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Abstract

The purpose of this study was to investigate how the members of Fredrikstad
Naringsforening work with internal competence development and whether it is done
strategically or not, to find out how they can improve this work. The companies' views
on the success factors and obstacles to competence development were also examined.

Competence is defined as an individual's potential ability to act in relation to a certain
task, situation or context, in other words the ability to successfully perform a job. To
successfully develop the competence of the individuals, strategic competence
development should consist of the steps of mapping, planning, executing and evaluating.
Research on how these steps should be carried out, together with the key principles of
Total Quality Management and the PDSA cycle's working method, has formed the
theoretical framework.

The data collection was carried out via a questionnaire that was sent out to Fredrikstad
Naringsforening’ s members. The members answered questions regarding how they
work with mapping, planning, executing and evaluating the internal competence
development. The results showed that, for companies to work more strategically, there is
potential for improvement in all steps, but mapping and evaluating are the ones that one
should be prioritized. The lack of the key principles: to base decisions on facts, focus on
the customer and continuous improvements was clearly noticeable in these steps.
However, the key principle of everybody's participation seems to be largely complied
with.

Finally, an implementation proposal is presented on how Fredrikstad Néringsférening
can continue to work with its members to help them improve their work with strategic
competence development.

Keywords: competence development, pdsa-cycle, strategic competence development,
total quality management



Sammanfattning

Syftet med denna studie var att undersoka hur medlemmarna till Fredrikstad
Né&ringsforening arbetar med intern kompetensutveckling idag och om det sker
strategiskt, for att darefter ta reda p& hur de kan forbattra detta arbete. Aven foretagens
syn pa kompetensutvecklingens framgangsfaktorer och hinder undersoktes.

Kompetens definieras som en individs potentiella handlingsférmaga i relation till en viss
uppgift, situation eller kontext, alltsa formagan att framgangsrikt utfora ett arbete.
Strategisk kompetensutveckling bor besta av stegen kartlaggning, planering,
genomfdrande samt utvardering for att framgangsrikt utveckla kompetensen hos
individerna. Forskning om hur dessa steg bor genomforas har tillsammans med
hornstenarna i offensiv kvalitetsutveckling och PDSA-cykelns arbetssatt utgjort det
teoretiska ramverket.

Datainsamlingen genomférdes via en enkéatundersokning som skickades ut till
Fredrikstad Naringsforenings medlemmar, dar de fick besvara fragor gallande hur de
arbetar med att kartlagga, planera, genomféra samt utvérdera den interna
kompetensutvecklingen. Resultatet visade att det finns forbattringspotential inom
samtliga steg for att foretagen ska arbeta mer strategiskt, men att stegen kartlaggning
och utvardering &r de som man bor fokusera pa att forbattra i forsta hand. Avsaknaden
av hornstenarna att basera beslut pa fakta, satta kunden i centrum och att arbeta med
stdndiga forbattringar mérktes tydligt i dessa steg. Hornstenen att skapa mojlighet for
alla att vara delaktiga verkar dock efterlevas till stor del.

Avslutningsvis presenteras ett implementeringsforslag 6ver hur Fredrikstad
Néringsforening kan arbeta vidare med sina medlemmar for att hjélpa de att forbéttra sitt
arbete med strategisk kompetensutveckling.

Nyckelord: kompetensutveckling, offensiv kvalitetsutveckling, pdsa-cykeln, strategisk
kompetensutveckling



Forord

Vi skulle vilja rikta ett stort tack till Fredrikstad Naringsforening och framfor allt var
handledare Robert Sjgborg som varit en viktig stottepelare genom hela arbetet. Det hade
inte varit méjligt att genomfara arbetet utan den handledning och hjalp vi har fatt av
honom. Vi vill dven tacka var amnesgranskare Carina Lindstrom som varit starkt
bidragande till att detta arbete har kunnat genomfdras. Genom hennes motiverande och
professionella handledning har vi tagit oss framat i arbetet och aven utvecklat var egen
akademiska formaga. Ett tack riktas aven till personerna pa Kompetanseforum @stfold
som tagit sig tid att lasa igenom och forbattra var enkat, samt till Goran Gustafsson som
hjalpt oss att gora de statistiska analyserna. Slutligen vill vi tacka alla de respondenter
som genom sina utfyllande svar pa enkéaten har gett oss vardefull information till
studien. Tillsammans har alla dessa personer bidragit till arbetet och dessutom gjort det
mojligt for Fredrikstad Naringsforening att i framtiden kunna hjélpa sina medlemmar att
utvecklas inom omradet for strategisk kompetensutveckling.

Skovde, maj 2022 Fredrikstad, maj 2022

Josephine Kroon Andrea Johansson
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1. INTRODUKTION

| detta inledande avsnitt presenteras bakgrunden till den problemformulering som
arbetet behandlar, for att lasaren ska fa en introduktion till &mnet. Darefter beskrivs
syftet med arbetet och de fragestallningar som avses besvaras.

1.1 Inledning

Under 1900-talet har en omfattande utveckling skett i vart samhalle dar vi har gatt fran
att vara ett industrisamhaélle till att bli ett kunskapssamhélle (Gotvassli, 2007, s. 14).
Dagens samhallen kan darfor kallas for kunskapsekonomier dar den viktigaste resursen
ar mansklig kunskap och ekonomin ar direkt baserad pa produktion, distribution och
anvandning av kunskap (OECD, 1996, s. 7). For organisationer och foretag innebér detta
att kunskap idag kan utgdra deras viktigaste konkurrensfordel, vilket i sin tur har gjort
att intresset for knowledge management har vuxit enormt sedan mitten av 1990-talet
(Gotvassli, 2007, ss. 36-37; North & Kumta, 2018, s. 12). Knowledge management
handlar om hur organisationer skapar, delar och applicerar kunskap (North & Kumta,
2018, s. 13) och konceptet har utgangspunkt i en rationell syn pa kunskap, som nagot
individer kan ha och skaffa sig. Knowledge management kan alltsa 6verséttas till det
som pa svenska benamns kompetensforsorjning. Med denna syn pa kunskap blir
kompetensutveckling inom en organisation nagot som kan operationaliseras,
implementeras, kontrolleras och matas (Gotvassli, 2007, s. 45).

Samtidigt med utvecklingen till ett kunskapssamhalle, och framfarten av knowledge
management, har &ven utvecklingen av kvalitetstekniken och framvaxten av offensiv
kvalitetsutveckling tagit fart. Kvalitet har gatt fran att bara handla om
Overensstdammelser med specifikationer, till att bli en hel filosofi som involverar olika
arbetssatt och verktyg, med ett mal om standiga forbattringar (Wen m.fl., 2022, s. 92).
Offensiv kvalitetsutveckling har visat sig ha en positiv effekt pa foretags effektivitet och
konkurrenskraft (Qasrawi m.fl., 2017, s. 1034; Mas-Machuca m.fl., 2021, s. 220; Ali &
Johl, 2021, s. 22) vilket har medfort att offensiv kvalitetsutveckling, pa engelska Total
Quality Management (TQM), har dominerat bade forskarnas och marknadens intresse
under de senaste decennierna (Wen m.fl., 2022, s. 108).

Mas-Machuca m.fl., (2021, s. 222) beskriver offensiv kvalitetsutveckling och knowledge
management som beroende av varandra. De menar att knowledge management bidrar till
organisationens prestation genom innovation, men att innovation utan ett standigt
kvalitets- och forbattringsarbete ar vardelost. Pa samma satt menar de att offensiv
kvalitetsutveckling bidrar till organisationens prestation genom standiga forbattringar,
men att detta kraver innovation for att konkurrenskraften ska finnas kvar pa lang sikt.
Samtidigt skriver Ali och Johl (2021, s. 19) att den milj6 for inlérning och traning som
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organisationen skapar ar en av framgangsfaktorerna for att lyckas med offensiv
kvalitetsutveckling. Om man ser pa det fran andra hallet sa beskrivs offensiv
kvalitetsutveckling som en évergripande filosofi som behdéver appliceras pa alla delar,
och i alla processer, av verksamheten for att vara framgangsrikt (Ali & Johl, 2021, s. 21;
Wen m.fl., 2022, s. 106), saledes aven i de processer dar organisationen hanterar
kompetens och utvecklingen av denna.

Kompetensutveckling har alltsa blivit en viktig sak for organisationer och foretag som
arbetar med kvalitet, men det har &ven blivit en viktig sak for den nya generationen av
arbetskraft. Mojligheter till personlig utveckling &r en viktig faktor ndr man ska valja
arbetsgivare, och att gora en individuell karridr &r numera viktigare an tryggheten vid att
stanna lange pa en och samma arbetsplats (Naim & Lenka, 2017, s. 2; Dachner m.fl.,
2021, s. 6). Individer véljer idag arbetsgivare som ger dem mojlighet till att utveckla sig,
vilket ger organisationer och foretag d&nnu en anledning till att satsa pa
kompetensutveckling. Det handlar inte endast om att lyckas rekrytera ny arbetskraft,
utan dven om att lyckas behalla den arbetskraft man redan har.

Men trots att det finns manga anledningar for foretag att satsa pa kompetensutveckling
av sina anstéllda, ar det langt ifran alla som arbetar strategiskt och strukturerat med det. |
en kompetensrapport for norska foretag som PwC (2022, s. 5) publicerat kommer de
fram till att kompetensutveckling av de anstéllda ar ett tema som star hogt pa
dagordningen, men att det endast ar 28% av foretagen som har ett 6vergripande
kompetensutvecklingsprogram. PwC (2022, s. 13) visar dessutom att det ar véldigt fa
foretag som baserar sina analyser av kompetensbehov pa datainsamlingar. Det verkar
darmed finnas ett utbrett problem bland norska foretag géllande deras arbete med
kompetensutveckling, som varken sker strategiskt eller strukturerat, vilket gor att
kompetensutvecklingsprocessen inom manga foretag haller en lag kvalitet och att
foretagen inte klarar av att tdcka de kompetensbehov som de har. Detta styrks av Rarstad
m.fl., (2022, s. 18) som visar att 66% av norska foretag inte klarade av att tdcka sina
kompetensbehov under 2021, vilket &r en storre del &n nagonsin.

Att implementera de hornstenar som offensiv kvalitetsutveckling bygger pa, bade
generellt inom organisationen och i det specifika arbetet med kompetensutveckling, kan
vara en vag att ga for att foretagen ska kunna forbattra detta arbete. Offensiv
kvalitetsutveckling ar en helhetlig teori som bygger pa varderingar, verktyg och
arbetssatt som tillsammans genererar hogre kundtillfredsstallelse med en mindre
resursatgang (Bergman & Klefsjo, 2020, s. 47). Genom att integrera varderingarna att
basera beslut pa fakta, standigt arbeta med férbattringar och att skapa majlighet for allas
delaktighet kan arbetet med kompetensutveckling utvecklas och kvaliteten hojas. Da
innehavandet av kunskap &r den viktigaste konkurrensfordelen foretag kan ha (Gotvassli,
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2007, ss. 36-37), bor en forbattring av processen att anskaffa sig den kunskapen kunna
leda till 6kad konkurrenskraft. Dessutom &r offensiv kvalitetsutveckling, som tidigare
namnt, direkt forknippat med Okad effektivitet och konkurrenskraft (Qasrawi m.fl.,
2017, s. 1034; Mas-Machuca m.fl., 2021, s. 220; Ali & Johl, 2021, s. 22).

1.2 Problembeskrivning

Fredrikstad Naringsférening &r en lokal norsk organisation i Fredrikstad, vars syfte ar att
arbeta for att 6ka néringslivsattraktiviteten och den naringsekonomiska utvecklingen
inom regionen Viken (FNF, 2018, s. 1). Med bakgrund av den problematik géllande
kompetensutveckling bland norska foretag, som presenterats ovan, har Fredrikstad
Naringsforening identifierat att foretagen i Fredrikstad inte &r ett undantag. Trots att den
norska regeringen inférde en kompetensreform 2020 som innebar att
kompetensutvecklande insatser blev mer kostnadseffektiva for bade privatpersoner och
foretag (Kunnskapsdepartementet, 2020), har manga av de lokala foretagen anda inte
utnyttjat sig av de erbjudanden som finns.

| den strategiska plan som Fredrikstad Naringsforening har formulerat har de skrivit att
de vill starka medlemmarnas kompetens och da framfor allt deras strategiska formaga
(FNF, 2018, s. 2). I linje med denna strategi har de darfor upprattat en projektplan dar
malet dels ar att forsta varfor foretagen inte nyttjar de erbjudanden for
kompetensutveckling som finns pa marknaden, samt att utveckla en metod for hur
foretagen kan arbeta med strategisk kompetensutveckling. En inledande del i detta
projekt innebér att skapa kunskap om hur foretagen arbetar med kompetensutveckling
idag, samt vilka forbattringsomraden som finns. Dock har Fredrikstad Naringsforening
annu inte haft resurserna for att starta arbetet, varpa forfattarna har fatt mojligheten att
genomfora denna studie for att hjalpa dem att skaffa sig dessa kunskaper.

1.3 Syfte och fragestéallningar

Syftet med denna studie &r att undersoka hur medlemmarna till Fredrikstad
Né&ringsforening arbetar med intern kompetensutveckling idag och om det sker
strategiskt, for att darefter ta reda pa hur de kan forbattra detta arbete, med utgangspunkt
i offensiv kvalitetsutveckling. Utdver detta ska &ven medlemmarnas installningar till
kompetensutveckling undersokas. De fragestallningar som studien amnar besvara ar:

e Hur arbetar foretagen med att kartldgga, planera, genomfora samt utvérdera den
interna kompetensutvecklingen?

e Finns det omraden att forbattra for att arbetet ska bli mer strategiskt och i sa fall
vilka omraden?

e Vilka framgangsfaktorer och hinder ser medlemmarna gallande
kompetensutveckling?
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2. TEORI

| detta avsnitt ges en vergripande bild av den teoretiska referensram som anvants i
arbetet. Har beskrivs teorier, begrepp och forskning som genomférts pa amnet strategisk
kompetensutveckling.

2.1 Offensiv kvalitetsutveckling

Offensiv kvalitetsutveckling ar ett vedertaget begrepp inom omradet kvalitetsteknik som
beskriver ett ramverk bestaende av varderingar, verktyg och arbetssatt som en
organisation kan anvanda for att arbeta med kvalitetsfragor integrerat i verksamheten
(Bergman & Klefsjo, 2020, s. 42). Begreppets internationella motsvarighet ar Total
Quality Management (TQM) och d&ven om Bergman och Klefsjo (2020, s. 47) menar att
den svenska versionen till viss del anpassats till de svenska forhallandena och den
svenska arbetskulturen, sa kommer begreppen i denna rapport att behandlas som samma
sak.

Bergman och Klefsjo (2020, s. 47) menar att ordet “utveckling” inom offensiv
kvalitetsutveckling dels handlar om att utveckla en verksamhets olika processer och
produkter, men att det dven inkluderar att stotta den personliga utvecklingen hos
medarbetarna. Ordet ”offensiv”’ markerar att det sammantaget handlar om att man
standigt ska arbeta aktivt med att forbattra, forandra samt forebygga. Offensiv
kvalitetsutveckling utgor darmed en helhetlig teori dar man anvander och integrerar
varderingar, verktyg och arbetssatt tillsammans, i syfte att generera en hégre
kundtillfredsstallelse med en mindre resursatgang for verksamheten (Bergman &
Klefsjo, 2020, s. 47).

Offensiv kvalitetsutveckling bygger pa sex grundlaggande varderingar, vilka bendamns
som hornstenar, och samtliga av dessa behdver stottas av konkreta verktyg och val valda
arbetssétt for att de tillsammans ska kunna utgéra den vésentliga helheten som
efterstravas med offensiv kvalitetsutveckling. Detta visualiseras genom den sa kallade
hérnstensmodellen (Bergman & Klefsjo, 2020, ss. 48-49) som presenteras i figur 2.1.
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Arbeta med Arbeta stdndigt
processer med forbattringar
Satt
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Skapa mijlighet
for alla att vara
delaktiza

Basera beslut pa
fakta

[ Utveckla ett engagerat ledarskap ]

Figur 2.1: lllustration éver hornstensmodellen (Bergman & Klefsjd, 2020, s. 49)

Hornstenarna utgor grunden for offensiv kvalitetsutveckling och den kultur som dessa
tillsammans skapar ar nagot som organisationen hela tiden behéver arbeta for att uppna.
Detta kan de géra genom att kontinuerligt anvénda de arbetssatt och verktyg som
presenteras inom ramen for offensiv kvalitetsutveckling, samt genom att applicera
varderingarna som principer nar beslut ska fattas inom organisationen (Bergman &
Klefsjo, 2020, s. 60). De arbetssatt som finns inom offensiv kvalitetsutveckling kan
beskrivas som en kedja av aktiviteter som utfors sa att nagon av hornstenarna stottas,
och for att dessa ska vara effektiva kan de verktyg som finns anvandas (Bergman &
Klefsjo, 2020, ss. 62-63). Vilka arbetssatt och verktyg som stoder hérnstenarna kan
forandras, exempelvis genom teknologisk utveckling (Bergman & Klefsjo, 2020, s.63),
men hornstenarna utgor fortfarande basen for den forbéattringskultur som foresprakas. Av
den har anledning ar hornstenarna den huvudsakliga utgangspunkten i den har
uppsatsen. Nedan foljer en kortare genomgang av de sex hornstenarna:

Utveckla ett engagerat ledarskap

Denna hornsten ligger symboliskt i botten pa hornstensmodellen da den beskrivs som
grundlaggande for att en organisation 6ver huvud taget ska kunna utveckla en kultur for
offensiv kvalitetsutveckling. Den bygger pa ett konstant och genuint engagemang fran
ledningen, och att chefer ar engagerade, tydliga och trovérdiga &r en forutsattning for att
skapa dven medarbetarnas engagemang (Bergman & Klefsjo, 2020, ss. 48,59). Bergman
och Klefsjo (2020, s. 463) patalar dven att det ar viktigt att ledarna inom en organisation
stodjer och séakerstaller att alla medarbetare far den personliga utvecklingen som kravs
for bade individens och verksamhetens behov.

Satt kunderna i centrum
Denna hdrnsten &r naturligt nog placerad i centrum av hornstensmodellen och innebér att
organisationen behover identifiera sina kunder, ta reda pa deras behov och
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forvantningar, for att darefter efterstrava att uppfylla, men helst vertréaffa, dessa. Med
begreppet kunder menas bade de externa kunderna (de som foretagets produkter/tjanster
ska skapa vérde for) samt de interna kunderna (foretagets medarbetare, vilka ar de som
paverkar det vérde foretaget skapar for de externa kunderna) (Bergman & Klefsjo, 2020,
s. 50).

Basera beslut pa fakta

De beslut som tas inom organisationen behéver vara val underbyggda och inte paverkas
av slumpen och vilseledande information, om de ska ge den 6nskade effekten. Darfor
behover olika former av fakta samlas in och struktureras, for att darefter kunna
analyseras och utgtra en bra grund for korrekta beslut (Bergman & Klefsjo, 2020, s. 52).

Arbeta med processer

En stor del av det som sker inom en verksamhet sker i processer. N&r man arbetar med
processerna laggs fokus pa hur man arbetar, och inte enbart pa vad resultatet blir.
Genom att studera hur arbetet sker uppstar mojligheten att forbattra processerna och
arbeta pa ett smartare, battre samt mer kostnadseffektivt sétt, vilket &r en forutsattning
for att organisationen ska kunna skapa produkter/tjanster som utgor ett hogre varde for
kunden (Bergman & Klefsjo, 2020, s. 53).

Arbeta standigt med forbattringar

For att organisationer ska kunna mota den samhallsutveckling som sker och de
forandrade kundbehov som uppstar behdver de hela tiden arbeta med att forbattra sin
verksamhet. En organisation som inte forbattrar sig blir snabbt omsprungen av
konkurrenterna. De standiga forbattringarna innefattar bade sma och stora foérandringar,
som t ex enkelt genomforbara medarbetarforslag eller mer komplexa strukturella
forandringar, och det galler att standigt forbattra bade de egna processerna samt den
produkt/tjanst som organisationen erbjuder (Bergman & Klefsjo, 2020, ss. 54-55).

Skapa mojlighet for alla att vara delaktiga

Den sista hornstenen innebér att skapa mojligheter for alla i verksamheten att fa vara
delaktiga genom att ha inflytande samt mojlighet att paverka (Bergman & Klefsjo, 2020,
s. 57). Bergman och Klefsj6 (2020, s. 474) menar att medarbetare som ges mojligheten
att utvecklas ocksa upplever kéanslan av att vara viktig for verksamheten, vilket leder till
en Okad grad av nojdhet och kéanslan av att man tillfér nagot med sitt arbete. Detta i sin
tur bygger motivation och engagemang, och just motiverade och engagerade
medarbetare ar nagot som blir alltmer viktigt for att foretag ska lyckas, med tanke pa den
snabba forandringstakt som finns i samhéllet idag (Bergman & Klefsjd, 2020, s. 150).
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2.2 PDSA-cykeln

Bland de manga arbetssatt och verktyg som finns att tillga inom offensiv
kvalitetsutveckling ar forbattringscykler kanske ett av de viktigaste. Bergman och
Klefsjo (2020, s. 195) beskriver forbattringscykler som évergripande projektmodeller for
forbattringsarbete, dvs de beskriver hur processen bor se ut for att forbattringsarbetet ska

Lar Planera

Studera | Gor

Figur 2.2: PDSA-cykeln baserad pa illustration av Bergman och Klefsjo (2020, s. 196)

vara framgangsrikt. PDSA-cykeln, som ocksa sags vara symbolen for arbetet med
stdndiga forbéattringar (Bergman & Kilefsjo, 2020, s. 54), ar en valanvéand
forbattringscykel som bygger pa fyra steg som pa engelska utgérs av: Plan, Do, Study,
Act, vilket pa svenska brukar 6verséttas till: Planera, Gor, Studera, Lar (Bergman &
Klefsjo, 2020, s. 196). Det ar nér dessa fyra steg appliceras i en cykel som
forbattringsarbetet blir systematiskt och kontinuerligt, se figur 2.2.

Det forsta steget innebdr att man noggrant analyserar problemet eller
forbattringsomradet och planerar innan man agerar. Det finns mangder med verktyg till
hjalp for att gora detta och har ar bland annat vérderingen att basera beslut pa fakta
viktig, dvs att man inte reagerar pa fel saker utan att man genom t ex beskrivande
statistik kan tydliggdra var problemet ligger. Nésta steg handlar om att genomfora det
man har planerat, for att sedan i det tredje steget studera det man har gjort. Aven for
detta finns det en mangd verktyg for att underldtta arbetet med att se vilka effekter den
genomforda forbattringsatgarden lyckats ge. Det sista steget innebér att man tar lardom
av det som genomforts for att minimera risken att ett liknande problem uppstar pa nytt.
Om forbattringen blev framgangsrik behover den permanentas innan man kan ga vidare
och anvanda PDSA-cykeln for nasta problem, men om forbéattringen inte lyckades ge det
forvantade resultatet behdver man bdrja om i cykeln for att arbeta vidare med problemet.
(Bergman & Klefsjo, 2020, ss. 196-197)
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2.3 Kompetens

Jacobsen och Thorsvik (2014, ss. 221-222) menar att medarbetarnas kompetens blir allt
viktigare for organisationer idag da det vardeskapande som sker inom verksamheten &r
beroende av deras kompetens. Ellstrom (1992, s. 21) definierar begreppet kompetens
som:

“En individs potentiella handlingsformdga i relation till en viss uppgift, situation eller
kontext. Narmare bestamt formdgan att framgdangsrikt utfora ett arbete.”

Utgangspunkten for denna definition tas i begreppen arbete och individ, dér arbetet avser
en uppsattning av problem eller uppgifter som individen ska I6sa for att uppna ett
godtagbart resultat (Ellstrom, 1992, ss. 20-21). For att kunna losa uppgiften pa ett
framgangsrikt satt menar Ellstrom (1992, s. 23) att individen behdver bade relevanta
kunskaper samt olika intellektuella formagor och fardigheter. Till dessa formagor och
fardigheter raknas bland annat formagan att ta beslut och att 16sa problem, engagemang,
handlag for uppgiften, kunna samarbeta m. fl. (Ellstrom, 1992, s. 21).

Lindmark och Onnevik (2006, ss. 195-196) beskriver begreppet kompetens pa liknande
satt da de forklarar att en individ behdver ha fardigheter i det som ska genomforas, och
grundlaggande for dessa fardigheter &r att individen forst har kunskaperna géllande den
faktagrund som uppgiften utgar ifran, men aven kunskapen om de metoder som finns for
att 16sa uppgiften. En del av en individs kompetens utgors dven av erfarenheter, da det
kravs erfarenhet av att genomfora uppgiften for att det ska kunna utforas pa ett effektivt
och bra sétt.

Aven i det norska spraket forklaras kompetens som ett bestdende av kunskaper,
hallningar, formagor och fardigheter, vilket gar i linje med de definitioner som
presenterats ovan (Gotvassli, 2007, s. 24). Gotvassli (2007, s. 24) menar &ven att
kompetensbegreppet har en bredare betydelse &n endast kunskap inom det svenska och
det norska spraket, men att det i den engelsksprakiga litteraturen ar knowledge som blivit
det huvudsakliga begreppet for att beskriva kompetens i arbetslivet (Gotvassli, 2007, s.
24).

2.3.1 Kvalifikation och kompetens

Det finns ett annat begrepp som ar nara beslaktat med kompetens och som ocksa nyttjas
I samband med utférandet av en uppgift, namligen kvalifikation. Med
kvalifikationsbegreppet flyttas fokus fran den individuella kompetensen till uppgiften
eller arbetet i sig (Ellstrom, 1992, ss. 29-30).

Ellstrom (1992, s. 30) delar in kvalifikation i tva innebdrder. Den forsta ar gallande de
kvalifikationer som, informellt eller formellt, efterfragas och foreskrivs av arbetsgivaren
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for ett visst arbete. Det andra &r géllande de faktiska kvalifikationerna som kravs av
sjélva arbetet eller uppgiften. Det &r den senare innebodrden som anses utgora det
fundamentala inom kvalifikationsbegreppet vilket beror pa att det rent logiskt bor vara
arbetets faktiska krav som ligger till grund for de efterfragade och foreskrivna
kvalifikationerna (Ellstrom 1992, s. 30). Lindmark och Onnevik (2006, s. 198) anvander
uttrycket troskelkompetens, i stallet for kvalifikationer, vilket de forklarar som
nddvéandiga kompetenser som kravs for att en verksamhet ska kunna fungera, d.v.s.
organisationens minimikrav pa kompetens.

2.3.2 Yrkeskunnande och kompetens

Ellstrom (1992, s. 38) menar att bada ovan namnda begrepp, kvalifikation samt
kompetens, dven kan séttas i forhallande till begreppet yrkeskunnande. Detta begrepp
har fem inneborder som alla relaterar till varandra, vilket presenteras i figur 2.3.

Kompetens Kvalifikation

Formell kompetens _ Efterfrigad kompetens
'_“_ Utnyttjad kompetens '-

Faktisk kempetens ~ ™ Den kompetens som
arbetet kriver

Figur 2.3: Relationer mellan de olika innebdrderna i begreppet yrkeskunnande (Ellstrom, 1992, s. 38)

Den formella kompetensen syftar till kompetens som individen har forvarvat genom
formell utbildning och som kan dokumenteras genom t ex intyg, betyg eller liknande,
medan den faktiska kompetensen syftar till den reella kompetensen individen besitter och
som denne potentiellt kan nyttja for att utfora ett arbete eller 16sa en uppgift (Ellstrom,
1992, s. 38)

Den efterfragade kompetensen syftar till de kvalifikationskrav som efterfragas for ett
arbete, medan den kompetens som arbetet kraver syftar till det som kravs for att en
individ ska kunna utfora arbetet pa ett framgangsrikt satt (Ellstrom, 1992, s. 38), dvs de
faktiska kvalifikationerna. Som forklarades tidigare, borde den kompetens som arbetet
kraver utgdra grunden och samspela med den efterfrdgade kompetensen (Ellstrom, 1992,
S. 41).

Den utnyttjade kompetensen syftar till den kompetens en individ besitter, och som denne
aven nyttjar i arbetet (Ellstrom, 1992, s. 38). Den utnyttjade kompetensen behdver inte

alltid stamma 6verens med individens faktiska kompetens, vilket Ellstrom (1992, ss. 41-
42) forklarar med att det forekommer dven enklare uppgifter inom de flesta arbeten som
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inte krdver att individen utnyttjar sin fulla kompetens. Men det finns dven tillfallen nar
individers mgjligheter att utnyttja sin fulla kompetens hindras, genom t ex bristande
motivation eller erfarenhet (Ellstrom, 1992, s. 42).

Om medarbetaren saknar motivation sa spelar det darmed ingen roll vilken/vilka
kompetenser eller fardigheter denna har, for avsaknaden av motivation bidrar éven till
avsaknad av engagemang till att vilja lyckas med de uppgifter man stélls infér (Bergman
& Klefsjo, 2020, s. 150). Darfor patalar Bergman och Klefsjo (2020, s. 474) att nar det
kommer till att tillhandahalla utveckling for medarbetarna, sa handlar det inte endast om
att sakerstalla att de har de kunskaperna som kravs for det aktuella arbetet, utan det &r
lika viktigt att sdkerstélla att medarbetarna standigt ges mojligheter att utveckla,
forbattra och bredda sin formagan samt sina kunskaperna, vilket inkluderar aven
personlig utveckling.

2.4 Kompetensutveckling
Ellstrom (1992, s. 106) beskriver kompetensutveckling som:

”...de olika typer av planerade dtgdrder, som kan utnyttjas for att paverka utbudet av
kompetenser/kvalifikationer pad den interna arbetsmarknaden.”

De atgarder som denna definition hanvisar till avser bland annat uthildning av
personalen, men det kan aven vara atgarder som syftar till att underlatta det informella
larandet i det dagliga arbetet (Ellstrom, 1992, s. 16). Ovan beskrivna definiering faller
vl in i uttrycket intern kompetensutveckling, som enligt Lindmark och Onnevik (2006,
s. 204) syftar till att vidareutveckla den arbetskraft ett foretag redan har inom
verksamheten, till skillnad fran extern kompetensutveckling som syftar till att i stallet
rekrytera kvalificerad arbetskraft utifran.

Lindmark och Onnevik (2006, s. 172) forklarar att nagra av de grundldggande
uppgifterna inom intern kompetensutvecklingen &r att utveckla och lagra den erfarenhet
och kunskap som finns inom verksamheten, vilket kan goras genom bland annat
utbildningar av olika slag men &ven genom att underl&tta spridningen av kunskaper inom
foretaget. Att arbeta med kompetensutveckling pa ett strukturerat satt genererar flera
positiva effekter, som att det t ex skapar engagemang samt tillfredsstaller behov hos
medarbetaren att bli béttre och utvecklas i sitt arbete (Lindmark & Onnevik, 2006, ss.
172, 230). Kompetensutveckling okar saledes inte endast kompetenser och fardigheter
utan ger dven en 6kad motivation, vilket ar en viktig del for verksamhetens framgang.
Kompetenta och motiverade medarbetare ar mer villiga att prestera lite extra, vilket
kommer generera fordelar for verksamheten i form av att medarbetaren forsoker I9sa
problem som uppstar eller att de géarna hjélper sina kollegor. Detta stottar i sin tur bade
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produktivitet och kvalitet och ddrmed &ven verksamhetens ekonomiska resultat
(Jacobsen & Thorsvik, 2014, ss. 222-223).

Att medarbetare med ratt kompetens kan genomfora arbetet mer effektivt och med béttre
resultat borde ddrmed utgora en stor anledning till att foretag ska arbeta aktivt med
kompetensutveckling (Lindmark & Onnevik, 2006, s. 205). Dock pétalar Ellstrom
(1992, s. 123) att atgarder for kompetensutveckling vanligen sker akut inom de flesta
organisationer och de ar darfor sallan baserade pa ratt grunder eller ur ett vidare
perspektiv, vilket vanligen beror pa att det saknas en strategi for kompetensutveckling.

2.5 Strategisk kompetensutveckling

En strategi utgor en beskrivning for vad foretaget ska gora for att na sina uppsatta mal,
dvs den beskriver ”vdgen mot malet” (Jacobsen & Thorsvik, 2014, s. 34). Strategier kan
nyttjas fran tva olika perspektiv. Antingen som en generisk strategi, som syftar till att
positionera foretaget i forhallande till konkurrenterna, eller som en resursbaserad strategi
som syftar till att starka de interna forhallandena inom verksamheten (Jacobsen &
Thorsvik, 2014, s. 35). Enligt Jacobsen och Thorsvik (2014, s. 38) sa utgor det senare
perspektivet kallan till ett foretags langsiktiga effektivitet, da det ar de interna resurserna
som kan ge foretaget de storsta konkurrensfordelarna.

En av dessa interna resurser utgdors av humankapitalet, dvs den kompetens som finns hos
verksamhetens medarbetare (Jacobsen & Thorsvik, 2014, s. 38). Det &r denna typ av
resurs som idag ses som en allt viktigare konkurrensfaktor, vilket gor att foretag idag
behover arbeta mer med strategisk kompetensutveckling for att kunna vara langsiktigt
konkurrenskraftiga (North & Kumta, 2018, s. 56; Ferreira, et al., 2020, s. 121). Att
arbeta strategiskt och kontrollerat med kompetensutveckling har visat sig skapa
ekonomiska fordelar pa olika satt, bland annat genom minskade cykeltider i produktion
och minskade problem, ékad innovationsférmaga samt battre kvalitet och 6kad
kundnojdhet (Hansson, 2013, s. 11; North & Kumta, 2018, s. 59).

Nar det kommer till att arbeta med kompetensutveckling pa ett strategiskt satt sa finns
det flera olika inriktningar for vilka delar detta bor besta av. Till exempel foreslar
Hansson (2013, s. 70) att det bestar av tre kiarnuppgifter:

e Identifiera kompetens och kompetensbehov - Organisationen behdver utveckla en
beskrivning dver vilka kompetenser som verksamheten behdver. Detta géller
bade foretagets kompetenser samt medarbetarens eller arbetsgruppens
kompetenser (Hansson, 2013, s. 74). Detta sker genom kompetensanalyser som
kan omfatta bade vilka kompetenser som ar aktuella idag, men &ven vilka
kompetenser som kan vara efterfragade i framtiden (Hansson, 2013, s. 179).
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o Atgérder for att skapa och behalla kompetens - Organisationen behdver skapa
atgarder for kompetensutveckling for de behov man har, men aven for
kompetensoverforing dar medarbetarna kan bade lara av andra och lara
tillsammans med varandra (Hansson, 2013, ss. 72-72). Att lara av andra kan ske
pa olika satt dar kompetens Gverfors fran en person till en annan, bland annat
genom delaktighet i att 16sa problem, men dven i mer kollektiv form som t ex
genom kurser (Hansson, 2012, s. 161).

e Ledning av kompetensutveckling - Att leda kompetensutveckling bestar av att
man behdver skapa bra villkor i det dagliga arbetet, d&r man underlattar fér den
informella kompetensutvecklingen att ske (Hansson, 2013, s. 71).

Anttila (1999, ss. 42-43) forklarar i stallet att strategisk kompetensutveckling kan delas
in i fem omraden:

e Omvarlden och verksamhetsplanen - Vilka forandringar star verksamheten infor?
Syftet ar att skapa en syn pa vilka kompetensbehov organisationen har, baserat
pa verksamhetsplanen och de 6vergripande strategierna, men aven utifran den
utveckling som sker i omvarlden.

e Kompetenskrav - Vilka kompetenser behovs? Dessa ar baserade pa den
kartlaggning som genomfors for vilka kompetensbehov man kom fram till under
den forsta delen.

e Nul&ge - Vilken kompetens har vi? Syftar till att synliggora vilken/vilka
kompetenser som finns inom verksamheten i nulaget, i forhallande till de
identifierade behoven.

e Analys och utvecklingsplan - Hur kan vi skaffa kompetensen som saknas? Syftar
till att prioritera kompetensbehov samt faststélla vilka atgarder eller aktiviteter
som kravs for att utveckla dessa pa basta maojliga satt.

e Uppfodljning - Ar vi pé ritt vag? Syftar till att utvardera vilka effekter
aktiviteterna gett och om man uppfyllt de mal man hade for atgéarden.

Gemensamt for bada tillvagagangssatten som beskrivits ovan, ar att den strategiska
kompetensutvecklingen behdver utga fran ndgon form av kartlaggning eller analys over
vilka kompetenser som verksamheten har idag samt vilka kompetenser som kommer
behovas i framtiden, for att darefter planera in aktiviteter for att ticka de eventuella
gapen. Nar aktiviteterna genomforts kravs aven nagon form av utvardering for att man
ska kunna avgora effekten av de genomforda aktiviteterna.

Ovan namnda steg: kartlaggning, planering, genomférande samt utvardering utgor enligt
standard SS 624070:2017 (SIS, 2017, s. 4) en bra modell for att arbeta med
kompetensforsorjning pa ett effektivt satt som amnar att sakerstélla utvecklingen av ratt
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kompetens utifran de behov verksamheten har. Denna modell, som presenteras i figur
2.4, ar utformad enligt PDSA-cykeln (Bergman & Klefsjo, 2020, s. 196) och nér denna
foljs kan foretaget stélla relevanta mal, for att darefter utveckla och uppratthalla den
kompetens verksamheten behover for att kunna utvecklas och fa konkurrensfordelar pa
bade lang och kort sikt (SIS, 2017, s. 3).

Kompetens
Utviirdera Sy
Forutsattningar Rétt kompetens
Genomfora Ko;npct;ns
- planering

Figur 2.4: En modell for att arbeta effektivt med kompetensutveckling (SIS, 2017, s. 4).

Som figur 2.4 visar sa kravs det att foretaget dven skapar forutsattningar for att
kompetensforsdrjningen ska fungera effektivt, som att man arbetar systematiskt och
strukturerat med processer for att hantera t ex omvarlden och verksamhetens
intressenter, medarbetar- och ledarskap samt dokumentation. Nar detta sker far man en
output i ratt kompetens vilket forbattrar verksamhetens prestanda, men &ven standigt
underlag for att forbattra hela processen med kompetensutveckling (SIS, 2017, ss. 6, 11).

2.5.1 Kartlaggning

Det verkar rada en viss enighet om att en start pa kompetensutvecklingsprocessen
handlar om att genomféra en gap-analys (Lindmark & Onnevik, 2006, s. 203; SIS, 2017,
s. 9; North & Kumta, 2018, s. 160; SIS, 2020, s. 3). Standarden SS-1SO 10015:2020
(SIS, 2020, s. 3) beskriver att det ar de gap som finns mellan den befintliga kompetensen
samt den kompetens som kravs som ska prioriteras och atgardas. Detta ar nagot som
behover ske fortlopande da kompetens &r en farskvara som standigt paverkas av
forandringar inom bade foretaget och for medarbetarnas situation och behov, men éven
av forandringar i omvérlden. Det galler darmed att analysera och spana efter dessa
forandringar for att sedan kunna anvénda det for att skapa en bild dver behoven
(Hansson, 2013, ss. 163-164).
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For att en verksamhet ska fungera behdver foretaget forst och framst ha klart for sig vad
som kravs for att arbetet ska kunna utforas, dvs vilka kvalifikationer eller
troskelkompetenser behovs (Ellstrom, 1992, ss. 29-30; Lindmark & Onnevik, 2006, s.
198). Aven Anttila (1999, s. 87) patalar vikten av att beskriva vilka kompetenskrav som
finns, for utan det som underlag &r det svart att arbeta med kompetensutveckling pa ett
effektivt satt. FOr att skapa sig kunskaper kring detta behover darfor nagon form av
uppgifts- eller arbetsanalys genomfoéras (Ellstrom, 1992, s. 31). Att ta fram
kompetensprofiler kan vara ett satt for foretag att beskriva vad som &r viktigt och varfor,
och genom dessa faststélla vad som krévs for olika uppgifter i verksamheten eller for
specifika roller (Lindmark & Onnevik, 2006, ss. 202-203). Enligt Lindmark och
Onnevik (2006, s. 203) utgor dessa analyser det forsta steget i arbetet med
kompetensutveckling.

Dérefter &r det dags att identifiera vilken kompetens som foretagets medarbetare besitter
i dagsléget (SIS, 2017, s. 10), och for denna kartlaggning kan flera olika metoder
anvandas. Enligt SS 624000:2016 (SIS, 2016, s.11), som syftar till att underlatta arbetet
med att validera individuell kompetens, kan bland annat metoder som sjalvskattning,
autentisk bedomning i reell miljo, skriftliga uppgifter och kunskapstest anvandas for att
kartlagga en medarbetares kompetens. Aven intervjuer eller fragescheman kan anvéandas
som metod (Hansson, 2013, s. 179). Oavsett vilken metod for kartlaggning man
anvander sa patalar dock Hansson (2013, s. 179) att det viktigaste i detta arbete &r att de
som ar berdrda kanner sig delaktiga for att analyserna ska accepteras.

North och Kumta (2018, s. 165) menar att det &r relativt enkelt att méta och kartlagga
vilken kompetens som finns i verksamheten idag, och att svarigheten i stéllet ligger i att
identifiera vilken kompetens som behovs i framtiden. De presenterar darfor en strategisk
kunskapsanalys som kan anvandas for att ta reda pa de framtida kompetenserna (North
& Kumta, 2018, s. 166). Analysen bygger pa att man fokuserar pa kunderna, foretagets
styrkor samt konkurrenterna och innefattar darfor fragorna:

e Vilka kompetenser forvantar sig vara kunder inom 3 ar? Vad kan vi gora for att
utveckla de kompetenserna?

e Vad gor vi battre an vara konkurrenter? Vad kan vi gora for att befasta dessa
styrkor?

e Vad gor vara konkurrenter béttre dn oss? Vad kan vi lara av dem?

Denna strategiska analys har enligt Hansson (2013, s. 169) i syfte att snabbt kunna ge
underlag for att beddma hot och méjligheter och de behdver darmed inte vara helt
fullstandiga eller djupgaende. Som grund for analysen kan olika former av
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personalrapporter, affarsprognoser eller kompetensauditar utgora bra redskap (Hansson,
2013, ss. 170-173).

Det finns &ven andra modeller tillgdngliga som kan anvéandas for att géra en
omvarldsanalys dar kompetensbehov som kan uppsta identifieras, exempelvis PESTLE-
modellen. Det &r en modell dar man analyserar organisationens verksamhet och sadant
som kan paverka verksamheten i framtiden. PESTLE ar en forkortning som star for olika
dimensioner av organisationens omgivning som ska analyseras; politiska, ekonomiska,
sociologiska, teknologiska, lagar och ekologiska (Hallin m.fl., 2019, ss. 77-78).

2.5.2 Planering

Att kartldgga och analysera framtida och nuvarande kompetenser ger en bild 6ver vilka
behov som finns, men darefter krdvs att detta behov preciseras genom en
kompetensplanering (Anttila, 1999, s. 105; SIS, 2017, s. 19). En komplett
kompetensutvecklingsplan bor innehalla foljande for att den ska kunna utgora en bra
grund for en effektiv kompetensforsorjning: matbara mal, malgrupp, aktiviteter,
prioriteringen av aktiviteter, tid for genomférande och vem som &r ansvarig (Anttila,
1999, s. 129; SIS, 2017, ss. 10-11). For att skapa en bra planering for
kompetensutveckling bor foretaget &ven genomfora andra uppgifter som att t ex se over
lagkrav, faststélla resurser, identifiera leverantorer samt 6vervéga olika aktiviteter for att
hdja kompetensen (SIS, 2020, s. 4).

Idag finns det dock en rad globala arbetsrelaterade trender, som att t ex arbetsuppgifter
ar mer komplexa an rutinbaserade, att anstallda har mindre tid éver till formella
kompetensutvecklande aktiviteter och att individer i storre grad byter arbetsplats
(Dachner m.fl., 2021, s. 6). Detta menar Dachner m.fl. (2021, s. 5) gor att ansvaret for
kompetensutvecklingen inte endast kan ligga pa foretaget, utan det behdver delas mellan
organisationen och den individ som ska utvecklas. Ett delat ansvar mellan
organisationen och den anstallda dér bada parter ar delaktiga bor darfor leda till att den
mest passande kombinationen av aktiviteter planeras och genomférs (Dachner m.fl.,
2021, s. 11).

2.5.3 Genomfdrande

Det finns en méngd olika sétt att genomfora kompetenshojande aktiviteter pa, vilket
inkluderar bade utbildning for medarbetarna men éven aktiviteter for att framja
mojligheter for medarbetarna att lara sig i arbetet. Man brukar darfor dela in dessa
aktiviteter i tva kategorier: formellt samt informellt larande (Kock & Ellstrém, 2011, s.
73).
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Formellt larande

Till denna kategori hor organiserade och planerade aktiviteter, vilket vanligen handlar
om kurser eller utbildningar av olika slag (Kock &Ellstrom, 2011, s. 73). Hansson
(2013, s. 155) beskriver det formella larandet mer som olika former av att éverféra
kompetens fran en person till en annan. Aven om det fortfarande primért utgérs av
kurser dar lararen overfor kompetens till eleven, sa omfattar det aven larande fran chef
till medarbetare eller kollega till kollega.

Kurser ar vanligtvis framtagna for att lara ut forutbestdmda kompetenser genom
diskussioner, 6vningar och foéreldsningar, och de &r bra att nyttja nar det t ex handlar om
att overfora nya fardigheter och kompetenser for olika tekniker. De kan ske bade internt
eller externt, och det finns for- och nackdelar med bada alternativen. Néar det galler
externa kurser eller utbildningar har de bland annat fordel i form av att medarbetarna
kan samla nya kunskaper som inte finns inom verksamheten, medan en nackdel vanligen
utgors av att de kan vara allt for generella i sitt innehall vilket gor att det kan vara svart
att omsatta den nya kunskapen i den egna verksamheten (Lindmark & Onnevik, 2006, s.
176).

Gallande interna kurser eller utbildningar sa har de férdelar i form av att foretaget kan
utbilda flera medarbetare pa samma gang, vilket kan halla nere bade kostnaderna samt
tiden for genomforandet, samt att innehallet och upplagget kan utga fran verksamhetens
egna speciella forutsattningar. Nackdelar for interna kurser kan utgéras av att kursen
eller utbildningen saknar andra perspektiv och eventuellt nya kunskaper utifran
(Lindmark & Onnevik, 2006, s. 177: Hansson, 2013, s. 156).

Informellt Iarande

Till denna kategori hor aktiviteter som séllan planeras eller organiseras, utan larandet
sker pa regelbunden basis i det dagliga arbetet (Kock & Ellstrom, 2011, s. 73). Denna
form av kompetensutveckling sker i hog grad genom samverkan med andra, och det &r
genom att delta i t ex problemldsning eller i genomférandet av en uppgift som
medarbetaren forstar hur saker fungerar och hur det ska géras (Hansson, 2013, s. 158).

Det som sker i det informella larandet har vanligen inte som huvudsyfte att
kompetensutveckla, utan utgor mer en standigt pagaende process dar medarbetarna
forbattrar sin prestanda genom att utfora aktiviteter tillsammans med andra som en del
av arbetet (Kock & Ellstrom, 2011, s. 74). Dock ar det fortfarande en viktig kélla for att
utveckla medarbetarnas kompetens (Hansson, 2013, s. 158). Men hur effektiv denna
form av kompetensutveckling blir avgors av hur den larande miljon ser ut i foretaget. En
larande miljo innebér att det finns mojlighet till att lara sig pa arbetsplatsen, stottning
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fran ledningen samt ett fungerande samarbete i arbetsgruppen (Kock & Ellstrém, 2011,
s. 83).

Att arbeta i projektgrupper eller att natverka med kollegor utgdr former for det
informella larandet, men foretag kan dven forstarka mojligheten for medarbetarna att
lara tillsammans med andra i det dagliga arbetet pa flera satt. Bland annat genom att
skapa tillfallen att motas mellan funktioner, anordna arbetsplatser som framjar kontakt
samt att ha teknik for snabb tillgang till, och utbyte av, information (Hansson, 2013, s.
159). Att underlatta fér medarbetare att bygga erfarenheter och kunskaper i arbetet kan
aven frdmjas genom bland annat jobbrotation (Dachner m.fl., 2021, s. 9).

Vilken av de olika formerna for kompetensutveckling, formellt eller informelit l&rande,
som &r bast finns det inget tydligt svar pa. | stéllet har flertalet studier visat att en
blandad inlarning utgor det bésta alternativet, speciellt nar det galler individer i
arbetslivet (Kumar & Pande, 2017, s. 1118; Mubayrik, 2018, s. 263). Blandad inlérning
innebdr att utvecklingen av kompetens sker genom att flera olika typer av aktiviteter
genomfars, t ex bade med hjalp av teknologi och pa traditionellt vis, schemalagt och
icke-schemalagt, strukturerat och ostrukturerat (Kumar & Pande, 2017, s. 1118;
Mubayrik, 2018, s. 263).

2.5.4 Utvardering

Att utvardera kompetenshéjande aktiviteter utgor det sista och mest kritiska steget for att
mata resultatet av kompetensutvecklingen (Allasamman & Callinan, 2021, s. 1). Curado
& Sousa (2021, s. 285) menar till och med att utbildningar ar ofullstandiga utan
utvardering. Aven Hansson (2013, s. 11) patalar att utvérderingen &r viktig och menar att
det &r de foretag som inkluderar detta i sin kompetensutvecklingsprocess som lyckas
skapa de stora fordelarna, och darmed aven blir mer framgangsrika an sina konkurrenter.
Trots detta ar utvarderingen ett steg som vanligtvis ignoreras (Alsalamah & Callinan,
2021, s. 1; Curado & Sousa, 2021, s. 284).
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Kirkpatrick (2007) har skapat en modell for att utvéardera olika inl&rnings- och
utbildningsprogram som ar enkel att forsta, samtidigt som den skapar en struktur for
utvarderingen (Alsalamah & Callinan, 2021, s. 3). Modellen bestar av 4 nivaer, vilka
presenteras i figur 2.5.

Beteende

Larande

Reaktion
Figur 2.5: Illustration av Kirkpatricks (2007) utvérderingsmodell

Niva 1 - Reaktion. Den forsta nivan ar reaktion och innebar att man méter deltagarnas
reaktion pa kursen/programmet som de har deltagit i (Kirkpatrick, 2007) och darmed
utvarderas huruvida deltagarna upplevde att kursen var vardefull eller inte (Alsalamah &
Callinan, 2021, s. 3). Ett vanligt satt att utvardera reaktionen ar att deltagarna far fylla i
en kursutvardering med fragestéllningar géllande hur de upplevde t ex innehéllet i
kursen, utbildaren, utbildningsmaterialet osv (Alsalamah & Callinan, 2021, ss. 3-4).

Niva 2 - Larande. Den andra nivan innebdr i stallet en utvéardering av larandet, vilket kan
vara svart att mata men som anda &r av stor vikt. Om inget larande har skett hos
individen kan man inte forvanta sig ett forandrat beteende, och syftet med
kursen/programmet gar forlorad (Kirkpatrick, 2007). Enligt Alsalamah och Callinan
(2021, s. 5) kan laranderesultat utvérderas i tre aspekter: kognitivt (har kunskaperna
Okat?), attityder (har attityden eller motivationen forandrats?) samt fardigheter (har de
tekniska fardigheterna forbattrats?).

Niva 3 - Beteende. Den tredje nivan &r en utvardering av beteendet som individen visar
nar den kommer tillbaka i arbetsmiljon. Det ar mojligt att individen har lart sig nagot pa
kursen men att detta anda inte kommer fram i ett forandrat beteende pa arbetsplatsen,
vilket gor att det finns en anledning att dven utvardera detta (Kirkpatrick, 2007). For att
utvérdera beteenden kan metoder som t ex observationer, sjalvbedémningar eller mer
objektiva prestationsindikatorer anvandas (Alsalamah & Callinan, 2021, s. 5). Dock
patalar Alsalamah och Callinan (2021, s. 5) att en utvardering av beteenden inte bor
genomforas i direkt anslutning till kursen, utan som tidigast efter tre manader, vilket
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beror pa att man som individ behover fa tid till att praktisera sina nya fardigheter innan
de omstts till ett forandrat beteende.

Niva 4 - Resultat. Den fjarde och sista utvarderingen handlar om resultat och ar kanske
den mest intressanta for organisationen. Pa denna niva utvarderar man vilka resultat som
utbildningen eller utbildningsprogrammet gett for organisationen, vilket t ex kan handla
om kostnadsreduceringar, 6kad produktivitet eller béattre kvalitet (Kirkpatrick, 2007;
Alsalamah & Callinan, 2021, s. 4). For att kunna utvardera resultatet &r det nédvéndigt
att faststalla vilka kriterier som ska utvérderas, och dessa bor vara baserade pa olika
intressenters perspektiv och en forstaelse for vem som kan dra nytta av kursen. Att samla
in och analysera detta kan vara kostsamt och tidskravande, men det genererar oftast ett
stort varde for foretaget (Alsalamah & Callinan, 2021, s. 5).

Den utvardering som genomfors av de kompetenshdjande aktiviteterna behover darefter
anvandas som underlag for att se om de mal som hade stallts for aktiviteten under
planeringen har uppfyllts. Om sa inte &r fallet bor forslag till att forbattra
kompetensutvecklingen tas fram for att standigt forbattra processen och samtidigt
sakerstalla att det fortsatta arbetet gar i linje med foretagets strategiska riktning (SIS,
2017, ss. 11, 14).

2.6 Framgangsfaktorer och hinder

For att ett foretag ska kunna skapa sig konkurrensfordelar med en strategisk
kompetensutveckling, krévs det att denna strategi ar foretagsunik och inte endast
kopierad fran nagot annat foretag som lyckats med detta arbete (Gotvassli, 2007, s. 123;
Hansson, 2013, s. 11). Visserligen kan en kopierad strategi ge enstaka fordelar, som t ex
okad trivsel bland medarbetarna, men det skapar ytterst sallan nagra stérre
konkurrensfordelar i det egna foretaget (Hansson, 2013, s. 53). Hansson (2013, s. 11)
menar i stéllet att de foretag som ar framgangsrika inom omradet gor mer &n sina
konkurrenter néar det kommer till att analysera sina kompetensbehov, genomféra
kompetenshojande aktiviteter samt att félja upp dessa. Dock &r det vanligt
forekommande att foretag lagger stora resurser pa sjalva genomforandet av
utvecklingsatgarder, men att dessa atgarder endast bygger pa svaga analyser och
beslutsunderlag (Anttila, 1999, s. 163; PwC, 2022, s. 13).

Traditionellt sett sa tenderar foretag dven att endast definiera sina kompetensbehov pa
det man redan gor idag eller pa vad man gjort tidigare, dvs att de saknar den proaktiva
synen pa kompetensutveckling. Det ar vanligt att foretag ser hinder med den proaktiva
synen, da det ar bade komplext och tidskravande att identifiera kompetensbhehoven for
en verksamhet (Vakola m.fl., 2007, s. 260). Men for att kompetensutvecklingen ska bli
effektiv sa kravs det att man arbetar med bada delar, d.v.s. kartlaggning for bade
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framtida och nuvarande behov. Darefter ar det foretagets formaga att synliggora
sambanden mellan dessa behov till atgarderna och utvarderingarna, som blir avgorande
for effektiviteten och foretagets framgang med kompetensutvecklingen (Anttila, 1999, s.
163).

Den larande miljon som Kock och Ellstrém (2011, s. 83) presenterade som avgdrande
for om individerna lar sig av de kompetenshdjande aktiviteterna eller inte, kan ses som
en framgangsfaktor. Att arbetsplatsen framjar larande, att ledningen visar stottning och
att det finns ett fungerande samarbete i arbetsgruppen paverkar hur effektivt de
kompetenshgjande insatserna fungerar. Denna larande miljo ar darfor efterstravansvard
for organisationer som vill lyckas med kompetensutveckling.

Att kompetenshdjande aktiviteter ar kostsamma &r ett hinder som vanligen patalas,
framst for sma- och medelstora foretag. Da de mindre foretagen inte har lika stora
ekonomiska resurser som storre foretag, sa tenderar de att inte satsa lika mycket pa
atgarder for kompetensutveckling, aven om deras behov ar likvardiga. Detta beror
vanligen pa att de har svarare for att satsa ekonomiska medel nar man inte far snabba
resultat, men dven for att man inte ser nyttan med utbildningen i sig och inte forstar hur
en satsning kan forbéattra verksamheten (Curado & Sousa, 2021, ss. 283-284).
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3. METOD

| detta avsnitt presenteras den metod som anvants for att besvara fragestallningarna i
studien, hur val den fungerat samt etiska stallningstaganden i forhallande till
genomférandet.

3.1 Design av studien

Denna studie syftar till att undersoka hur foretag i Fredrikstad med omnejd kan forbéattra
sitt arbete med strategisk kompetensutveckling. Detta innefattar att skapa en forstaelse
kring hur de arbetar idag och vilka attityder de har gentemot kompetensutveckling. Det
handlar darmed om att skapa forstaelse och kunskaper fér amnesomradet, vilket gor att
studien har en kvalitativ inriktning (Wenemark, 2005, s. 54). Patel och Davidsson (2019,
ss. 52-53) forklarar dven att en kvalitativ studie innebar att efterstréava en djupare
beskrivning av ett fenomen eller en situation, samt att man férsoker skapa en forstaelse.
Awven denna beskrivning passar val in pa denna studies syfte.

Da vi amnar undersoka den strategiska kompetensutvecklingen bland samtliga av
Fredrikstad Naringsforenings medlemmar, vilka bestar av foretag fran en mangd olika
branscher samt foretag i olika storlekar, sa far vi mojlighet att presentera deskriptiv
statistik men &ven att mata eventuella samband mellan hur man arbetar med
kompetensutveckling beroende pa storlek pa foretag. Detta gor att var studie aven far
inslag av kvantitativ inriktning (Patel & Davidsson, 2019, s. 51). Patel och Davidsson
(2019, s. 52) menar att det ar vanligt forekommande att studier har bade kvalitativa och
kvantitativa inslag, vilket manga ganger kan skapa utrymme for att belysa ett problem pa
ett mer fylligt satt.

Studien genomfors deduktivt, vilket innebér att en befintlig teori ar utgangspunkten och
att denna teori testas i en specifik situation. Att ha ett deduktivt arbetssatt innebér att
teorin bestdmmer vilken information som samlas in, hur den tolkas och vilka slutsatser
som dras (Patel & Davidson, 2019, s. 26). | detta fall &r det offensiv kvalitetsutveckling
som &r den teori som studien huvudsakligen utgar fran, men aven aktuell forskning kring
strategisk kompetensutveckling anvénds.

3.2 Datainsamlingsmetod

For att samla in data har en enk&tundersokning genomforts. En enk&tundersokning ar
enligt Ejlertsson (2005, s. 11) lamplig att anvanda da man inom studien vill samla in
data fran en stor mangd respondenter. Med tanke pa det stora antalet medlemsforetag
Fredrikstad Naringsforening har, ansags darmed en enkatundersékning vara den mest
lampliga metoden for att samla in data. En annan fordel med att genomféra
enkatundersokningar vid insamling av data fran en stor méangd respondenter ar att
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fragestallningarna samt svarsalternativen till storsta delen &r standardiserade. Detta gor
att det blir relativt enkelt att tolka en stor méngd data (Ejlertsson, 2005, ss. 11-12) vilket
ar en fordel i detta fall med tanke pa den tidsbegransning som finns for genomférandet
av denna studie.

Innan en enkét kan skickas ut behdver en operationalisering av fragestallningar
genomforas, vilket innebéar att man bryter ner problemomradet i mindre omraden baserat
pa studiens syfte och fragestallning, for att darefter konstruera fragor som ska técka in
varje omrade (Ejlertsson, 2005, s. 46). De omraden som utformas ska konkretiseras till
fragor som respondenterna kan forsta och kan svara pa (Wenemark, 2017, s.100).
Ejlertsson (2005, s. 46) menar att en operationalisering bor genomforas stegvis, dar man
forst formulerar vad som ska matas, for att sedan ga in pa hur det ska méatas. Darfor
genomfordes operationaliseringen inom denna studie i tva steg, dar studiens
fragestallningar forst bréts ned i omraden, for att sedan beskrivas hur de skulle métas
inom respektive omrade. Vilka omraden som identifierades samt hur de skulle matas
presenteras i tabell 3.1.

Tabell 3.1: Operationalisering av fragestallningar

Omraden Vad miita? Hur miita?
Bakerundsinformation Stor{ek pa foretafg: F)ra.ﬂsch, Fast“a svarsalternativ baserade pa tidigare
omsittning, roll 1 foretaget enkiter av FINF
Vilka metoder anvinds (for nuvarande | Fasta svarsalternativ for metoder, skala fér hur
Kartlaggming samt kommande behov), finns vil det fungerar, 6ppna svar for att beskriva
systematik hur vil fungerar det
. Finns det planering, hur vil fungerar Fasta svarsalternativ, skala for hur vl det
Planering .
= det fungerar, Gppna svar for att beskriva
Genomforande Vilka former anvinds, hur vil Fasta svarsalternatrv for former, skala for hur
fungerar det vil det fungerar, 6ppna svar for att beskriva
. Utvarderar man, pa vilken niva, hur Fasta svarsalternatrv, skala for hur vl det
Utvardering .
= vil fungerar det fungerar, Gppna svar for att beskriva

Framgangsfaktorer Vilka fordelar ser man, hinder. orsaker | Oppna svar fér att inte paverka respondenterna
och hinder till att man inte kompetensutvecklar med fardiga alternativ

Not 3.1: Tabellen presenterar resultatet av operationaliseringen av fragestéllningar som
genomfordes for enkatundersokningen.

Efter operationaliseringen barjar formuleringen av fragorna, och Wenemark (2017, ss.
107-119) foreslar sju principer for hur fragor bor formuleras for att de ska vara tydliga
och enkla att besvara for respondenten. Dessa principer ar:

e Fraga och svarsalternativ ska hanga ihop, dvs att fragan ska kunna besvaras
med de svarsalternativ som anges, samt att de ska anses vara naturliga svar pa
fragan.
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e Fragorna ska stallas entydigt, dvs att fragorna ska kunna tolkas och uppfattas
likadant av samtliga respondenter.
Staller en fraga i taget, dvs inte stélla tva fragor pa en och samma gang.
Undvik dubbla negationer, dvs inte anvanda tva negativa uttryck i samma fraga.
Valj lampliga tidsangivelse, dvs tanka pa att fragor med tidsangivelser behover
beakta hur lang tid tillbaka en respondent kan minnas.

e Var forsiktig med hypotetiska fragor, da de inte alltid ger en sann bild samt kan
upplevas svara att besvara.

e Undvik ledande fragor, for att inte rikta respondenten mot ett visst svar.

Baserat pa dessa sju principer formulerades ett antal konkreta fragor for vart och ett av
de omradena som identifierades i operationaliseringen. Totalt formulerades 32 fragor
som alla kan ses i bilaga 1 dar enkaten presenteras i sin helhet. Da enkaten skickas till
foretag i Norge har frdgorna i den slutgiltiga versionen skrivits pa norska. Géllande det
forsta omradet inom operationaliseringen, bakgrundsinformation, utgors detta av de
bakgrundsfragor som kravs vid enkatundersokningar. Dessa har som syfte att samla in
information om respondenterna for att fa variabler som kan nyttjas for att analysera
eventuella skillnader eller samband i resultatet (Ejlertsson, 2005, s. 86).

Enkaten skapades som en webbenkat genom en online-tjanst fran Questback som
Fredrikstad Naringsforening har tillgang till. Nar enkaten hade skapats i denna
onlinetjanst skickades ett mail ut till samtliga 1042st mailadresser som finns i
Fredrikstad Naringsforenings medlemsregister. Dessa mailadresser tillhor framst ledare
och chefer pa foretagen. Respondenterna hade sedan en manad pa sig att besvara
enkaten. En paminnelse om att besvara enkaten skickades ut till respondenterna efter en
vecka, da det anses vara en bra tidsperiod for de som inte fatt chans att svara pa det
forsta utskicket p.g.a. franvaro eller liknande (Wenemark, 2005, s. 223).

3.2.1 Urval

Urvalet av respondenter till enkatundersékningen genomférdes som ett
bekvamlighetsurval (Patel & Davidsson, 2019, s. 141), da de personer som enkéten
skickades till fanns lattillgangliga genom att deras mailadresser redan var sammanstallda
i Fredrikstad Naringsforenings medlemsregister. Detta register kunde sedan pa ett enkelt
satt foras in i den onlinetjanst dar enkaten skapades.

Ett bekvamlighetsurval kan dven genomforas baserat pa vad som ar rimligt for studiens
syfte (Wenemark, 2005, s. 215). Da en del av syftet med denna studie ar att undersoka
hur Fredrikstad Naringsforenings medlemmar arbetar med kompetensutveckling idag, sa
var det dven rimligt att det var just deras medlemmar som utgjorde respondenter for
denna enkéatundersokning.
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3.3 Dataanalys

For att bearbeta och analysera den data som samlades in har bade kvantitativa och
kvalitativa analysmetoder anvants. Den kvantitativa datan har bearbetats i programmet
Minitab. For att besvara fragestallningen géllande hur foretagen arbetar med de olika
stegen av den interna strategiska kompetensutvecklingen anvandes huvudsakligen
kvantitativ bearbetning av datan, dar deskriptiv statistik av foretagens tillvagagangssatt
anvandes i forsta hand. Deskriptiv statistik innebar en beskrivning av det insamlade
materialet i siffror for att belysa forskningsproblemet (Patel & Davidsson, 2019, s. 139).
Deskriptiv statistik anvandes ocksa for att visualisera eventuella samband mellan
foretagens storlek och hur de arbetar med kompetensutveckling. Till viss del har &ven
kvalitativ analys anvants till denna fragestallning da textsvar analyserats genom en
innehallsanalys. Innehallsanalys innebdr att de textsvar som samlats in har kodats och
kategoriserats beroende pa dess innehall for att kunna identifiera teman att analysera
vidare (Wenemark, 2005, ss. 54-55).

For att besvara fragestallningen géllande vilka forbattringsomraden som finns har den
analys som genomforts av hur foretagen arbetar idag jamforts med teorin om offensiv
kvalitetsutveckling samt hur man arbetar systematiskt enligt PDSA. Hur strategiskt och
strukturerat foretagen arbetar, samt hur val hérnstenarna inom offensiv
kvalitetsutveckling &r implementerade som en del av foretagens arbetsséatt, &r det som
har analyserats. Detta har huvudsakligen analyserats kvalitativt genom innehallsanalys,
men ocksa med hjalp av den deskriptiva statistiken. Innehallsanalys anvandes &ven for
att besvara den sista fragestallningen gallande vilka framgangsfaktorer och hinder som
foretagen ser.

3.4 Validitet, reliabilitet och generaliserbarhet

For att man ska kunna bedéma kvaliteten pa en studie anvands foljande tre begrepp:
validitet, reliabilitet och generaliserbarhet (Patel & Davidsson, 2019, ss. 133, 137). Nar
man genomfor enkatundersokningar sa handlar validitet om hur vél fragorna i enkéaten
lyckas méta det som studien avser att mata (Ejlertsson, 2005, s. 99). For en hog validitet
ar det darfor nédvandigt att forskaren forst studerar teorier kring &mnet for att skapa sig
en dversiktsbild, for att darefter identifiera viktiga begrepp (Patel & Davidsson, 2019, s.
130). Teorier och forskningsartiklar kring kompetens och kompetensutveckling har
darfor studerats infor studien, for att identifiera vilka begrepp som ar viktiga nér det
kommer till att arbeta med detta pa ett strategiskt satt.

For att ytterligare starka validiteten &ar det en fordel om nagon person som ar vél insatt i
problemomradet kan granska enkétens fragor (Patel & Davidsson, 2019, s. 130).
Fragorna i enkaten har darfor granskats av bade tilldelad &mnesgranskare fran Uppsala
Universitet, handledare pa Fredrikstad Naringsforening samt av en representant fran
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Kompetanseforum @stfold, vilket ar en regional organisation som bl.a. arbetar med att
skapa kunskap om den regionala arbetsmarknaden och dess kompetensbehov
(Kompetanseforum @stfold, 2022).

Da enkatundersokningen riktar sig till foretag i Norge var det aven nodvandigt att
fragorna i enkaten Gversattes till norska. For att 6versattningen skulle bli korrekt, och
inga viktiga aspekter skulle forsvinna i 6versattningen, genomfordes detta tillsammans
med handledaren fran Fredrikstad Naringsforening. | dessa diskussioner kunde
eventuella oklarheter redas upp och handledaren kunde ge forslag pa forandringar for att
fragan battre skulle uppna sitt syfte for de norska respondenterna.

Reliabilitet handlar om hur tillforlitlig datainsamlingen ar (Patel & Davidsson, 2019, s.
131), och nar det géller enkatundersokningar sa menar Patel och Davidsson (2019, s.
132) att denna tillforlitlighet &r svar att kontrollera i forvag. Det man da beh6ver gora att
forsoka sakerstalla att respondenterna uppfattar enkaten pa det satt som det ar tankt,
vilket kan gdras genom tydliga instruktioner och en tydlighet i upplagget (Patel &
Davidsson 2019, s. 133). For att skapa en tydlighet i enkaten for denna studie
utformades den genom olika delavsnitt, som representerar var och ett av de omraden
som identifierades under operationaliseringen av enkatfragorna. Respektive avsnitt fick
sedan en inledande kortare beskrivning av vad avsnittet syftar till samt korta
beskrivningar kring eventuella begrepp eller liknande i de fall det kunde finnas risk att
respondenterna inte skulle uppfatta dem pa det sétt det var tankt.

Generaliserbarhet handlar om huruvida resultatet i studien kan appliceras pa fler dn bara
respondenterna (Patel & Davidsson, 2019, s. 76). Aven om deltagarna i studien
representerar manga olika branscher &r urvalet pa en lokal niva, och generella slutsatser
pa nationell eller global niva, enbart baserat pa materialet i denna studie, ar darfor svara
att dra.

3.5 Etiska stallningstaganden

Vetenskapsradet har formulerat fyra etiska krav, som galler for forskning som involverar
manniskor. Dessa ar: krav om information, samtycke, konfidentialitet och nyttjande
(Patel & Davidsson, 2019, s. 83). Kort om vad dessa innebar, samt hur vi har tagit
hansyn till dem nar undersékningen genomfordes, forklaras nedan.

Informationskravet handlar om att respondenterna ska informeras om studiens syfte samt
att deltagandet ar frivilligt (Ejlertsson, 2005, s. 29; Patel & Davidsson, 2019, s. 84).
Denna information fick respondenterna genom det sa kallade foljebrevet (Ejlertsson,
2005, s. 29), vilket kan ses i bilaga 1, dér hela enké&ten finns i sin helhet. | foljebrevet
beskrevs kort bakgrund till undersdkningen samt i vilket syfte enkéten genomfordes. Det
framgick &ven att deltagandet var helt frivilligt.
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Samtyckeskravet handlar om att respondenterna ska samtycka till deltagandet av
undersokningen, samt att de sjélva ska kunna vélja om de vill delta eller inte (Ejlertsson,
2005, ss. 29-30; Patel & Davidsson, 2019, s. 84). Néar det galler enkater anses ett svar
fran respondenten att denne samtyckt till att delta i undersékningen (Ejlertsson, 2005, s.
30), vilket innebar att det da aven kan antas att de som inte besvarat enkéten inte
samtycker till ett deltagande.

Konfidentialitetskravet handlar om att en utomstaende inte ska kunna identifiera
respondenten samt att eventuella personuppgifter ska hanteras pa ett sddant sétt att de
inte kan spridas vidare (Ejlertsson, 2005, s. 30; Patel & Davidsson, 2019, s. 84). Detta
krav ar relevant i de fall respondenterna inte ar anonyma, dvs da det finns en mojlighet
att identifiera vilka de ar (Patel & Davidsson, 2019, s. 96). | foljebrevet till
enkatundersokningen forklarades att respondenterna fick delta helt anonymt, och att
varken namn pa respondenterna eller det foretag de representerade samlades in. Dock
gavs respondenterna mojligheten att frivilligt lamna sin mailadress ifall ett behov av att
stalla uppfoljande fragor skulle uppsta. De som valde att lamna sin mailadress var
darmed inte langre helt anonyma vilket gjorde att konfidentialitetskravet behdvde
efterlevas. For att respondenternas uppgifter skulle forbli konfidentiella sparades dessa
mailadresser endast i onlinetjansten for enkaten, dar inloggning kravs for att komma at
uppgifterna. Inga namn eller andra uppgifter ndmns heller i denna rapport.

Nyttjandekravet handlar om att de insamlade uppgifterna endast ska nyttjas for det
andamal som avses med enkaten (Ejlertsson, 2205, s. 30). De insamlade uppgifterna i
denna enkétundersokning dmnade att nyttjas som underlag for denna examensuppsats,
vilken i sin tur skulle kunna komma att utgora ett underlag for planerade aktiviteter hos
Fredrikstad Naringsforening. Detta var aven nagot som presenterades i enkatens
foljebrev for att sakerstalla att respondenterna fick denna information.

Obijektivitet &r, utéver de ovan namnda etiska kraven, ocksa en viktig etisk aspekt nar det
kommer till forskning. Objektivitet innebdr att studien inte blir fargad av forskarens
subjektiva uppfattningar (Patel & Davidsson 2019, s. 27). Fullstandig objektivitet ar
svart att uppna da forskaren alltid kommer att ha en viss forforstaelse, men att starka
objektiviteten pa de sétt som gar ar att foredra. Att studien har ett deduktivt arbetssétt
gor att objektiviteten starks nagot da utgangspunkt tas i en redan befintlig teori och
darfor blir mindre fargad av forfattarnas egna uppfattningar (Patel & Davidsson, 2019, s.
27). Utdver det har objektivitet ocksa efterstravats i alla delar av studiens genomforande
genom medvetandegdrande av problematiken kring forforstaelse.
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4. RESULTAT

| detta avsnitt presenteras resultatet av den genomférda enkatundersokningen.
Inledningsvis presenteras bakgrundsfakta kring respondenterna. Darefter presenteras
resultatet kopplat till de olika delarna: kartlaggning, planering, genomférande,
utvardering samt framgangsfaktorer och hinder.

4.1 Respondenter

Totalt inkom 71 svar pa enkéten, vilket innebér att endast 7% av de som fick enkaten
skickad till sig valde att delta. Respondenterna representerade 17 olika branscher, dar
den mest forekommande var professionell, teknisk eller foretagsinriktad
tjansteverksamhet, foljd av annan tjansteverksamhet och industri. Den totala
fordelningen av respondenter fran de olika branscherna presenteras i figur 4.1.

Branschférdelning

Professionell, teknisk eller foretagsinrikctad tjansteverksamhet -
Amnan tjansteverksamhet l
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Bygg och anldggning A ]
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Finansiering och forsékring -

Hilsa och socialtjanster -
Transpott och lager -
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Annat
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Figur 4.1: Antal respondenter inom de representerade branscherna.

Majoriteten av de foretag som respondenterna representerade var sma eller medelstora
foretag, dar totalt 57 respondenter (80%) uppgav att man hade farre an 100 anstéllda och
endast 5 respondenter (7%) uppgav att foretaget hade fler &n 500 anstallda. I figur 4.2
presenteras hur fordelningen av foretagens storlek, baserat pa antal anstéllda, sag ut i sin
helhet.
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Nér det galler vilken omséttning foretagen hade for 2021 var det en jamn fordelning
mellan de intervall som gavs, men dér det vanligaste intervallet var 10-50 miljoner
NOK, som uppgavs av 16 respondenter (22,5%). | figur 4.3 presenteras fordelningen av
foretagens storlek, baserat pa omsattning.

Hur manga anstillda har foretaget?

7.0%

14,1%
[ 16-50
&1
O1s

[ s1-100
B 101-500
& Ower 500

18.3%

Figur 4.2: Fordelningen av foretagens storlek baserat pé& antal anstéllda

Hur stor omséattning hade foretaget 20217
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] 10-50 MINOK
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Figur 4.3: Fordelningen av foretagens storlek baserat pa omsattning

Nar respondenterna fick fragan géllande i hur stor grad deras foretag arbetar med
kompetensutveckling uppgav 35 av dem (49,3%) att deras foretag arbetade med detta i
stor grad, medan 28 respondenter (39,4 %) uppgav att man arbetade med detta i viss
grad inom foretaget. Endast en av de 71 respondenterna (1,4%) uppgav att de inte
arbetar alls med kompetensutveckling. Fordelningen 6ver i vilken grad de representerade
foretagen arbetar med kompetensutveckling presenteras i sin helhet i figur 4.4.
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I vilken grad arbetar foretaget med kompetensutveckling?

14%
9,0%

49.3%

39.4%
[] 1stor grad
D Iwiss grad
[7] Ititen grad
W nte alls

Figur 4.4: 1 vilken grad foretagen arbetar med kompetensutveckling.

4.2 Kartlaggning
Nar respondenterna fick besvara fragan gallande hur de kartlagger vilka kompetenser de

anstallda inom foretaget har idag, sa fanns det méjlighet for dem att valja mellan flera
olika svarsalternativ. 64 respondenter (90%) uppgav att man nyttjar flera av de angivna
metoderna for kartlaggning, medan 7 respondenter (10%) uppgav att man endast
anvander sig av en av dem. De vanligaste metoderna som anvéndes for att kartlagga
foretagets befintliga kompetenser visade sig vara: observationer fran ledare,
medarbetarsamtal och medarbetarens resultat/prestation. Dessa metoder anvéndes av 57-
76% av respondenterna. Aven maten i team, kompetensmatriser,
medarbetarundersékning och 360-graders feedback var metoder som anvandes, men i
mindre utstrackning, vilket kan ses i figur 4.5.

Metod for kartlaggning av befintliga kompetenser

Ledarens observationer |

Medarbetarsamtal | |

Medarbetarens resultat/prestation 1

Avdelningsmaten/Teamméten | |

Kompetensmatriser [0 ]
Medarbetarunderskning I
360-graders feedback {10
Annat 7]
Vet inte {]
0 10 20 30 10 50 60
Antal

Figur 4.5: Antal av féretagen som anvander de olika metoderna for att kartlagga befintlig kompetens.
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Pa fragan gallande hur foretagen kartlagger vilka kompetensbehov de kommer ha i
framtiden kunde dven hér flera svarsalternativ véljas. 61 respondenter (86%) uppgav att
man anvander sig av flera av de angivna metoderna, medan 10 respondenter (14%)
uppgav att man endast anvander sig av en av dem. Den absolut vanligaste metoden
foretagen anvander for att kartlagga framtida kompetensbehov var ledarens
observationer och upplevda behov, vilken 55 respondenter (77%) uppgav. Mellan 26 och
30 respondenter (37-42%) uppgav att man anvander sig av metoder som
kundundersdkningar, fragar de anstéllda, dagsaktuell forskning eller att analysera
globala trender. 18 respondenter (25%) anvander sig av konkurrentanalyser for att
kartlagga det framtida kompetensbehovet. For att se hur manga av respondenterna som
valde de olika metoderna for att kartlagga det framtida kompetensbehovet, se figur 4.6.

Metod for kartlaggning av framtida kompetensbehov

Ledarens observationer och upplevda behov

Deltagande pa konferenser | |

Lagar/Lagandringar | |

Fragar de anstallda - |
Dagsalctuell forskning {I T
Kundundersskningar {0 T
Analyserar globala trender [T
Branschregler -
Konlanrentanalys [
Annat

Vet inte ]
0 10 20 30 40 50 60
Antal

Figur 4.6: Antalet foretag som anvénder de olika metoderna for att kartldgga kompetensbehov.

Respondenterna fick dven svara pa vilka foretagets viktigaste kompetenser var i
dagslaget, samt vilka de kommer beh6va mer av inom de nésta 5 aren. De kunde namna
upp till 3st pa vardera fraga och svaren sammanfattades sedan i kategorier utifran
innehall. Den kompetens som namndes absolut flest ganger péa bada fragorna var
specifik &mneskompetens kopplat till foretagets syfte, som exempelvis speciell teknisk
kunskap i ett foretag som erbjuder tekniska lésningar. Denna kompetens stod for 36%
respektive 28,6% av den totala méngden svar. Andra kompetenser som uppgavs var t ex
IT/digitala fardigheter, ledning/projektledning och social kompetens/kommunikativ
formaga. | tabell 4.1 redovisas alla kategorier av kompetenser som uppgavs, samt hur
stor andel av svaren som den kategorin stod for.
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Tabell 4.1: Viktigaste kompetenser for foretagen idag och vilka de behéver mer av inom fem ar.

Viktiga kompetenser idag Kompetensbehov inom 5 ar

Specifik &mneskampetens Specifik &mneskompetens kopplat

kopplat till féretagets syfte 36,0% |4l foretagets syfte 28,6%
Ledning/Projektledning 7.5% Ledning/Projektledning 7.7%
Hallbarhet 3,1% Hallbarhet 8,3%
IT/Digitala fardigheter 9,9% IT/Digitala fardigheter 16,7%
Kunskap om faretagsdrift och Kunskap om féretagsdrift och
foretagutveckling 3,1% foretagutveckling 6,0%
Social kompetens Social kompetens fKommunikativ
J¥ommunikativ formaga 5,6% férmags 3,0%
Firsaljning och marknadsfaring 7,5% Farsaljning och marknadsforing 9,5%
Vilja till férandring/forbattring 1,9% Vilja till foréndring/farbattring 3,6%
Service 5,0% Service 1,8%
Preduktutveckling 2,5% Produktutveckling 1,8%
Ekonomi/finans 4,3% Ekonomi/finans 1,8%
Logistik 3,1% Logistik 1,2%
Ovrigt 10,6% Owrigt 10,1%

Not 4.1: Tabellen visar de kompetenser som foretagen menar &r de viktigaste for dem
idag, samt vilka kompetenser de kommer behva mer av inom de narmsta fem aren.

Aven om majoriteten av foretagen anvande sig av flera metoder for att kartldgga
befintliga kompetenser och framtida kompetensbehov sa uppgav 42 respondenter
(59,2%) att deras foretag saknar en systematik i detta arbete, medan 26 respondenter
(36,6%) uppgav att en systematik i arbetet finns. Se figur 4.7 fér en presentation av den

totala fordelningen.

Finns en systematik for att kartligga kompetensbehov?
4.2%

36.6%

59.2%

M v
Omn
[ vet inte

Figur 4.7: Andel av foretagen som har, respektive inte har, en systematik for

att kartlagga kompetensbehoven.
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De 26 respondenter som uppgav att deras foretag har en systematik i
kompetenskartlaggningen fick dven mojlighet att i ett 6ppet svar beskriva hur denna
systematik sag ut, varav 23 respondenter valde att beskriva detta. Dessa beskrivningar
visade bland annat att det var vanligt att anvanda nagon form av kompetensprofiler,
vilket 7 av de 23 respondenterna uppgav, men det framkom dven andra former av
metodik som t ex samtal med medarbetare, medarbetarundersdkningar, karriarsystem
med nivaindelning samt foljer uppdateringar i lag- och &mneskrav. 9 av respondenterna
uppgav aven att man arbetar I6pande/aterkommande med den beskrivna systematiken
genom regelbunden revidering eller genom strategiarbetet och/eller handlingsplaner.

Respondenterna fick dven skatta hur val de ansag att foretagets kompetenskartlaggning
fungerar pa en 10-gradig skala, dar 90% skattade 5 eller hogre och medelvardet var 6,1.
Hur den totala fordelningen pa denna skattning sag ut presenteras i figur 4.8. | figuren
presenteras ocksa skillnaden mellan de som har en systematik i kartlaggningen och de
som inte har det. Ser man exempelvis pa de 15st som har skattat en sexa pa hur val
kartlaggningen fungerar, sa har 6st av dem en systematik i kartlaggningen, medan de
resterande 9 inte har en systematik. Medelvérdet bland de som saknar en systematik var
nagot lagre (5,6) an bland de som har en systematik (7,0).

Hur vl fungerar kartliggningen av kompetensbehov?

Finns en systemati
for att kartliggza
kompetensbehov?
[ Vet inte
B Nej
. . [Ja

] Q 10

1] 1 2 3 -; SI ﬁl 7
0 =Fungerar inte alls, 10 = Fungerar perfekt
Figur 4.8: Respondenternas skattning av hur val kartldggningen av kompetenser fungerar,
pa en 10-gradig skala.

For att se om foretagets storlek hade betydelse for hur systematiskt de arbetade med att
kartlagga sina kompetensbehov genomfordes ett stapeldiagram for att visualisera
eventuella skillnader, som presenteras i figur 4.9. Foretagen delades in i grupper baserat
pa hur manga anstallda de har, dar varje grupp representeras av en stapel. Svaren pa
fragan om foretagen har en systematik kodades, dar Ja = 3 och Nej = 1, for att ett
medelvéarde per foretagsgrupp skulle kunna rédknas ut. Detta medelvarde representerar
“grad av systematik” i varje foretagsgrupp, dir ett ligre virde innebér att farre foretag
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arbetar systematiskt. Ett tydligt monster framkommer av diagrammet, dar ju storre
foretagen éar, desto oftare arbetar de systematiskt med att kartldgga sitt kompetensbehov.

Har foretagen en systematik fér att kartligga kompetensbehov?

3.0
=
i’i 25
=2
Z 20
=
é 15
E::,
Z 10
ot
3
© 05

0.0

16-50 51-100 101-500  Over 500
Antal anstallda

Figur 4.9: Skillnaden i grad av systematik beroende pa hur manga anstallda foretaget har.

4.3 Planering

Darefter fick respondenterna besvara fragan gallande om deras foretag har en
strukturerad plan for hur kompetenshdjande aktiviteter ska genomféras. 49 respondenter
(69%) uppgav att man har detta i foretaget eller att man har det i viss grad, medan 22
respondenter (31%) uppgav att det saknas en strukturerad plan. For att se den totala
fordelningen, se figur 4.10.

Finns det en strukturerad plan for kompetensutveckling?

Figur 4.10: Andel av foretagen som har, alternativt inte har, en strukturerad
plan for de kompetenshdjande aktiviteterna.
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Aven har fick respondenterna som svarat ja eller i viss grad majlighet att beskriva hur
denna plan sag ut, varav 35 respondenter valde att beskriva detta. Av dessa 35 var det 15
respondenter som beskrev planens innehall och 13 respondenter som beskrev hur planen
tas fram. Resterande 7 respondenter beskrev nagot annat. Av de 15 som beskrev
innehallet i planen beskrev endast 4st en plan som inneh6ll nagon eller flera av delarna
mal, malgrupp, aktiviteter och ansvarig person. Av de som beskrev hur planen tas fram
beskrev 8st att planen tas fram i samrad med individen som ska genomfora de
kompetenshogjande aktiviteterna, i exempelvis ett medarbetarsamtal.

Respondenterna fick dven skatta hur val de ansag att planeringen fungerade pa en 10-
gradig skala, dar det totala medelvérdet var 5,9. En illustration av respondenternas
skattning presenteras i figur 4.11, dar aven fordelningen av skattningarna beroende pa
om de har en strukturerad plan eller ej syns. Medelvérdet for de som saknar en
strukturerad plan var lagst (4,9), de som hade det i viss grad var nagot hogre (5,8),
medan de som hade det var hogst (7,5).

Hur val fangerar kompetensplaneringen?

Aalal

Finnz en strubkrorerad plan

for kompetensutveckling?

4
M
e |:| Ja
—| D [ vizz grad
i T T T T T T T T

i 1 2 3 4 5 [ 7 3 a 10
0 = Fungzerar inte alls, 10 = Fungerar

Figur 4.11: Respondenternas skattning av hur val planeringen fungerar, pa en 10-gradig skala.

[

Aven for planeringen gjordes ett stapeldiagram for att se om det fanns négra skillnader i
hur strukturerad planen fér kompetensutvecklingen var hos foretagen, beroende pa
foretagens storlek. Svaren pa fragan om foretagen har en strukturerad plan kodades, dar
Ja =3, I viss grad = 2 och Nej = 1, for att ett medelvarde per foretagsstorlek skulle
kunna raknas ut. Detta medelvérde representerar “grad av strukturerad plan” i varje
foretagsgrupp, dar ett lagre vérde innebér att farre foretag har en strukturerad plan. Ett
tydligt monster framkommer &ven har, vilket presenteras i figur 4.12, dar ju storre
foretagen ar desto oftare har de en strukturerad plan.
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Har foretagen en strukturerad plan for kompetenstveckling?

0,0 ] I I I I I
1-5 6-15

16-50 51-100 101-500 Over 500
Antal anstillda

et bt (] (=]
o LA (=] L

Grad av struklurerad kompelensplan

(=]
(%

Figur 4.12: Skillnaden i hur strukturerad planen for kompetensutvecklingen ar
beroende pa hur manga anstallda foretaget har.

4.4 Genomfdrande
Pa fragan gallande vilka former av kompetenshdjande aktiviteter man anvander sig av

inom foretaget fanns &ven hér flera svarsalternativ att véalja mellan, och 67 respondenter
(94%) uppgav att flera former av aktiviteter anvands inom foretagen, medan 4
respondenter (6%) uppgav att man endast anvéander sig av en form av aktivitet. De
former som flest foretag anvénder sig av ar: erfarenhetsutbyte mellan kollegor (82%),
digitala kurser (80%), upplarning och kurser internt (80%) samt externa kurser (77%).
Aktiviteter i form av jobbrotation, branschprogram, larlingsprogram och
universitetsstudier anvands ocksa, men i en mycket mindre utstrackning, vilket kan ses i
figur 4.13.

Former av kompetenshijande aktiviteter

Erfarenhetsutbyte mellan kollegor
Digitala kurser

Upplirning och kurser internt
Externa kurser

Jobbrotation

Branschprogram

Larlingsprogram
Universitetsstudier

Annat

1] 10 0 30 40 50 0]

Antal

Figur 4.13: Antalet foretag som anvénder sig av de olika formerna av kompetenshdjande aktiviteter.
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Respondenterna fick déarefter skatta hur val de anser att de former av kompetenshojande
aktiviteterna man anvander sig av fungerar pa en 10-gradig skala, dar 92% skattade 5
eller hogre och medelvérdet var 7, vilket presenteras i figur 4.14.

Hur vil fungerar de kompetenshijande aktiviteterna?

154

Salal

10

1] 1 2 3 4 5 3] 7 3 a 10
1 = Fungerar inee alls 10 = Fungerar periln

Figur 4.14: Respondenternas skattning av hur val aktiviteterna fungerar, pa en 10-gradig skala.

4.5 Utvéardering

Pa fragan gallande om foretagen utvarderar effekterna av de kompetenshodjande
aktiviteterna som genomfors, sa fick respondenterna svara pa om detta genomfordes pa
individ- eller organisationsniva. 27 respondenter (38%) uppgav att utvéardering av
effekterna genomfors pa bade individ- och organisationsniva inom foretaget, medan 26
respondenter (36,6%) uppgav att det inte genomfars nagon utvardering alls pa nagon av
dessa nivaer. 10 respondenter (14%) uppgav att man utvarderar effekten av de
kompetenshojande aktiviteterna pa en av nivaerna, antingen individniva eller
organisationsniva. Se figur 4.15 for den totala fordelningen.

Utvirderas effelcten av kompetenshdjande aktiviteter pa bade individ- och organisationsniva?
7.0%

7.0%

11.3% 38.0%

07

[ Ingen utvirdering pi nigon av dem
[ vet inte

[ Nej, endast individniva

[ Nej, endast organisationsniva

36.6%

Figur 4.15: Andel av foretagen som utvérderar effekterna av de genomférda kompetenshéjande
aktiviteterna pa individ- eller organisationsniva.
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De 37 respondenter som uppgav att de gor en utvérdering pa nagon eller bada de
angivna nivaerna fick aven majlighet att beskriva hur denna utvardering genomfors,
varav 31 respondenter beskrev detta. P& individniva var det vanligt att gora detta i
uppféljnings- eller medarbetarsamtal, men vissa uppgav aven prov, observationer, KPI:
er och aterkoppling fran kunder som metoder. Pa organisationsniva beskrevs tva sorters
utvarderingar, dar fordelningen mellan dem var néstan helt lik. Antingen genomfors
utvarderingen i form av samtal, exempelvis méten i ledargrupp eller medarbetarsamtal,
eller sa gors den genom matningar av olika slag, som omsattning, kundundersokningar
eller om projekt nar mal eller e;.

De respondenter som svarat att de genomfor nagon form av utvardering skattade hur val
den fungerar pa en 10-gradig skala dar alla respondenter skattade 4 eller hégre och
medelvardet var 6,7, vilket kan ses i figur 4.16. | figuren presenteras ocksa skillnaden
mellan de som genomfor utvérderingen pa endast en niva och de som gor pa bada
nivaerna. De som utvarderar endast pa individniva hade ett medelvérde pa 5,2, medan de
som endast utvarderar pa organisationsniva hade medelvardet 7,4. Medelvardet for de
som utvarderar pa bada nivaerna lag mitt emellan, pa 6,8.

Hur vl fungerar utvirderingen?

10 ]

Utviirderas effekten pd bade individ- och
organisationsniva’

[] Nzj, endast organisationsaivé

] Nej, endast individnivd

O 5

0 1 2 3 4 5 [ T 3 a 10
0 = Fungerar inte alls, 10 = Fungerar perfekt

Figur 4.16: Respondenternas skattning av hur val utvarderingen fungerar, pa en 10-gradig skala.

Slutligen gjordes aven ett stapeldiagram for utvardering, for att se om det fanns nagra
skillnader i hur manga som utvarderar kompetensutvecklingen, beroende pa foretagens
storlek. Svaren pa fragan om foretagen utvarderar effekten pa bada nivaerna kodades
aven har, dar Ja = 3, Nej, endast pa en niva = 2 och Nej = 1. Ett medelvérde per
foretagsstorlek raknades ut, dar medelvirdet representerar “grad av utvéardering” i varje
foretagsgrupp, dér ett lagre varde innebér att farre foretag utvarderar. Av detta diagram,
som kan ses i figur 4.17, framkom inga tydliga monster.
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Utvarderar foretagen effekten av kompetensutvecklingen?

Grad av ulwirdering

0,0 - - - - ' -
' 1-5 6-15 16-50 51-100 101500 Gwer 500

Antal anstillda

Figur 4.17: Skillnaden i grad av utvardering beroende pa hur manga anstallda foretaget har.

4.6 Framgangsfaktorer och hinder
De svar som respondenterna gav pé frdgorna under avsnittet “framgéngsfaktorer och

hinder” kategoriserades utifran innehall, da det inte gavs fasta svarsalternativ. Flera av
respondenterna valde att inte svara pa dessa fragor, varpa dven bortfallet bland
respondenterna redovisas. Pa fragan varfor foretagen arbetar med kompetensutveckling,
kunde merparten av svaren sammanfattas i fem tydliga anledningar. Dessa anledningar
och hur stor andel av respondenterna som uppgav dem presenteras nedan i tabell 4.2. Att
det ger konkurrensfordelar och att det &r ett krav for att 6verleva var de betydligt
vanligaste anledningarna, som bada uppgavs av mer an en tredjedel av respondenterna.

Tabell 4.2: Anledningar till att foretag arbetar med kompetensutveckling.

Ger . Skapar trivsel,
Ineet konk fordelar/ Skapar Krav for tvat tveckli
nget svar |konkurrensfardelar, yrkesstolthet | averlevnad motivation, utveckling

forbattrar foretaget for individen
138% 35% 3% 39% 11% 6% 7%

Far att behalla

Erori
anstallda vrigt

Not 4.2: Tabellen visar andelen respondenter som uppgav de olika anledningarna som &r beskrivna pa forsta
raden.

De vanligaste orsakerna till att foretagen inte investerar mer i kompetensutveckling var
att det tar tid, kostar pengar och att de anser sig investera tillrackligt i forhallande till
deras behov. Fem andra anledningar uppgavs, men av en mycket liten del av
respondenterna. Samtliga anledningar och andelen respondenter som uppgav dem
presenteras nedan i tabell 4.3.
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Tabell 4.3: Orsaker till att foretag inte investerar mer i kompetensutveckling.

Inget ] _ Vi gor Saknar e Saknanr stid Anstallda_ siker Tillfslligt

cvar Tidsbrist | Kostnader tillrsckligt relevanta anstallda fran andra jobb S —
erbjudanden ledningen |efter utveckling P

30% 30% 25% 23% 3% 3% 3% 1% 4%

Not 4.3: Tabellen visar andelen respondenter som uppgav de olika orsakerna som ar beskrivna pa forsta
raden.

Respondenterna fick ndmna vilka positiva aspekter de ser med kompetensutveckling, dar
svaren kunde delas in och sammanfattas i atta olika aspekter. Den positiva aspekt som
angavs oftast var att det ger ngjda, motiverade och stolta medarbetare, vilket 38% av
respondenterna uppgav. Ovriga aspekter och andelen respondenter som uppgav dem
presenteras nedan i tabell 4.4.

Tabell 4.4: Positiva aspekter med kompetensutveckling.

Inget ) SAEY Battre Okad Personlig Bra resu_ltat,f' 1zl Attraktiv .
motiverade/ stolta ) ) ekonomiska | den senaste COwrigt
svar kvalitet |konkurrenskraft | utveckling - arbetsplats
medarbetare fordelar kunskapen
18% 38% 24% 14% 18% 21% 7% 15% 3%

Not 4.4: Tabellen visar andelen respondenter som uppgav de olika positiva aspekterna som ar beskrivna pa
forsta raden.

Respondenterna fick &ven ndmna vilka negativa aspekter de ser med
kompetensutveckling, dar en femtedel av respondenterna inte sag nagra negativa
aspekter alls. Bland de som uppgav negativa aspekter var det vanligaste svaret att det tar
tid fran verksamhetens huvudsakliga drift, foljt av att de aktiviteter som genomfors inte
uppfyller de behov som foretaget har. Samtliga negativa aspekter och andel respondenter
som uppgav dem sammanfattas i tabell 4.5.

Tabell 4.5: Negativa aspekter med kompetensutveckling.

Tar tid fran Ser inga Anstallda Innehallet Anstallda blir
Inget svar huvudsaklie drift Kostnad negativa ogillar uppfyller inte attraktiva for Ovrigt
£ aspekter forandring |foretagets behov| konkurrenter
25% 23% 7% 21% 6% 13% 7% 3%

Not 4.5: Tabellen visar andelen respondenter som uppgav de olika negativa aspekterna som &r beskrivna
pa forsta raden.

Slutligen uppmanades respondenterna att beskriva framgangsfaktorer for
kompetensutveckling, dar tva faktorer namndes oftast: att det finns en koppling till
foretagets strategi och behov, samt att medarbetaren ar engagerad och motiverad. Aven
engagemang fran ledningen, uppféljning och utvardering, malinriktning, noggrann
planering och integration i verksamheten namndes, men i mindre utstrackning.
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Framgangsfaktorerna och hur stor andel av respondenterna som namnt dem presenteras

nedan i tabell 4.6.

Tabell 4.6: Framgangsfaktorer for att lyckas med kompetensutvecklingen.

E h K ling till E
Inget ng?ger_ﬂang ?c . =L i | Noggrann ngage_mang:f Integrerat i Att man féljer | Att det &r L
stittning fran  |foretagets strategi . motivation fran | - O Owrigt
svar ) planering karnverksamheten| upp/ utvarderar |malinriktat
ledningen och behov medarbetaren
25% 14% 24% 7% 28% 4% 11% 8% 10%

Not 4.6: Tabellen visar andelen respondenter som uppgav de olika framgangsfaktorerna som ar beskrivna

pa forsta raden.
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5. ANALYS

| detta avsnitt jamfors de resultat som studien genererat med den teori om
kompetensutveckling som beskrivits tidigare. En analys gors av huruvida foretagen
arbetar enligt de hérnstenar som offensiv kvalitetsutveckling bygger pa.

5.1 Kartlaggning

Den forsta delen av kompetensutvecklingsprocessen bor innefatta en kartlaggning och
analys av den kompetens som redan finns inom foretaget samt vilka krav pa kompetens
som finns bade idag och i framtiden, for att kompetensbehoven ska bli synliga
(Lindmark & Onnevik, 2006, s. 203; SIS, 2017, s. 9; North & Kumta, 2018, s.160; SIS,
2020, s.3). Att genomfora detta forsta steg innebar ocksa att hornstenen om att basera
beslut pa fakta faktiskt implementeras i arbetet med kompetensutveckling. Att basera
beslut pa fakta innebér att de beslut som tas inom organisationen behéver vara val
underbyggda och inte paverkas av slumpen och vilseledande information, om de ska ge
den onskade effekten (Bergman & Klefsjo, 2020, s. 52). Nér det kommer till att bedriva
kompetensutveckling som ska ge den 6nskade effekten behdver darfér besluten om hur
denna kompetensutveckling ska se ut, och vilka aktiviteter som ska inga, baseras pa
fakta fran kartlaggningen av befintlig kompetens samt krav pa framtida kompetens.

Av resultatet framkommer det att de flesta foretagen anvénder flera olika metoder for att
kartlagga kompetens och vilka behov de har, men 59,2% svarade att det saknas en
systematik i detta arbete. Ledarens observationer och upplevda behov var dessutom den
vanligaste metoden for kartlaggningen. For att kartldgga den befintliga kompetensen &r
detta en kvalificerad metod och “autentisk bedomning i reell milj6” foreslas t o m som
en metod for just detta i den svenska standarden SS 624000:2016 (SIS, 2016, s. 11). Néar
det handlar om kartlaggning av vilka kompetensbehov som foretaget har i framtiden kan
denna metod dock ifragasattas da den framstar som subjektiv och beroende av ledarens
personliga upplevelse, i stéllet for att vara objektiv och faktabaserad. Enligt den
strategiska kunskapsanalys som North och Kumta (2018, s. 166) presenterar for att ta
reda pa vilka kompetenser som behovs i framtiden sa ska fokus for framtida
kompetensbehov i stallet ligga pa kunder, konkurrenter och foretagets egna styrkor.
Kundundersokningar och konkurrentanalyser uppgavs dock som metoder av endast 27
(38%) respektive 18 (25%) respondenter. Att en stor del av foretagen inte ser pa bade
nuvarande och framtida behov pa ett heltdckande satt samt att hornstenen att basera
beslut pa fakta inte finns implementerad som en vardering, talar for att en stor del av
foretagen inte arbetar strukturerat med kartlaggningen.

Att kartlaggningen sker strukturerat ar aven viktigt for att kunna saga att hornstenen att
arbeta med sténdiga forbéattringar efterlevs. Kartlaggningen utgor en huvudsaklig del i
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det forsta steget av PDSA-cykeln (Bergman & Klefsjo, 2020, s. 196), som ar symbolen
for det standiga forbattringsarbetet (Bergman & Klefsjo, 2020, s. 54). Att en sa vital del
av forbattringscykeln inte genomfors pa ett strukturerat satt av sa manga foretag, innebéar
att det finns stor forbattringspotential nar det kommer till att arbeta enligt PDSA-cykeln.
Genom att arbeta enligt denna cykel kan de ocksa sagas ha implementerat hornstenen att
arbeta med standiga forbattringar. Att arbeta med kompetensutveckling kan i sig anses
vara ett sétt att bedriva forbattringsarbete, men for att det ska kunna sagas ske stéandigt
behdver man jobba enligt en modell som PDSA-cykeln, dar arbetet inte tar slut utan
fortsatter (Bergman & Klefsjo, 2020, s. 54).

Av de foretag som uppgav att de hade en systematik i kartlaggningen, och &ven beskrev
hur denna systematik sag ut, framkom det att det var vanligt att ndgon form av
kompetensprofiler anvandes i detta arbete. Att ta fram just kompetensprofiler &ar enligt
Lindmark och Onnevik (2006, ss. 202-203) en bra metod for att beskriva vad som Kravs
for olika uppgifter i verksamheten, och ar ett forsta steg i kompetensutvecklingsarbetet.
Flera av foretagen som beskrev sin systematik uppgav dven att detta arbete skedde
I6pande/aterkommande genom bland annat regelbunden revidering samt strategi-
och/eller handlingsplaner, vilket enligt Hansson (2013, ss. 163-164) var en viktig del da
kompetens &r en farskvara. Detta innebar att dessa foretag, som bade har beskrivit det
grundlaggande for vad som kravs for arbetet samt l6pande uppdaterar hur behovet ser ut
mot detta, anda har en god grund for att kunna bedriva en effektiv kompetensutveckling.

Hansson (2013, s. 179) menar dock att metoderna for kartlaggning av befintlig
kompetens inte spelar sa stor roll, utan att det viktigaste ar att de berorda, alltsa
medarbetarna, kanner sig delaktiga for att de analyser som genomfors ska accepteras
inom organisationen. Detta hanger ihop med hérnstenen att skapa majlighet for alla att
vara delaktiga, som innebar att medarbetare har inflytande och méjlighet att paverka
(Bergman & Klefsjo, 2020, s. 57). Det ar svart att dra slutsatser om hur vl medarbetarna
kanner sig delaktiga i de metoder som anvénds, da deras perspektiv inte kommer fram i
studien. Det som framkommer av resultatet &r daremot att medarbetarsamtal, som per
definition involverar medarbetaren, ar den nast vanligaste metoden for att kartlagga
kompetens. Samtidigt kartlagger 40,8% av foretagen framtida kompetensbehov delvis
genom att fraga de anstéllda, vilket talar for att en stor del av foretagen skapar majlighet
for alla att vara delaktiga.

Att sdtta kunderna i centrum ar en central hornsten inom offensiv kvalitetsutveckling
som Kkort sagt innebér att kundernas behov och forvéantningar alltid bor vara centralt och
i fokus (Bergman & Klefsjo, 2020, s. 50). Ett fokus pa de interna kunderna, alltsa
medarbetarna, kan i detta fall likstallas med deras méjlighet att vara delaktiga som
diskuterats ovan. Att foretag 6ver huvud taget bedriver kompetensutveckling kan ocksa



Sida 43 av 69

ses som ett tecken pa att det finns ett fokus pa de interna kunderna. For att kunna saga att
de externa kunderna &r i centrum bor deras forvantningar framkomma i kartlaggningen
av kompetensbehov. Som tidigare ndmnts anvénds kundundersokningar endast av 38%
av foretagen. Att de interna kunderna star i centrum kan sagas vara en vardering som
efterlevs i stor grad, men att detsamma géller de externa kunderna ar svart att havda
baserat pa denna studie.

Av de kompetenser som uppgavs av respondenterna som de viktigaste for dem idag, var
dessa oftast specifika &mneskompetenser kopplat till foretagets syfte (36%). Detta kan
likstéllas vid det som kallas for kvalifikationer, alltsa det som kravs for att arbetet ska
kunna utforas (Ellstrom 1992, s. 30; Lindmark & Onnevik, 2006, s. 198). D& detta &r
sjalva grunden i arbetet &r det naturligt att detta ocksa star for en stor andel av svaren.
Specifik amneskompetens var ocksa det vanligaste svaret bland de kompetenser som
foretagen kommer behéva mer av inom fem ar, och stod aven har for ungefar en
tredjedel av svaren (28,6%). | stora drag var det samma typer av kompetenser som
angavs som viktiga bade idag och i framtiden. Detta kan bero pa att foretagen har
svarare for att se proaktivt pa kompetensutvecklingen och att de endast identifierar och
kartlagger framtida behov som grundar sig pa det som foretaget gor redan idag (Vakola
m.fl., 2007, s. 260). Detta &r vanligt forekommande enligt North och Kumta (2018, s.
165), da det ar mer komplicerat att identifiera just de framtida kompetensbehoven som
ligger utanfor det man redan kénner till.

Nér Ellstrom (1992, s. 23) beskriver kompetens forklarar han att en individ dven behdver
ha bade relevanta kunskaper och olika intellektuella formagor och fardigheter for att
kunna losa uppgifter pa ett framgangsrikt satt. Han tar bl.a. upp formagan att ta beslut
och att 16sa problem, engagemang, handlag fér uppgiften och att kunna samarbeta
(Ellstrém, 1992, s. 21). Aven om dessa kompetenser inte tas upp ordagrant av
respondenterna kan flera av de kompetenser som de tar upp, som digitala fardigheter,
social kompetens, vilja till forbattring och ledning, jamforas med de som Ellstrom (1992,
S. 21) beskriver. De relaterar alla till hur man samarbetar och l6ser problem samt vilket
engagemang man har, utéver de kvalifikationer som krévs for att klara arbetet.

Pa fragan om hur bra kartlaggningen fungerar skattade en tydlig majoritet av
respondenterna pa den 6vre halvan av skalan, och menar alltsa att det fungerar ganska
bra. Det fanns dock en viss skillnad, déar de som har en systematik i kartldggningen
generellt skattade hogre an de som saknar en systematik. Detta talar for att en
implementering av att basera beslut pa fakta och att jobba enligt PDSA, som bada
innebdr en systematik i arbetet, kan gora att kartlaggningen fungerar annu béttre. Av
resultatet framkom det &ven att det framfor allt & de mindre foretagen som saknar
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systematiken. Det innebér att det troligtvis ar de mindre foretagen som kan se den storsta
skillnaden om en implementering av offensiv kvalitetsutvecklings hérnstenar genomfors.

5.2 Planering

Att planera innan man agerar &r en grundldggande del ndr man arbetar strukturerat med
forbattringar (Bergman & Klefsjo, 2020, s. 196). Resultatet visade att de flesta foretag
har nagon form av planering fér kompetensutvecklingen, d&ven om majoriteten uppgav
att det endast fanns till viss del. Dock saknar 31% av foretagen en strukturerad plan for
att forbattra sina medarbetares kompetens. Da en kompetensplanering bor ange ett syfte
samt matbara mal for den eller de aktiviteter man planerar att genomfoéra (Anttila, 1999,
s. 129; SIS, 2017, s. 19), med utgangspunkt i det kartlagda behovet (Anttila, 1999, s.
105), sa finns det risk for att de foretag som saknar denna planering genomfor aktiviteter
som inte tacker deras verkliga behov och deras kompetensforsorjning blir darmed
ineffektiv (Anttila, 1999, s. 129). Nér de inte planerar sin kompetensforsorjning pa ett
strukturerat satt sa avviker de aven fran den grundldggande fasen, planera, inom
forbattringscykeln PDSA (Bergman & Klefsjo, 2020, s. 196), vilket styrker att de
riskerar att agera pa fel saker pa fel grunder.

En kompetensutvecklingsplan bor innehalla méatbara mal, malgrupp, aktiviteter,
prioriteringen av aktiviteter, tid for genomférande samt vem som &r ansvarig, for att
planen ska utgdra en bra grund for en effektiv kompetensforsorjning (Anttila, 1999, s.
129). Av de 15 respondenter som beskrev innehallet i sin plan, beskrev endast 4 av dem
en eller flera av dessa saker vilket kan innebéra att flera viktiga aspekter saknas i
foretagens kompetensutvecklingsplaner. Dock ar det endast liten del av respondenterna
som beskrivit innehallet, vilket gor det svart att dra slutsatser om foretagen har det
innehall som krévs for att planen ska utgora en bra grund for en effektiv
kompetensutveckling.

13 respondenter valde att i stéllet beskriva hur de tar fram sin plan, varav 8 respondenter
beskrev att planen tas fram i samrad med individen som ska genomfora de
kompetenshojande aktiviteterna. Att foretaget tar fram en plan i samrad med individen
menar Dachner m.fl. (2021, s. 11) leder till att den mest passande kombinationen av
aktiviteter genomfors, sa att denna aspekt lyfts fram i resultatet kan anda stotta foretagen
i att de bésta aktiviteterna for respektive medarbetare d&nda genomfors. Dessutom blir
medarbetarna delaktiga i planeringen, vilket skapar mojlighet for allas delaktighet som
ar en hornsten inom offensiv kvalitetsutveckling (Bergman & Klefsjo, 2020, s. 57).
Dock var det dven har fa respondenter som beskrev hur planen tas fram, vilket gor det
svart att dra nagra direkta slutsatser for om féretagen i stort skapar méjlighet for allas
delaktighet.
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Ser man till hur respondenterna skattade hur val de ansag att planeringen fungerade,
skattade de flesta mellan 5-8, vilket kan tolkas som att planeringen fungerar ganska bra
hos majoriteten av foretagen. Dock visar resultatet att det finns skillnader i hur val
planeringen fungerade beroende pa om de uppgett att de hade en strukturerad plan eller
inte. De som saknade en strukturerad plan helt skattade 1agst, de som hade det i viss grad
skattade nagot hogre, medan de som hade en strukturerad plan skattade hogst. Detta talar
for att ett arbete enligt PDSA, dar man planerar innan man agerar (Bergman & Klefsjo,
2020, s. 196) ger en battre grund for en effektiv kompetensutveckling och kan leda till
att detta arbete fungerar battre.

Resultatet visade att det dven for planeringen var framfor allt de sma foretagen som
saknade en struktur. Detta kan forklaras genom att det krdvs resurser for att ta fram en
strukturerad plan och att mindre foretag tenderar att inte satsa lika mycket pa atgérder
for kompetensutveckling, da de har svarare for att satsa ekonomiska medel nar man inte
far snabba resultat (Curado & Sousa, 2021, ss. 283-284).

5.3 Genomforande

Av resultatet framkommer det att kurser av olika slag, bade externa, interna och digitala,
ar en mycket vanlig kompetenshéjande aktivitet som foretagen anvander sig av. Alla
dessa tre ar former av formellt larande (Kock & Ellstrom, 2011, s. 73), &ven om de
genomfors pa nagot olika satt. Den aktivitet som dock uppgavs av flest respondenter var
erfarenhetsutbyte mellan kollegor, vilket i stéllet hor till kategorin informellt larande
(Kock & Ellstrom, 2011, s. 74).

Néstan alla respondenter (94%) uppgav att foretaget anvander flera former av aktiviteter,
vilket tillsammans med det faktum att bade informellt och formellt larande &r
representerat tyder pa att manga foretag i ndgon grad bedriver kompetensutvecklingen
genom blandad inlarning. Respondenternas skattning av hur vél aktiviteterna fungerar
visar aven att de fungerar forhallandevis bra, vilket pavisar att den blandade inlarning
som foretagen anvander sig av idag faktiskt ar en véalfungerande metod. Detta gar i linje
med den tidigare forskningen inom omradet som visat att just den blandade inlarningen
dar flera olika typer av aktiviteter genomfors, bade formella och informella, ar ett bra
alternativ for effektiv kompetensutveckling (Kumar & Pande, 2017, s. 1118; Mubayrik,
2018, s. 263).

5.4 Utvardering

Att genomfora utvérderingar efter de kompetenshdjande aktiviteterna beskrivs som ett
viktigt, och kanske det mest kritiska steget att genomfora for att foretaget ska kunna fa
konkurrensfordelar genom sin kompetensutveckling (Hansson, 2013, s. 1; Alsalamah &
Callinan, 2021, s. 1; Curado & Sousa, 2021, s. 285). Att studera det man har genomfort
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och lara av det infor framtiden utgor de tva sista faserna i PDSA-cykeln (Bergman &
Klefsjo, 2020, ss. 196-197) och star darfor alltsa for en vasentlig del av arbetet om man
ska arbeta med standiga forbéattringar. Trots detta uppger 36,6% av respondenterna att
ingen utvérdering av de genomfdrda aktiviteterna genomfors. Nar ingen utvérdering
genomfors, och halva PDSA-cykeln hoppas 6ver, visar foretaget inga intentioner om att
vilja forbattra sitt arbete med kompetensutveckling. Hornstenen att arbeta med sténdiga
forbattringar kan darfor inte sagas finnas bland de 36,6% som inte genomfor nagon
utvardering alls.

38% av respondenterna genomfor utvarderingar pa bade individ och organisationsniva.
De tre forsta nivaerna i Kirkpatricks utvarderingsmodell innebér en utvardering pa
individniva, medan den fjarde och sista nivan ar en utvérdering pa organisationsniva
(Kirkpatrick, 2007; Alsalamah & Callinan, 2021, ss. 3-5). En utvardering pa individniva
innebar dock inte per automatik att alla tre nivaer utvarderas. Respondenterna fick darfor
beskriva hur utvéarderingen pa individniva sag ut, men av dessa svar framkom inte pa
vilken eller vilka av dessa tre nivaer som utvarderingen genomfordes. Nar respondenter
exempelvis svarade att utvarderingen utfors i ett medarbetarsamtal framgar det inte om
det ar reaktionen, larandet eller beteendet som utvarderas. Vilka av dessa nivaer av
effekt pa individniva som utvarderas av foretagen gar darfor inte att svara pa, utifran
denna studie.

45% av respondenterna gor en utvardering pa organisationsniva, alltsa en utvéardering av
vilket resultat de kompetenshojande aktiviteterna har gett for organisationen. Aven om
de andra nivaerna &r viktiga ar det kanske denna utvardering som ar mest intressant for
organisationen att gora (Kirkpatrick, 2007). For att gora den hér utvarderingen beskrivs
matningar av t ex kostnadsreduceringar, 6kad produktivitet eller battre kvalitet som bra
metoder (Kirkpatrick, 2007; Alsalamah & Callinan, 2021, s. 4), vilka samtliga inneb&r
matningar av olika slag. | resultatet bestod ungefér halften av de beskrivna
tillvagagangssatten for utvardering pa organisationsniva, av olika sorters matningar. Den
andra hélften bestod av olika sorters samtal. Med utgangspunkt i Kirkpatricks modell
(2007) bor strukturerade méatningar som ger tydliga siffror pa de resultat som uppnatts
vara att foredra for denna utvardering. Detta gar dven att relatera till hornstenen att
basera beslut pa fakta, som innebér att fakta behdver samlas in, struktureras, och
analyseras for att korrekta slutsatser ska kunna dras (Bergman & Klefsjo, 2020, s. 52).
Av resultatet framgar dock att en stor del av foretagen inte arbetar pa det sattet. Trots
detta skattar respondenterna att utvarderingen fungerar forhallandevis bra.

Resultatet visade att det inte finns nagra tydliga samband mellan hur stora foretagen &r
och i vilken grad de utvérderar den interna kompetensutvecklingen. Det enda som tydligt
kunde identifieras var att bland de féretag som hade fler an 500 anstéllda utvéarderade
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alla effekten pa bade individ- och organisationsniva. Inom de évriga grupperingarna
genomfors utvarderingar inte alls i samma utstrackning, sa att utvarderingen &r ett steg
som vanligen inte genomfoérs (Alsalamah & Callinan, 2021, s. 1; Curado & Sousa, 2021,
s. 284) visar sig dven i denna studie.

5.5 Framgangsfaktorer och hinder

De tva vanligaste framgangsfaktorerna som uppgavs av respondenterna var: att
kompetensutvecklingen har en koppling till féretagets strategi och behov, samt att det
finns ett engagemang hos medarbetaren. Att det ska finnas en koppling till foretagets
unika strategi och behov gar i linje med Hansson (2013, s. 11) och Gotvassli (2007, s.
123) som menar att det kravs en foretagsunik strategi for kompetensutveckling och inte
endast en som ar kopierad fran nagot annat foretag som lyckats, om foretaget ska
bedriva kompetensutveckling framgangsrikt. Av de negativa aspekter som
respondenterna uppgav var den tredje vanligaste att de kompetenshéjande aktiviteterna
inte uppfyller foretagets behov. Detta kan ocksa ses som ett bevis pa att ett arbete med
kompetensutveckling som inte bygger pa analyser av foretagets specifika behov och en
plan for att tacka dessa, heller inte blir framgangsrik.

Att medarbetarna &r engagerade och motiverade hor ihop med den tredje mest n&mnda
framgangsfaktorn, namligen ledningens engagemang och stéttning. Tillsammans utgor
dessa parter arbetsplatsen, vars miljo kan bli en framgangsfaktor om den ar “larande”
som Kock och Ellstrom (2011, s. 83) kallar det. En larande miljo symboliseras av att
arbetsplatsen framjar larande, att ledningen visar stéttning och att det finns ett
fungerande samarbete i arbetsgruppen. Detta bygger pa ett engagemang fran bade
medarbetare och ledning, vilket gor att respondenternas svar gar i linje med det som
Kock och Ellstrém (2011, s. 83) beskriver.

Aven om ledningens engagemang &r den tredje mest namnda faktorn, namns den bara av
14% av respondenterna, vilket &r en forhallandevis Iag siffra om man ser till offensiv
kvalitetsutveckling dar hornstenen att utveckla ett engagerat ledarskap ar sjalva
“grundstenen” (Bergman & Klefsjo, 2020, ss. 48, 59). Medarbetarnas engagemang som
en framgangsfaktor uppgavs i stéllet av dubbelt s& manga respondenter (28%), trots att
medarbetarnas engagemang ar beroende av att det finns ett engagemang fran ledningen
(Bergman & Klefsjo, 2020, s. 59).

Noggrann planering, att man utvarderar och att det ar malinriktat var alla tre faktorer
som ocksa namndes av respondenterna. Dessa faktorer tas upp av Hansson (2013, s. 11)
som skriver att framgang nas av de foretag som gor mer an sina konkurrenter nar det
kommer till att analysera sina kompetensbehov, genomféra kompetenshdjande
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aktiviteter och folja upp dessa. Alla dessa faktorer kan dessutom kopplas till ett arbete
enligt PDSA-cykeln, som da kan ses som en framgangsfaktor.

Ett hinder som ofta namns for kompetensutveckling ar att det ar kostsamt (Curado &
Sousa, 2021, ss. 283-284), vilket kommer fram &ven av resultatet i denna studie.
Forlorad tid kan ses som en kostnad, och bland respondenterna var just tid och kostnader
de tva mest frekventa svaren till varfor de inte investerar mer i kompetensutveckling.
Aven pa fragan om vilka negativa aspekter som det finns med kompetensutveckling var
tidsaspekten den som ndmndes oftast.

5.6 Sammanfattning

Nar det kommer till det forsta steget i kompetensutvecklingsprocessen, kartlaggning,
saknar manga foretag en systematik i arbetet. Hornstenarna att basera beslut pa fakta, att
arbeta med standiga forbattringar samt att satta kunderna i centrum verkar generellt sett
inte finnas implementerade i sarskilt stor grad hos foretagen. Dock har flertalet av
foretagen uppgivit att medarbetarna involveras i flera av de olika stegen, bade
kartlaggning, planering och utvardering, vilket pavisar att hornstenen skapa maojlighet
for allas delaktighet i storre grad verkar finnas implementerat.

Det &r svart att dra slutsatser utifran denna studie om huruvida hornstenarna &r
implementerade i det andra steget, planeringen, men det &r tydligt att en stor del av
foretagen inte har en strukturerad plan, vilket innebér att forsta steget i PDSA-cykeln
inte efterlevs. Detta innebdr att majoriteten av foretagen agerar snabbt utan att egentligen
forst veta att det ar korrekta aktiviteter man genomfor.

For att genomfora de kompetenshdjande aktiviteterna anvande majoriteten av foretagen
sig av flera olika former, som bade kurser, erfarenhetsutbyte samt intern upplarning. Da
de aven ansag att deras genomférande av kompetenshojande aktiviteter fungerade pa ett
bra satt gar resultatet i denna studie i linje med tidigare forskning som visat att ett
anvandande av bade formella och informella former av kompetenshojande aktiviteter ger
storst effekt.

Det sista steget, utvardering, visade sig vara ett steg som ytterst fa av foretagen
genomfor, vilket ocksa innebér att de inte arbetar enligt PDSA eller har implementerat
hérnstenen med att standigt arbeta med forbattringar nar det kommer till deras
kompetensutvecklingsarbete. Bland de foretag som gor utvarderingar finns dven en
variation i metoderna, dar hornstenen att basera beslut pa fakta inte visas hos alla da de
inte nyttjar matningar for att utvardera effekten utan i de flesta fall i stallet anvander
samtal, vilket endast &r en subjektiv utvardering.
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De framgangsfaktorer och hinder som foretagen ser med kompetensutveckling stamde
val dverens med det som tidigare forskning har beskrivit. Ledningens engagemang
namndes dock av forhallandevis fa, med tanke pa att det &r en grundlaggande hornsten i
offensiv kvalitetsutveckling. I stallet namnde manga fler att medarbetarens engagemang

ar en framgangsfaktor.
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6. DISKUSSION

Att arbeta strategiskt med den interna kompetensutvecklingen ger konkurrensférdelar pa
bade lang och kort sikt, men det skapar ocksa andra férdelar. Nagra exempel &r att det
motiverar medarbetarna och skapar forutsattningar for att kunna utveckla foretaget.
Trots detta har tidigare undersokningar visat att norska foretag inte arbetar med
kompetensutveckling pa ett strategiskt satt, &ven om majoriteten av dem anser att detta
arbete 4r en viktig del. Aven denna studie visar att manga av foretagen som &r
medlemmar hos Fredrikstad Naringsférening har brister ndr det kommer till att arbeta
med den interna kompetensutvecklingen pa ett strategisk satt, och flera av hérnstenarna
inom offensiv kvalitetsutveckling verkar inte finnas implementerade hos foretagen. Det
ar dock viktigt att papeka att detta inte géller alla foretag och att det finns en variation i
hur man arbetar.

De tva stegen i den strategiska kompetensutvecklingen som utmérker sig som mest
problemtyngda &r kartlaggningen och utvarderingen. Dessa steg &r viktiga for att
kompetensutveckling ska vara framgangsrik (Hansson, 2013, s. 11) och namns t o m av
respondenterna sjalva som viktiga. Trots detta finns det stor forbattringspotential inom
bada dessa stegen.

Nar det handlar om kartlaggningen &r det kanske hérnstenen att basera beslut pa fakta
som ar den viktigaste, da kartlaggningen lagger grunden for vilka beslut som tas och hur
resten av processen kommer se ut. Om felaktiga slutsatser dras kring vilka behov
foretaget har, kommer kompetensutvecklingen heller inte att tdcka det verkliga behovet,
vilket kan gora att mycket resurser laggs ned pa nagot som inte skapar nytta. Det kan i
sin tur leda till att upplevelsen av kompetensutvecklingen paverkas och att attityderna
till dessa aktiviteter blir negativa. Just det var faktiskt ndgot som dessutom togs upp av
respondenterna, nar de fick fragan om det fanns negativa aspekter med
kompetensutveckling. 13% av respondenterna beskrev det som ett problem att innehallet
inte uppfyller foretagets behov. Detta ar ett spannande svar pa fragan, da det finns en
stor variation av kompetensutvecklande aktiviteter att vélja bland och det inte pa férhand
ar bestdamt vad foretaget ska vélja. Anledningen till att aktiviteterna inte uppfyller
foretagets behov skulle darfér kunna ségas vara att det tas felaktiga beslut om vilka
aktiviteter som ska genomforas, eftersom foretaget inte har en forstaelse for vilka
kompetenser de egentligen behdver. Detta kan bero pa att besluten inte baseras pa fakta,
alternativt att det tas beslut baserade pa “fel” sorts fakta.

Det framkom att manga saknar en systematik i arbetet med att kartlagga
kompetensbehovet och att manga baserar foretagets behov av kompetens pa ledarens
upplevda behov, men det framkom ocksa att manga fragar de anstéllda om vilket behov
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foretaget har. Detta innebar visserligen att man skapar mojlighet for allas delaktighet och
att man satter de interna kunderna i centrum, men fragan ar om man da gér det pa
bekostnad av att den strategiska biten av kompetensutvecklingen férsvinner? Man gor
helt sakert de anstéllda néjda och motiverade om de far vélja de kompetenshojande
aktiviteter som de tycker ar relevanta. Det ligger inget negativt i det, men om de
anstalldas behov och dnskningar inte sasmmanfaller med foretagets behov for att halla sig
konkurrenskraftiga pa marknaden, sa kan man inte langre kalla det strategisk
kompetensutveckling.

Att anvéanda de anstélldas dnskningar som beslutsunderlag vore att basera besluten pa
“fel” fakta, om malet &r att hélla sig konkurrenskraftig. En majoritet av respondenterna
uppgav att de arbetar med kompetensutveckling just for att halla sig konkurrenskraftiga
eller for att det &r ett krav for dverlevnad, men detta speglas inte tydligt i hur de arbetar
med det. Det vore inte optimalt att sluta involvera medarbetarna da dven detta &r en
viktig hornsten, men att genomfora en systematisk kartlaggning dér dven de externa
kundernas behov kartlaggs och dér man samlar in all nédvéndig fakta innan besluten tas,
bor fungera battre nar malet ar att vara konkurrenskraftig. Ju fler hornstenar som kan
implementeras i arbetet desto ndrmare offensiv kvalitetsutveckling kommer man.

Nagot som ar intressant ar dock att respondenterna skattar bade kartlaggningen och de
andra stegen som forhallandevis valfungerande, trots att flera hornstenar inte verkar vara
implementerade. Det vore darfor missvisande att se offensiv kvalitetsutveckling som
nigot slags “facit” som maste finnas pa plats for att en organisation och dess processer
ska fungera. Manga organisationer arbetar med kompetensutveckling pa ett satt som de
anser fungerar bra, utan att de arbetar enligt offensiv kvalitetsutveckling. En relevant
tanke att ta med sig ar dock att bara for att nagot fungerar bra betyder det inte att det inte
kan bli &nnu béttre. Offensiv kvalitetsutveckling &r, som tidigare namnt, en helhetlig
teori bestaende av varderingar, verktyg och arbetssatt som tillsammans genererar en
hogre kundtillfredsstallelse med mindre resursatgang for verksamheten (Bergman &
Klefsjo, 2020, s. 47). | sjalva definitionen finns alltsa en tanke om att verksamheten
alltid kan bli battre. Det ar detta som en implementering av hornstenarna alltsa kan leda
till, &ven om foretaget anser att det fungerar ganska bra redan idag.

Det andra problemtyngda steget i arbetet med kompetensutveckling var utvarderingen.
Att utvardera och lara av det man gjort & en mycket grundlaggande forutséttning for
forbattringsarbete, vilket ocksa ar anledningen till att det ar en betydande del av PDSA.-
cykeln. De foretag som gor utvarderingar menar att de fungerar ganska bra, dven om
viss forbattringspotential har hittats gallande exempelvis att basera utvarderingen pa
fakta och inte endast subjektiva upplevelser. Det stora problemet bland féretagen i denna
studie ligger snarare i att manga inte genomfor en utvardering éver huvud taget. Att
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hoppa Gver ett sa vitalt steg innebér att foretaget faktiskt inte vet hur de
kompetenshgjande aktiviteterna fungerar och att de darfor heller inte kan jobba med att
forbéattra processen.

De tva stegen planering och genomférande framstar som de steg som foretagen
beharskar bast. Genomforandet av aktiviteterna sker pa ett satt som stammer éverens
med vad forskning visat fungerar bast och respondenterna skattar 6ver lag ocksa att det
fungerar bra. Nagot som inte framkommer av denna studie &r exakt vilka aktiviteter som
foretagen kombinerar for att skapa den blandade inlarningen. Om man ser narmre pa det
kan man kanske hitta forbattringsomraden och géra genomférandet annu béttre.

Nar det galler planeringen sa skattar respondenterna aven har att det fungerar bra, trots
att en stor del inte har strukturerade planer eller endast har det till viss del. Detta ar ju
egentligen nagot som motsager att planeringsfasen i PDSA-cykeln skulle vara sa viktig
som den framstélls. Som har namnts tidigare ar offensiv kvalitetsutveckling inget facit
som maste finnas inom ett foretag for att det ska fungera, utan man kan driva en
verksamhet dven utan det. Det verkar ga att genomfora kompetensutveckling utan att ha
en strukturerad plan med alla de delar som beskrivs som nédvéndiga, och samtidigt
tycka att det fungerar. Det finns dock dven en mojlighet att foretagen har planer som
uppfyller kriterierna pa en “bra” plan, men att detta inte framkommer i studien pga.
otydliga fragor, se 6.1 Metoddiskussion.

Att ledningens engagemang inte namndes oftare som en framgangsfaktor ar intressant,
da det ar en sa grundlaggande del inom offensiv kvalitetsutveckling. | stallet namndes
medarbetarnas engagemang oftare som en framgangsfaktor. Kanske hade helt andra svar
getts om respondenterna inte sjalva var i ledande positioner. Om det var medarbetare
som hade fatt svara pa enkaten ar det mycket mojligt att ledningens engagemang hade
betonats i storre grad, och att medarbetarnas engagemang inte hade ndmnts lika mycket.
Det finns alltsa en méjlighet att ledarna har undervérderat hur viktigt ledningens
engagemang faktiskt &r.

I bade denna studie och i mycket forskning som gjorts kring kompetensutveckling
beskrivs kompetensutveckling som fyllt av fordelar och nagot man bor efterstrava. Nar
respondenterna fick ange negativa aspekter med kompetensutveckling svarade ocksa
manga att sadana inte finns. Det har gor det latt att tro att kompetensutveckling bara &r
bra, men av resultatet i denna studie kommer faktiskt ocksa ett annat perspektiv fram.
Att anstéllda blir mer attraktiva for andra arbetsplatser ndmns av en liten del av
respondenterna som en negativ aspekt och att anstallda soker sig till andra jobb ndmns
t.0.m. som en anledning till att man inte satsar mer pa kompetensutveckling. Att man
kan forlora sina medarbetare till konkurrenter om man kompetensutvecklar dem for
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mycket &r alltsa en radsla som existerar bland vissa foretag. Den hér synen av
kompetensutveckling tas sallan upp nér kompetensutveckling diskuteras, vilket gor att
kompetensutvecklingens fordelar far sta fram utan att bli ifragasatta. Det har ar ett
perspektiv som tas upp av en liten del av respondenterna, men det bor anda namnas.
Huruvida kompetensutveckling faktiskt leder till forlorade anstéallda eller om det endast
ar en upplevd radsla kan inte besvaras inom ramen for denna uppsats, men vore kanske
nagot for framtida forskning att besvara for att skapa nyans i framstallandet av
kompetensutveckling som enbart positivt.

Problemet med att norska foretag inte arbetar strategiskt med kompetensutveckling, trots
att de ar medvetna om att det ar viktigt, bevisas gang pa gang i denna studie. Foretagen
visar sig ha kunskap om de fordelar som kompetensutveckling har och en forstaelse for
att det kan ge bade konkurrensfordelar och att det behdvs for att Gverleva pa dagens
marknad. De verkar ocksa ha en forstaelse for att en koppling till foretagets strategi och
behov ar viktigt. Trots detta gors inte arbetet strukturerat eller strategiskt och just
kopplingen till foretagets behov verkar vara svar for foretagen att ha. Grunden till detta
ar troligtvis att kartlaggningen som genomfors har mer fokus pa att identifiera
kompetenser baserat pa vad foretagen redan gor idag, men att den proaktiva synen dar
man inkluderar omvarlden och foretagets intressenter inte beaktas. Da dven
utvarderingarna av kompetensutvecklingen inte heller genomfors pa ett kvalitetssakrat
sétt, med matningar och vidare analyser av dessa, kan foretagen inte heller forbattra den
interna kompetensutvecklingen pa ett bra satt. Att forbattra dessa steg ar darfor det
viktigaste for att kompetensutvecklingen ska bli mer strategisk och faktiskt uppfylla de
behov som foretaget har.

Manga av de hornstenar som finns inom offensiv kvalitetsutveckling verkar inte finnas
implementerade i foretagens arbete med kompetensutveckling, sa att implementera dem
kan vara en vag att ga for att foretagen ska kunna forbattra arbetet. Genom att framst
fokusera pa stegen kartlaggning och utvarderingen kan kvaliteten héjas och foretagen
kan arbeta mer strategiskt.

6.1 Metoddiskussion

| denna studie anvéandes en webbenkat for att samla in respondenternas svar da denna
form av datainsamlingsmetod har flera fordelar, som t ex att respondenten snabbt kan
besvara enkéten, den kan skickas till en stor méngd respondenter samt att svaren sedan
ar enkelt att tillga i datorn for att enkelt analyseras (Wenemark, 2017, s. 46). Dock kan
det vara valdigt svart att fa personer att besvara enkaten, vilket Wenemark (2017, ss. 22-
23) menar beror till stor del pa den stora mangd webbenkater som skickas ut idag och att
flertalet av dem haller mycket 1ag kvalitet. Detta har lett till en enkattrétthet hos
respondenterna som har blivit alltmer kritiska till att delta.
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Enkaéten 1 denna studie skickades ut till alla de 1042 mailadresser som finns i Fredrikstad
Naringsforenings medlemsregister, men endast 71 svar kom in. Det finns saledes ett
bortfall pa 93%, vilket ar mycket stort. Paminnelser om att svara pa enkaten var
planerade efter en och tva veckor efter att den skickats ut forsta gangen. Efter att den
forsta paminnelsen skickades ut aterkom dock flera av de som fick enkéten skickad till
sig, och menade att kompetensutveckling inte angick dem. De 6nskade darfor att de inte
skulle fa fler paminnelser via mail. Detta var ett tecken pa att flertalet av foretagen inte
upplevde &mnet som specifikt eller tydligt nog for dem, och de var darmed inte
motiverade att delta (Wenemark, 2017, s. 23). Da enkaten, och de efterféljande
paminnelserna, skickades ut via Fredrikstad Naringsforening valde de darfor att avbryta
den sista paminnelsen for att varna om den goda relationen till sina medlemmar. Hade
fler paminnelser skickats ut hade méjligtvis fler svar inkommit, men bortfallet hade
troligtvis blivit mycket stort oavsett.

En annan metod &n webbenkét hade kunnat véljas, som exempelvis intervjuer eller
observationer pa plats. En webbenkat ansags anda, trots det stora bortfallet, vara den
mest lampade metoden da syftet med studien var att undersoka hur medlemmarna till
Fredrikstad Naringsférening arbetar med intern kompetensutveckling idag och om det
sker strategiskt, for att darefter ta reda pa hur de kan forbattra detta arbete med
utgangspunkt i offensiv kvalitetsutveckling. For att kunna uppfylla detta syfte behdvdes
ett underlag fran s&a manga medlemmar som mdjligt och de andra metoderna hade darfor
inte varit mojliga att genomfdéra inom den tidsram som gavs for detta arbete.

Det finns en forbattringspotential i sjalva fragorna och hur de ar formulerade i enkaten,
vilket upptacktes i samband med att svaren analyserades. Nagra av fragorna var daligt
formulerade 1 forhallande till den analys som skulle géras pd svaren. Fragan “hur ser
denna planen ut?” tolkade respondenterna pa olika sétt, dir vissa angav planens innehall
och andra angav hur planen togs fram. Att det var planens innehall som efterfragades
hade darfor kunnat fortydligas genom en annan formulering. Fragan “hur genomfors
utvirderingen?”” genererade ocksé en stor variation i svaren och for att kunna jamfora
dessa svar med Kirk Patricks olika nivaer hade en fraga med fasta svarsalternativ varit
ett battre alternativ. For att fa svar pa vilka hinder som foretagen ser med
kompetensutveckling hade ocksd frdgan “vad gor att ni inte investerar mer i
kompetensutveckling?” kunnat formuleras pd ett annat sétt, ddr en koppling till just
hinder var tydligare.
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7. SLUTSATSER

| detta avsnitt presenteras de funna slutsatserna fran studien, sett till fragestallningarna
som formulerats i studiens inledning. Déarefter lamnas ett forslag till implementering av
forbattringar inom det studerade omradet samt en avslutande reflektion och férslag till
fortsatt forskning.

7.1 Slutsatser

Syftet med denna studie var att undersoka hur medlemsforetagen till Fredrikstad
Néringsforening arbetar med intern kompetensutveckling for att darefter kunna dra
nagra slutsatser gallande om detta sker pa ett strategiskt satt, samt vilka omraden som
skulle kunna forbattras om sa inte var fallet. Férutom att undersoka hur foretagen arbetar
med den interna kompetensutvecklingen, sd amnade studien aven att undersoka vilka
eventuella hinder och framgangsfaktorer foretagen ser med kompetensutveckling. De
fragestallningar som formulerades for att uppfylla detta syfte besvaras nedan.

Hur arbetar foretagen med att kartlagga, planera, genomféra samt utvardera den
interna kompetensutvecklingen?

- Foretagen arbetar med att kartlagga sina kompetensbehov, men det sker inte pa
ett strukturerat satt. De framtida kompetensbehoven kartlaggs inte pa ett
faktabaserat satt.

- De flesta foretag planerar den interna kompetensutvecklingen i nagon form, men

detta arbete verkar till viss del sakna nagra av de viktigaste aspekterna nar det
kommer till att arbeta med detta pa ett effektivt och strukturerat sétt.

- Foretagen nyttjar blandad inlarning och anvénder flera former av aktiviteter for
att hoja kompetensen, bade formella och informella.

- Nar det kommer till att utvardera kompetensutvecklingen ar det en stor del av
foretagen som inte genomfor detta alls, medan de som gor utvarderingar saknar
strukturerade matningar for att kunna utvardera effekten pa organisationsniva.

- Hornstenarna att basera beslut pa fakta, satta kunden i centrum och att arbeta
med standiga forbattringar verkar pa en generell niva inte finnas implementerade,
medan det att skapa mojlighet for alla att vara delaktiga till stor del efterlevs.
Huruvida 6vriga hornstenar ar implementerade eller ej gar inte att utlasa fran
denna studie.

Finns det omraden att forbattra for att arbetet ska bli mer strategiskt och i sa fall vilka
omraden?
- Studien visar att det finns stora mojligheter att forbattra foretagens arbete med
intern kompetensutveckling nar det galler att fa detta arbete mer strategiskt, dar
det framst ar stegen kartlaggning och utvardering som utmarker sig till att ha den
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storsta forbattringspotentialen. Avsaknaden av offensiv kvalitetsutvecklings
hornstenar marks tydligast i dessa steg.

Vilka framgangsfaktorer och hinder ser medlemmarna géllande kompetensutveckling?

- De vanligaste faktorerna for en framgangsrik kompetensutveckling ar enligt
foretagen att kompetensutvecklingen har en koppling till foretagets strategi samt
att medarbetaren ar engagerad. En mindre andel anser att ledningens
engagemang ar en framgangsfaktor.

- De storsta hindren for intern kompetensutveckling &r framst att det &r kostsamt
och att det tar tid, men det finns &ven en stor andel av féretagen som anser att de
kompetenshdjande aktiviteterna inte uppfyller de behov som foretaget har.

7.2 Implementeringsforslag

For att stotta foretagen i att arbeta mer strategiskt med den interna
kompetensutvecklingen behdver fokus i forsta hand ligga pa att hjalpa dem att 6ka sina
kunskaper nar det kommer till att kartlagga vilka kompetensbehov och gap de har, samt
hur de bor utvardera effekterna av de kompetenshéjande aktiviteterna som de genomfor.
| forsta hand bor Fredrikstad Naringsforening ocksa rikta sig mot de sma och medelstora
foretagen, da det verkar vara dessa som i minst grad arbetar strukturerat och strategiskt.
Ett forslag ar att Fredrikstad Naringsforening kan anvénda sig av den modell for
kompetensutveckling som presenteras i standarden SS 624070:2017 (SIS, 2017, s. 4)
och anvénda de riktlinjer som presenteras dar inom stegen kompetensanalys samt
utvérdera.

Det forsta steget i denna modell anger att en kompetensanalys startar med att identifiera
och analysera vilka forutséttningar som finns, vilket ar baserat pa en omvarldsanalys och
verksamhetens forutsattningar. Detta satter en avgransning for den fortsatta analysen
(SIS, 2017, s. 12). Ett vélkant verktyg for en omvarldsanalys & PESTLE-modellen, som
anvands for att analysera flera viktiga dimensioner av organisationens omvarld och pa sa
vis se vilka forutsattningar som finns (Hallin m.fl., 2019, s. 77). Detta verktyg
rekommenderas darfor for denna analys.

Darefter identifieras kompetensbehoven genom att man analyserar krav fran intressenter,
resultat av tidigare utvéarderingar, verksamhetsplanen m.m. For detta steg kan den
strategiska kompetensanalysen av North och Kumta (2018, s. 166) anvéndas, dar kunder,
egna styrkor och konkurrenter &r i fokus. Genom att kartlagga den befintliga
kompetensen hos varje medarbetare samt inom verksamheten i stort, kan man dérefter
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analysera och identifiera vilka gap som finns (SIS, 2017, ss. 12-13). Dessa fyra steg
illustreras som en process enligt figur 7.1.

. - Kompetens- Kompetens-
Avgransningar ' hehov ' kartiaganing - Kompetensgap

Figur 7.1: De fyra stegen som tillsammans syftar till att identifiera kompetensgap
utifran verksamhetens egna forutséttningar (SIS, 2017, s. 9).

Att inleda denna process med att avgransa den vidare analysen utifran vilka
forutsattningar foretaget har, kan gora att det blir enklare for foretagen att anldgga den
mer proaktiva synen pa sina kompetensbehov och darmed komma ifran att endast
identifiera kompetenser som baseras pa vad de redan gor idag. Genom att fa med bade
de lang- och kortsiktiga behoven kan foretagen aven fa effekter av att de snabbare kan
hantera och maéta de forandringar som sker, bade externt och internt (SIS, 2017, ss. 9-
10). Nér fler aspekter tas i beaktande i analysen far de dven en storre mojlighet att lyckas
med att identifiera sina verkliga kompetensbehov, vilket aven gor att hornstenarna att
basera beslut pa fakta och att satta kunderna i centrum blir mer patagliga.

Da en stor del av foretagen inte utvarderar effekterna av kompetensutvecklingen, samt
att de som utvarderar till stor del genomfor detta med endast subjektiva metoder, sa finns
det dven forbattringspotential nar det kommer till att 6ka kunskaperna kring att anvénda
metoder som i stéllet baseras pa matningar. Aven i detta steg presenterar modellen for
kompetensutveckling hur en utvardering bor genomforas for att sakerstélla att man far
resultat som kan anvéndas for vidare analys och forbattring av kompetensutvecklingen,
vilka ar att metoden for utvardering ska inkludera matetal, uppféljning av om malet
uppnas, utvardering av hur val det uppnaddes, kommunikation av resultatet samt forslag
till vad som kan forbattras (SIS, 2017, s. 11). Med en sadan mer objektiv metod for
utvardering kommer &ven hornstenarna att basera beslut pa fakta samt standigt arbeta
med forbattringar att bli en naturlig del av arbetet. Kirkpatrick (2007) beskriver ocksa
manga konkreta metoder for att utvardera i de olika nivaerna som han foresprakar. De
foretag som inte utvarderar effekterna av sin kompetensutveckling rekommenderas
darfor att ta inspiration fran standarden och/eller Kirkpatricks utvarderingsmodell.

Fredrikstad Naringsforening kan arbeta enligt PDSA-cykeln for att 6ka kunskaperna och
utbilda foretagen i bade denna modell och de hornstenar som ar sa viktiga inom offensiv
kvalitetsutveckling. Den hér studien kan ses som en start pa planeringen da foretagens
behov har kartlagts och presenterats. Fredrikstad Naringsforening kan darfor satta upp
en plan med bl.a. métbara mal, aktiviteter och tid fér genomférande av dessa olika
aktiviteter, baserat pa det som framkommit i denna studie. Nar detta &r gjort kan
aktiviteterna genomforas och sedan utvarderas utifran planen och om det 6nskade
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resultatet uppnatts. Aktiviteterna bor i forsta hand rikta in sig pa utbildning enligt
modellen for kompetensutveckling (SIS, 2017, s. 4), med fokus pa stegen kartlaggning
och utvérdering, och hdrnstenarna. N&r de sedan tagit sig igenom hela PDSA-cykeln och
ska starta den pa nytt kan fokus laggas pa andra omraden om det dnskade resultatet for
dessa har uppnatts.

7.3 Reflektion och forslag pa fortsatt undersokning/arbete

Vi lever idag i sa kallade kunskapssamhéllen dar den viktigaste resursen ar mansklig
kunskap och dar ekonomin ar direkt baserad pa produktion, distribution och anvandning
av kunskap. Pa arbetsmarknaden valjer individer idag arbetsgivare som ger dem
mojlighet till att utveckla sig, vilket ger foretag anledning till att satsa pa
kompetensutveckling. Det ar dock inte endast p.g.a. arbetstagarnas forandrade
installningar som detta ar intressant att arbeta med. Kunskapssamhéllet innebér att viss
kompetens ocksa kan utgdra viktiga konkurrensfordelar for foretagen, men for att de ska
kunna ta del av dessa fordelar bor de arbeta med kompetensutveckling strategiskt.

Den har studien har undersokt strategisk kompetensutveckling med offensiv
kvalitetsutveckling som mattstock, vilket innebar att utgangspunkten for vad som ar
efterstravansvart ocksa tas i just denna teori. Detta ar en valutvecklad teori som
utvecklats under lang tid och som ocksa integrerat det mesta som forskningen inom
kvalitetstekniken har funnit fram tills idag. ldag &r det denna teori som dominerar féltet,
vilket ocksa &r anledningen till att just denna har valts som utgangspunkt. Det ar dock
mojligt att bedoma foretagens strategiska kompetensutveckling utifran andra perspektiv,
vilket skulle kunna generera andra resultat an de i denna studie. Man skulle exempelvis
kunna se pa kompetensutvecklingen utifran ett ledarskapsperspektiv och bedéma hur
ledningen fungerar, alternativt bedéma hur vél processen fungerar ur ett
medarbetarperspektiv och se pa deras nojdhet.

Arbetet har gett Fredrikstad Naringsforening kunskap om hur deras medlemsféretag
arbetar med kompetensutveckling och vilka omraden som foretagen kan utveckla for att
bli mer strategiska, men det lamnar ocksa en del obesvarade fragor som de kan arbeta
vidare med. Forutom att de kan ta till sig det implementeringsforslag som getts for
vidare arbete med dessa fragor, kan ett fortsatt arbete undersoka de bakomliggande
orsakerna till att manga foretag valde att inte delta. Att representanter fran flera foretag
menar att kompetensutveckling inte ar relevant for deras foretag visar pa att det verkar
finnas ett visst motstand till att arbeta med det. Genom att ta reda pa vad detta beror pa
kan Fredrikstad Naringsforening fa fordjupade kunskaper om fenomenet. Det kan hjalpa
dem att jobba vidare mot malet att forsta varfor foretagen inte nyttjar de erbjudanden for
kompetensutveckling som finns pa marknaden, samt att utveckla en metod for hur
foretagen kan arbeta med strategisk kompetensutveckling.
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BILAGA 1- ENKATEN I SIN HELHET

Kompetansekartlegging Fredrikstad
Neeringsforening

Dette er en sparreundersgkelse utfert i samarbeid mellom Fredrikstad Naeringsforening
0g to studenter fra bachelorprogrammet i ledelse, kvalitet og forbedring ved Uppsala
Universitet i Sverige. Formalet er a se hvordan bedrifter kan jobbe med strategisk
kompetanseutvikling for & kontinuerlig holde seg konkurransedyktige.

Resultatene av sparreundersgkelsen skal brukes i eksamensoppgaven som studentene
skal skrive.

Resultatene kan ogsa brukes av Fredrikstad Neringsforening som grunnlag for
planlegging av fremtidige aktiviteter som kommer medlemmene til gode.

Dette sparreskjemaet sendes til alle Fredrikstad Neeringsforenings medlemmer. Det er
helt frivillig & delta, men vi haper at s mange som mulig gnsker a delta. Dine svar er
viktige for & gke kunnskapen om kompetanseutvikling.

Sparreundersgkelsen tar ca. 15 min a fullfere og dine svar er anonyme.

Ved spgrsmal angaende undersgkelsen vennligst kontakt Robert Sjgborg pa
rs@fredrikstad-nf.no

Tusen takk pa forhand for at du og din bedrift bidrar!
Respondentens bedrift og rolle
Til &4 begynne med ensker vi a fa litt mer bakgrunnsinformasjon om deg og din bedrift.

1) Hvilken rolle har du i bedriften?

2 Eier/Daglig Leder
a Mellomleder

2 Funksjonaer

2 Ansatt

c Annet

2) Hvor mange ansatte har bedriften?

c 1-5 c 6-15 c 16-50 c 51-100 c 101-500 c Over 500 c Vet ikke


mailto:rs@fredrikstad-nf.no

3) Hvilken bransje opererer bedriften i?

Jordbruk, skogbruk, fiske

Industri

Elektrisitet, vann, infrastruktur

Bygg og anlegg

Varehandel

Transport og lagring

Overnatting og servering

Finansiering og forsikring

Faglig, teknisk eller forretningsmessig tjenesteyting
Omsetning og drift av fast eiendom

Omsetning og drift av fast eiendom

Offentlig administrasjon

Undervisning

Helse og sosialtjenester

Kulturell virksomhet, underholdning og fritidsaktiviteter
Annen tjenesteyting

Vet ikke

i IR TS TS TS TN TR T T TR T SR T B TR TR T T

Annet

4) Hvor stor omsetning hadde din bedrift i 20217

C 0-10 MMNOK

C 10-50 MMNOK
S 50-100 MQOK
C 100-200 MMNOK
C 200+ MNOK
Vet ikke

-

Annet
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5) Hvilket overskudd/underskudd hadde din bedrift i 20217 (i % av omsetning)

Mer enn 10% underskudd
10-0% underskudd

0-10% overskudd

10-20% overskudd

Mer enn 20% overskudd
Vet ikke

0% T O S T N

Annet

Ikke
i
det | I |
hele liten noen stor Vet
tatt grad grad grad ikke

&) 1 hvilken grad jobber din bedrift med

& r & & &
kompetanseutvikling?

Identifisering av kompetansebehov

Kompetanse kan defineres som en ansatt eller en gruppes evne til 4 lykkes med 4 hindtere en
bestemt situasjon eller til 4 utfere en oppgave. Kompetanse kan derfor vare bade kunnskap,
ferdigheter, evner og holdninger. Vi gnsker & vite hva slags kompetanse som er viktig for dere.|

7) Hva er de viktigste kjernekompetansene for dere idag? Nevn inntil tre st.
1.

2.
3.

8) Hvilken kompetanse vil dere trenge mer av de neste 5 drene? Nevn de tre viktigste.
1.
2.
3.
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9) Hvordan finner dere ut hvilken kompetanse de ansatte har idag?

[(IMmedarbeiderundersekelse

[ClLeders observasjoner
[CImedarbeidersamtaler
[Tlavdelingsmeter/Team-meter

[ Ikompetansematriser (Hvem som kan hva)
[CJoen ansattes ytelser/resultater

[T1360 graders feedback

[Clvet ikke

[CJannet

10) Hvordan vet/finner dere ut hvilken kompetanse som trengs i din bedrift i fremtiden?

[Clsper de ansatte
[ClBransjeregler
[ClLoversendringer i lover
[Clpeltagelse p& konferanser
[Clser pa dagsaktuell forsking
[Tlanalyserer globale trender
[CIkonkurrentanalyse
[CJkundeundersekelser
[[lLederes observasjoner og opplevde behov
[Cvet ikke

[CJannet

11) Har din bedrift en systematikk for a identifisere sitt kompetansebehov?
.

Ja
© Mei
© Vetikke

12) Hva slags systematikk er l:lette?|

Vennligst beskriv.
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h3] Brukes den samme systematikken pa alle organisasjonsnivaer?
I

Ja
C Mej
© Vetikke

14) Hvor godt fungerer identifiseringen av kompetanse og kompetansebehov i din
bedrift?

0 = Fungerer ikke 1 det hele tatt

10 = Fungerer perfekt

c Dr 1(" 2(" 3¢"' 4(‘ SF Er ?f" EF 'EIF 10

Planlegging av kompetanseutvikling
I denne delen er vi nysgjerrige pa hvordan dere arbeider med planlegging av kompetanseutvikling
innenfor bedriften.

15) Hvor lang tid tar det vanligvis mellom oppdagelsen av behovet for ny kompetanse og
innferingen av en kompetansefremmende aktivitet?

& Innen 1 uke

Innen 1 maned
Innen 3 maneder
Innen et halvt ar
Innen et ar

Mer enn et ar

in T TR TS TS T

Vet ikke

16) Finnes det en strukturert plan for hvordan kompetanseutvikling skal giennomferes?

S

C Mei

2 | noen grad

T Vetikke

17) Hvordan ser denne planen ut?

Vennligst beskriv.
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18) Hvem i bedriften er ansvarlig for a planlegge kompetanseutvikling?

Daglig leder
Ledergruppe
HR-ansvarlig
Mellomledere

Vet ikke

NS TR TS TS |

Annen - vennligst beskriv

19) Hvor godt fungerer kompetanseplanleggingen i din bedrift?

() = Fungerer ikke 1 det hele tatt
10 = Fungerer perfeki

a Dr 1(" 2(" 31"' 4f" 5(" ﬁr ?r SF S'r 10

Gjennomfering av kompetanseutvikling

I denne delen er vi nysgjerrige pa hvordan dere arbeider med gjennomfering av
kompetanseutvikling innenfor bedriften

20) Hvilke former for kompetanseutvikling bruker din bedrift?

[ Ikurs og oppleering internt i bedriften

[CIKurs ved eksterne tilbydere

[Cpigitale kurser og hjelpemidler

[ IErfaringsutveksling mellom kollegaer

[ ljobbrotasjon

[lLzrlingeprogram

["IBransjeprogram for kompetanseheving

[ lAnsatte tar bachelor-, master- eller doktorgrad kombinert med jobben
[Clvet ikke

[ClAnnet - vennligst beskriv

21) Er det noen kompetansefremmende tilbud som dere skulle enske var tilgjengelig?

Vennligst beskriv
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22) Hvor godt fungerer de kompetansefremmende aktivitetene?

0 = Fungerer ilkke 1 det hele tatt
10 = Fungerer perfekt

C Dr 1(" 2(" 3r 4(‘ SF E:r ?r 8r 'S'r 10

Evaluering av kompetanseutvikling

I denne delen er vi nysgjerrige pa hvordan dere arbeider med evaluering av de
kompetansefremmende aktivitetene. Evaluering kan gjores pa forskjellige mater, og gjeres bade
av virkningen for den ansatte og virkmingen for bedriften.

23) Evaluerer dere virkningen av de kompetansefremmende aktivitetene for den ansatte?

C

o Mej

© vVetikke
24) Hvordan gjeres denne evalueringen?

Vennligst beskriv.

25) Evaluerer dere virkningen av de kompetansefremmende aktivitetene for bedriften?

T Ja

o MNej

Vet ikke

26) Hvordan gjeres denne evalueringen?

Vennligst beskriv.

27) Hvor godt fungerer evalueringen av de kompetansefremmende aktivitetene?

0 = Fungerer ikke 1 det hele tatt
10 = Fungerer perfekt

c Dr 1(" 2(" 3f'“ 4f" SF ﬁr ?f'“ 8r ’Elr 10
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Suksessfaktorer og hindringer
I denne siste delen er vi nysgjerrige pa deres innstilling og mening om kompetanseutvikling
generelt.

28) Hva far dere til a ville jobbe med kompetanseutvikling?

29) Hvilke positive aspekter ser du med kompetanseutvikling?

30) Hva er hovedarsakene til at dere ikke investerer mer i kompetanseutvikling?

31) Hvilke negative aspekter ser du med kompetanseutvikling?

32) Hva tror du er viktig for at kompetansefremmende aktiviteter skal veaere vellykkede?

Denne undersekelsen er | utgangspunktet anonym, men det kan vaere at vi vil @nske a stille deg
noen oppfelgningssparsmal. Hvis dette er ok for deg, vennligst skriv inn din mailadresse her
{undersekelsen er da ikke lenger anonym).

33) Hvis vi kan fa kontakte deg ved behov, skriv din mailadresse her:

100 %6 fullfart

© Copyright www.guestback.com. All Rights Reserved.
Trial Essentials for free - Click here to create your survey today.



