under Covid-19 pandemin publicerats flera studier om hur pandemin har paverkat
arbetsplatsen och vi har tittat pa Helena Bulinska-Stangrecka och Anna Bagienskas (2021)
studie. Studien tittar pa hur organisationer kan forbattra kunskap- och kompetensutveckling,
speciellt under svara forhallande sasom Covid-19 pandemin har skapat. Vad som undersoks
ar hur larande och utveckling paverkar kunskapsutveckling. Den tittar ocksa pa hur
forhallande mellan kommunikation och mellanmansklig tilltro kollegor sinsemellan paverkar
kunskapsutvecklande pa distans. Det som studien kommer fram till &r att &ven pa distans sa
paverkas utveckling och traning positivt av starka band mellan kollegor. Det antyder att
mellanmansklig tilltro paverkar hur kunskapsutveckling kan forbattras. Studien visade att
bland de organisationerna med fa utvecklingstillfallen sa var de organisationerna med hog
grad mellanmansklig tillit mer framgangsrika i utvecklingstillfallerna (Bulinska-Stangrecka,
Bagienska, 2021).

Vi har haft svart att hitta kvalitativ forskning om de individuella medarbetarnas upplevelser
och hoppas darfor att var undersokning ska kunna bidra till att ge insikt pa de individuella
medarbetarnas upplevelser om hur de ser pa kompetensutveckling och vad som motiverar
dem. Var studie ar aven tankt att undersoka vilka mojligheter for kompetensutveckling som
vara respondenter anser att deras foretag staller till deras anstalldas forfogenhet.



2.3 Kompetens

Kompetens ar ett begrepp som standigt anvands i arbetslivet. Manga forfattare har definierat
begreppet och oftast ar forfattarna eniga om att begreppet har att géra med bade en individs
men ocksa ett kollektivs férmaga att applicera kunskap for att utfora en handling. Derwik
(2020) skriver att det lange funnits en diskussion om huruvida kompetens &r nagot en individ
innehar eller om kompetens ligger i sjalva utférandet av en uppgift. Forfattaren tar upp ett
exempel om en person som antingen kan vara en fantastisk pianist eller fantastisk pa att spela
piano. Derwik (2020) menar att idag anser de flesta forskarna att kompetens &r en interaktion
mellan en individ och utforandet i sig.

[...] en individs potentiella handlingsformaga i relation till en viss uppgift,
situation eller kontext. Narmare bestamt férmagan att framgangsrikt (enligt
andras eller personliga kriterier) utfora ett arbete, inklusive formaga att
identifiera, utnyttja och om majligt, utvidga det tolknings-, handlings- och
varderingsutrymme som arbetet erbjuder (Ellstrom, 1992:21).

Vi utgar fran denna formulering av begreppet kompetens. Begreppet ar relevant for var egen
undersokning da det har att gora med att standigt kunna tackla de vardagliga
arbetsuppgifterna. Organisationerna och arbetstagarna maste standigt se till att de klarar de
arbetsuppgifter som de star infér och om inte sa finns det ett behov for att antingen utveckla
deras nya kompetenser eller l&ra sig helt nya.

2.3.1 Kompetensutveckling

Illeris (2012) anser precis som Lorenz och Lundvall (2006) att for en organisations
valmaende, 6verlevnad och dartill ocksa medarbetarnas produktivitet ska froda sa maste
resurser laggas pa kompetensutveckling och arbetsplatslarande. Under foljer definition av
kompetensutveckling som vi har valt att utga ifran samt anledningar till varfor
kompetensutveckling ar viktigt och varfor de kan uppsta.

Competence development is defined as an overall designation for the
various measures that can be used to affect the supply of competence on the
internal labour market (Illeris. 2012:48).

Illeris (2012) menar att det kan forekomma i bade formellt och informellt larande och att
aktiviteter som inte har kompetensutveckling som dess primara fokus dnda kan ha det som en
underforstatt sekundar effekt av aktiviteten. Ellstrom och Kock (2008) skriver samma
definition i deras bok och tillagger att vi maste ta hansyn till att begreppet kan innefatta en
beteckning av den personliga larprocessen hur kompetensutveckling har gatt till. Vi anser att
Ileris (2012) samt Ellstroms och Kocks (2008) definition &ar lamplig da den refererar till hur
flodet av kompetens tillkommer till arbetsmarknaden. Vare sig det sker pa strukturerade
formella utbildningar eller som en biprodukt av konversationer med kollegor alltsa pa ett



informellt plan. Ellstrom och Kock (2008) skriver att det finns manga faktorer som paverkar
varfor foretag véljer att kompetensutveckla sina anstéllda.

En av dessa anledningar forklaras i det technological-functional perspective som kan
forklaras som en reaktion pa forandringar i produktionsbehov men kan ocksa vara andringar
inom organisationen som att arbetstagare sager upp sig och deras position maste fyllas.
Perspektivet ar en rationell respons pa forandringar och arbetar med kompetensutveckling
som ett satt att bemdta behov pa. En av bestandsdelarna i technological-functional
perspective &r att det finns en ojamnhet i tillgang av kompetens inom organisationen och vad
marknaden kraver. Vid kompetensutveckling tillfallet ser organisationen 6éver vilka resurser
som behdvs for att gora insatsen samt hur mycket dessa kompetenserna som utvecklas
kommer att utnyttjas till arbetet. Nar insatsen ar fardig utvarderas resultatet (Ellstrdm och
kock, 2008).

Ett annat synsétt pa varfor kompetensutveckling i en organisation sker kallas conflict-control
perspective. | detta perspektivet finns det antagande om att det finns en politisk struktur i
organisationen dér aktdrerna kdmpar om kontroll med férhandlingar sinsemellan och
kompromisser for att nd sina individuella mal. Detta perspektiv utgar ifran att behovet for
aktorers kontroll och att kunna mobilisera denne vilket vager tyngre &n att utveckla
kompetenser for ekonomiska skél. Organisationen blir en arena dar chefer och arbetstagare
kampar om makt med begransade resurser (Ellstrom och Kock, 2008).

Slutligen skriver Ellstrém och Kock (2008) om ett perspektiv som kallas institutional
perspective. Detta har inte heller en ekonomisk rationell syn pa varfor kompetensutveckling
bor ske i en organisation. Har rader en tanke om att det finns fordelar med att
kompetensutveckla dven nér det inte ger direkt avkastning produktions- eller finansméssigt.
Dessa fordelar kan vara att organisationen framstar mer legitim och framtidstankande, att de
for sina arbetstagare och utat ses som en modern organisation.

Vi anser att kompetensutveckling &r speciellt relevant for IT-branschen da deras arbetstagare
ofta arbetar med en press dar de standigt behdver uppdatera sina kunskaper eller lara sig helt
nya for att de sjélva och organisationen som de arbetar for ska kunna méta marknadens krav.
Pa sa vis stalls arbetstagarna inom IT-branschen infor ett arbetsliv med kontinuerlig
kompetensutveckling och lar mojligheter.

2.4 Larande

Léarandet har en central roll i kompetensutveckling och &r en forutsattning for individuell
utveckling vilket gor det viktigt att definiera och forklara. Det ar svart att tala om
kompetensutveckling utan att namna larande och det ar svart att tala om larande utan att
namna utbildning. Dessa begrepp ar pa ett satt sammanlankade men med olika innebdrder. Vi
tar upp samtliga begrepp i var uppsats men det &r viktigt att inte blanda ihop betydelserna. Vi
har i foregaende kapitel forklarat var teoretiska utgangspunkt till kompetensutveckling.



Larandet ar ett nagot storre begrepp som innefattar manga olika aspekter. Vi kommer utga
fran Jarvis (2010) definition av larande som lyder:

[t]he combination of processes throughout a lifetime whereby the whole
person — body (genetic, physical and biological) and mind (knowledge,
skills, attitudes, values, emotions, meaning, beliefs and senses) —
experiences social situations, the content of which is then transformed
cognitively, emotively or practically (or through any combination) and
integrated into the individual person's biography resulting in a continually
changing (or more experienced) person. (Jarvis, 2010:40)

Jarvis (2010) som har skrivit manga bdcker om vuxnas larande och ser pa larandet som en
livslang process. Det &r nagot som inte tar slut utan individen lar sig kontinuerligt fran sina
erfarenheter under hela livet. Illeris (2015) har definierat larande pa foljande sétt.

Larande ar varje process som hos levande organismer leder till en varaktig
kapacitetsforandring som inte bara beror pa glémska, biologisk mognad
eller aldrande. (llleris, 2015:18)

Man kan i hans definition se likheter med den Jarvis (2010) anvander, det handlar om
processer som leder till en varaktig forandring. Vi valjer att anvénda Jarvis (2010) definition
da vi anser den vara lite mer omfattande och forklarar larande béttre. Vi konstaterar dock med
dessa citat att det finns en viss konsensus angaende definitionen.

Det finns en mangd olika begrepp relaterade till larande. Bade Jarvis (2010) och Illeris (2011)
anvander begreppet det livslanga larande. Det ar ett begrepp som aterfinns i manga bocker
om vuxnas larande och pedagogik. Det &r inte helt latt att definiera begreppet da det anvants
pa manga olika satt genom tiderna men i grunden hanvisar det till den tanken som aterspeglas
i citatet fran Jarvis (2010), att larandet ar en livslang process som inte tar slut. Begreppet det
livslanga larandet benamndes ursprungligen som livslang utbildning och var da fokuserat mot
individens méanskliga behov av att lara. Illeris (2015) skriver att det ursprungligen var tankt
att lyfta manniskans ratt att lara sig sa mycket som onskas. | dag anvands begreppet det
livslanga larandet flitigt nar det talas om arbetsplatslarande och Illeris (2015) anser att det har
overgatt till ett begrepp som snarare anvands som ett krav pa att individer i vart samhélle
kontinuerligt ska lara sig och uppdatera sin kunskap.

Ordet larande anvéands dven med manga olika betydelser vilket kan skapa viss osékerhet
angaende vilken betydelse man bor satta pa ordet i den givna kontexten. Illeris (2015)
identifierar fyra olika grundbetydelser som &r vanliga nar ordet anvands ospecificerat. Den
forsta betydelsen &r larande som hanvisar till ett resultat fran larprocesser. Larandet syftar da
pa vad man lart sig eller en forandring som intraffat. Den andra betydelsen &r nér larande
héanvisar till psykiska processer hos individen som kan leda fram till det den forsta betydelsen
hénvisar till. Det brukar ndmnas som larprocesser. Den tredje betydelsen hanvisar till larandet
som de samspelsprocesser som sker mellan individ och den materiella och sociala



omgivningen. Dessa processer skapar forutsattningar for de psykiska processer den forra
beskrivningen behandlar. Den sista betydelsen som lIlleris (2015) identifierar ar larande som
ar synonymt med undervisning. Den sista betydelsen ar kanske mer vanligt i vardagssprak.
Det ar viktigt att tydligt visa vilka av dessa betydelserna man syftar pa nar man talar om
larande. Nér vi i studien talar om larande sa syftar vi om inget annat framgar till var breda
definition sen tidigare men i vissa fall syftar vi mer specifikt till larprocesserna och kommer
da tydliggora detta.

Larandets position inom var kultur ar enligt Séljo (2000) nagot som ar bundet till en vilja
eller 6nskan om ekonomisk och social utveckling samt majligheten att paverka vara
levnadsvillkor positivt. Det var redan nér Saljo skrev sin bok Larande i praktiken (2000)
allmént vedertaget av politiker och andra beslutsfattare att en vélutbildad arbetsstyrka skapar
forutsattningar for dkat vélstand och livskvalitet. USA skulle bli ett “learning society” och
aven sverige hade hoga ambitioner pa att lyfta kunskapsnivan (Séljo, 2000). Vi ska inte ga in
pa huruvida de har lyckats men vi kan iallafall konstatera att det fortsatt finns ett stort fokus
pa larande, utbildning och kompetensutveckling. | den offentliga debatten syns dessa ord
alltjamt och kunskapskvalitet &r nagot som diskuteras av politiker i tv debatter och kronikorer
i dagstidningar.

Léarande ar grunden i att skapa kunskap och hur man bast eller effektivt gor detta i olika
situationer ar ett val utforskat &mne. | kommande avsnitt kommer vi beskriva ett par olika satt
som larande kan uppsta pa arbetsplatsen.

2.5 Arbetsplatslarande

Arbetsplatslarande har pa senare tid kommit att raknas som en viktig del av det livslanga
larandet. Da utbildningskrav standigt férandras och senaste tiden kraftigt okat tillfor det stora
kostnader. Illeris (2017) menar pa grund av det att arbetsplatslarande blir en anvandbar
strategi i kombination med traditionella utbildningsformer sasom universitetskurser.

Arbetsplatslarande &r alla former av larande som sker pa arbetsplatsen eller &r relaterade till
arbetet. Det finns flera olika forhallningsstt till arbetsplatslarande men en gemensam
namnare ar att fokus ligger pa larmiljon fore specifika larprocesser (llleris, 2017). Det &r
viktigt att forsta att i och med ny teknologi sa existerar denna larmiljon inte enbart i den
fysiska arbetsplatsen utan &ven inom olika natverk, kundkontakter och webbaserade forum
med mera. Man bor &ven vara klar éver att forutsattningarna for arbetsplatslarande inte ser
likadana ut pa alla arbetsplatser (Illeris, 2017). llleris (2017) menar att i grunden sker
arbetsplatslarande i motet mellan larmilj6 och individens lar-potential. L&rmiljo syftar till
mojligheterna for larande som aterfinns i omgivningen bade socialt och materiellt. Lar-
potential sa som Illeris (2017) beskriver syftar till individens kontinuerliga larande och
bygger pa komplexa erfarenheter fran tidigare upplevelser.

Det &r inte enbart larmiljon som ar viktig att forsta och definiera. Manniskor liksom
situationer och miljoer skiljer sig alltid at. Enligt Machado och Davim (2021) ar det viktigt att



komma ihag hur mangfald paverkar larande. Mangfald finns inom alla organisationer, dven
om organisationen utat verkar vara valdigt homogen sa ar alla manniskor olika.

Even organizations that appear, or appeared, to have quite homogenous
workforces, are inescapably diverse. If, for example, an organization had a
predominantly white, male workforce, those men would be diverse,
different, from each other. (Machado, Davim. 2021:2)

Machado och Davim (2021) identifierar fyra olika punkter som ar viktiga att tanka pa
relaterat till mangfald pa arbetsplatsen. Det &r viktigt att komma ihag att medarbetare lar pa
olika sétt, att utvecklingsmdjligheter och format bor vara varierande, att resurser bor vara
tillgangliga i olika format och att man bor utvardera larande pa olika satt.

2.6 Formellt och informellt larande

Né&r man talar om arbetsplatslarande &r formellt och informellt larande oundvikligt. Illeris
(2011) beskriver Informellt 1arande som larande som inte ar formaliserad. Detta kan innefatta
sociala situationer dar en medarbetare konkret ber nadgon annan om hjalp. Illeris (2012) menar
dock ocksa att informellt larande kan innebara situationer dar man har planerat en instans for
att lara sig men utan nagot konkret ramverk for hur utbildningen ska ga till. Detta kan vara en
grupp som har ett bestamt lar tillfalle men utan forberedelse for hur larandet ska ga till.
Forskare som Marsick och Watkins ( Illeris, 2011) beskriver uttryck som incidental learning
som nagot separat fran informellt larande, ndgot som hander spontant och som en form for
konsekvens av den dagliga socialisationen, nagot som hander runt kaffemaskinen. Illeris
(2011) menar dock att det dverlappar med informellt larande for mycket for att separera
uttrycken. Hager och Halliday (2006) har en liknande véldigt bred och 6ppen tolkning av
begreppet informellt larande. Namligen allt som inte ar formellt larande &r informellt larande
och deras tolkning av formellt larande lyder:

..... is that which takes place as intended within formally constituted
educational institutions such as schools, colleges, universities, training
centres and so on. Typically it follows a prescribed framework whether or
not actual attendance at the institution is necessary. Sometimes there are
quite specific outcomes. On other occasions there is more of a kind of
broad direction or aim. In all cases however those partaking in courses of
formal learning have an idea of what they are likely to learn and they
accept that that learning will to some extent be under the control of the
institution. (Hager och Halliday, 2006:30)

Skillnaden mellan definitioner blir att allt som har ndgon form for planering framfor sig inte
kan raknas som informellt larande enligt Hager och Halliday (2006). lleris (2011) menar a
andra sidan att larandet ar informellt s& lange det saknas en struktur och plan for hur larandet
ska ga till. Ett planerad lar tillfalle men dar allt i situationer ar improviserad ar darfor for



Illeris (2011) fortfarande en informell larsituation. Utifran var egen forstaelse for vad formellt
larande & kommer vi anvénda oss av Hager och Hallidays (2006) definition. Allt annat
larande &r i denna rapport ar darfor informelit.

2.7 E-learning och Micro-learning

Att kunna ldra nagot utan att behdva vara i samma rum som den eller de som Iar ut &r en
nagot av ett mirakel kan nog de flesta halla med om. E-learning ar ett verktyg som tillater just
detta men det ar mer an bara en form for distanslarande som vi kan spara énda tillbaka till
1700-talet da personer brevvaxlade information och formodligen har detta gjorts i sekel innan
sa. Forfattarnas definitioner av begreppet E-learning &r ibland valdigt omfattande. Tai (2007)
diskutera att begreppet ska innefatta allt larande som sker med elektroniska apparater.

Vi anser detta tanket nagot utdaterat da valdigt mycket larande idag sker med hjalp av
exempelvis datorer och for vart syfte behover i en snavare definition.

E-Learning refers to the use of internet technologies to deliver a broad
array of solutions to enhance knowledge and performance. (Rosenberg,
2001: 28).

Vidare beskriver Rosenberg (2001) E-learning som ett utmarkt verktyg for organisationer da
det kan vara tidsbesparande i forhallande till andra utvecklingsstrategier. Ett exempel pa detta
ar nar det kommer nya uppdateringar eller nya produkter, da behdver inte hela arbetsgrupper
aka pa kurs men istallet kan medarbetarna lara sig nar de sjalva har tid.

Konceptet Micro-learning har att géra med att bryta ned ny eller uppdatera kunskap i mindre
portioner och instanser. Tankeséttet bakom é&r “less is more” och tanken bakom Micro-
learning ar att gora larandet mer lattillgangligt, lockande och darfér bér de som tar utbildning
eller kursen ocksa bli mer engagerade (Kossen, Ooi, 2021). Liknande skriver Petkov (2019)
om Micro-learning men tillagger ocksa att en fordel med det ar att ge korta och precisa svar
till problem i en dynamisk vérld som ar standigt férandrande, precis som IT-branschen ér.
Utbildaren vill se 6ver uthildningsmaterialet och forsta sig pa vad malet ar, sedan utbildaren
bryta ned materialet och hitta bara de essentiella bitarna av informationen. Denna strategin
ska forminska den kognitiva belastningen genom en mer malinriktad informationsdelning
under utbildningen.

| Kossen och Oois (2021) undersékning om hur man kan applicera Micro-learning till
universitet i Asien och Australien gjorde de ett experiment pa Southern University of
Queensland (Australien). Tanken bakom om understkning var att hora professorer och
elevers reaktioner och tankar om Micro-learning. Allt skedde online och man delade upp alla
50 minuters forelasningar i 7-15 minuters instanser i tva till tre presentationer i veckan
istallet for bara en. Nar de genomgick kursens utvérdering visade resultatet att en majoritet av
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eleverna fann denna typen av kortare instanser valdigt effektivt och de hade betydligt lattare
att fokusera.

| den andra fasen av experimented gjorde Kossen och Ooi (2021) en prototypkurs i ménskliga
rattigheter pA Wawasan Open University. Har lades kursen upp pa samma vis med korta och
koncentrerade presentationer, aven denna gangen fick projektet god respons fran deltagarna.
Anledningen for att vi tar upp Micro-learning och detta experimentet ar att vi ser paralleller
mellan dessa spurtarna av information som studenterna bearbetade och de kontinuerliga
uppdateringarna som sker pa de mjukvaruprogram som inte bara personer inom IT standigt
stoter pa, men som vi ocksa gor sa fort det kommer uppdateringar pa vara telefoner eller

appar.

2.8 Larmiljo

Arbetsplatsen som larmiljo syftar pa de aspekter av verksamheten som formar olika villkor
for larandet, bade det individuella och det kollektiva. Larmiljon inkluderar i denna mening en
mangd olika variabler som kan hindra eller framja larandet pa arbetsplatsen (Johansson,
2011). Det har skrivits en hel del bocker om larmiljoer dar det har presenterats olika typer av
larmiljoer. Johansson (2011) presenterar i sin avhandling tva olika typer av larmiljoer, den
mojliggorande och den hindrade. Noe (2017) beskriver en stddjande larmiljo och Fuller och
Unwin (2004) beskriver en expansiv respektive en restriktiv 1armiljo.

Den stédjande larmiljon som Noe (2017) beskriver karaktériseras av att medarbetare kanner
en trygghet i att dela med sig utav sina tankar, stalla fragor, erkanna eventuella misstag och
vara trygga med att inte behdva halla med ledarens asikter. Att olika perspektiv, exempelvis
kulturella eller funktionella, & uppskattade. Anstallda uppmuntras att ta risker, vara
innovativa och utforska det oprévade. Det uppmuntras daven till utvardering av foretagets
processer (Noe, 2017).

Den mojliggérande larmiljon som Johansson (2011) beskriver karaktariseras utav
arbetsvillkor som mojliggor en balans mellan ett anpassningsinriktat larande och ett
utvecklingsinriktat larande. Den hindrande larmiljon syftat till &n larmiljé som hindrar dessa
tva typer av larande eller framjar en av typerna pa bekostnad av den andra (Johansson, 2011).

Den expansiva samt restriktiva larmiljon ar lite mer komplexa begrepp. Den expansiva
larmiljon karaktériseras bland annat av en vision av arbetsplatslarande som en viktig del i
individen karridr medan i den restriktiva larmiljon ar arbetsplatslarande i storre grad
fokuserad pa jobbet. Den expansiva larmiljon varderar tekniska fardigheter medan den
restriktiva snarare tar det for givet. Den expansiva larmiljon vérderar dven grupparbete hogt
och uppmuntrar till kommunikation utan att begransa pa vilket satt den bor ske. Den
restriktiva larmiljon varderar i motsats specialistroller hégt och har en mer begrénsad
mojlighet till kommunikation (Fuller och Unwin, 2004).
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Noe (2017) lyfter dven vikten vid att larmiljon under utbildningsinsatser ar sa lik den faktiska
arbetsmiljon som mojligt for att maximera transfer of training. Transfer of training innebér att
medarbetare kontinuerligt och pa ett effektivt satt drar nytta av vad dom lart sig i sitt arbete
(Noe, 2017).

3. Metod

| foljande kapitel kommer vi presentera de metodologiska tillvagagangssatt som vi har anvant
i studien samt Gvrig text som &r relevant i ett metodkapitel. Vi kommer i slutet av uppsatsen
avsluta med en metoddiskussion dar vi kritiskt granskar vart metodologiska arbete. (se kapitel
6)

3.1 Kvalitativ metodansats

Som Fejes och Thornberg (2019) konstaterar i sin bok “Handbok i kvalitativ analys” sé ar det
inte metoden som bor utgdra grunden for en studie utan metodansatsen. De skiljer metod och
metodansats at pa sa satt att metod framférallt handlar om datainsamlingsmetod.
Metodansatsen daremot innefattar flera fragor och inte bara datainsamlingsmetoder.
Metodansatsen rymmer &ven perspektiv pa hur tolkning av det studerade fenomenet bor
utforas, vilka forskningsfragor som ar méjliga att anvanda sig utav, vilken
datainsamlingsmetod som passar och pa vilket satt man bor analysera datan (Fejes och
Thornberg, 2019). Nedan presenterar vi den metodansats vi har arbetat utifran d&ven om det i
borjan inte var ett medvetet val.

3.2 Hermeneutik

Vi kommer anvanda oss av en hermeneutisk utgangspunkt i var undersékning. Hermeneutik
har att géra med interpretation eller tolkning. Gilje (2020) skriver om hermeneutiken att
arbetet syftar till att synliggéra sammanhang och djupare meningar hos handlingar, texter,
konstverk och historiska kallor. Liknande skriver Zimmermann (2015) att man kan anvanda
hermeneutik till att forsta sig pa allt som kan vara oklart. Vare sig det ar en obskyr gammal
religios text eller en snall handling av en kollega som ger en liten present. Malet enligt
Zimmerman (2015) &r att skapa mening av en handelse eller en text. Vi vill anvénda oss av
vara respondenters upplevelser kring kompetensutveckling for att ge en kontext till de
fenomenen som de har upplevt. Med denna infallsvinkeln far vi ocksa majligheten att
forklara vad som é&r viktigt for vara respondenter och vilka bestandsdelar som de ser viktiga
for deras mojligheter for kompetensutveckling pa sina foretag. Det ar viktigt att forsta att
tidigare forskning, teorier som vi utforskar och egna erfarenheter kan aterspeglas i resultaten
och darfor maste vi vara aktsamma med att inte lata oss paverkas av vara erfarenheter och
lata respondenternas svar tala for sig sjalva (Gilje, 2020).
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3.3 Abduktion

| var studie kommer vi att anvanda oss utav ett abduktivt tankande. | kvalitativa studier &r
perspektivet hos de studerade ofta en stor del av empirin (Bryman, 2018). Manga forskare
menar att ett abduktivt tdnkande darfor passar battre in &n exempelvis ett induktivt tinkande
dar forskaren pa grundval av insamlade data utvecklar en teori (Bryman, 2018). Figuren
nedan visar ett enkelt satt att forsta de induktiva samt deduktiva angreppssatten.

Deduktivt angreppssitt
Teor

T

Observationer/resultat

Induktivt angreppssitt
grepps Observationer/resultat

v

Teon

Figur 1: Bryman, 2018:49.

Abduktion beskrivs som en process inom vilken vi kan skapa oss en intuitiv uppfattning av
omvarlden. Man kan tanka sig abduktion som ett forhallningssatt som ligger mellan induktivt
och deduktivt forhallningssatt (Trost, 2010).

Fejes och Thornberg (2019) beskriver abduktion som ett forhallningssatt dar man skapar eller
valjer en hypotes som forklarar det enskilda empiriska fall som studeras battre an andra
hypoteser. Resultatet anvands framst som en provisorisk forklaring och kan ligga till grund
for vidare forskning (Fejes och Thornberg, 2019). Trost (2010) liknar abduktion vid en
kvalificerad gissning. Vi gor en kvalificerad gissning angaende den varldsbild respondenter
har och den kontext de befinner sig i. Vi grundar sedan den teoretiska beskrivningen pa denna
varldshild. Bryman (2016) papekar att det ar viktigt att inte tappa kontakten med deltagarnas
varldsbild nar man formulerar den vetenskapliga beskrivningen. | var studie ar det viktigt for
0ss att sétta oss in i deltagarnas upplevda verklighet och den kontext de befinner sig i men
samtidigt hitta en teoretisk beskrivning av deras upplevelser. Det kan forklaras som vi hoppar
lite mellan teori och empiri, vi tanker att pilarna i figuren ovan gar at bada hallen for att sist
landa i en teoretisk beskrivning av det empiriska materialet.
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3.4 Tillvagagangssatt

| féljande avsnitt kommer vi presentera tillvagagangssatten for studien. Vi kommer
presentera hur vi gick till vaga med vara intervjuer, hur materialet behandlades, var
urvalsprocess samt information om vara respondenter. Vi kommer avslutningsvis ga igenom
etiska aspekter.

3.4.1 Intervju

Vid ett tillfalle pratade en av oss med en bekant som arbetade inom IT, det var da denne tog
upp att pa deras foretag raknar de med att en ny examinerats kunskap ar foraldrad redan fem
ar efter deras examen. Fran detta borjade vi tanka pa hur denna studien kunde genomforas.
For att samla s mycket kunskap som majligt sa snabbt som majligt beslutade vi oss for att
genomfora en pilotintervju med hen vi var bekanta med. Vi skrev ned ett tjugotal fragor. De
inledande var for att fa en tydligare bild av 1T-branschen, darefter gick vi mer in pa detalj om
hur respondenten sjalv och dennes organisation sag pa kompetensutveckling och hur det bast
hanteras. Enligt Dalen (2015) sa ar en pilotintervju anvandbar inte bara for att préva den
tekniska utrustningen sésom mikrofon och om inspelningen fungerar. Det kan &ven vara bra
for studien om man kan testa av fragorna for att se om nagra ar éverflodiga eller man skulle
behdva formulera om vissa av fragorna (Dalen, 2015). Vi fick ocksa anvandning av
pilotintervjun darfor att det snabbt gav oss en 6verblick 6ver vilka fragor som gav intressanta
svar. Den hjalpte oss dven att skapa en uppfattning om hur vi skulle strukturera de kommande
intervjuerna. Aven om en av oss ar bekant med personen som var med i pilotintervjun anser
vi att det inte har nagon markvardig influens pa resultat av var undersokning da intervjun
nastan uteslutande bara anvands som en sprangbrada for resten av projektet.

Under pilotintervjun vacktes vart intresse for i vilken utstrackning och pa vilket sétt som
dessa organisationer i IT-branschen erbjuder kompetensutveckling. Vart resultat fran
pilotintervjun fick oss att vilja titta pa eventuella incitament for arbetstagare att delta i
kompetensutvecklingstillfallen. Detta, samt det informella larandet var nagot som vi ansag
kunde vara intressant att folja upp pa med resterande respondenter. Samtidigt markte vi ocksa
att manga av svaren paminde om varandra, vi ansag att det vore bra med farre fragor men
med flera foljdfragor.

Med standardisering i en intervju menar Trost (2010) graden till vilken fragorna och
situationen for intervjun ar desamma for alla deltagare. Medan en lag grad av standardisering
innebar att man anpassar intervjun efter informanten och fragorna kan andras under intervjun.
Eftersom vi anser att semistrukturerade intervjuer passar var studie bast och vi vill kunna
presentera en slutsats som ar sanningsenlig for individernas enskilda upplevelser anser vi att
vi kommer ha en under medelgrad av standardisering. Vi kommer ha 6ppna fragor da vi gor
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en kvalitativ undersokning, som tidigare namnt &r vi ute efter sa individuella svar som méjligt
for att fa en arlig bild av branschen. Detta ar vad Trost (2010) kallar ostrukturerade fragor
med Gppna svarsmojligheter.

Pa grund av radande Covid-19 pandemi ansag vi det vara bast om vi lat vara respondenter
sjalva bestdamma om de ville traffas i person eller gora det 6ver Microsoft Teams. For oss &r
det viktigt att respondenterna kanner sig bekvama i intervjumiljon och darfor har vi gett de
valet till att sjalva bestdimma vart den ska dga rum. Mann (2016) menar att intervjuer med
video Gver datorn efterliknar intervjuer som sker 6ga till 6ga véldigt bra. Det som man maste
ta hansyn till nar det sker dver video &r elementet av att kunna se sig sjalv, alltsa se vad
respondenten ser. Detta kan vara till sin fordel dd man som intervjuare far mgjlighet att
uppehalla professionalism, som att man exempelvis sjunker ned i stolen eller sitter pa ett inte
sa inbjudande sétt sa ar det lattare att lagga marke till och darfor ratta till misstaget. Vi har
dock varit forsiktiga med att inte tappa fokus pa intervjun och bevara tyngden pa fragorna
och dialogen som Mann (2016) gjort oss uppméarksamma pa. De flesta av vara respondenter
onskade att gora intervjuerna over Microsoft Teams medan en ville traffas pa ett kafé. Pa
grund av tekniska svarigheter blev en &ven tvungen att gora intervjun éver telefon. Detta kan
mycket vél ha haft ndgon paverkan pa intervjuerna. Den intervjun som skedde 6ver telefon
kan ha blivit paverkad pa det sétt att det inte fanns nagon majlighet att lasa av kroppssprak.
Vi anser dnda att det insamlade materialet fran denna intervju gav oss viktig information.
Awven intervjun pa kafé kan ha blivit paverkad av miljofaktorer sdsom storningar i omgivning.

De fyra forsta intervjuerna gick dver en period pa en vecka och transkriberingen skedde
direkt efter intervjun. Den sista av vara respondenter 6nskade forst ha intervjun vid ett senare
tillfalle som skedde tre veckor efter de forsta intervjuerna. Vi behdll sjalvklart fragorna infor
den sista intervjun precis som de var pa de fyra forsta och utforde denna intervjun sa likt som
de forsta fyra for att inte paverka resultatet genom att stélla ledande fragor. Da en av vara
respondenter inte kande sig bekvam med att ha intervjun pa svenska sa dversatte vi fragorna
till hen och utforde intervjun pa engelska. Eftersom vi ville halla spraket i intervjuerna sa
enkelt som mojligt utan kluriga formulering och komplexa ordval sa anser vi att dversatta
intervjun inte har lidit av detta i form av ord och meningar som har gatt lost in translation.

3.4.2 Intervjuguide

Trost (2010) anser att dven om det kan anses dverflodigt ar det tradition att bifoga
intervjuguiden i ett arbete av denna karaktar. Han tillagger dven att om man gor detta bor den
aven diskuteras under passande del av arbetet (Trost, 2010). Vi kommer i foljande kapitel
diskutera intervjuguiden och utformningen av densamma.

En intervjuguide ar tankt som en lista 6ver olika fragor eller punkter som ska beréras under

en semistrukturerad intervju. Bryman (2018) lyfter fram vikten av att fragorna ar utformade
sd att intervjuaren far en inblick i respondenternas upplevda sociala sammanhang och att
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fragorna tillater ett flexibelt utférande av sjalva intervjun. Darfor har vi formulerat tre teman i
intervjuerna. En introduktion, ett tema om respondentens egna upplevelser kring
kompetensutveckling samt hur denne ser pa sina kollegors deltagande. Detta tror vi kommer
ge inblick i motivation och uppfattning om kompetensutveckling hos medarbetarna. Det sista
temat handlar om organisationens roll i kompetensutveckling. Har vill vi titta pa vilka
forutsattningar som respondenter anser finns pa deras arbetsplatser samt hur medarbetarna
kommunicerar med varandra och hjalper varandra att utvecklas pa informellt plan.

Vi har i var studie markt att det har funnits anledning for mindre korrigeringar av var
intervjuguide efter de forsta intervjuerna och enligt Trost (2010) &r det en god ide att se 6ver
intervjuguiden allt eftersom. Det kan finnas anledning att géra mindre dndringar om sa
behdvs. Det dr ocksa viktigt att anpassa intervjuguiden utefter vem det &r som intervjuar. Da
vi har delat upp vara intervjuer har var och en av oss ansvarat for att géra mindre andringar sa
att intervjuguiden kanns bra pa ett personligt plan. De andringar vi har gjort & mindre
omformuleringar samt bytt ut tva fragor efter de forsta tva intervjuerna da vi inte ansag att det
gav hagot nytt resultat (Se bilaga 2). Trost (2010) skriver d&ven om vikten vid att ha en god
kannedom av intervjuguiden, att man kan den utantill. Detta var ndgot som blev tydligt efter
pilotintervjun och som vi var noggranna med att anamma.

Bryman (2018) menar att for att forbereda en kvalitativ intervju ar det bra att stalla sig fragan
vad det & man vill besvara. Det kan vara kopplat till forskningsfragan eller generera en eller
flera forskningsfragor. | vart fall var detta inte helt sjalvklart. Vi visste vad vi ville undersoka
men fragan eller fragorna i sig var inte sjélvklara. Vi skapade oss en bild utav fragan genom
diskussion oss emellan men &ven med hjélp av var pilotintervju. Forskningsfragan eller
fragorna dr centrala for utformandet av intervjuguiden. Det ar viktigt att veta vad man
behdver for material for att kunna svara pa fragan eller fragorna. Man bor darfor forsoka
skapa sig en bild av vad intervjudeltagarna anser vara viktigt i relation till dessa fragor
(Bryman, 2018). Detta gor vi i var studie framfor allt genom var pilotintervju dar vi skapar
0ss en bild av vad som kan anses vara viktiga aspekter for en medarbetare inom IT-
branschen. IT-branschen &r ju dock valdigt stor med en stor mangd olika arbetsuppgifter och
typer av organisationer vilket gor det omojligt att generalisera denna bild. Vi anser dock i
efterhand att den bild vi skapade oss under pilotintervjun lag ganska nara samtliga
respondenter. Intervjuguiden vi skapade var semistrukturerad med relativt fa bestamda fragor,
vi har valt att utforma den sa att vi har mojlighet att anpassa den under intervjun. Vi har i var
utformning varit noggranna med att inte anvanda oss utav ledande fragor. Daremot upptackte
vi under transkriberings arbetet att nyfikenheten har tagit 6verhand vid ett par féljdfragor
vilket har lett till ett fatal fragor av mer ledande karaktar. Vi har i analysarbetet varit
noggranna med att ha detta i atanke.
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3.4.3 Urval

| var undersokning vill vi se pa individers uppfattning om sin egen kompetensutveckling
inom IT branschen pa deras respektive arbetsplatser. Darfor anser vi att det ar bra om vi har
ett mindre antal intervjupersoner. En fordel vi sdg med att ha farre intervjupersoner var att det
blev lattare att ge utrymme at individernas upplevelser och skapar en tydlig resultatdiskussion
som éar latt att folja. Enligt Trost (2010) har manga kvalitativa studier nytta av att ha en
heterogen intervjugrupp vilket ger méjlighet for att fa mer varierande svar vilket kan leda till
en bredare forstaelse for sin undersokning. Vi vill komma at sa olika svar som mojligt fran
vara respondenter. Darav ville vi garna intervjua personer som har jobbat inom IT branschen
olika lange, allt fran nyexaminerade till personer som &r val etablerade for att kunna fa sa
nyanserade svar som mojligt. Samma princip har vi nar det galler alder och pa vara
respondenter, vi vill ta till oss alla atgarder for att kunna fa sa manga olika svar som majligt.

Antalet nédvandiga intervjupersoner beror pa undersoknings syfte (Kvale
och Brinkmann, 2015:156).

Vi har i vart urval av respondenter anvant oss utav ett snobollsurval. Bryman (2018)
beskriver ett snébollsurval som en typ av icke sannolikhetsurval dar intervjuaren tar kontakt
med en mindre grupp av manniskor som man sedan anvander for att skapa kontakt med andra
respondenter. Vi valde att ga igenom var respondent pa pilotstudien och fragade hen om hjalp
med att skapa kontakt med ytterligare respondenter. Sa som vi presenterade det for hen var att
fraga om hen kunde tanka sig skicka ut vart informationsmejl och det informerade samtycket
till personer hen kande och tyckte kunde passa till var studie. Vi presenterade sedan vara
urvalskriterier for att fa sa brett urval som majligt. Vi namnde exempelvis att vi garna sag att
personerna hade olika utbildningar, olika erfarenhetsnivaer och alder for att fa maximal
variation. En av nackdelarna med snébollsurval &r att urvalet antagligen inte blir
representativt for populationen eller i vart fall branschen. Det &r dock inte alltid ett problem
da man inom kvalitativa studier oftast inte har generaliserbarhet som ett krav (Bryman,
2018). Var studie amnar inte generaliseras pa branschen i stort utan snarare att forsoka fanga
upp upplevelser och tankar hos vara respondenter som kan vara intressanta att diskutera och
eventuellt motivera fortsatt forskning.

En av vara respondenter ar nybliven chef och har varit det i en manad vid intervjutiden.
Denna personens svar har gett oss data som kan vara mer fargat av ett organisatoriskt
perspektiv. Med tanke pa att personen var sa pass nybliven chef har vi inte urskilt denne fran
resten av respondenterna. Det fordelaktiga med att ha med denne respondenten ar att det kan
ge mojlighet till en annan vinkel och mer nyanserat data. Vi tar i analysarbetet hansyn till att
respondentens svar kan vara fargade av hens position.
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Vi kan i efterhand identifiera ett par tillkortakommande i vart urval. Da vi har haft som mal
att fa sa stor spridning som majligt ibland vara respondenter kan vi nu i efterhand konstatera
att vi inte riktigt nar anda fram. Vi har fortfarande en enligt oss godkéand spridning men den
hade kunnat vara béattre. Vi hade garna sett att nagon av respondenterna var aldre, samtliga
respondenter & mellan 29-37 ar, vilket vi kan konstatera ar en ganska svag spridning pa
alders kriteriet. Vi hade dven garna sett battre spridning pa yrkesroller.

3.4.3.1 Respondenter

Vi har som tidigare ndmnts intervjuat fem personer som jobbar inom IT branschen. Vi har
anvant oss utav pseudonymer nar vi presenterar resultatet. Da vi enbart intervjuade en kvinna
valde vi att anvanda oss av traditionellt manliga pseudonymer och pronomen fér samtliga
respondenter. Detta for att inte riskera att skada konfidalitet, om vi hade gett information om
vem som var den kvinnliga respondenten hade risken Okats for att denne skulle kunna
identifieras genom informationen i studien. VVara respondenter arbetar pa olika omraden inom
IT branschen och vi har forsokt fa ett urval som ar relativt blandat mellan aldrar och
arbetsuppgifter for att fa en chans att analysera eventuella skillnader i attityder kring
kompetensutveckling. Nedan foljer en kortare beskrivning av respondenterna. Adam arbetar
som enhetschef och dvriga som anstéllda utan chefspositioner.

Adam &r 29 ar och studerade politics and international studies i London och tog examen
2014. Han beslutade sig dock att byta riktning och gjorde darfor i 2020 ett bootcamp, vilket
innebdr kraftigt koncentrerade kurser inom programmering som han blev fardig med i
oktober 2020 och bdrjade direkt som praktikant for foretaget som han arbetar for. Foretaget
arbetar med vad som de kallar for creative technology som kan beskrivas som ett
samlingsuttryck for digital produktdesign, konst och kreativ teknik. De hyr ut fullstdndiga
teams till foretag och hjalper med deras digitala utvecklande. Sa om ett foretag vill gora en
storre digital forandring kommer Adams organisation in med ett fullstdndigt paket med allt
fran web developers till teamleaders. Foretaget har mellan 200-300 anstéllda i olika lander
men framforallt i Sverige. Adam ar sedan en manad tillbaka fran intervjutillfallet enhetschef
for 18 anstallda i hans egen studio (enhet) i foretaget.

Carl &r 37 ar och blev 2014 fardig med en tvadrig utbildning i kommunikation och
systemteknik. Direkt efter sin utbildning arbetade Carl som utbildare pa en yrkeshégskola
inom ovan namnda dmnen men idag har han arbetat tre ar pa sin nuvarande stéllning. Han
arbetar med drift och systemintegration at foretagets kunder och som han sjélv formulerar
det, mycket smatt och gott. Féretaget har 6ver 40 000 anstéllda pa ett globalt plan.

Erik &r 30 ar och har studerat kommunikation och systemteknik pa Yrkeshdgskola mellan

2012 och 2014. Han har tidigare arbetat inom IT support och som configuration manager.
Configuration manager eller konfigurationshantering ar en process for att faststélla
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konsistens i produktens prestanda. Numera arbetar han med mjukvaruutveckling for en
organisation som arbetar med insamling av diagnostik data.

Bengt ar 29 ar och har en yrkesutbildning inom IT supportspecialist. Han tog examen for ett
och ett halvt ar sedan och har sedan dess arbetat pa samma foretag. Han arbetar pa ett mindre
foretag som &r en del av en stdrre organisation. Han har ganska blandade arbetsuppgifter
inom IT support. Tidigare har han arbetat inom industri men valt att gora ett karriarbyte da
han inte tyckte det var sa kul.

David ar 31 ar och har en yrkesutbildning inom IT sékerhet och visualisering. Han blev for
tre ar sedan headhuntat till sitt nuvarande foretag som ar en mindre organisation och arbetar
som sékerhetsspecialist. Hans arbetsuppgifter &r allt fran att installera datorer till
serverunderhall och en form for brandslackare som han sjélv kallar det, vilket innebar nar
nagot gar riktigt illa hos en av deras kunder ar han det sista forsvaret.

Nedan har vi gjort en enklare tabell 6ver respondenternas aldrar och erfarenhet.

Namn Alder Utbildningslangd arbetslivserfarenhet inom IT
Adam 29 6 manader 1ar

Erik 30 2ar 8 ar

Bengt 29 2ar 1%ar

Carl 37 2ar 3ar

David 31 2ar 8 ar

Tabell 1. Respondenter

3.5 Etik och kvalitet

For att en undersokning ska valideras och tas pa allvar kréaver det att de som utfor
undersokningen foljer vissa krav och regler. Da var undersokning ar baserat pa vara
respondenters svar ar informerat samtycke, informationskravet och konfidalitet for vara
respondenter viktiga.

[...] research participants should be given as much information as might be needed to
make an informed decision about whether or not they wish to participate in a study
(Bryman, 2016:139).

Vi har som tidigare ndmnt anvént oss av snébollsurval for att hitta lampliga respondenter.

Respondenten for var pilotintervju har hjalpt oss mycket i fragan om informerat samtycke da
vi har skrivit ett mail som hen sedan skickat ut till manga eventuella respondenter for studien.
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Vi gjorde det tydligt att dessa personer bara skulle fa ett mail och inte skulle “jagas” for att
delta. I mailet beskrev vi hela studien och syftet bakom den noga och déarmed holl vi sjélva
distans medan de majliga respondenter sjélva tog beslut for framtida deltagande i studien, pa
sa vis minskar vi ocksa pressen for de att delta. Vi har varit arliga om vara intentioner bakom
studien och pa sa vis undviker det som Bryman (2018) kallar “deception” som ar nér forskare
presenterar deras studie som nagot annat an vad den ar for. For att fortydliga det frivilliga
deltagandet i studien har vi bada i det initiala informations mailet beréattat for respondenterna
om att de givetvis far avbryta sitt deltagande nar som helst, bade innan, under och efter
intervjun och att vi sadant fall skulle ta bort deras svar och deltagande fran vart resultat. Vi
ansag att det var bra for var studie om vara respondenter kunde ha sa hog grad konfidalitet
som mojligt. Detta ska enligt Barbour (2014) bidra till mer genuina svar och en mer érlig
undersokning. Darfor var vi ocksa tydliga med detta nar paborjade intervjuerna och
forklarade for vara respondenter att de kommer i rapporten ha pseudonymer, men att vi vill
for var rapports kvalitet garna inkludera lite information om deras alder, kon och om
organisationens storlek som de arbetar for.

Da vi utfor en kvalitativ studie sa kan vi inte generalisera resultatet i nagon utstrackning. Vi
vill anda lyfta fram andra kvalitetsaspekter som gar att applicera pa kvalitativa studier. Fejes
och Thornberg (2019) lyfter begreppet validitet som anvands for att avgora i vilken
utstrackning studien och de metoder som anvands faktiskt undersoker det tdnkta amnet. Olika
punkter som kan paverka validiteten ar exempelvis om det finns brister i datainsamlingen
eller om resultatet ar otydligt och daligt forankrat i den insamlade data (Fejes, Thornberg.
2019) Validitets begreppets anvandning inom kvalitativ forskning & omdiskuterat och Fejes
och Thornberg (2019) lyfter alternativa begrepp sa som rigorositet, trovardighet och
tillforlitlighet. Dessa begrepp anvénds i sin tur till att beskriva noggrannhet och systematik i
studien och hela processen. Vi forsoker i var studie ha dessa begrepp i atanke och forsoker
mota de krav som finns pa kvalitet i en kvalitativ studie. Vi har forsokt vara noggranna och
systematiska igenom hela processen samt forankra resultat och slutsatser val i det empiriska
materialet.

3.6 Bearbetning av data

Den forsta delen av var bearbetning av den insamlade data var att transkribera vara intervijuer.
Detta gjordes vid forsta mojliga tillfalle efter intervjun i fraga for att sa snabbt som majligt
kunna koda vara intervjuer. Vart tankesatt bakom att fa kodat vara intervjuer sa snabbt som
mojligt var for att ha tidsrum mellan kodningarna av vara intervjuer for att pa basta maéjliga
vis forsta data fran den individuella respondenten och inte borja blanda ihop och géra
kopplingar for tidigt mellan respondenterna. Pa sa vis undvek vi att kdnna oss éverrumplade
av all data som vi samlade in (Bryman, 2018). Under kodningen anvande vi 0ss av
kategorisering, det vill saga att forsoka hitta gemensamma teman eller kategoriseringar for de
svaren som vi fick. Aven om dessa svar var pa olika spektrum av en kategori eller fraga sa
grupperade vi dessa svar i samma grupp.
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Category construction is our best attempt to cluster the most seemingly
alike things into the most seemingly appropriate groups (Levy, 2020: To
categorize, 2 stycket).

Pa grund av att vi kodade den forsta intervjun innan de sista intervjuerna var fardiga hade vi
betydligt fler uttryck kategoriserade. Daremot nar vi borjade koda resterande intervjuer sa
blev kodningen betydligt mer fokuserat och malinriktat. Da mer data samlades in var det
lattare att plocka fram intressanta uttryck och citat som definierade vara respondenters
upplevelser. Pa grund av syftet med var undersokning, namligen att berétta om vara
respondenters unika upplevelser forsokte vi undvika att generalisera svaren pa fragorna sa vitt
det gick, for att ge en rapport som var sa sanningsenlig som det gar. Intervjuerna spelades in
och sparades tills efter transkriberingen, nar de vél var Klart raderas ljudfilerna.
Transkriberingen kommer raderas nar vi dr klara med opponering

4. Resultat

| detta avsnitt kommer vi presentera resultatet fran vara intervjuer. Resultatet kommer
presenteras under sex stycken kategorier som grundas i de koder vi har identifierat. Koderna
vi har identifierat kopplas till kategorierna enligt tabellen nedan.

Krav och Informellt Formellt Eget sobkande | Motivation Tid
mojligheter larande och | larande

kommunika

tion.
Krav, Miljo, Tidsbrist/ Soka pa Karriar, Tidsbrist/Tid
Uppdateringar | Kommunika | Tidspress, internet / efter | Personlig spress,
, tion Certifikat kunniga utveckling Hinder
Utveckling, kollegor
Miljo

Tabell 2. Koder relaterade till resultatkategorier. Overst kategorier, underst koder.

4.1 Krav och mojligheter

Samtliga respondenter kanns vid kraven som finns pa att standigt utveckla sin kunskap och
halla sig uppdaterade kring ny mjukvara och ny teknik. Bengt menar att det &r en
nodvandighet for att halla sig kvar i branschen.
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| och med att branschen ar foranderlig, konstant. Sa man kan ju aldrig
sluta.. vad ska man séga, ta till sig mer information hela tiden. Det &r ju ett
maste for att 6verleva sa att saga. Bengt

Aven om alla respondenter anser att branschen forandras i ett hdgt tempo och det ar
viktigt att folja med i sin egen utveckling kanner inte alla att det &r ett stort problem.
Erik menar att branschen utvecklas i ett hdgt tempo men att det inte &r ett problem att
hénga med i utvecklingen. Han menar &ven att det & mycket nytt som inte ar
nodvandigt att hanga med pa och det dr nagot han forstatt efter att ha jobbat i branschen
sa lange som han har gjort. Han menar att han maste vara uppmarksam pa utvecklingen
men i grunden 4r hans arbete detsamma. Aven Carl uppmarksammar den snabba
utvecklingen och ndmner att vissa program som han arbetar med har uppdateringar som
kommer en gang i manaden. Nar han ska arbeta i dessa program med nagot han inte
tidigare gjort eller det var lange sedan han gjorde behdver han nagon form av
kompetensutveckling, kurser eller liknande.

Nar det kommer till mojligheter kan vi utifran intervjuerna se att samtliga respondenter
har en positiv syn pa vilka majligheter de tror sig ha till kompetensutveckling. Vi fragar
i intervjuerna om hur de ser pa ansvaret for kompetensutveckling och vart det ligger.
Alla férutom Bengt menar att det ar ett delat ansvar men att arbetsgivaren bar ansvaret
for att skapa mojligheterna.

Arbetsgivaren borde val ta ansvar for att ge mojligheten och individen for
att visa att man vill ha den utbildningen eller kompetensutvecklingen, skulle
jag saga. Bengt

Nar vi fragar David om utvecklingssamtal beréattar han nagot intressant som vi
kopplar till mojligheter for ny kompetensutveckling. Hans foretag har manadssamtal
dar de diskuterar nya behov for arbetstagarna.

Ja en gang i manaden sa har vi manadssamtal med var chef. Vi gar igenom
na alltsa det ar bara kolla laget kolla om det &r nagot vi behdver ga igenom
om jag vill ha nagot nagon ny skarm eller ny utbildning. Sa det &r en manads
status som de kallar det, men det &r val typ samma. David.

Samtliga respondenter anser sig ha goda mojligheter och tillfallen for kompetensutveckling
och tycker deras foretag erbjuder de mojligheter som &r motiverade av foreliggande behov.
Bengt sager att han far ta del av utbildningsmaterial som foretaget tycker &r relevant och
aven utbildningar vid visat intresse. Carl séger att deras foretag aven ger de anstéllda
mojlighet att avsatta sex timmar i veckan for att ta yrkes relevanta certifikat.

Adam som nyligen har blivit ledare for en grupp pa 18 anstallda arbetar dven med
rekryteringen. Hans syn &r att pa grund av de standiga forandringarna och att yrkesomradet
ar sa pass brett sa maste han ta hjalp av andra anstallda som &r mer uppdaterade inom det
amnet som han behover anstélla en ny till. Han berattar ocksa att de anstallda har

22



mojligheter att d&ndra riktning om de vill. Han berattar om en som har arbetat inom sin
yrkesroll i 25 ar och nu har bestamt sig for att byta riktning. Da har denne bdrjat i en annan
roll som helt ny och fatt en mentor inom féretaget som hjalper honom att komma igang.

Vi fragar dven om vilka forutsattningar respondenterna anser sig ha for larande pa
arbetsplatsen. Pa det svarar David att han anser sig ha goda forutsattningar, han anser att
foretaget han jobbar for képer in nédvandigt material och program for att mojliggéra hans
utveckling och ser inga orimliga hinder. Erik namner att inom hans foretag sa har de
utvecklingssamtal en gang om aret dar de forsoker identifiera kompetensbrister eller
intressen som skulle kunna utvecklas och forsoker hitta passande utbildningsform for att
tillgodose sig den kunskapen.

The best thing about it is that there is so much freedom, opportunity to do
with it what you will, there are no real rules or guidelines and they said the
worst thing about the company is that there is so much freedom so many
opportunities and no real guidelines, so it becomes really flummy at times.
Adam.

Adams foretag erbjuder dven utvecklingsmajligheter trots att de inte ar yrkesrelaterade. Den
arbetssituation hon beskriver ar dock unik bland vara respondenter och vi utvecklar hans
beskrivning nedan.

4.2 Informellt larande och kommunikation

Vi kan efter intervjuerna konstatera att samtliga respondenter ser det informella larandet som
en viktig aspekt i det dagliga arbetet. Kommunikation mellan kollegor &r en punkt som dyker
upp i samtliga intervjuer och verkar vara ett av dom viktigare satten for kunskapsstkande.
Bengt beskriver i intervjun att medarbetarna pa hans arbetsplats har standig kontakt och
ringer varandra regelbundet nar dom har svart att 16sa en uppgift. Dom anvénder sig dven
utav chattforum for att ha kontakt med varandra kontinuerligt under dagen. Det fanns inga
speciella rekommendationer angaende kontakt mellan kollegor utan ledningen hade gett dom
fria hander att arbeta sa som dom tyckte var bast sa lange det funkade och dom skotte sitt
arbete. Erik tar &ven han upp kommunikation mellan kollegor som en av de fraémsta satt att
inforskaffa ny kunskap

Jag pratar mycket med kollegor som ocksa &r intresserad av att lara sig nya saker.
Det ar mycket diskussion och att man lar sig saker darifran. Erik.

Likt vad Erik s&ger om en Oppen arbetsplats anser aven David sig ha en arbetsplats med

6ppen kommunikation och tilltro till sina kollegor. Carl anvander sig mycket av sina kollegor
och anser att det ar en 6ppen miljé dar kommunikation uppmanas och speciellt for att komma
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fram till en 16sning pa problem. Nar han fragas om det kanns otryggt att fraga kollegor om
hjalp med nagot simplare svara han:

Nej absolut inte och jag &r en san person som skams éver att inte kunna nagot sa om
jag sager sa ar det verkligen lugnt. Carl.

Adams upplevelser pa sitt foretag har ocksa varit i samma stuk som resterande respondenter.
Hon upplever att foretaget har en integrerad kultur av 6ppenhet och trygghet dér det &r
normaliserat att vilja utvecklas och hjélpa sina kollegor, att medarbetarna inte bor uppleva
ridsla for att stilla “dumma” fragor. De har ocksa ett system som de kallar for “buddy”
systemet som innebadr att nar nyanstallda kommer till arbetsplatsen, oberoende av tidigare
erfarenhet sa far de en kollega som fungerar som deras stodperson under onboarding
processen. Detta ska hjalpa med att bevara den 6nskade organisationskulturen och fa
personerna att k&nna sig trygga.

4.3 Formellt larande

Det framkommer tydligt i intervjuerna att det inte finns manga tillfallen for formellt larandet.
Tidsbristen verkar ha ett stort inflytande pa planerade kompetensutvecklings tillfallen. David
och Adam verkar arbeta pa organisationer som ar flexibla med att ge tid och utrymme for att
planera in kursdagar vid behov. Bade David och Adam uttrycker att de i manga fall kan fa
mojligheten att istallet for traditionellt arbete ga pa kurser pa arbetstid for att utveckla deras
egna kompetenser, eller i Adams fall hans organisations arbetstagare. Men vi kan konstatera
att vi ar forvanade Gver avsaknaden av planerade tillfallen fran organisationen. Den enda som
sticker riktigt ut ar Adams foretag, dar de arligen har planerade kompetensdagar da i princip
samtliga anstéllda deltar, om man inte ar upptagen med ett projekt som inte kan vanta.

We have another type of competence day which is focused on common skills or soft
skills. So for example how to give feedback, what is psychological safety. How you
handle stress. We call them common skills because regardless of what role you have
they are skills that are great to have. Adam.

Resultatet visar att Adam upplever att det lamnas betydligt mer tid pa hans foretag, inte bara
for kompetensutveckling som &r direkt relaterade till hans arbetsuppgifter. Det ges ocksa
utrymme for att utveckla kompetenser som har att géra med arbetsmoral, sammanhallning
och tryggheten pa arbetsplatsen bttre.

De andra respondenterna lyfter dock fram att de har mojlighet att ta certifikat utanfor
arbetstiden som de kan fa bonusar for att gora. Detta ar ju ocksa en form for formell
utbildning men det ar inget som arbetsplatsen erbjuder. Samtliga respondenter lyfter dock
fram att géllande formella kompetensutvecklingar bor det ske ett samspel mellan organisation
och arbetstagaren. Det ska finnas ett intresse fran bada hallen annars kommer det inte bli bra.
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Arbetsgivaren borde val ta ansvar for att ge méjligheten och individen for att visa att
man vill ha den utbildningen eller kompetensutvecklingen, skulle jag séga. Erik.

David sager valdigt liknande saker om ett delat ansvar och att om arbetstagaren inte riktigt ar
sugen pa att delta sa kommer det inte bli bra. Denna tanken skiner igenom fran samtliga
respondenternas svar.

Ehm, det borde vél vara organisationen men jag kénner att det ar individen som
pushar pa det alltsd om man har en anstéalld som inte vill lara sig kan man ju inte
tvinga de att ta kurser det blir bara bajs anda. det &r ju lite ge och ta. David.

4.4 Eget sOkande

Utdver kommunikation kan vi se att eget kunskapssokande &ven utgor en stor del av den
enskilda kompetensutvecklingen. Manga respondenter namner Google och Youtube som
kallor till ny information. Erik beskriver Youtube som en stor kalla till information dar man
kan fa tillgang till hogre kompetensutveckling. Bade David och Bengt menar att deras eget
sokandet &r en viktig aspekt av kompetensutveckling och patalar att det &r en stor del av det
dagliga arbetet.

Man anvander sitt eget kunnande och sen sa samarbetar man med google
och det ar ju sa man arbetar. Jag har aldrig hort ndgon som inte gjort pa det
viset. Bengt.

Situationen pa Adams foretag ar snarlik resterande respondenters, utéver att sitta i grupper
och diskutera nya plattformar eller uppdateringar i de mjukvaruprogrammen som de anvander
sa bekraftar han att en stor del av arbetstiden for en person som jobbar med IT utgors av
googlande.

A back-end developer is developing her craft through everyday sitting with pair
reviews and googling answers, cause ha, that's a big part of it. Adam.

Storleken pa Carls foretag har en unik inverkan pa det enskilda s6kande. Utdver att sitta pa
Youtube, Google eller pa mjukvaruprogrammens egna hjalpsidor sa spenderar han mycket tid
pa att hitta personer inom foretaget som kan hjalpa honom med uppgifter. Hans situation ar
unik gentemot resterande respondenter da hans foretag dr enormt i jamforelse. Han berattar
att det inte ar ovanligt for honom att spendera en langre tid pa att hitta personer som har
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kompetensen for att hantera vissa uppgifter som han stoter pa. Daremot nar detta motet sker
anser Carl att det sker ett bra kunskapsutbyte och majligheten att lara fran varandra &r stor.

4.5 Motivation

Géllande motivation och incitament for att vidta kompetensutvecklingsmojligheter var
asikterna sprida mellan respondenterna. Nagot att notera var att alla utom Adam ansag att det
i allra hogsta grad var den anstélldes ansvar att hitta mojligheter for kompetensutveckling och
sjélva ta tag i det.

Om det &r ndgon som inte vill uppdatera sig om nagonting. D& jobbar man
inte kvar ténker jag. Bengt

Bengt beskriver en situation pa deras arbetsplats dar det incitamentet som finns for att
utvecklas &r att fa behalla sitt jobb. Erik beskriver att den storsta motivationen till larande ar
av egenintresse, han menar aven att det finns tva olika typer av kompetensutveckling. Den
ena typen som &r grundat i rent egenintresse dar han sjéalv identifierar &mnen som intresserar
honom eller som han tror ar positiva tillskott till sin kompetens. Den andra typen ar mer
nodvandig for att klara av arbetsuppgifterna.

Pa Carls arbetsplats finns det méjlighet att ta certifikat pa egen tid som i sadana fall kan leda
till bonusar. Sedan beréattar han ocksa att eftersom han jobbar mycket i Microsoft som
standigt uppdateras sa anser han att incitament for utveckling &r att faktiskt kunna gora ett
béttre och snabbare jobb. Daremot far han ju tid till detta under dagen sa det &r inget som
gors pa egen hand utanfor arbetstiderna. Pa Davids foretag spenderas en del tid till att prata
om utveckling och uthildningsmojligheter. De haller individuella manads statusméten med
alla medarbetare dar de pratar om nya kurser eller uppdateringar som de maste ge sig tid att
lara. Men ocksa om eventuella materiella saker som ska bytas ut, exempelvis datorskarmar
etc. David beréttar vad som motiverar honom i utvecklandet:

Pengar och kunskap. Jag allts& jag behdver jobba med saker som jag inte kan sa bra,
jag vill lara mig nya saker hela tiden. Om jag bara sitter med nagot som jag kan hela
tiden sa tappar jag suget pa det. Sa jag ar ju i ratt bransch. David.

Adams situation ar unik bland vara respondenter och hans foretag jobbar mycket med
empowering. De anser att om deras anstallda kommer med nagot som de vill lara sig &ven om
det inte &r arbetsrelaterad sa kan detta vara en bra mojlighet for den anstallde att utveckla sig.
Bade som programmerare men ocksa gora att de kanner sig néjdare pa sin arbetsplats. Detta
leder enligt foretaget ocksa till storre lojalitet hos sina anstéallda. Adam berattar om en
situation dar en som arbetar med kodning vill fylla en vagg pa deras kontor med vaxter. Alla
dessa plantor vill personen koppla upp till ett vattensystem som automatisk vattnar véxterna
via en app som personen programmerar.
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So we don't earn money on this, but we see it as a huge opportunity for this developer
to grow and we earn loyalty from him. Adam.

4.6 Tid

Flera av respondenterna har uttryckt i intervjuerna att det storsta hindret mot larande pa
arbetsplatsen ar relaterat till tiden som gar att avvara till larandet. Vi kan dock se att
respondenterna inte helt delar synen pa detta hinder. Erik menar att det finns tid nar
arbetsbordan ar mer normal och det bara foreligger ett tids hinder nér arbetsbdrdan ar dver
det normala. Denna syn delas dven av Bengt.

Nar det ar mycket att gora sa ar det mycket att gora, da hinner man inte mycket
annat. Bengt

Erik sager ocksa att &ven om det foreligger tidspress kan det vara situationer dar
kunskapssokandet anda maste prioriteras. Det kan finnas situationer dar man inte har nagot
val an att soka kunskap for att klara av uppgiften. Carl hade liknande erfarenheter pa sitt forra
jobb som var ett mindre IT foretag an hans nuvarande, dér praglade arbetet av tidspress och
aven om de behdvde lara sig nagot nytt infér en viss uppgift var tiden knapp. Han beréttar
vidare att uppgifterna forvantas ta betydligt langre tid &n vad han var van med fran tidigare
anstallningar. Man spenderar ovantat mycket tid pa att hitta personer inom organisationen
som har battre forstaelse for uppgiften som man haller pa med. Néar val detta motet sker sa far
man majlighet att lara sig fran den personen, sa pa sa vis kanner han inte samma tidspress
som han gjort i sina tidigare anstéllningar. Carl berattar vidare:

Sen sa ar det sa att de ar valdigt mana om att vi ska utbilda oss vidare s
om jag ville borja bli béattre pa en arbetsuppgift som jag kanske inte sysslar
med dagligen, sa kan jag fa méjligheten att 6va i praktiken pa jobbet. Carl

Vilket tyder pa en arbetsplats dar det finns ett intresse for att de anstallda ska fa mojlighet att
utvecklas och dven byta roller om de &r “uttrdkade” eller “missndjda” i sina nuvarande
positioner. Carl berattar om en person i en ledarroll som var trott pa att arbeta pa sin
inriktning och fragade sin chef om majlighet att testa pa nagot annat. Efter det fick han
mojlighet att testa pa en annan inriktning och bytte helt roll inom foretaget. Daremot berattar
Carl ocksa om planerade kompetensutvecklingsdagar for anstallda liknande roller som honom
sjalv, men att dessa aldrig blir av pa grund av brist pa tid och att det ar svart att organisera
dessa for storre grupper da foretaget inte kan fakturerar for dessa timmarna. Personer som &r
projektledare har dock kontinuerligt utbildningar och utvecklingsdagar.

Adams foretag tar en mycket friare stéllning till kompetensutveckling som grundar sig i att
deras storsta malsattning just nu ar att locka till sig utvecklare och detta gor de genom att ha
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en mer “oppen” miljé. Adam berittar att de har 10-12 konferensdagar utspridda éver aret och
att han just kom fran en sadan. Foretaget ar vard for dessa konferenser men alla moten och
“sessions” har anstéllda som vérdar. Dar presenterar de valfria nya teknologier som de sjdlva
tycker &r intressanta och sa diskuterar de i grupper eller provar pa dessa. Dessa dagarna
innehaller inte bara teknologiska kompetenser utan ocksa stresshantering och hur man blir
battre pa att ge positiv feedback.

5.Analys och Resultatdiskussion

5.1 Krav

| vart resultat kan vi se att kraven pa kompetensfornyelse ar nagot samtliga respondenter
ké&nns vid. Ett av antagandena for denna studie var som ndmnts i inledningen att kraven samt
bristen pa kompetens inom IT-branschen skapar ett behov av kompetensfornyelse och
kompetensutveckling. Vi ser tydligt i resultatet att sa ar fallet. Samtliga respondenter kanner
av kraven som foljer den snabba utvecklingen inom IT-branschen och att de paverkar deras
behov av kompetensutveckling. Man kan &ven i resultatet se en koppling till det livslanga
larandet i form av ett krav pa individen som Illeris (2011) beskriver. Att kompetensutveckling
ar sa pass nodvandigt att man till och med kan riskera jobbet om man inte kontinuerligt
utvecklar sina kompetenser.

Dessa krav pa kompetensutveckling som uppstar inom branschen pé grund av att teknologin
gar framat ar inget som enbart aterfinns inom 1T-branschen. Néastan alla branscher paverkas
pa nagot satt av ny teknologi och den snabba digitaliseringen som sker i de flesta yrken. Det
ar heller inget som ser ut att avstanna, utan tvartom, vi kan se att teknologi utvecklas
snabbare och snabbare. Detta innebédr en utmaning for organisationer som &r viktig att
hantera.

Respondenterna har lite olika uppfattningar angaende hur svarhanterad utvecklingen ar for
dem personligen. Daremot kan vi se ett samband i hur respondenterna ser pa dessa krav och
hinder for larande. Vissa respondenter anser att tidspressen medfor ett hinder for larande men
samtidigt att kompetenskraven som uppstar vid exempelvis uppdateringar alltid maste
prioriteras. Vi far kanslan att utvecklingen konstant skapar sma kompetensluckor som maste
fyllas och prioriteras. Det kan enligt oss ha den langsiktiga effekten att
kompetensutvecklingen blir lidande, att medarbetare tar genvégar och slarvar.

Né&r Adam i sin intervju berattar om sin kollega som satter upp den stora gréna véaggen fullt
med véxter som styrs via en app och hur han ocksa berattar att bade det basta och det vérsta
med att arbeta pa hans arbetsplats &r att det finns sa mycket frihet. Att hela tiden ha 6ver sig
att man som arbetstagare har massor med mojligheter att skapa nagot unikt som syns och
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pratas om pa arbetsplatsen. Machado och Dawin (2021) som skrev att det var viktigt att tinka
pa formatet pa larande och utvecklingsmajligheter, att arbetsplatsen maste ta hansyn till att
deras arbetstagare lar sig pa olika satt och har andra utvecklingsbehov. Det &r latt att tanka att
krav pa kompetensutveckling kommer i form av ett behov att kunna tackla sina
arbetsuppgifter. Men att vara pa en arbetsplats med 6ppen miljé som framjar innovation kan
ocksa leda till att anstallda kanner krav att sjalva hitta mojligheter till att utveckla sina
kompetenser.

5.2 Mojligheter for larandet

Det gar att urskilja i intervjuerna att larmiljon praglas av teknologi, respondenterna beskriver
anvandandet av flertalet olika webbaserade forum som en daglig del i det informella larandet.
Awven nar vi diskuterar formella utbildningsinsatser dyker ord som webinarium upp. Det &r
som llleris (2011) beskriver viktigt att ta hansyn till dessa aspekter av larmiljon. L&rmiljon ar
inte enbart den fysiska arbetsplatsen och det syns tydligt i vart resultat att inom de
organisationer vara respondenter arbetar sa ar larmiljon nagot svaravgransad. Den innefattar
bland annat chattrum, webbaserade sékverktyg sasom Google och Youtube och andra
webbaserade hjalpmedel. Det innebar att arbetstagarna har manga majligheter till
kommunikation, inte bara lokalt pa deras arbetsplatser utan ocksa till resten av varlden for att
fa hjalp med deras arbetsuppgifter. Resultatet visar dven att respondenterna kanner en
trygghet i att stalla fragor till kollegor och att man kan fora en 6ppen dialog angaende arbetet.
Detta &r en av punkterna som ar karaktaristiska for en stodjande larmiljo enligt Noe (2017).

Vara respondenter arbetar inom organisationer vars verksamheter skiljer sig at. Resultatet
visar att beroende pa verksamheten och dven respondentens arbetsbeskrivning sa skiljer sig
vissa beskrivningar kring larmiljo at. Erik som arbetar som mjukvaruutvecklare beskriver en
miljo som kan liknas vid en expansiv larmiljo, likasa den miljo som Adam och David
beskriver. Deras arbetsplatser har ett tydligt fokus pa larandet som en del av individens
karriar. Det skapas utvecklingsmojligheter som gar utanfor arbetsrollen. Carl beskriver dven
han att hans foretag &r mana om att personalen ska utbilda sig d&ven om det handlar om
utbildningar utanfor deras nuvarande arbetsuppgifter. Den expansiva larmiljon enligt Fuller
och Unwin (2004) karaktariseras aven av ett hogt varde pa grupparbete och att
kommunikation uppmuntras utan begransningar. Vi kan i resultatet utldsa att vara
respondenter anser att kommunikationen mellan kollegor &r en stor aspekt av det dagliga
larandet. Det &r inte heller nagon av respondenterna som kanns vid att de blir begransade i
hur eller med vem man kommunicerar med. Vi kan darfoér &ven konstatera att de positiva
forutsattningar for kompetensutveckling som Bulinska-Stangrecka och Bagienska (2021)
lyfter fram i sin undersokning, sasom kommunikation och mellanméansklig tillit finns i
samtliga respondenters svar. Eftersom ingen av vara respondenter beskriver en situation som
inte har dessa komponenter kan vi inte gora nagra jamforelser och det blir svart att tydliggora
hur det hade paverkat respondenternas larande utan dessa komponenter. Trots det verkar det
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som att organisationerna har en forstaelse for att kommunikation och tilltro mellan kollegor
ar viktigt da det ar nagot som uppméarksammas av alla respondenter.

Vi tycker oss se att samtliga av respondenternas larmiljoer uppfattas som mojliggérande men
att tidspressen som namnts tidigare riskerar att férandra miljon till mer anpassningsinriktat
larande pa bekostnad av det utvecklingsinriktade larandet. Detta kan i slutandan resultera i
begransad majlighet for innovation. | resultatet ar tidsaspekten nagot som sticker ut som det
framsta hindret for larande. Larmiljén innefattar som tidigare ndmnts enligt Johansson (2011)
de aspekter som formar olika villkor for larandet. Tidsbrist &r darfor enligt oss en aspekt som
skapar villkor samt ett hinder i larmiljon.

Den slutsats vi kan dra utifran vart resultat ar att larmiljon verkar i viss grad formas utifran
organisationens behov. Organisationerna vars verksamhet kraver stérre grad av innovation
verkar lagga storre vikt vid att skapa en expansiv larmiljo. Med det sagt sa tyder inte
resultatet pa att de organisationer dar arbetsuppgifterna ar mer losningsorienterade har en mer
restriktiv larmiljo. Snarare sa verkar de organisationerna fokusera pa att skapa en stodjande
larmiljo for att framja ett informellt larande som utgar fran behoven att klara av
arbetsuppgiften. Det ar givetvis omojligt att generalisera respondenternas upplevelser pa
organisationerna i stort vilket gér denna slutsats relativt svag men kan utgéra grund for vidare
studier. Det vi kan konstatera ar att vara respondenter tydligt framhaller att deras larmiljo &r
starkt fargad av webbaserade verktyg och det framforallt &r tidspress som utgér hinder for
larandet. Vi kan aven konstatera att den foredragna larmiljon bland vara respondenter verkar
vara en som praglas av ett 6ppet klimat med goda mojligheter for larande pa egen hand. Det
ar dock problematiskt att séga huruvida Adams arbetsplats har en larmiljo som ar pa ett eller
annat satt da han har en ledarroll och framhaller eventuellt hans vision snarare an
verkligheten. Med detta sagt sa anser vi att sedan hans ledarroll bara varat i en manad vid
intervjutillféllet kan hans insikt fortfarande vara vardefull.

5.3 Larande och erfarenheter av kompetensutveckling

En trygg arbetsplatsmiljd innebér for oss ett utrymme dér de anstéllda kénner att de alltid har
mojligheten att fraga sina medarbetare om hjalp. Samtliga av vara respondenter verkar
uppleva en arbetsplats dar ingen av de kénner en oro for att kontakta en kollega om de inte
vet hur de ska tackla ett problem. Det finns ingen personlig radsla for att framsta som
okunnig i en given situation. Det ar inte utan problem att definiera dessa instanserna da det ar
en person som vill lara sig nagot och forsta sig pa ett problem darfor framstar det som en
formell larsituation da det fran borjan finns ett mal. Men eftersom det inte ar en planerad
handelse, utan nagot spontant som uppkommer i det dagliga arbetslivet for vara respondenter
sd paminner det om vad Illeris (2011) menar nar han sager informellt larande. Det &r ett lar
tillfalle utan en planerad struktur, respondenterna uttrycker alla ett mal for tillfallet men
sjalva kompetensutvecklingen sker pa ett improviserande plan. | fallet av uppsokande av
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information ser vi att samtliga respondenter upplever tillfallen av informationsutbyten utan en
strukturerad plan.

Det verkar som Jallinojas (2020) undersokning visar finnas en drivande kraft bakom vara
respondenter intresse for personlig utveckling och paverka omkretsen runt om sig. Likt denna
undersokningen verkar inte vara respondenter heller vara paverkade av alder som
nedbromsande faktor for intresse for vidare utveckling. Ingen av de uttryckte heller att de
upplevde att nagra av deras kollegors intresse for kompetensutveckling forsvinner med
aldern. Daremot berattade Adam om hans kollega som efter en lang stund i branschen har
velat byta sina arbetsuppgifter helt mot nagra nya. Eller om andra kollegor som ocksa varit i
IT-branschen lange som verkar mer fokuserade pa att behalla sin nisch men att fordjupa sig
och lara sig annu mer. Av den data fran vara respondenter sa ser vi ett behov for utveckling.
Det finns en drivkraft av eget intresse hos var a respondenter. De har lust att utveckla sina
kunskaper och ser samma sak hos sina kollegor. Det som David séger om att han tappar suget
pa arbetet om han inte lar sig nagot nytt. Det samma ser vi i resultat fran Adam vars
arbetsplats uppmanar personalen till att utveckla deras kreativitet. Liknande sag vi ocksa hos
Erik som ansag att manga av hans kollegor var intresserade av att lara sig nya saker. Allt
detta ser vi som en koppling till “det livslanga ldrande” som Jarvis (2010) skriver om. De
upplevelserna som vara respondenter har inom det informella larande héantyder till ett behov
av att utvecklas. vad som de beréttar ar att de har sokt sig till en bransch dér det finns ett
behov for kontinuerlig utveckling hos de anstéllda och de sjélva trivs bra med pressen som
tillkommer. Det som Noe (2017) beskriver nér han pratar om den stodjande [armiljon ar
organisationer som ger mojligheter for deras anstéllda att vara risktagare och innovativa sag
vi tydlig i Adam och Davids beskrivelse om deras upplevelser. Det som skiljer deras foretag
fran de andra var att de verkade vara mer inriktade pa empowerment och dessa respondenter
ansag att deras organisationer sag fordelar i att lata de anstéllda préva pa saker som kanske
inte var helt arbetsrelaterade for mojligheten att utvecklas som méanniskor. Vi kopplar det till
Noes (2017) tankar om transfer of training. Det som vi ser i dessa tva fallen &r organisationer
som later sina anstallda préva pa olika saker och som inte bara ger lojalitet till foretagen men
ocksa i vissa av fallen ger erfarenheter som de kan anvéanda sig av i sitt arbete.

Nagot intressant som &r en stor faktor innanfor 1T-branschen och vara respondenters
upplevelser ar nagot som organisationerna inte kan paverka speciellt mycket namligen de
kontinuerliga programuppdateringar. Det &r ju ofta kortare instanser av kunskap som de
maste ldra sig for att kunna gora deras jobb ordentligt. Vi ser en sjalvklar parallell till E-
learning da det &r natbaserat kunskap som lars in. Det ar samtidigt ocksa tidssparande for
organisationerna i dessa tillfallen och valdigt anpassningsbar for arbetstagarnas scheman. Vi
ser ocksa en koppling till Micro-learning och Kosser och Oois (2021) experiment som vi tog
upp tidigare i avsnittet om E- och Micro-learning. Dessa korta instanser av larande &r precisa
och ger ju bara det nya som tillkommer till programmen. Vi tror att det ar valdigt gynnsamt
for organisationerna da deras personal standigt uppdaterar sig sjdlva utan planerade och
kostsamma insatser. Denna punkten har ocksa varit nagot svardefinierat men aterigen
eftersom var definition av informellt larande &r som den &r sa tycker vi ocksa dessa
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uppdateringarna passar in dar. De &r ju planerade men & andra sidan sa ar sattet som vara
respondenter lar sig innehallet helt ostrukturerat och alla gor pa sitt eget vis.

En annan sak som karaktariserar vara respondenters larande ar de formella lar instanserna
som de upplever. Samtliga arbetsplatser utéver Adams uppmuntrade till utbildning utanfér
arbetstiden vilket tyder pa en stor tidspress nar det géller de formella
kompetensutvecklingsmojligheterna. Det genom gripandet temat om en férvantning om att
arbetstagare inom IT-branschen &r intresserade av ett kontinuerligt 1arande och att utveckla
sina kunskaper ar nagot som vi tycker &r utmarkande. A andra sidan sa har vi ju Adams och
Davids erfarenheter som &r lite motsdgande mot detta. Dar har deras organisationer forsokt ge
utrymme och skapa tid i arbetstiden foér kompetensutvecklingar. Darfor kan vi konstatera att
vara respondenter har blandade erfarenheter kring hur tidspress paverkar mojligheterna for
formellt larande. Nagot annat som karaktariserar vara respondenters erfarenheter vid formella
utbildningstillfallen ar deras uppfattning om att det maste finnas ett samspel mellan
organisation och arbetstagare for en lyckad utbildning.

Vi har i teoridelen av var undersokning tagit fram olika anledningar till varfor organisationer
skulle vilja paborja en kompetensutveckling. I intervjun med Adam om hans upplevelser ser
vi drag fran institutional perspective. Hans berattelser om den 6ppna miljén dar han och hans
kollegor uppmanas till att vara innovativa och préva pa saker som inte ar direkt
arbetsrelaterade eller med andra ord inte ger en direkt synlig ekonomisk vinst. Det ger 0ss en
bild av ett nyskapande foretag som ar modernt och vill utvecklas. Vi gor ocksa en koppling
till att 6kat legitimitet i foretagen gor att arbetstagarna kanner sig trygga. De far mojligheter
att prova saker som kan stérka lojaliteten som de kénner till sin organisation. Nar han beréattar
om utvecklingssamtal varje manad dar arbetstagarna far mojlighet att prata om potentiella
utvecklingsmal ger det ocksa en vision om en organisation som vill skapa lojalitet hos deras
anstallda. Vi vill dock poangtera att pa grund av Adams chefsposition och att vi inte har
intervjuat nadgon annan pa hans foretag ar det svart att dra nagon saker slutsats angaende
detta.

5.4 Motivation och forbattringsmojligheter

For att organisationer ska forsta vilka insatser som &r lampliga vid kompetensutveckling av
personal &r det viktigt att battre forsta vad som motiverar personalen i sitt larande. Vi kan
utifran resultatet av denna studie se att det skiljer sig ganska mycket i vad vara respondenter
motiveras av. De stora motiven till utveckling &r pengar och intresse eller att man finner det
kul att s6ka ny kunskap. Det vi kan konstatera ar att alla vara respondenter som inte har en
chefsposition som Adam framforallt motiveras utav ndgon form av intresse. Aven om pengar
kan vara motivation for nadgon sa har samma person dven uttryckt ett intresse for att lara sig
nya kompetenser. | det har avsnittet sa har vi inte nadgon teoretisk grund vi forsoker skapa en
beskrivning fran utan snarare forsoker vi identifiera olika aspekter av intervjuerna som kan
ligga som grund for eventuella forbattringar organisationer
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Utifran data som vi har samlat pa sig under denna undersokningen och den tidigare forskning
som vi har tittat s tror vi att det finns mojligheter for organisationer att forbattra
mojligheterna for deras arbetstagare att utveckla och skapa fler kompetensutvecklings
tillfallen. Aven for de foretagen som tar pa sig manga uppgifter och darfor skapar hogt
arbetstryck tror vi att det finns utvecklingspunkter. Just utifran denna tidspressen som vara
respondenter beskriver sa tror vi att organisationerna hade kunnat ta lardom av micro-
learning tekniken dven pa icke direkt arbetsrelaterade uppgifter sdsom forbattring av
stresshantering och hur man battre hjélper sina kollegor. Detta hade kunnat ske i form for
inspelade korta forelasningar likt de som vi presenterade i Kossen och Oois (2021)
experiment. Aven om vi ser att det framstar smatt dystopiskt att personal bara blir sittande vid
sina datorer medan en liten forelasning gar igang om hur de ska bli battre kollegor. De hade
annars kunnat lagga en kvart till sida nagon dag i veckan for sma diskussioner med kollegor
som sitter ndra varandra, det hade kunnat vara om vilka &mnen som helst eller deras specifika
arbetsuppgifter. Podngen &r att skapa instanser av mojligt larande och utvecklande. Vi anser
detta pa grund av den 6vervaldigande asikten bland vara respondenter om att kommunikation
ar en stor del av deras kompetensutveckling. Den 6ppna arbetsplatsen dar det pratas och
utvéxlas information och idéer bland kollegor ses som viktig i vart resultat. Darfor tror vi att
det finns mojlighet aven for stora organisationer dar det ar svart att hitta tid och resurser for
langa kompetensutvecklingsdagar. De kan eventuellt franse en halvtimme i veckan dér de kan
lata kollegor som sitter néra varandra diskutera olika &mnen vare sig om arbetet eller nagot
som stresshantering

Bara Adam och David tog upp méjligheter for kompetensutveckling inom &mnen som ar
direkt kopplade till empowerment. De hade mojligheter att ibland, givetvis inte alltid arbeta
med projekt som kunde hjéalpa de sjalva att utvecklas vilket kan leda till battre sjalvkansla.
Adams foretag agnar ocksa tid till stresshantering och de forsokte utveckla sina arbetstagares
kommunikativa formaga for att skapa battre sammanhallning. Vi ser en koppling till Ellstrém
och Kock (2008) som tidigare nd&mnt skrev att en anledning till kompetensutveckling &r att
skapa storre lojalitet hos sina anstallda. Ett genomgripande tema i var undersokning ar brist
pa tid till utveckling. DA bara tva av vara respondenter verkar vara helt ndjda med
utvecklingsmojligheterna de far sa tycker vi oss se en utvecklingspunkt som har att géra med
att skapa mer lojalitet och legitimitet for arbetstagarna till organisationen. Ett av satten &r att
hitta tid till att lata sina anstéllda vidareutbilda sig och utveckla sina kompetenser.

Speciellt vid respondenternas svar kring de standiga uppdateringarna ser vi nagra av
bestandsdelarna ifran technological-functional perspektivet. Dessa uppdateringarna gor ju sa
att marknaden forandras och vara kunders behov forandras sa darfor behover kompetenserna
hos vara respondenter ocksa utvecklas. Vi ser ocksa ett annat karaktarsdrag fran detta
perspektivet vilket ar att organisationen ser over vilka resurser som behdvs for att gora en
insats och jamfor det med vilket avkastning de far i form av kompetensutveckling. Nar dessa
mjukvaror programmen kops av vara respondenters organisationer har de vetskapen om att
det kommer stédndiga uppdateringar som medfdljer och darfor blir deras arbetstagare standigt
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vidareutvecklat och kan i viss man mota marknadens utveckling. Detta sker utan att beh6va
gora storre dyra kompetensutveckling satsningar.

6. Metoddiskussion

Vi anser att vi med fordel hade kunnat ha ett storre antal respondenter. Med fler respondenter
hade eventuellt vart resultat blivit mer tillforlitligt. Vi tror dven att var relativt bristfalliga
spridning ger oss ett resultat som i varsta fall kan vara nagot ensidigt, bidragit till minskad
trovardighet och inte gett ett lika holistiskt perspektiv. | efterhand hade vi dven gdrna sett att
vi intervjuat medarbetare i samma organisation som var respondent i chefsposition.

Det hade gett ytterligare insyn i kompetensutvecklingsprocesser om vi hade intervjuat ett par
HR ansvariga som jobbar i samma foretag som vara respondenter. Det hade varit spannande
att jamfora medarbetarnas syn pa kompetensutveckling med hur HR ansvariga ser pa de
mojligheter foretagen erbjuder.

| det tidigaste skedet av uppsatsen sa valde vi metod fore metodansats. Vi bestamde oss for
att vi ville gora intervjuer och pa sa vis blev metodansatsen lite av en efterkonstruktion dar vi
valde den metodansats som passade in pa hur vi ville narma oss analysarbetet och vilka
fragor det var vi stallde. Om vi hade gjort om uppsatsen hade det eventuellt underlattat att
bestamma vilken metodansats vi ville anvanda innan vi gick vidare med tillvagagangssatt.

Att gora en kvalitativ studie har gynnat oss i forhallande till vart syfte da vi har fatt mojlighet
att ga in pa djupet i vara respondenters upplevelser. Det att vi har anvént oss av
semistrukturerade intervjuer har 6kat mojligheten for att kunna fa en béattre och mer personlig
beskrivelse av vara respondenters erfarenheter. Ett problem som detta har medfort ar att vara
foljdfragor har varierat och darfor har alla intervjuer inte skett under precis samma
forutsattningar. Hade vi istallet gjort en kvantitativ studie kunde vi haft mojligheten till
betydligt fler respondenter och darfor mer data. Vi hade anvant oss av frageformular och vi
hade kunnat presentera en generaliserbar studie.

Vi har haft en hermeneutisk utgangspunkt vilket har gett oss mojlighet att forsoka tolka det
svarforklarade samt skapa mening och ge kontext till de fenomen som vara respondenter
beskrivit. Vi har haft en teoretisk grund som vi relaterar och skapat samband med. Det finns
enligt oss en risk att vi simplifiera véara respondenters svar genom att kontinuerligt koppla det
till tidigare studier och teorier. Da vi har ett abduktivt angreppssatt i studien kan vi konstatera
att det empiriska materialet och vara teorier har influerat varandra. Om vi istéllet valt ett
induktivt angreppssatt sa hade resultatet blivit mer opaverkat och eventuellt gett en mer
korrekt bild av verkligheten.

34



7. Slutsats och vidare Forskning

I relation till vara vagledande fragestallningar drar vi slutsatsen fran vara intervjuer att det
kontinuerligt sker nya saker inom IT branschen som gor att de och deras kollegor maste
utveckla sina kompetenser. Den storsta kéllan till detta behov &r standiga uppdateringar i
programmen som de anvander. Trots en tidspress pa grund av stor arbetsborda sa maste de
finna tid till att méta dessa utmaningarna.

Gallande majligheter till formella kompetensutvecklingar ar det stor variation bland vara
respondenter och deras foretag om vad som erbjuds. Vi kan se att det finns mojlighet att ta
utbildningstillfallen under arbetstid &ven om dessa inte &r direkt kopplade till deras
arbetsuppgifter. Vi ser ocksa att samtliga respondenter har en larmiljé som uppmuntrar till
informellt larande. Alla har mojligheten att obehindrat kommunicera med kollegor eller soka
information online. En konsensus bland alla &r att utveckling uppmuntras och det finns
incitament for de anstallda att utveckla deras kompetenser &ven om de gor detta utanfor
arbetstiden.

Karaktariserande for deras kompetensutveckling &r att det ofta ar ostrukturerade l&r tillféallen.
En stor del av dessa &r informella situationer dar de har letat upp en kollega som kan hjélpa
med en arbetsuppgift som de sjalva inte har stor erfarenhet med att hantera. Manga av lar
tillfallena ar ocksa online, i webforum, pa Youtube eller Google sa kommunikation &r inte
bara intern inom foretaget utan nar ocksa ut till ett globalt natverk. Det betyder darfor att
larmiljon ar 6ppen och det forvéntas att anstallda ska vilja utvecklas. Det &r ofta korta
instanser av larande och mycket tid spenderas pa att soka pa internet efter 1osningar.

| fragan om utvecklingsmojlighet for foretagen till att forbattra forutsattningarna for
kompetensutveckling. Anser vi att pa grund av den hoga arbetshordan sa kan foretagen ta
lardom av Micro-learning tekniken. Vi ser ocksa att det verkar finnas stort intresse for
personlig utveckling bland de anstéllda och da mycket av larande sker i kontakt med varandra
hade foretagen kunnat arbeta mer med diskussionstillfallen bland kollegorna. Vi konstaterar
att tidspressen ar ett av de storsta hindren for larande pa arbetsplatsen. Det hade darfor varit
fordelaktigt att 6ronmarka tid for kompetensutveckling nagon dag i veckan.

Vi anser att var forskning ger battre insikt i de individuella upplevelserna kring
kompetensutveckling inom IT branschen. Vi anser dock att det hade varit intressant med en
mer omfattande studie. En storre kvalitativ studie inom en mer specificerad yrkesgrupp av IT
branschen kan ge en béttre uppfattning om vad deltagarna upplever och hur foretagen kan
bemata dessa behov. Vi tror ocksa det hade varit gynnsamt med storre kvantitativa studier
som kan ge en djupare och mer generaliserbar bild av IT branschens arbetstagare och hur de
ser pa kompetensutvecklingsbehov.

Vi tror ocksa att titta mer pa motivation till att vilja utvecklas ar ett bra forskningsomrade da
det verkar finnas intresse for att kontinuerligt utveckla sina kompetenser bland arbetstagare
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inom IT. Det sistndmnda tror vi &r en bra startpunkt till undersékningar om hur IT
organisationer kan skapa mer tid till kompetensutveckling da det som sagt verkar finnas en
drivande kraft hos deras arbetstagare.
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Bilaga 1

Intervjuguide, Pilotintervju

Vad &r din nuvarande stéllning?

Hur lange har du haft den?

Vilken utbildning gick du och nér gick du ut? Om du gjorde nagot mellan utbildning
och denna tjansten vad var det da?

Hur ser en vanlig arbetsdag ut?

Hur paverkar 1T-utvecklingen Kunskapskraven? Nagra konkreta exempel, situationer
dar du insett att din kunskap inte hanger med? Men svart att halla det i flera &mnen,
ska vara specifikt.

Anser du att det finns méjligheter for larande under en vanlig arbetsdag. Sa om du
inte forstar dig pa en uppgift kan du da be om hjélp av nagon?

Pa vilket sétt soker du nya kunskaper nar det ar nodvéandigt?

Vilka forutsattningar har du for larande pa arbetsplats och ser du nagra hinder for det?
Hade organisationen kunnat forbattra dessa pa nagot satt?

Har ni nagra formella insatser for kompetensutveckling, sasom kurser och
workshops?

Har ni individuella utvecklingsplaner, medarbetarsamtal och liknande satsningar?

Vad motivera dig till att utvecklas och skaffa ny kunskap? Sasom bra I6n, bra
arbetsteam.

Hur upplever du din majlighet att paverka kompetensutveckling inom organisationen?
| vilken utstrackning tror du att medarbetare utnyttjar sina mojligheter att utveckla
sina egna kunskaper? -

- Eller &r det tvartom att det finns press for egen kunskapsutveckling, att det

finns krav pa egna initiativ och innovation for att lara sig nya saker.

Kan man prata 6ppet om kunskaps fornyande och kompetensutveckling kollegor
mellan? Tror du att det finns ndgot som hindrar denna diskussionen? Att man ska
Klara sina uppgifter sjalv osv.
Hur ser du pé ansvar for kompetensutveckling? Ar det organisationens huvudansvar
eller &r det delad med medarbetarna?
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Bilaga 2

Intervjuguide.
Senaste version med gamla formuleringar och fragor inom parentes.

Vi vill borja med att papeka att det rader total konfidentialitet bade for dig och organisationen
du arbetar for. Om du inte vill svara pa en fraga eller avbryta intervjun ar det bara att saga till
och om du vill avbryta ditt deltagande senare ska du bara kontakta oss. Samt en forklaring till
vad studien handlar om och varfor vi anser att den ar relevant for branschens utveckling.

Del 1. intro

Hur gammal &r du?

Vad studerade du och ndr tog du examen?

Hur har ditt arbetsliv sett ut fram tills din nuvarande stallning?
Hur lange har du arbetat pa din nuvarande stallning ?

Vilket foretag arbetar du for och vad sysslar organisationen med?
Hur ser en vanlig arbetsdag ut for dig?

Tema 2.0rganisationens roll

Vad har du for forstaelse kring kompetens? vad betyder det for dig?

Var- Den definitionen som vi kommer utga fran i vart arbete ar:“... en individs
potentiella handlingsférmaga i relation till en viss uppgift, situation eller kontext.
Narmare bestamt formagan att framgangsrikt (enligt andras eller egna kriterier) utfora
ett arbete, inklusive formaga att identifiera, utnyttja och om mojligt, utvidga det
tolknings-, handlings- och vérderingsutrymme som arbetet erbjuder.”

Har ditt foretag nagra planerade kompetensutvecklingsmojligheter, sasom workshops
eller kursdagar?

Anser du att din arbetsgivare tar hansyn till individuella forhallande till larande?
(Anser du att dina kollegor arbetar med kompetensutveckling?)

Tycker du att din arbetsgivare har nagon paverkan pa din villighet att lara dig? Pa
vilket satt isafall?

Kan du och dina kollegor prata i en éppen miljé om kompetensutveckling samt vad
som hade gjort att ni hade kant er séakrare kring era arbetsuppgifter?

Har ni individuella prestationer samt utvecklingssamtal, hur gar de till och hur ofta?
Tycker du att organisationens utvecklingsmal aterspeglas i dina mojligheter att ldra?
varfor eller varfor inte? VVad hade organisationen kunnat gora annorlunda? (Kénner
du att organisationen hade kunnat géra ndgot annorlunda for att underlatta

for dig i din kompetensutveckling?)

Hur ser du pa ansvar for kompetensutveckling? ar det organisationens ansvar eller ett
delat ansvar eller framforallt ett individuellt ansvar?
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Nagra egna reflektioner?

Tema 3. Respondentens syn pa sin egen kompetensutveckling.

e Hur tycker du att utvecklingen inom IT-branschen, mjukvaror och hardvaror som
uppdateras och bytts ut paverkar ditt behov for kompetensutveckling?
vad driver dig i din utveckling?

Hur forhaller du dig till nya utmaningar och problem?
(Hur forhaller du dig till utveckling och skaffa ny kunskap?)

e Anser du att det finns mojligheter for larande under en vanlig arbetsdag. Sa om du
inte forstar dig pa en uppgift kan du da be om hjélp av nagon? eller ta dig tiden att
lara dig hur uppgiften ska losas?

- Har du nagra exempel pa da du har lart eller lart ut nagot till dina kollegor i en
oplanerad situation? Ar det ndgot som sker ofta?

e Vilka forutsattningar har du for larande pa arbetsplats och ser du nagra hinder for det?

Avslut

e Har du ndgonting du vill tillagga, nagot du kommer att tanka pa nu efter vad vi har
diskuterat?
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Bilaga 3

English interview

Part 1, intro

Part 2.

How old are you?

What did you study and when did you graduate?

What has your employment looked like up until this point?

How long have you worked at your current position?

What company do you work for and what does your company do?

Could you describe a normal work day and what you would do during it?

Organisational part
What is your understanding of the concept of competence?

The definition we will use in our project is the capacity of an individual (or a
collective) to successfully (according to certain formal or informal criteria, set by
oneself or by somebody else) handle certain situations or complete a certain task or
job.

Does your company have any planned competence development opportunities such as
workshops or days for courses?
Do you believe that your company considers the employee's individual learning
capabilities?
Do you believe that your company has affected your own will to develop and learn? If
the case is yes, in what way?
Can you and your colleagues talk in an open environment about competence
development and how you would feel more confident managing your work
responsibilities?
Do you have individual performance / development talks, if so how often and how are
they done?
Do you believe that your organization's own development goals are reflected in your
opportunity to develop?

- Can you describe why or why not?

- Is there any way you think your organisation could act differently
What is your view on responsibility for an employee's competence development? Is it
the organizations or the individual?

Theme 3. The informants view on their own competence development

In what way do you believe that development within the IT industry meaning updates
and the changing of soft- and hardware to affect your need for competence
development?
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End

What motivates you in your own development?

How do you deal with new challenges or issues?

Do you believe that during a normal workday you or your colleagues have

possibilities for learning. So if you don’t understand an assignment you can ask for

help from someone or research how to do it yourself?

- Do you have any examples of you learning from or you learning one of your

colleagues in a situation that wasn’t planned or structured? Is this something
taht happens often?

What conditions do you have for learning at your workplace and do you see any
obstacles?

Is there anything you would like to add, something you might have thought of during
the discussions?
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Bilaga 4
Informerat samtycke

Informerat samtycke (Syftet har formulerats om sedan intervjuerna)

Syftet med studien ar att skapa en storre forstaelse kring medarbetarnas syn pa sitt egna
larande, vilken roll organisationens ledarskap och kultur har for larandet och
kompetensutveckling. Vi som genomfor studien, Axel Tuncel och Joakim, 6nskar darfor att
ni deltar i studien genom att lata oss intervjua er om detta tema.

Intervjuerna beréknas ta cirka 45 minuter och kommer att ske via Zoom eller Teams beroende
pa vad som passar deltagarna béast. Intervjun kommer att spelas in och darefter skrivas ut i
text. Allt material kommer att behandlas konfidentiellt och inga riktiga namn pa deltagare
eller organisation kommer att ndmnas i studien dar personlig information sdsom namn i
stallet ges pseudonym for att skydda organisation och deltagarnas identitet. Under hela
studien kommer materialet endast vara tillgangligt for oss som utfér den och var handledare
och examinator. Intervjumaterialet kommer endast att anvandas for uppsatsens syfte och
destrueras nar uppsatsen ar fardig.

Det slutgiltiga arbetet berédknas Iamnas in for beddmning den 10e januari 2022. Nar studien &r
fardigexaminerad kommer den att publiceras online pa LUP student papers. Vid intresse

skickar vi garna resultatet till er.

Det ar frivilligt att delta och deltagandet kan avbrytas genom att kontakta nedanstaende via
mail eller telefon.

Fragor om deltagande eller avbrytande vénligen kontakta:

Joakim Jacobsen: jo6382ja-s@student.lu.se Telefonnummer +460739171219
Axel Tuncel: Axel. Tuncel@gmail.com Telefonnummer: +46760340020

Kontaktinformation till var handledare:
PhD och vik. lektor i sociologi Mai Lundemark

Mai.Lundemark@socs.lu.se
+46709162863

Datum Namn Stad
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