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Referat 

Syftet med denna magisteravhandling är att undersöka hur utbildningsplanerare i olika 

yrkespraktiker gestaltar kompetens och kompetensutveckling. Forskningsfrågorna studien 

strävar efter att besvara är följande: 

1. Hur beskriver utbildningsplanerare den kompetens som ingår i deras yrkespraktik? 

2. Hur utvecklar utbildningsplanerare sin kompetens? 

Avhandlingen är utförd utgående från en praktikteoretisk ansats. Sju stycken 

utbildningsplanerare från tre olika organisationer i Österbotten har deltagit i studien. Semi-

strukturerade intervjuer har använts som datainsamlingsmetod och de data som samlats in har 

analyserats med hjälp av innehållsanalys samt genom användningen av teorin om 

praktikarkitekturer som analysverktyg.  

Resultaten visar att utbildningsplanerare beskriver de viktigaste kompetenserna som ingår i 

deras yrkespraktik som substanskunskap, strukturering och planering, personlighetsförmågor 

och sociala färdigheter. Den mest benämnda övergripande kategorin av kompetenser är 

kognitiva förmågor.  

Utbildningsplanerare utvecklar sin kompetens genom formella och icke-formella 

utvecklingsåtgärder samt informellt lärande. De formella åtgärderna innebär huvudsakligen 

fortbildning, de icke-formella innebär seminarier och det informella lärandet utgörs av 

utveckling av kompetenser under utförandet av det dagliga arbetet. Samtliga 

kompetensutvecklingsåtgärder kräver en nivå av medvetenhet, initiativtagande, stöd och 

uppmuntran samt kollegial gemenskap. 

Sammanfattningsvis har resultaten avhandlingen uppnått beskrivit hur kompetens gestaltas av 

utbildningsplanerare inom olika yrkespraktiker. Förståelsen av utbildningsplanerares 

eftersträvade kompetenser samt hur dessa kompetenser kan utvecklas har ökat.  
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1 Inledning 

Avhandlingens första introducerande huvudkapitel har rubriken Inledning och följs av fyra 

stycken underkapitel. I underkapitel 1.1 Bakgrund diskuteras vikten av kompetens i 

samhället och den finska regeringens satsningar på kompetens och kompetensutveckling. I 

underkapitel 1.2 Syfte och forskningsfrågor presenteras avhandlingens syfte och 

forskningsfrågor. Underkapitel 1.3 Avgränsningar belyser vilka områden som avhandlingen 

tar fasta på och vilka faktorer som uteblir. I underkapitel 1.4 Avhandlingens struktur 

presenteras avhandlingens disposition och vilka kapitel som avhandlingen är delad in i.  

 

Syftet med avhandlingen är att undersöka hur utbildningsplanerare inom olika professionella 

praktiker gestaltar kompetens och kompetensutveckling. Avhandlingen är inspirerad av och 

löst baserad på en studie av Ola Lindberg och Oscar Rantatalo (2015) med titeln Competence 

in professional practice: A practice theory analysis of police and doctors. Den teoretiska 

referensramen, användningen av praktikteorier som analysverktyg, samt synen på 

kompetens som en eftersträvad aktivitet inom en yrkespraktik är alla faktorer som väckte 

intresse samt inspiration för vidare forskning. Ambitionen med forskningen är att studera 

kompetens inom en yrkespraktik där pedagogiken är starkt närvarande och därför valdes 

utbildningsplanerare som undersökningsgrupp.  

 

1.1 Bakgrund 

Regeringens budgetproposition för 2022 satsar tydligt på utbildningskvalitet och därmed 

även kompetens (Undervisnings- och kulturministeriet, 2021). Kompetens är som fenomen 

omfattande och kan innebära flera olika former av sakkunskaper. I budgetpropositionen är 

det tydligt att satsningen på kompetensutveckling är grundad i utveckling av utbildning på 

olika stadier och även på olika arbetsplatser. Genom en höjning av kompetensnivån i landet 

ska Finland bli mer lockande för forskare, experter och investerare. Kompetensnivån skall 

inte bara hålla sin nuvarande nivå utan även höjas vilket undervisnings- och kulturministeriet 

har tagit fram konkreta tillvägagångssätt för. Antalet högskoleutbildade skall höjas till 50 % 

om 20 år genom utvidgning av högskolor, kombinationen av forskning och näringsliv skall 

förenklas, och forskarutbildningar skall utvecklas inom universiteten så att utexaminerades 
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kompetens enklare kan användas i näringslivet. (Undervisnings- och kulturministeriet, u.å.). 

Även Finansministeriet och Utbildningsstyrelsen tar upp vikten av kompetensutveckling i 

Finland på olika nivåer för att göra det till ett mer attraktivt land i ett globalt perspektiv 

(Finansministeriet, u.å.; Utbildningsstyrelsen, u.å.). Då kompetent personal arbetar på 

organisationerna i landet påverkas hela landets ekonomiska tillväxt positivt då möjligheten 

att producera olika varor och tjänster ökar (Davidson m.fl., 2018, s. 97). 

 

Kompetens och kompetensutveckling är tydligt viktiga faktorer för Finland i ett globalt 

perspektiv. Men även inom större och mindre organisationer är en kompetent personal en av 

grundpelarna för att arbetet skall framskrida ändamålsenligt. I en ständigt föränderlig värld 

är det heller inte tillräckligt att rekrytera kompetent personal, utan kompetensen måste 

ständigt utvecklas för att hinna med i de förändringar som exempelvis nya digitala tjänster 

för med sig. (Utbildningsstyrelsen, 2019.) 

 

I en rapport från 2019 utförd av Prognostiseringsforum för kunnande presenteras olika 

former av kompetens som förutspås vara åtråvärda år 2035. Enligt rapporten kommer digital 

kompetens, kundorienterad kompetens och hållbar utveckling vara i toppen bland de 

kompetenser som kommer att vara efterfrågade i arbetslivet år 2035. Det livslånga lärandet 

och förmågan att leda sig själv för att utveckla sitt kunnande är viktiga egenskaper för den 

egna kompetensutvecklingen enligt rapporten. Utbildning och olika examina i sig är bara en 

del av den kompetens en person kan besitta och därför är det kontinuerliga lärandet av stor 

vikt. Detta lärande kan i arbetslivet ta form av till exempel fortbildningar och kurser 

arbetsplatsen ordnar. (Utbildningsstyrelsen, 2019.) Trots att arbetsplatsen kan erbjuda dessa 

utvecklingsmöjligheter är det den egna viljan att lära sig och utvecklas som ligger som grund 

för att individens utveckling (Rönnqvist, 2004, s. 211). 

 

1.2 Syfte och forskningsfrågor  

Syftet med min avhandling är att undersöka hur utbildningsplanerare i olika yrkespraktiker 

gestaltar kompetens och kompetensutveckling. Forskningsfrågorna jag utför min forskning 

utgående från är: 

 

1. Hur beskriver utbildningsplanerare den kompetens som ingår i deras yrkespraktik? 
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2. Hur utvecklar utbildningsplanerare sin kompetens? 

 

Forskningsfrågorna är båda utformade för att få en närmare överblick över det komplexa 

begreppet kompetens inom en professionell praktik. Forskningsfråga ett, hur beskriver 

utbildningsplanerare den kompetens som ingår i deras yrkespraktik? strävar efter att fastslå 

vilka kompetenser utbildningsplanerare anser vara betydelsefulla inom sin yrkespraktik. 

Forskningsfråga två, hur utvecklar utbildningsplanerare sin kompetens? försöker ta reda på 

hur kompetensutvecklingen tar form inom utbildningsplanerarnas yrkespraktik. 

 

Yrket som utbildningsplanerare är mycket lite forskat i vilket motiverar mig att se närmare 

på yrket och dess eftersträvade kompetenser. Men inte endast brist på forskning påverkar 

studiens samhällsrelevans. Ellström (1992, s. 19) påpekar att en definition av kompetens i 

samband med en specifik praktik är betydelsefull för att motarbeta kompetensbrist. En 

definition av vilka kompetenser som är viktiga för yrkespraktiken leder till att 

ändamålsenliga kompetensutvecklingsaktiviteter kan ta form på organisationer. 

Kompetensutvecklingsaktiviteterna kan i andra fall bli obefogade och fokusera på 

kompetenser som anses vara meningslösa för arbetet. Denna studie strävar efter att se hur 

utbildningsplanerare gestaltar kompetens och kompetensutveckling inom sin yrkespraktik. 

Studien öppnar därmed upp för nödvändiga kompetensutvecklingsåtgärder för 

utbildningsplanerare samt definierar vilka kompetenser som är eftersträvade i yrket. 

 

1.3 Avgränsningar 

Avhandlingen fokuserar på utbildningsplanerare och deras kompetenser och 

kompetensutvecklingsåtgärder. Yrkestiteln utbildningsplanerare kan innefatta flera olika 

arbetsuppgifter. Två personer på två olika organisationer kan ha yrkesbenämningen men 

trots det syssla med väldigt olika arbetsuppgifter. Detta kan vara en bakomliggande orsak 

till varför det existerar ytterst lite forskning inom yrket. Titeln kan innefatta en mycket bred 

uppsättning av arbetsuppgifter samt arbetsmål beroende på vilken organisation personen 

arbetar på.  

 

I Statistikcentralens yrkesklassificering (Statistikcentralen, 2010) hör utbildningsplanerare 

till kategorin Specialister i pedagogiska metoder. Kategorin innefattar alla de 
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utbildningsplanerare som arbetar vid läroanstalter, inom offentlig förvaltning eller för staten. 

Statistikcentralen beskriver arbetsuppgifterna inom yrket som bland annat utveckling av 

lärandemetoder, planering och koordinering av studier, utvecklingsuppföljning, 

strukturering och planering av kursinnehåll samt kursmål då det berör arbete vid 

utbildningsinstitutioner. Andra yrken som Statistikcentralen placerat i denna kategori är 

bland annat inspektörer för skolväsendet, skolplanerare, utbildningsinspektörer och 

vuxenutbildningsombud. (Statistikcentralen, 2010.) 

 

I Sverige är den närmaste motsvarigheten jag funnit till den finska utbildningsplaneraren 

pedagogisk utvecklare. På engelska är översättningen education coordinator den jag fann 

att närmast motsvarade utbildningsplanerare. Dessa två begrepp har använts som sökord för 

tidigare forskning samt teori. Under informationssökningen av tidigare forskning kring 

kompetensutveckling har det engelska begreppet professional development använts.  

 

De utbildningsplanerare som deltagit i denna forskning arbetar inom tre olika organisationer 

som har olika fokuspunkter men vars uppdrag och mål är starkt knutna till pedagogiken. Den 

ena organisationen är en enhet för vuxenutbildning och fortbildning som bland annat 

producerar flera olika utbildningsprojekt. Som utbildningsplanerare på organisationen kan 

arbetet vara varierande men kretsar mycket kring producering av projekt samt 

fortbildning. Den andra organisationen erbjuder yrkesutbildning i form av grund-, yrkes- och 

specialyrkesexamina. Utbildningen som erbjuds kan ta form som antingen närstudier, 

flerformsstudier eller genom en läroavtalsutbildning. Utbildningsplanerarna som deltagit i 

denna forskning arbetar som utbildningsplanerare inom läroavtalsutbildningen. Även den 

tredje organisationen erbjuder yrkesutbildning som leder till grund-, yrkes- och 

specialexamina. Respondenterna från denna organisationen har andra yrkestitlar än 

”utbildningsplanerare” men har arbetsuppgifter som stämmer överens med de uppgifter jag 

definierat som viktigast för utbildningsplanerare och har därför ansetts vara lämpliga för 

studien.  

 

1.4 Avhandlingens struktur  

I avhandlingens första kapitel Inledning presenteras introducerande fakta som ligger som 

grund för resten av avhandlingen och ger mening åt det ämnet jag forskar i. Tema och 
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bakgrund presenteras och samhällsrelevans gällande temat utbildningsplanerares kompetens 

diskuteras. Syftet med avhandlingen samt forskningsfrågorna presenteras. Kapitlet byggs 

upp av underkapitlen Bakgrund, Syfte och forskningsfrågor, Avgränsningar samt 

Avhandlingens struktur.  

 

Teorin som avhandlingen baserar sig på presenteras i tre huvudkapitel. Det första 

teorikapitlet Kompetens introducerar begreppet kompetens och består av underkapitlen 

Begreppet kompetens, Uppgiftsrelaterad kompetens, Kompetensens fem faktorer och 

Tidigare studier om kompetens.  

 

Följande teorikapitel Kompetensutveckling består av fem underkapitel: Fyra perspektiv på 

kompetensutveckling, Kompetensutvecklingens former, Varför utveckla kompetens? och 

Tidigare studier om kompetens. I detta huvudkapitel presenteras teori om 

kompetensutveckling. 

 

Det tredje och sista teorikapitlet behandlar teorin om praktikarkitekturer som även använts 

för analysen av empirisk data. Huvudkapitlet har titeln Praktikteori och följs av 

underkapitlen Praktikteorier i allmänhet, Teorin om praktikarkitekturer, Säganden, 

göranden och relateranden och Arrangemang.  

 

Huvudkapitel fyra Metod och genomförande presenterar forskningens tillvägagångssätt och 

består av åtta underkapitel: Kvalitativ forskningsansats, Praktikteoretisk ansats, Urval och 

avgränsningar, Datainsamlingsmetod, Forskningens genomförande, Analysmetod, Etiska 

aspekter och Reliabilitet och validitet.  

 

Huvudkapitel sex Resultat presenterar den empiriska data som samlats in. I underkapitel 

Kompetensens fem faktorer och Praktikens dimensioner och arrangemang presenteras 

avhandlingens resultat. 

 

I kapitel sju med titeln Resultatdiskussion diskuteras forskningens resultat utgående från den 

teori som presenterats i tidigare teorikapitel. Resultatdiskussionen delas in i två underkapitel 

Hur beskriver utbildningsplanerare den kompetens som ingår i deras yrkespraktik? och Hur 

utvecklar utbildningsplanerare sin kompetens?  
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Avhandlingens sista kapitel åtta Avslutande diskussion består av tre underkapitel som 

sammanfattar avhandlingen: Sammanfattande diskussion, Metoddiskussion och Förslag på 

fortsatt forskning.  

 

Kapitlet som följer är det första teoretiska huvudkapitlet och behandlar begreppet kompetens.  
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2 Kompetens 

Kompetens, kompetensutveckling och praktikarkitektur är tre begrepp som är väsentliga i 

denna avhandling. I detta kapitel diskuteras och definieras kompetens. Kapitlet är indelat i 

fyra underkapitel. Underkapitel 2.1 Begreppet kompetens presenterar en överblick över 

kompetens som fenomen och 2.2 Uppgiftsrelaterad kompetens går djupare in på begreppet 

och behovet av att definiera begreppet i koppling till en viss kontext eller sammanhang. 

Underkapitel 2.3 Kompetensens fem faktorer tar fasta på en kategorisering av kompetensens 

olika faktorer. Kapitlets sista underkapitel 2.4 Tidigare studier om kompetens presenterar 

tidigare forskning inom området kompetens i olika yrken.  

 

2.1 Begreppet kompetens 

Kompetens definieras i vardagliga sammanhang ofta utgående från de egna erfarenheterna 

och uppfattningarna. Definitionen kan därmed vara mycket individuell. Ser man på vad olika 

forskare har kommit fram till kan man fastställa samma mönster av skillnader i 

definitionerna. Olika forskare har kommit fram till olika definitioner på ”kompetens”. 

Fenomenet är därmed fortfarande utan en generaliserbar definition. Detta kan leda till 

svårigheter vid motarbetande av kompetensbrist ifall man inte har en klar uppfattning om 

vad kompetens verkligen är.  

 

En hindrande faktor för en definition av begreppet kompetens är dess komplexitet. Ofta blir 

definitionsförsöken ofruktbara och svåra att använda sig av i konkreta situationer (Ellström, 

1992, s. 19). Delamare Le Deist och Winterton (2005, s. 28) anser att en definition av 

kompetens är viktig eftersom kompetens som fenomen är essentiellt både för individer och 

för organisationer. En klar definition av kompetens kunde hindra förvirringen och 

osäkerheten kring begreppet och istället leda till klarhet och utformning av nya användbara 

teorier. Teorierna kunde exempelvis användas som ett ändamålsenligt verktyg vid framtida 

forskning om kompetens och kompetensutveckling. (Delamare Le Deist & Winterton, 2005, 

s. 28.)  
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Genom att se närmare på olika forskares definitionsförsök kan man skapa en helhetsbild av 

vilka fundament begreppet anses bestå av. Davidson och Svedin (1999, s. 21) ser till exempel 

på kompetens som ett samlingsbegrepp för förmågor, inställningar och kunnanden som ofta 

anknyts till den enskilda individen. Förmågorna kan sedan användas av individen för 

utförande av uppgifter och lösning av problem i olika situationer. Situationerna måste inte 

vara konkreta eller beroende av för hand utförda uppgifter utan kan bestå av mer komplexa 

problemlösningssituationer. (Davidson & Svedin, 1999, s. 21–22.) Moradi, Kähkönen och 

Aaltonen (2020, s. 2) har en liknande syn på kompetens och beskriver den som det sätt på 

vilket man använder förmågor, kunskaper och personlighetsdrag för ökad effektivitet. 

Tillsammans påverkar dessa en persons kompetensnivå och därmed även hur effektivt hen 

kan utföra sitt arbete eller orientera sig i en viss situation. (Moradi m.fl., 2020, s. 2.) Genom 

att individen tillämpar de förmågor hen behärskar i diverse uppgifter möjliggörs 

framgångsrik utveckling av de egna kompetenserna och hen kan effektivt utföra sina 

uppgifter. Genom denna process kan individen med andra ord göra det som förväntas av hen 

på till exempel arbetsplatsen genom kombinerandet av förmågor. Individen kan då utveckla 

framgångsrika handlingsmönster som hen kan använda sig av i komplexa situationer. 

(Fernandez m.fl., 2012, s. 360–362.) 

 

2.2 Uppgiftsrelaterad kompetens 

Då kompetens diskuteras är det sällan ett fristående begrepp. Ifall en person klassificeras 

som kompetent är kompetensen förknippad med en viss uppgift och kompetens uppfattas 

generellt inte som ett personlighetsdrag. På grund av detta hänger en giltig definition av 

kompetens alltid ihop med ett visst sammanhang eller ett problem. (Ellström, 1992, s. 20; 

Fernandez m.fl., 2012, s. 361.) Ellström (1992, s. 20) understryker idén om att begreppet 

kompetens helt och hållet grundar sig på en kombination av en person och arbete. Arbete 

definieras här inte endast som ett yrkesarbete utan kan även gälla andra uppgifter eller 

hobbyer. Arbetet kan även innebära både fysiskt och mentalt arbete. Fysiskt arbete berör 

uppgifter utförda manuellt med exempelvis verktyg av olika slag. Mentalt arbete innebär 

mer intellektuella eller emotionella uppgifter. (Ellström, 1992, s. 20–21.) Ser man på 

kompetens ur synvinkeln att den alltid är uppgiftsrelaterad istället för lösryckt landar fokus 

främst på vad en person kan utföra i relation till arbetet eller uppgiften. Användningen av 
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kompetens som ett uppgiftsrelaterat begrepp gör att man undviker att begreppet tillämpas i 

lösa och generaliserade kontexter (Ellström, 1992, s. 22).  

 

Delamare Le Deist och Winterton (2005, s. 30) samt Haste (2009, s. 208) diskuterar 

kompetens utgående från samma idé som Ellström (1992) och påpekar att färdigheter inte 

kan förknippas bara till en enskild individ men även bör kopplas till ett visst sammanhang. 

Det är inte möjligt för en person att visa sina färdigheter om hen inte handlar i en situation 

eller genom att försöka lösa ett problem. Därmed kan en person inte klassificeras som 

kompetent utan handlande i en situation. (Delamare Le Deist & Winterton, 2005, s. 30–31.) 

Haste (2009, s. 208) menar att kompetens inte är bara uppbyggt av förmågor, även om de är 

en del av begreppet. Istället handlar kompetens om hur väl man anpassar handlingar och 

förmågor utgående från en situation. Även tolkning av information på ett för situationen 

passande sätt kan vara en indikator på en individs kompetensnivå. (Haste, 2009, s. 208.)  

 

Resultaten i en tidigare studie av Fernandez m.fl. (2012) bekräftar de idéer som bland annat 

Ellström (1992), Delamare Le Deist (2005) och Haste (2009) skrivit om. Studien fokuserade 

på beskrivningar av kompetens i litteratur med tanke på vårdutbildning. Kompetens 

uppfattades i vissa artiklar i denna litteratur som det sätt på vilket man kombinerar 

komponenter i olika komplexa situationer. I andra uppfattades det som vilka beteenden man 

medvetet väljer att använda sig av i dessa situationer. (Fernandez m.fl., 2012, s. 362.) Flera 

av artiklarna i Fernandez m.fl. (2012) studie definierade även kompetens som en 

kombination av kunskap och färdigheter och gick så långt som att påstå att dessa två element 

är själva grunden till kompetens (Fernandez m.fl., 2012, s. 360). Kompetens kan då ses som 

en kedja av olika beteenden. Dessa beteenden visar sig i relation till exempelvis en speciell 

situation eller arbetsuppgift. En kompetent person kan i anknytning till den uppgiften välja 

ut de beteenden och förmågor som i situationen enligt hen är mest passande (Fernandez m.fl., 

2012, s. 361.) Resultaten Fernandez m.fl. (2012) kom fram till kan jämföras med Ellströms 

(1992, s. 21) beskrivning av kompetens: ett resultat av en persons möjliga handlingsförmåga 

i förhållande till det sammanhang personen verkar i och hur hen med hjälp av sina 

kompetensförmågor effektivt kan lösa problem i en situation. (Davidson & Svedin, 1999, s. 

21; Ellström, 1992, s. 21) 
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2.3 Kompetensens fem faktorer 

Ellström (1992) ser som tidigare nämnts på kompetens som en kombination av en person 

och hennes arbete. En kompetent person skall kunna handla i enlighet med det som krävs på 

arbetsplatsen eller inom ett annat sammanhang där hen är verksam. För att detta skall ske på 

ett gynnande vis krävs en hög kompetensnivå. En hög kompetensnivå går hand i hand med 

en god förmåga att uträtta arbetsuppgifter. Enligt Ellström (1992, s. 21) kan förmågan att 

arbeta framgångsrikt och uträtta sina uppgifter väl förklaras utgående från fem olika faktorer 

som presenteras nedan.  

 

Psykomotoriska faktorer 

 

Den första faktorn Ellström (1992, s. 22) definierar berör psykomotoriska faktorer, det vill 

säga för hand utförda färdigheter som exempelvis kan kräva verktyg eller speciell 

fingerfärdighet. Fernandez m.fl. (2012, s. 360) definierar detta som en möjlighet att 

framgångsrikt utföra en uppgift i kombination med egenskaper. Psykomotoriska faktorer blir 

då som en sammansättning av kunskap och fysiska färdigheter. Ett exempel kan vara 

användningen av maskiner eller tekniska verktyg.  

 

Hansson (2003, s. 27) beskriver nivån på hur väl hur en uppgift utförs som grundad i den 

praktiska kompetensen en individ behärskar. Då en person utför en uppgift där 

psykomotoriska färdigheter krävs kan goda psykomotoriska förmågor leda vidare till en 

respekt bland kollegorna. Respekten bland kollegorna ligger som grund för den 

interpersonella kompetensen. Interpersonell kompetens innebär sociala färdigheter som 

bland annat påverkar hur väl vi arbetar i grupp. (Hansson, 2003, s. 27–28). 

 

Kognitiva faktorer 

 

Kognitiva faktorer är den andra kategorin som Ellström (1992, s. 21) tar upp och den innebär 

intellektuell kunskap och tankearbete som påverkar beslutsfattande och problemlösning. 

Dessa kognitiva förmågor, speciellt problemlösningsförmågor, nämns av Fernandez m.fl. 

(2012) som viktiga i anknytning till kompetens men sällan som en faktor som utan kontext 

skulle indikera att en person är kompetent (Fernandez m.fl., 2012, 360). Chan m.fl. (2017, 
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s. 315) lyfter också fram problemlösningsförmåga som viktig bland specifikt 

ingenjörsstuderande. Problemlösningsförmågor handlar i den kontexten inte bara specifikt 

om förmågan att lösa problem utan även hur väl man kan identifiera och analysera problem 

inom yrkesområdet (Chan m.fl., 2017, s. 302). Delamare Le Deist och Winterton (2005, s. 

39) nämner även kognitiva faktorer som viktiga och beskriver två kategorier inom 

organisationer inom vilka en kompetent person bör kunna placeras in. Den första kategorin 

handlar om en konceptuell kompetens där kognitiva färdigheter är essentiella. Den andra 

kategorin innehåller operationell kompetens. (Delamare Le Deist & Winterton, 2005, s. 39.)  

 

Affektiva faktorer 

 

Emotionella och motiverande faktorer bildar Ellströms (1992, s. 21) tredje kategori som 

beskriver kompetens: affektiva faktorer. De affektiva faktorerna påverkar bland annat hur 

engagerad en individ är i arbetet. Värderingar och moral hör även till de affektiva faktorerna. 

(Ellström, 1992, s. 21.) Moralisk kompetens handlar om förmågan att kombinera 

uppfattningar och handlingar. En förståelse för ansvaret man har över de handlingar som 

utförs är en stor del av moralisk kompetens. De egna handlingarna skall möta de moraliska 

förväntningarna inom ett sammanhang och i samband med andra individer eller objekt. 

(Brytting, 2001, s. 92.)  

 

Affektiva faktorer har klassificerats som viktiga i olika studier med fokus på olika 

yrkesgrupper. Mikkonen m.fl. (2019, s. 1558–1559) har utfört forskning bland lärare inom 

social- och hälsovård. Studien definierar en god moralnivå och etisk kompetens som viktiga 

egenskaper specifikt för lärare inom social- och hälsovård för att underlätta orienteringen 

mellan yrkets olika etiska dimensioner.  

 

Moradi m.fl. (2020) har forskat i vilka kompetenser som är viktiga för projektledare vid 

byggprojekt i Finland. Resultaten visade tydligt att emotionell medvetenhet var en faktor 

som projektledarna strävade efter att utveckla hos sig själva, även om det inte ansågs vara 

en lika viktig förmåga i projektens nuvarande tillstånd (Moradi m.fl., 2020, s. 9). Detta kan 

ses som en kombination av Ellströms (1992, s. 21) emotionella och motiverande faktorer: 

en motivation att utveckla det emotionella.  
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Personlighetsfaktorer 

 

Den fjärde faktorn utgår från personlighetsfaktorer och till den kategorin hör enligt Ellström 

(1992, s. 21) till exempel självförtroende samt självuppfattning. Fernandez m.fl. (2012, s. 

360) samt Moradi m.fl. (2020, s. 6) fann båda i sin forskning stöd för denna faktor genom 

flera definitioner av kompetens i anknytning till bland annat personlighetsdrag som 

trovärdighet och ansvarsförmåga samt attityder. Chatenier m.fl. (2010, s. 271) har forskat i 

vilka kompetenser som är viktiga att behärska då man arbetar med öppen innovation. 

Resultaten från studien visade betydelsefulla personlighetsdrag för bland annat skicklig 

tolkningsförmåga (Chatenier m.fl., 2010, s. 275).  

 

En svensk studie av Lofmark, Mide & Wikblad (2004) har granskat uppfattningen 

sjukskötarstuderande har av sin egen kompetens jämfört med den uppfattning erfarna 

sjukskötare har av nyligen utexaminerade sjukskötares kompetens. (Lofmark m.fl., 2004, s. 

721.) Studien visade att studerande som var på det sista året av studierna uppskattade sina 

förmågor att utföra det framtida yrket som goda.  Detta gällde speciellt då det kom till 

förmågor som kan förknippas med en individs personlighet: etisk medvetenhet, god 

patientkontakt och självmedvetenhet. Det var klart att personlighetsdrag av olika slag var 

det mest beskrivande då det handlade om en persons kompetensnivå. (Lofmark m.fl., 2004, 

s. 725.)  

 

Chan m.fl. (2017, s. 316) betonar även personlighet som en viktig del av kompetens men 

med fokus på yrkesmässigt beteende och en god nivå av professionalitet. En individ skall 

kunna anpassa sina handlingar till sitt yrke för att framstå som kompetent och professionell, 

och detta är en förmåga som är djupt rotad i en individs personlighet och kan vara svår att 

med tvång försöka utveckla. Hansson (2003, s. 28) går så långt som att beskriva 

personlighetsdrag som en del av kompetensens byggstenar och kallar höga kompetensnivåer 

i samband med personlighetsdrag för sympatisk kompetens. Den sympatiska kompetensen 

kan enligt Hansson (2003) klassificeras som en form av social verksamhet som sker utan 

mål eller bakomliggande motiv (Hansson, 2003, s. 28).  
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Sociala faktorer 

 

En individs sociala drag som påverkar exempelvis samarbets-, ledarskaps- och 

kommunikationsförmågor bildar Ellströms (1992, s. 21) femte och sista kompetensfaktor. 

Flera studier som kretsar kring uppfattningar av kompetens presenterar resultat i linje med 

dessa drag. Studierna betonar ofta vikten av god kommunikation samt goda 

samarbetsförmågor (Chan m.fl., 2017; Lofmark m.fl., 2004; Mikkonen m.fl., 2019; Moradi 

m.fl., 2020). Moradi m.fl. (2020, s. 7, s. 9) och Lofmark m.fl. (2004, s. 725) beskriver båda 

i sina studier vikten av goda kommunikationsförmågor samt förmågan att arbeta i grupp. 

Samarbetsförmågor som leder till hög effektivitet definieras som viktiga speciellt vid arbete 

i grupp. Tidigare studier betonar även kommunikationsförmågornas betydelse för 

organisationer som helhet och poängterar att en god social förmåga är viktig för 

organisationen. En låg kompetensnivå kan rent av vara ett hot mot organisationen. Individen 

skall kunna kommunicera klart och tydligt samt använda öppna kommunikationsmetoder. 

(Chatenier m.fl., 2010, s. 275–277.) Mikkonen m.fl. (2019, s. 1560) tar upp 

kommunikationsförmågor som relevanta vid hanteringen av problem samt dilemman inom 

exempelvis universitet. Inte bara den språkliga kommunikationen utan även den kulturella 

kommunikationen är betydelsefull. Den globala världen och internationella pedagogiska 

trender beskriver hur viktigt det är för bland annat lärare att vara medvetna om och 

välutbildade gällande olika kulturer. Att kunna använda sig av kultur med en lämplig grad 

känslighet för kulturell och språklig mångfald är av stor vikt. (Mikkonen m.fl., 2019, s. 

1560–1561.) 

 

För att skapa en känsla av grupptillhörighet krävs förmågan att inspirera och motivera, samt 

en god förmåga att leda andra människor (Chan m.fl., 2017, s. 316). Ledarskapsförmågor är 

betydelsefulla för en hög kompetensnivå. Förmågor relevanta för ett gott ledarskap kan 

innebära bland annat förmågan att inspirera och motivera, hantera konflikter, koordinera 

uppgifter och förmågan att skapa en känsla av grupptillhörighet (Chan m.fl., 2017, s. 315–

316). Förmågan att formulera mål tillsammans med andra och att kunna möta motgångar 

tillsammans med en grupp är även viktiga ledarskapsförmågor för att en person skall 

klassificeras som kompetent. Att självständigt utforma en för sig passande ledarstil är även 

en viktig grundpelare för att kunna uppnå flera av de dragen som kan anknytas till positiva 

ledarskapsförmågor (Mikkonen m.fl., 2019, s. 1560). En individs ledarskapsstil kan starkt 
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påverka den sociala interaktionen med andra personer. Social interaktion har i sin tur en stor 

inverkan på hur väl man arbetar i grupp och hur effektivt gruppens arbete utförs (Hansson, 

2003, s. 27). Kompetens skall bidra med en fördel för både individen och för gruppen 

(Fernandez, m.fl., 2012, s. 361) och därmed är förmågan att arbeta i grupp en viktig 

byggsten. 

 

Dessa fem faktorer kan användas som ett verktyg för att uppnå djupare förståelse över det 

komplexa begreppet kompetens. Men för att definiera exakt vilken kompetens som krävs för 

ett visst arbete är dessa faktorer inte alltid tillräckliga för att skapa en giltig kompetensprofil. 

Det behövs direkt forskning inom ett yrke eller på en arbetsplats för att definiera de specifika 

kompetensförmågor som krävs för arbetets relevanta uppgifter. Genom att se på de förmågor 

som anses essentiella inom ett yrke och analysera förmågorna utgående från Ellströms 

(1992) faktorer kan man skapa en strukturerad bild över den eftertraktade kompetensen inom 

yrket. (Ellström, 1992, s. 22.) 

 

2.4 Tidigare studier om kompetens 

Kompetens som fenomen har genom tiderna fascinerat forskare och varit ett ämne som 

studerats mycket inom olika yrkesområden, från olika synvinklar och med olika teoretiska 

ramverk. I detta underkapitel presenteras en handfull av dessa studier där 

kompetensförmågor inom ett yrke eller en praktik varit i fokus och de resultat som studierna 

kommit fram till. 

 

Fernandez m.fl. (2012) har i en studie runt vårdutbildning strävat efter att beskriva 

uppfattningar av kompetens. Genom användningen av en systematisk översikt av 

publikationer i journaler som berör vård- och läkarutbildning kunde Fernandez m.fl. (2012, 

s. 357) hitta definitioner på kompetens i olika kontext. 17 stycken publikationer analyserades 

och jämfördes i flera olika stadier och i olika kategorier och utgående från den analysen 

kunde sedan tre olika grundtankar definieras. Dessa tre definierades som: kompetensens 

komponenter, vad en kompetent person kan göra med sin kompetens, och syftet med 

kompetens. Genom studien kunde det konstateras att den generella uppfattningen var att 

kompetens delvis kan läras ut men vissa drag besitter personer istället som en följd av 

personlig utveckling som sker under en persons livstid. (Fernandez m.fl., 2012, s. 357–362.)  
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Moradi, Kähkönen och Aaltonen (2020) har i sin artikel Project managers’ Competencies 

in Collaborative Construction Projects undersökt vilka kompetenser som är viktiga för 

projektledare inom samarbeten vid byggprojekt i Finland. Studien utfördes genom en enkät 

samt semi-strukturerade intervjuer bland projektledare vid samarbeten mellan byggprojekt i 

Finland. Resultaten delades in i fyra olika kategorier beroende på i vilken kontext 

kompetensen var relevant. Kategori ett behandlade kompetenser som ansågs viktiga i det 

nuvarande tillståndet vid projekten (förmåga att arbeta i grupp, följt av trovärdighet, 

ledarskap och ansvarsförmåga). Kompetenserna identifierade i kategori två handlade om 

projektens mål (förmågan att arbeta i grupp, språkkunnighet, stresstolerans och flexibilitet). 

Tredje kategorin innehöll de kompetenser som projektledarna själva var villiga att utveckla 

(känslomässig medvetenhet, innovation, kommunikationsförmågor och förståelse). Den 

fjärde och sista kategorin handlade om projektledarnas kompetenser i samarbeten mellan 

byggprojekt (kärnkompetenser och kompletterande kompetenser). Genom dessa fyra 

kategorier kunde en profil skapas över vilka kompetenser som uppfattades som viktiga för 

projektledare inom samarbetande byggprojekt i en finländsk kontext (Moradi m.fl., 2020, s. 

4–13). 

 

Chatenier m.fl. (2010) strävar efter att definiera vilka kompetenser som är viktiga att besitta 

då man arbetar med öppen innovation i sin artikel Identification of competencies for 

professionals in open innovation teams (2010). Genom att undersöka vilka kompetenser som 

är viktiga inom öppen innovation kan man komma fram till vad personerna som är del av 

dessa team kan göra för att projekten ska sluta framgångsrikt. Forskningen har genomförts 

genom att först göra en litteraturstudie utgående från vilken man sedan skapade en profil för 

kompetenser som är viktiga för öppen innovation. Efter utformningen av denna profil 

utfördes 17 stycken semi-strukturerade intervjuer och två intervjuer i fokusgrupper. Data 

från intervjuerna analyserades utgående från profilen som skapats efter litteraturstudien. 

Resultaten visade att kompetenserna framtagna från litteraturen och svaren i intervjuerna var 

överensstämmande till en hög grad. De viktigaste kompetenserna som kunde identifieras var 

möjligheten att förena organisationerna och skapa en ”win-win”-situation, social intelligens, 

god social förmåga och skicklig tolkningsförmåga. (Chatenier, 2010, s. 272–275.)  

 

Vilka kompetensförmågor upplever ingenjörsstuderanden att är viktiga att besitta, och hur 

väl upplever de att de personligen hanterar dessa förmågor? Detta har Chan, Zhao och Luk 
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(2017) forskat i bland förstaårsstuderande vid tre ingenjörsuniversitet i Hong Kong. Syftet 

med studien är att bättre förstå studerandes motivationer vid utvecklingen av deras generella 

kompetensförmågor. Studien utfördes genom en enkät som närmare 1,500 förstaårs 

ingenjörsstuderanden från tre universitet i Hong Kong svarade på. Den data som samlades 

in från enkäterna analyserades i flera omgångar och med användning av flera olika 

analytiska instrument. Resultaten visade sig genom olika kategorier av kompetenser. Till 

den första kategorin hörde akademiska- och problemlösningsförmågor. Nästa kategori 

handlade om kompetenser förknippade med personliga relationer. Tredje kategorin infattade 

ledarskapsförmågor och kategori nummer fyra bestod av kompetenser relevanta för 

professionell effektivitet. Den femte kategorin lade vikten på information och 

kommunikation. (Chan m.fl., 2017, s. 3304–16).  

 

En svensk studie från 2004 av Lofmark, Mide & Wikblad fokuserar på 

sjukskötarstuderandens kompetens. Syftet med Lofmarks m.fl. (2004) studie är att jämföra 

sistaårsstuderandes uppfattning om deras egna kompetensnivåer med erfarna sjukskötares 

uppfattning om nyligen utexaminerade sjukskötares kompetenser. Metoden som användes 

var en enkätundersökning vid två universitet som båda erbjuder ett kandidatprogram för 

sjukskötare. 106 studerande deltog. De erfarna sjukskötarna valdes från två olika sjukhus 

var studerande hade praktiserat under sin utbildnings gång och hade alla erfarenhet av 

handledning av studerande på sjukhuset. Enkäten som skickades ut hade samma frågor för 

både eleverna och de erfarna sjukskötarna men riktade till den gruppen de tillhörde. Data 

analyserades kvantitativt bland annat genom en faktoranalys. Resultaten visade att 

studerande på alla faktorer uppskattade sin kompetensnivå att vara högre än vad de erfarna 

sjukskötarna betygsatte deras kompetensnivå. De studeranden som var på sitt sista år 

uppskattade de egna förmågorna att utföra sitt framtida yrke som goda och speciellt då det 

kom till kompetensförmågor som etisk medvetenhet, patientkontakt, samarbetsförmågor och 

självmedvetenhet. Dessa förmågor gav även de erfarna sjuksköterskorna goda betyg. 

Specifikt förmågan att samarbeta och arbetshastighet var starka inom just denna grupp. 

Lofmark m.fl. (2004, s. 725) betonade starkt sjukskötares behov av det livslånga lärandet 

som en följd av den ständigt förändrande hälsobranschen, och hur delvis själva är ansvariga 

för deras personliga pedagogiska utveckling. (Lofmark m.fl., 2004, s. 722–725) 

 

I kapitel 2, kompetens, har begreppet kompetens definierats och diskuterats utgående från 

olika teorier i underkapitlen 2.1 Begreppet kompetens, 2.1 Uppgiftsrelaterad kompetens, 2.3 
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Kompetensens fem faktorer, och  2.4 Tidigare studier om kompetens. Genom dessa 

underkapitel har jag försökt tydliggöra kompetens som begrepp i den kontext jag utgår ifrån 

i denna avhandling.  

 

Sammanfattningsvis är kompetens ett begrepp vars innebörd kan variera utgående från både 

en individs personliga erfarenheter, den praktiken kompetensen definieras i och beroende på 

den uppgift kompetensen används i. Forskare emellan har begreppet definierats på olika sätt 

och en generaliserbar definition är därför svår att uppnå. Ellström (1992) ser på kompetens 

som något som endast kan definieras i samband med en viss praktik eller ett sammanhang. 

Utan handlande i ett visst sammanhang är kompetens inte definierbart. Sammanhanget eller 

uppgiften där kompetensen används kan vara mental eller fysisk men är enligt Ellströms 

(1992) teori alltid uppgiftsrelaterad. Denna teori präglas avhandlingen av och hindrar att 

kompetensbegreppet används i en för lös kontext. För att ytterligare definiera begreppet med 

hjälp av Ellströms (1992) teorier har hans sätt att dela in kompetens i fem faktorer 

presenterats i 2.4 Kompetensens fem faktorer. Dessa faktorer är psykomotoriska-, kognitiva-

, affektiva-, personlighets- och sociala faktorer. Med hjälp av dessa faktorer kan kompetens 

ytterligare kategoriseras och man kan uppnå förståelse för vilka kompetenser som är 

eftersträvade inom en praktik.  

 

Kompetens är ett av huvudbegreppen avhandlingen kretsar runtom. Därför är en definition 

och diskussion kring begreppet kompetens av stor betydelse i studien och för att som läsare 

förstå i vilken synvinkel kompetensen diskuteras i den fortsatta avhandlingen.  

 

I följande huvudkapitel, Kompetensutveckling, diskuteras och definieras 

kompetensutveckling och dess former. 
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3 Kompetensutveckling 

I detta kapitel behandlas kompetensutveckling, dess olika former och motiverande faktorer 

för utveckling av kompetenser. I underkapitel 3.1 Fyra perspektiv på kompetensutveckling 

presenteras fyra teoretiska perspektiv på kompetensutveckling. I underkapitel 3.2 

Kompetensutveckling som process presenteras definitioner på kompetensutveckling och 

handlingsmönster processen kan bestå av. Underkapitel 3.3 Kompetensutvecklingens former 

tar fasta på olika sätt kompetensutveckling kan ta form inom organisationer. Underkapitlet 

3.4 Varför utveckla kompetens? presenterar olika motiverande faktorer för 

kompetensutveckling och diskuterar varför det över huvudtaget är viktigt att utveckla 

kompetenser. Det sista underkapitlet 3.5 Tidigare forskning om kompetensutveckling 

presenterar studier som tidigare utförts med fokus på kompetensutveckling.  

 

Kompetensutveckling är en process som kan ta form på flera olika sätt och är viktig för 

organisationens möjlighet att uppehålla kompetensnivån hos anställda och producera tjänster 

eller varor (Davidson, Nilsson, Rönnqvist & Wallo, 2018, s. 93). Ellström (1992, s. 106) 

definierar kompetensutveckling som ett sammanfattande begrepp för planerade handlingar 

med avsikten att utveckla interna kompetenser. Genom avsiktliga eller oavsiktliga varaktiga 

handlingsmönster påverkas anställda och deras kompetens då en process av 

kompetensutveckling sker (Rönnqvist, 2004, s. 205). De avsiktliga handlingsmönstren finns 

där för att utveckla den redan existerande kompetensen för att anställda skall vara förberedda 

på framtida utmaningar och uppgifter (Davidson m.fl., 2018, s. 93).  

 

Kompetensutveckling kan ses som en process där organisationen ger ett 

utbildningserbjudande och de anställda visar en utvecklingsvilja i utbyte (Davidson m.fl., 

2018, s. 93). Ellström & Nilsson (1997, s. 19) definierar kompetensutveckling som ett 

övergripande begrepp för alla de sätt på vilka en organisation kan försöka påverka och höja 

kompetensnivåer hos personalen. Definitioner på kompetensutveckling kan ofta vara 

överdrivet positiva i förhållande till dess betydelse för organisationers framgång (Ellström, 

1992, s. 105). 
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3.1 Fyra perspektiv på kompetensutveckling 

Ellström (1992, s. 106) har utformat fyra stycken teoretiska perspektiv på 

kompetensutveckling med avsikt att användas som grund för bland annat empirisk forskning 

som behandlar utveckling av kompetenser i arbetslivet. Med hjälp av dessa teoretiska 

perspektiv skall processerna som sker vid kompetensutveckling i organisationer lättare 

kunna analyseras samt beskrivas (Ellström, 1992, s. 107).  

 

Tekniskt-rationellt perspektiv 

 

Det första teoretiska perspektivet på kompetensutveckling som Ellström (1992, s. 107) 

nämner är det tekniskt-rationella perspektivet. Detta perspektiv är dominerande i 

organisationskontexter och lägger stor vikt på bland annat utbildning. Perspektivet ser på 

kompetensutveckling som ett sätt att medvetet använda metoder för att verkliggöra 

organisationens mål. (Ellström, 1992, s. 107.) Det tekniskt-rationella perspektivet ser på 

organisationsverksamheten ur ett instrumentellt perspektiv och fokus hamnar då på 

ledningens förmåga att styra i enlighet med deras egna mål. Ett konkret exempel på detta är 

de starka hierarkierna i organisationsstrukturen och hur makten koncentreras endast till de 

högsta nivåerna inom hierarkin. Skall en organisation som denna förändras eller utvecklas 

är det intensivt och effektivt beslutsfattande som krävs från ledningen. (Ellström 1992, s. 

108.) Kompetensutvecklingen formas utgående från den teknologiska utvecklingen i 

samhället och de kvalifikationskrav som denna utveckling kräver. Utvecklingssatsningarna 

blir ofta uppgiftspecifika istället för mer generella. Noggranna uträkningar görs för att se 

ifall utbildningarnas resultat kommer vara tillräckligt gynnsamma för organisationen i 

jämförelse med de lönekostnaderna eller andra förlusterna som utbildningarna kan medföra. 

(Ellström, 1992, s. 108–109.) Personalen som deltar i utbildningar ses i det teoretiska 

perspektivet som en produkt som skall utvecklas och formas enligt organisationens 

målsättningar (Ellström, 1992, s. 109).  

 

Humanistiskt perspektiv 

 

Det tekniskt-rationella perspektivets instrumentella syn på organisationer möter sin motsats 

i det humanistiska perspektivet (Ellström, 1992, s. 110). Det humanistiska perspektivet 
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lägger tyngden på en mer utvecklingsinriktad och humanistisk syn. Kompetensutveckling 

ses som en investering i organisationen och dess personal istället för en ekonomisk utgift. 

Personalens behov av delaktighet, gemenskap och växelverkan sinsemellan prioriteras och 

ses som en motiverande faktor för kompetensutveckling. (Ellström, 1992, s. 110.)  

 

Genom situationsbaserad anpassning utvecklas organisationen. Goda 

kommunikationsförmågor, överensstämmande värderingar och en ärlig arbetsmiljö är 

exempel på faktorer som formar organisationskulturen och då bidrar till organisationens 

utveckling samt effektivitet. Att utveckla personalens kompetens blir då även en faktor som 

ses som viktig att inte bara utveckla men även uppehålla. Den kompetens som det 

humanistiska perspektivet strävar efter att utveckla är ofta förknippad med ledarskap och 

olika kommunikationsformer. Planeringen av kompetensutvecklingsaktiviteter sker som en 

del av det vanliga arbetets informella förlopp och behoven på utveckling identifieras under 

dessa förlopp istället för genom användning av invecklade formella processer. (Ellström, 

1992, s. 110–111.)  

 

Konflikt-kontroll perspektiv 

 

Konflikt-kontroll perspektivet ser på konflikter och oenigheter mellan olika medverkande 

parter som en uppenbar del av organisationen och det sätt på vilket det dagliga arbetet 

fungerar. Skillnaden mellan detta perspektiv och det tekniskt-rationella och humanistiska 

perspektivet är att de två tidigare nämnda utgår från tanken att deltagarna i organisationen 

har överensstämmande värderingar och målsättningar. Konflikt-kontroll perspektivet ser på 

organisationen som en politisk instans var konflikter och förhandlingar skapar makt vilket 

är en av de viktigaste resurserna i denna sorts organisationer. Makten skapar förhållanden 

inom organisationen som delvis skapar de målsättningar och processer som är aktiva. 

(Ellström, 1992, s. 112.)  

 

Organisationens ledning och deras strävan efter makt och kontroll är vad som motiverar hur 

kompetensutvecklingsaktiviteter tar form istället för de tidigare nämnda perspektivens 

ekonomiska analyser eller humanitära argument (Ellström, 1992, s. 112). 

Kompetensutvecklingens former faller helt och hållet i ledningens händer och en del av den 
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kontrollen de utövar. Denna kontroll och makt kan starkt påverka även innehållet i 

utvecklingsaktiviteterna. (Ellström, 1992, s. 113.) 

 

Institutionellt perspektiv 

 

Det institutionella perspektivet lägger inte lika stor vikt på ledningens mål som det 

ovannämnda konflikt-kontroll perspektivet. Synen på organisationer är värderationell och 

organisationerna ses som en fungerande helhet som arbetar delvis per automatik istället för 

att användas som ett redskap med avsikt att uppnå ledningens ambitioner. Förändringar sker 

inte som en följd av noga planerade metoder utan utvecklas över tid genom det dagliga 

arbetet och anpassningar till miljön inom och utanför organisationen. (Ellström, 1992, s. 

113–114.)  

 

Organisationens värde bestäms utgående från hur aktörer i närheten föreställer sig att 

organisationen skall fungera och hur väl organisationen uppnår dessa föreställningar. 

Omgivningen och uppfattningarna omgivningen har om organisationen är med andra ord 

viktiga för verksamhetens legitimitet. Verksamheten organisationen utför fastställs inte 

utifrån analyser men istället från ett institutionellt perspektiv. (Ellström, 1992, s. 114–115.) 

Kompetensutvecklingsprocesser gestaltas som olika former av aktiviteter genom vilka man 

kan uppnå en bild som är enlig med hur omgivningen ser på organisationen. 

Kompetensutvecklingens fokus är ofta mer kortsiktad eftersom en ordentlig långsiktig 

strategi inte utarbetas. (Ellström, 1992, s. 115.) 

 

3.2 Kompetensutvecklingens former 

Eftersom kraven på kompetens ständigt förändras kan det som idag ses som kompetent inte 

generaliseras i den utsträckningen att det även skulle gälla imorgon. Därför måste även 

kompetensutvecklingsprocesserna utvecklas och ta form på olika sätt (Davidson m.fl., 2018, 

s. 95). Rönnqvist (2004, s. 203) definierar tre olika sätt som kompetensutvecklingen kan ta 

form på beroende på hur individen vill fokusera på att utveckla sina kompetenser. Ett av 

dessa handlingssätt för kompetensutveckling är fokusera på formella utbildningsaktiviteter, 

det vill säga kurser, fortbildningar eller skolningar. Dessa aktivitetsformer är strukturerade 
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och kan vara både interna och externa. De formella utbildningsaktiviteterna följer en 

fastställd kursplan som deltagarna sedan får betyg på eller ett certifikat (Ellström, 2019, s. 

13). Icke-formella utbildningsaktiviteter innebär skolningar som inte är lika tids- eller 

planeringskrävande som de formella, de leder heller inte till någon form av examination. De 

är heller inte lika strukturerade som de formella utbildningarna. Till denna kategori kan då 

höra sammankomster som till exempel konferenser eller föredrag. Huvudsakligen är det 

individuellt intresse som ligger som grund för deltagandet i dessa former av utbildning 

(Rönnqvist, 2004, s. 211). Den sista kategorin Rönnqvist (2004, s. 203) tar upp är grundad i 

det vardagliga arbetet. Den berör informellt lärande som sker bland annat i och med 

utförandet av nya arbetsuppgifter eller självstyrda inlärningsmetoder (Ellström, 2019, s. 13). 

Befordringar och studiebesök kan vara konkreta exempel på informellt lärande. (Rönnqvist, 

2004, s. 203.) 

 

Rönnqvist (2004, s. 221) påpekar som tidigare nämnt att det speciellt i icke-formella 

utbildningsaktiviteter är eget intresse som krävs för att personlig utveckling skall ske 

eftersom aktiviteterna de deltar i inte leder till ett betyg eller något annan konkret merit.  

Detta är även relevant vid andra former av kompetensutveckling. Hansson (2003, s. 197–

198) är inne på samma spår och anser att ”vilja och kunna” är väsentliga motiv hos en individ 

för att kompetensutvecklingen ska lyckas. Individen måste även på en viss nivå vara 

medveten om organisationens tillstånd för att kunna delta i utvecklingen mot ett enhetligt 

mål (Hansson, 2003, s. 198). 

 

3.3 Varför utveckla kompetens? 

Varför organisationer utför kompetensutveckling kan trots de ovannämnda definitionerna 

och perspektiven vara svårare att fastställa än vad man kunde tro. Orsakerna kan variera 

beroende på vilket perspektiv man ser på kompetensutveckling utgående ifrån. (Davidson 

m.fl., 2018, s. 2018). Både Mikkonen m.fl. (2019, s. 1561) och Lofmark m.fl. (2004, s. 725) 

betonar behovet av livslångt lärande och kontinuerlig utveckling för både anställdas och 

organisationers framgång. Samhället utvecklas konstant och därför krävs det att anställda 

utvecklas i samma takt för att hinna med i förändringarna inom området organisationen är 

verksam i.  Rönnqvist & Thunborg (1996, s. 181) påstår i sin tur att en motiverande faktor 

till att kompetensutveckling och personalutbildning sker är för att minska olikheterna på 
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utbildningsnivåer i samhället. På andra sidan spektrumet kan man se på personalutbildning 

som ett verktyg för att öka arbetstrivseln och välmående bland personalen (Rönnqvist & 

Thunborg, 1996, s. 181). Ur ett tredje perspektiv skulle man kunna se på 

kompetensutveckling som ett sätt för organisationen att stärka sin bild utåt och verka 

utvecklingsinriktad (Rönnqvist & Thunborg, 1996, s. 183). Chan, Zhao och Luk (2017, s. 

301) påpekar att generella kompetensförmågor är viktiga att utveckla på universitet eftersom 

en hög procent av utexaminerade studeranden arbetar vid positioner som har låg relevans för 

deras egentliga examen. Detta borde motivera speciellt utbildningsinstitutioner att hjälpa 

studeranden utveckla allmänna kompetenser vilka kan komma till nytta oberoende 

arbetsplats eller position (Chan m.fl., 2017, s. 301). 

 

3.4 Tidigare studier om kompetensutveckling 

Tidigare forskning om kompetensutveckling inom läraryrken finns det mycket av. Det finns 

dock en brist på studier om kompetensutveckling och dess former inom andra yrkesgrupper 

med pedagogiska särdrag, samt få studier om anställdas personliga uppfattning av 

kompetensutveckling. Det finns ändå en del studier som behandlar kompetensutveckling ur 

andra specifika yrkens synvinkel. Ett exempel på en av dessa är en studie av Dubois, Marsh 

& Demers (2019) som fokuserar på kompetensutveckling för utbildningsplanerare inom 

medicinsk utbildning. Studien har haft som syfte att undersöka hur utbildningsplanerarna 

uppfattar kompetensutveckling och hur viktig de anser denna process vara. Genom enkäter 

ifyllda av över 800 utbildningsplanerare inom medicinsk utbildning kunde man skapa en 

överblick över planerarnas synpunkter. De ansåg huvudsakligen att kompetensutveckling i 

deras arbete tog form i workshopar och konferenser med avsikt att öka sina kunskaper och 

färdigheter. 22% av deltagarna i studien ansåg att tillräckligt tid inte spenderades på 

aktiviteter förknippade med kompetensutveckling. Som följd av studien kunde man dra 

slutsatsen att en universell syn på vilka aktiviteter som stöder kompetensutveckling inom 

yrket inte kunde definieras. (Dubois, Marsh & Demers, 2019, s. 113–115.) 

 

Kohlström (2021) har forskat i svenska polisers möjligheter till kompetensutveckling under 

de första sex åren i deras karriär. Studien fokuserade på att fastslå vilka handlingar, 

förhållanden och förutsättningar som är avgörande för polisernas kompetensutveckling på 

olika nivåer. I studien användes semi-strukturerade intervjuer. Intervjuerna bestod av öppna 
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frågor vars syfte var att leda till en konversation om kompetensutveckling. Svaren 

analyserades först individuellt och sedan komparativt. Resultaten visade att 

kompetensutvecklingen såg väldigt annorlunda ut beroende på vilken position man hade 

uppnått inom organisationen. På en allmänna nivå var poliserna tvungna att på eget initiativ 

utveckla sitt lärande, vilket kunde vara svårt på grund av deras stora arbetsbörda. På 

specialist- och ledarnivå stöddes poliserna av formella inlärningsmetoder, även direkt på 

arbetsplatsen, som ordnades av högre chefer. Detta hjälpte poliserna på denna nivå att hålla 

sig informerade i takt med omgivningen. Huvudsakligen kunde poliserna, oberoende 

position, definiera tre olika omständigheter som var viktiga för deras kompetensutveckling. 

Dessa tre var 1. Möjlighet till formell utbildning, 2. Avdelningschefens engagemang i 

utbildningsmöjligheter och kompetensutveckling och 3. Schemaläggning av 

utbildningsaktiviteter direkt på arbetsplatsen. (Kohlström, 2021, s. 2–18.) 

 

Maaranen, Kynäslahti, Byman, Sintonen & Jyrhämä (2018) har forskat i lärarutbildares 

kompetensutveckling med syfte att definiera vilka element som är delaktiga i finska 

lärarutbildares kompetensutveckling i Finland. Studien utfördes genom semi-strukturerade 

intervjuer med 15 lärarutbildare och datan från intervjuerna analyserades genom en 

innehållsanalys. Resultatet av analysen tydde på två huvudsakliga kategorier av 

kompetensutveckling som var viktiga för utbildarna: forskning och utveckling som 

utbildare. Forskning ansågs vara en viktig form av kompetensutveckling och samtliga 

deltagare i studien producerade aktivt forskning och övrigt material. Utbildarna hade inte ett 

starkt behov av att utveckla sin kompetens eftersom det behovet tillfredsställdes genom deras 

forskningsaktiviteter. (Maaranen m.fl., 2018, s. 35–45.)  

 

En studie av Wallin, Pylväs & Nokelainen (2020) har sett närmare på hur statsanställda på 

olika nivåer ser på kompetensutveckling i ett samhälle som ständigt digitaliseras mer och 

mer. Syftet med studien är att fastställa hur statsanställda anser att digitalisering kommer att 

antingen hindra eller gynna deras kompetensutveckling i framtiden. 81 anställda deltog i 

studien. Metoden som Wallin m.fl. (2020) använde sig av var unik. Deltagarna fick utgående 

från en kort historia beskriva hur en fiktiv persons kompetensutveckling antingen hindrats 

eller gynnats av digitalisering. Metoden valdes för att få deltagarna att uttrycka sig mer fritt 

och utan de ramar som byggs upp då en person talar om sig själv och sina personliga 

erfarenheter. De hindrande och gynnande historierna analyserades först separat och sedan 

jämförande. Resultaten tydde på att faktorer som förändringar i arbetsuppgifter eller 
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kunskapsutveckling med utgångspunkt i digitalisering ansågs vara både hindrande och 

gynnande för kompetensutveckling. Exempelvis kunde förändringar i arbetsuppgifter ses 

som ett positivt sätt att utveckla sina kompetenser, men på andra sidan spektrumet öka 

arbetsmängden och leda till känslor av inkompetens. (Wallin m.fl., 2020, s. 440–452.) 

 

Kompetensutveckling för individer som arbetar med studieärenden är fokuspunkten i en 

studie gjord av Grabsch, Moore, Muller & Mazzolini (2019). Studien strävar efter att fastslå 

vilka behov av kompetensutveckling de som arbetar med studieärenden uppfattar som 

viktiga. Tidigare insamlad data från runt 1000 personer vid ett större forskningsprojekt 

användes som material för studien. Resultaten kunde delas in i tre olika kategorier utgående 

från vilka kompetenser som ansågs viktiga att utveckla. Den första kategorin gällde 

forskning och utvärdering, kategori två social rättvisa och inkludering och kategori tre lagar 

och styrning. (Grabsch m.fl., 2019, s. 145–150.) 

 

Avslutningsvis har kapitel 3, kompetensutveckling, definierat begreppet 

kompetensutveckling och presenterat dess former, motiveringar och ur olika perspektiv. 

Kapitlet har bestått av fem underkapitel: 3.1 Fyra perspektiv på kompetensutveckling, 3.2 

Kompetensutvecklingens former, 3.3 Kompetensutveckling i organisationsperspektiv, 3.4 

Varför utveckla kompetens? och 3.5 Tidigare studier om kompetensutveckling. För att uppnå 

avhandlingens syfte och för att som läsare ha en övergripande förståelse över 

kompetensutveckling och dess former är detta kapitel relevant.  

 

För att sammanfatta kapitel 3 Kompetensutveckling vill jag börja med att repetera varför 

kompetensutveckling och dess definitioner är viktiga. Det är vanligt med överdrivet positiva 

definitioner av kompetensutvecklingens betydelse för organisationer, men det är även 

oundvikligt att erkänna betydelsen av kompetensutvecklingsåtgärder för upprätthållandet av 

kompetens på en arbetsplats (om kompetensbehoven är korrekt definierade). 

Kompetensutveckling som process kan ske både avsiktligt och oavsiktligt och leder i bästa 

fall till utvecklandet av interna kompetenser. Man kan då motarbeta problem innan de 

uppstått med hjälp av höjda kompetensnivåer där de behövs.  

 

Olika teoretiska perspektiv på kompetensutveckling presenteras även i kapitlet. Det tekniskt-

rationella-, humanistiska-, konflikt-kontroll- och institutionella perspektivet beskrivs. 

Ellström (1992) betonar betydelsen av dessa perspektiv vid empirisk forskning om 
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kompetens i arbetslivet. Genom användning av dessa perspektiv kan motiv, 

utvecklingsformer, ledning och organisationens föreställningar definieras i specifika 

organisationer. Olika former av kompetensutveckling i organisationer beskrivs även i 

kapitlet, både formella och informella, eftersom det är oundvikligt att se på 

kompetensutveckling som något som endast sker under formella utbildningsaktiviteter. Som 

nämnt i kapitel 2 Kompetens är kompetens inte endast uppbyggt av psykomotoriska eller 

kognitiva faktorer, men även emotionella och personlighetsbaserade. Dessa är svårare att 

utveckla genom exempelvis formella eller icke-formella utbildningsaktiviteter.  

 

I följande teorikapitel, 4 Praktikteori, presenteras praktikteori samt teorin om 

praktikarkitekturer som kommer att användas som ett teoretiskt analysverktyg i 

avhandlingen.  
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4  Praktikteori 

I detta kapitel behandlas praktikteorier och teorin om praktikarkitekturer. I underkapitel 4.1 

Praktikteorier i allmänhet presenteras praktikteoriernas huvudprinciper. 4.2 Teorin om 

praktikarkitekturer presenterar teorin om praktikarkitekturer och vad den innefattar. 

Underkapitel 4.3 Säganden, göranden och relateranden tar fasta på de dimensioner  som 

skapar en praktik och underkapitel 4.4 Arrangemang går djupare in på de byggstenar som 

enligt praktikarkitektur möjliggör och hindrar praktiken.  

 

4.1 Praktikteorier i allmänhet 

Praktikteorier utgör ett brett fält av teorier som strävar efter att analysera, beskriva och förstå 

vad som sker inom en praktik och hur praktiken skapas. Teorierna strävar efter att svara på 

frågor angående händelsemönster och bakomliggande orsaker till olika beteenden inom en 

praktik. Vad som sker och varför det sker är grundfrågorna som praktikteori kretsar runtom 

och praktiken är alltid i fokus (Langelotz, Rönnerman & Mahon, 2019, s. 27). Med andra 

ord fokuserar praktikteori på handlingar istället för på individerna som utför handlingarna 

(Alpenberg & Scarbrough, 2021, s. 415). Trots att dessa grundläggande frågor och ideér är 

de samma i samtliga praktikteorier finns det inte en allmängiltig praktikteori (Langelotz 

m.fl., 2019, s. 27).  

 

Praktikteorier anser att symboler och handlingar blir betydelsefulla som en följd av deras 

roll inom praktiken. Utanför praktiken har de inte en betydelse i sig eftersom de inte har en 

mening utan relaterandet till andra händelsemönster. Handlingarna som individer inom 

praktiken utför får en mening genom nätverken som skapas vid handlingarnas växelverkan. 

Växelverkan leder till utformningen av praktiken. (Feldman & Worline, 2016, s. 304–308.) 

 

Då forskning utförs krävs det en utgångspunkt i vetenskapliga teorier (Langelotz m.fl., 2019, 

s. 27). I denna avhandling kommer teorin om praktikarkitekturer användas som en viktig 

teori för avhandlingens analys. Teorin presenteras i nästa underkapitel 4.2 Teorin om 

praktikarkitekturer. 
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4.2 Teorin om praktikarkitekturer 

Vår sociala miljö är enligt praktikteori uppbyggd av flera olika praktiker som vi är delaktiga 

av, ibland även omedvetet (Langelotz m.fl., 2019, s. 30). Praktiker är komplexa och teorin 

om praktikarkitekturer försöker förklara vad de byggs upp av och hur olika arrangemang 

genom växelverkan med varandra möjliggör eller hindrar praktiken (Mahon, Kemmis, 

Francisco & Lloyd, 2016, s. 7). Teorin har en liknande grund som andra praktikteorier men 

skiljer sig från andra teorier genom idén om vad en praktik består av, hur praktiken skapas 

och hur olika praktiker kan kopplas till varandra (Mahon, 2016, s. 2). Praktikens deltagares 

förhållningssätt och handlingar formas på ett komplext sätt utgående från den praktiken där 

de sker. Handlingarna anpassas med andra ord utgående från vad som är passande inom 

praktiken och därför kan olika praktiker drastiskt skilja sig åt (Langelotz m.fl. 2019, s. 30). 

Inom teorin om praktikarkitekturer kan dessa handlingar delas in i tre olika kategorier: 

säganden, göranden och relateranden som tillsammans bildar praktiken i fråga (Kemmis & 

Grootenboer, 2008, s. 38). Dessa presenteras i nästa underkapitel. 

 

4.2.1 Säganden, göranden och relateranden 

Teorin om praktikarkitekturer är ett betydelsefullt verktyg och resurs för att uppnå en bättre 

förståelse för bland annat utbildning eller yrkespraktiker. Genom att analysera och dela in 

en praktik i säganden, göranden och relateranden kan man skapa en överblick över 

praktiken. Praktiker är sällan uppbyggda så strukturellt och sterilt att de skulle vara möjligt 

att definitivt dela in dess beståndsdelar i endast dessa tre kategorier. Det kan ändå vara ett 

bra verktyg för analys av praktiker eftersom man kan få en god överblick, fastän kategorierna 

går mycket in i varandra. (Baldwin, 2019, s. 46–47.)  

Säganden 

Säganden har en viktig roll inom praktiker och berör de yttranden och tankar som uttrycks. 

Man kan jämföra det med det sätt på vilket vi i genom livet lär oss att förstå både oss själva 

och andra genom muntlig kommunikation. Yttranden ger oss förståelse för andra individer 

inom praktiken på ett liknande sätt. (Kemmis & Grootenboer, 2008, s. 38.) Säganden 

påverkar enligt teorin om praktikarkitekturer hur språket som används i praktiken kan 
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påverka en individs kunskaper och handlingar (Hobley, 2019, s. 425) samt hur en individ 

relaterar till praktiken som helhet (Baldwin, 2019, s. 48).  

Göranden 

Göranden handlar om handlingar, aktiviteter och beteenden inom praktiken. När man gör 

något, vad man gör, på vilket sätt och vem som utför handlingen är en del av göranden. 

(Kemmis & Grootenboer, 2008, s. 38.) Göranden påverkas starkt av materiella aspekter så 

som exempelvis lön eller andra arbetsförhållanden (Hobley, 2019, s. 426) 

Relateranden 

Relateranden handlar om sätten personerna delaktiga i praktiken känner samband (eller 

saknad av samband) till varandra och relaterar till både andra personer och fysiska ting i 

miljön (Kemmis & Grootenboer, 2008, s. 38.) Detta tar form i de sociala aspekter som är 

närvarande inom praktiken samt de förhållanden som formas i praktiken. Ett exempel på 

relateranden kan vara de otaliga förhållanden som en lärare utvecklar inom sitt arbete (med 

andra lärare, elever, föräldrar, etc.) och genom vilka praktiken påverkas. (Hobley, 2019, s. 

425.)  

 

4.2.2 Arrangemang 

Beroende på hur säganden, göranden och relateranden hänger ihop skapas den unika 

praktiken (Mahon m.fl., 2016, s. 8). Men det finns även andra faktorer som inverkar på de 

tre ovannämnda aktiviteterna. Dessa faktorer kallas för arrangemang (Mahon m.fl., 2016, s. 

9) vilka tillsammans skapar själva praktikarkitekturen (Langelotz m.fl., 2019, s. 32). 

Arrangemangen är uppbyggda av beståndsdelar som delvis existerar utan de kunniga 

aktörerna, det vill säga de individer som deltar i praktiken (Langelotz, m.fl., 2019, s. 31). 

Inom teorin om praktikarkitekturer nämns tre former av arrangemang som tar sin form inom 

en praktik.  

 

 



  Siri Ahlström 

 30 

Kulturella-diskursiva arrangemang 

Kulturella-diskursiva arrangemang förknippas med säganden och påverkar bland annat det 

sätt på vilket språket används och hur man formulerar sig då man pratar om eller beskriver 

praktiken. De kulturella-diskursiva arrangemangen justerar vad som ses som lämpligt att tala 

om och vilka diskurser som belyses (Mahon m.fl., 2016, s. 9). Ett exempel Langelotz m.fl. 

(2016, s. 32–33) tar upp är hur skolelever för några årtionden sedan kunde beskrivas som 

idioter i utbildningssammanhang, något som idag aldrig skulle ske eftersom det genom de 

kulturella-diskursiva arrangemangen inte vore ett lämpligt språkbruk eller rättvis 

klassificering.  

 

Olin (2019) tar även upp reflektion som en viktig del av kulturella-diskursiva arrangemang. 

Genom lärares reflektion med andra vid möten eller andra sociala arbetstillfällen skapas nya 

kommunikationssätt genom vilka man kan komma fram till nya villkor för lärande och ta del 

av andras perspektiv. Reflektion och diskussioner tillsammans med kollegor kan vara 

mycket viktiga för praktikens möjliggörande och skapandet av användbara diskurser. 

Genom kommunikation med de andra deltagarna i praktiken skapas praktikens unika språk 

och förutsättningar för vad som är passande att yttra sig om utvecklas. (Olin, 2019, s. 148–

150.) 

 

Materiella-ekonomiska arrangemang 

 

Materiella-ekonomiska arrangemang består bland annat av förutsättningar för när, på vilket 

sätt och av vem något kan göras inom praktiken (Baldwin, 2019, s. 46). De resurser praktiken 

har till sin användning påverkar starkt det sätt på vilket handlingar inom praktiken kan 

utföras. Detta handlar exempelvis om praktikens ekonomiska tillgångar, omgivande miljön 

och tidsrelaterade faktorer (till exempel scheman) och påverkar de göranden som sker inom 

praktiken (Langelotz, m.fl., 2019, s. 33; Mahon m.fl., 2016, s. 10). Materiella-ekonomiska 

arrangemang kan framkomma tydligt i skolmiljöer där man kan se de ekonomiska 

tillgångarna skolan samt eleverna har. Läraren måste utgå från dessa materiella-ekonomiska 

arrangemang då lektioner och utbildningen planeras. (Kemmis & Grootenboer, 2008, s. 45.)  

 

Tidsrelaterade förutsättningar har en stor inverkan på de materiella-ekonomiska 

arrangemangen. Det kan gälla hur mycket tid man har för att utföra en uppgift (exempelvis 
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lektionsplanering) och ifall tiden man har möjliggör en noggrann planering eller hindrar 

förberedelserna och därmed påverkar lektionerna i en positiv eller negativ riktning. (Olin, 

2019, s. 144–146.)  

 

Sociala-politiska arrangemang 

 

Sociala-politiska arrangemang skapar förutsättningar för hur vi relaterar till varandra och till 

objekt inom praktiken, det vill säga våra relateranden. Hur relaterar till exempel lärare till 

elever eller kollegor? Detta kan påverkas utgående från var i hierarkin på skolan läraren sitter 

eller exempelvis hur bekant läraren är med sina elever och kollegor. (Mahon m.fl., 2016, s. 

10.) Relationer kan vara möjliggörande för praktiken exempelvis vid projekt ifall deltagare 

har relationer sinsemellan sedan förr. Öppenhet och förtroende är då redan skapat i vissa 

relationer inom projektgruppen och projektets utveckling kan förenklas. (Olin, 2019, s. 152.) 

 

Eventuella maktförhållanden kan vara en del av sociala-politiska arrangemang inom 

praktiken. Baldwin (2019) tar upp ett exempel från ett planeringsmöte angående lärandemål 

då en lärarutbildare påpekade hur viktiga lärarutbildare är för elever. Utbildaren underströk 

sin maktposition som en förebild för eleverna som i sin tur beskrevs som omogna nybörjare. 

Förhållandet utbildaren hade till eleverna var tydligt hierarkiskt och synen på sig själv som 

den viktigaste maktinnehavaren kan ses som ett exempel på hur relateranden kom till synes 

inom den utbildningspraktiken. (Baldwin, 2019, s. 57.) 

 

Kapitlet 4 Praktikteori har sammanfattningsvis gått in på praktikarkitekturer på djupet och 

presenterat de olika kategorier och arrangemang som teorin utgår från att dela in praktiker i. 

Möjliggörande och hindrande faktorer skapas genom arrangemang, som påverkar säganden, 

göranden och relateranden inom praktiken, som i sin tur påverkar praktikens handlande och 

dynamik som helhet. Genom teorin om praktikarkitekturer kan vi analysera en praktik och 

identifiera dess byggstenar och bakomliggande orsaker till handlanden.  

 

I följande kapitel 5 Metod och genomförande kommer avhandlingens ansatser, utförande, 

datainsamlingsmetod och analysmetod presenteras. 
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5 Metod och genomförande 

I detta kapitel presenteras avhandlingens metod och hur studien genomförts. I underkapitel 

5.1 Kvalitativ forskningsansats och 5.2 Praktikteoretisk ansats presenteras avhandlingens 

ansatser. Underkapitel 5.3 Urval och avgränsningar tar fasta på hur intervjuobjekten valts 

ut. Underkapitel 5.4 Datainsamlingsmetod beskriver hur semi-strukturerade intervjuer 

fungerar som insamlingsmetod och hur de använts i avhandlingen. I underkapitel 5.5 

Forskningens genomförande presenteras det sätt som studien utförts på och 5.6 Analysmetod 

presenterar hur det empiriska materialet har analyserats. Underkapitel 5.7 Etiska aspekter 

tar fasta på de etiska riktlinjer som följts och 5.8 Tillförlitlighet och trovärdighet behandlar 

avhandlingens reliabilitet och validitet.  

 

5.1 Kvalitativ forskningsansats 

Avhandlingen följer en kvalitativ forskningsansats. Kvalitativ forskning handlar om 

relationen som skapas mellan teorin och den data som samlas in. Fokus hamnar då på hur 

personer urskiljer och förstår sig på den miljön de befinner sig i samt deras sociala verklighet 

i stället för att lägga vikten på exempelvis kön eller ålder som en variabel i sig. (Bryman, 

2011, s. 40–41; Trost, 2005, s. 9.) I motsats till kvantitativ forskning undviker man genom 

en kvalitativ forskningsansats svar som ”det beror på” som kan göra datainsamlingen osäker 

(Trost, 2005, s. 8).  

 

Kvalitativ forskning kan karakteriseras som ett resultat av simpla frågor som leder till 

omfattande och berikande svar. Genom utförliga svar kan man komma fram till 

bakomliggande eller aktiva mönster som påverkar exempelvis olika ageranden. (Trost, 2005, 

s. 7–9.) Söker man efter större förståelse för vilka faktorer som leder till vilka reaktioner och 

tankemönster hos individer är en kvalitativ ansats passande. (Trost, 2005, s. 14.) Fenomen 

kopplade till sociala praktiker, erfarenheter och föreställningar undersöks bäst genom en 

kvalitativ ansats (Fejes & Thornberg, 2020a, s. 35). 

 

Kvalitativa studier har både positiva och negativa sidor. En negativ synvinkel kan ta form 

eftersom de egna föreställningarna och erfarenheterna man har som forskare kan påverka 
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forskningens resultat. Att som forskare välja ut det som är relevant bland en enorm mängd 

kvalitativ data kan vara utmanande då förutfattade meningar kan vara svåra att bli av med. 

Forskaren har därför ett mycket stort ansvar. Det positiva med kvalitativ forskning och 

orsaken till varför det är samhälleligt givande är det sätt på vilket informanternas upplevelser 

och synsätt kan komma fram och bidra med helt nya förståelser inom olika 

forskningsområden. (Fejes & Thornberg, 2020a, s. 37.) 

 

5.2 Praktikteoretisk ansats 

I denna avhandling används en praktikteoretisk ansats. Langelotz, Rönnerman & Mahon 

(2019, s. 28) beskriver denna typ av ansats som lämplig för frågeställningar som behandlar 

praktiker i olika sammanhang. Vill man bättre förstå sig på en praktik och lägga praktiken i 

fokus istället för individen är detta en passande ansats (Langelotz, Rönnerman & Mahon, 

2019, s. 29). Ett exempel som Langelotz, Rönnerman & Mahon (2019, s. 29) tar upp är då 

ledarskap undersöks. Genom en praktikteoretisk ansats är det själva ledandet som är i fokus 

istället för ledaren. I denna avhandling studeras hur kompetens och kompetensutveckling 

gestaltas inom olika yrkespraktiker, det vill säga inom utbildningsplanerares yrkesmiljö, och 

därför är detta en passande ansats för avhandlingens syfte. Kompetens som fenomen är i 

fokus istället för personerna som besitter kompetensen.  

 

Forskningsfråga ett, hur beskriver utbildningsplanerare den kompetens som ingår i deras 

yrkespraktik?, kan ändamålsenligt besvaras genom användningen av en praktikteoretisk 

ansats. Genom att fokusera på kompetens som fenomen och som helhet inom specifikt 

yrkespraktiken kan jag specificera vilka kompetenser som ingår i och vilka kompetenser 

som är eftersträvade inom yrkespraktiken. 

 

Forskningsfråga två, hur utvecklar utbildningsplanerare sin kompetens? gynnas även av en 

praktikteoretisk ansats. Genom att använda mig av denna ansats i kombination med teorin 

om praktikarkitektur som analysverktyg kan jag komma fram till vilka säganden, göranden 

och relateranden som kompetensutvecklingen utgörs av inom yrkespraktiken. Därmed kan  

även de kompetensutvecklingsåtgärder som annars skulle vara svåra att nå fram till 

definieras.  
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5.3 Urval och avgränsningar 

Enligt Giddens, refererad i Langelotz m.fl., 2019, s. 31, är deltagarna i en praktik med och 

skapar praktiken genom deras handlingar och ageranden. De som deltar i praktiken kan då 

kallas för ”kunniga aktörer” (Langelotz, m.fl., 2019, s. 31). Avsikten med denna forskning 

är att utgående från detta intervjua utbildningsplanerare som kan beskrivas som kunniga 

aktörer inom sin professionella praktik.  

 

Då en kvalitativ studie genomförs är det viktigt att tänka på vilken population som skall 

representeras genom intervjuerna (Trost, 2005, s. 117). Urvalet av informanter görs ofta så 

att det kan klassificeras som representativt av populationen och ett sätt att uppfylla dessa 

krav är bland annat genom ett sannolikhetsurval som kan stöda studiens generaliserbarhet. 

Detta går ut på att forskaren slumpmässigt väljer ut personer ur populationen och ger därmed 

alla inom populationen en jämlik möjlighet att delta i studien. (Fejes & Thornberg, 2020b, 

s. 287.) Trost (2005, s. 117) menar dock att det inom kvalitativa studier är viktigt med en 

heterogen grupp informanter där variation finns individer emellan, men som ändå är utan 

fler än enstaka avvikande personer.  

 

I denna avhandling är en punkt av intresse hur kompetensutvecklingspraktiken ser ut. 

Praktiker skiljer sig drastiskt åt och är väldigt individuella och därför än tyngden på ett 

generaliserbart resultat inte så starkt. Trost (2005, s. 121) påpekar att en person som blir 

intervjuad i grund och botten endast representerar sig själv och de mönster hen gått igenom 

i en situation eller praktik och därmed oftast inte är representativa på en statistisk nivå. 

Därför används det i denna avhandling inte en urvalsmetod som skulle gynna en 

generaliserbarhet av populationen (Bryman, 2011, s. 350) utan istället ett målinriktat urval 

(Bryman, 2011, s. 434). Genom ett målinriktat urval fokuserar man på sambandet mellan 

forskningsfrågor och urval. Som forskare kan man då hitta personer som är passade för det 

man strävar efter att undersöka. (Bryman, 2011, s. 434.) I denna avhandling har det 

målinriktade urvalet baserats på yrkesgrupp (utbildningsplanerare), språk (svenskspråkiga) 

samt avgränsats till organisationer i Österbotten.  

 

Trost (2005, s. 123) menar att en stor mängd intervjuer som utförts slarvigt alltid är mindre 

värda än ett mindre antal intervjuer som utförts noggrant och ordentligt. Dock kan det vara 
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svårt att veta den exakta mängden intervjuer som krävs för att uppnå tillräckligt djupa svar 

på forskningsfrågorna och det kan därför uppstå problem i tidiga bestämmelser över urvalets 

storlek. (Bryman, 2011, s. 436). Urvalsstorleken kan inom kvalitativ forskning vara en orsak 

till skeptiska åsikter angående ansatsen eftersom urvalet ofta är litet och inte alltid kan 

representera populationen statistiskt sett (Trost, 2005, s. 16).  

 

I denna avhandling består populationen av sju målinriktat utvalda utbildningsplanerare från 

tre olika organisationer. Ett urvalskrav var att personerna skulle vara svenskspråkiga för att 

undvika missuppfattningar som kan uppstå som en följd av att inte kunna uttrycka sig på sitt 

modersmål. Detta ledde till att det var utmanande att hitta svenskspråkiga 

utbildningsplanerare på organisationer vars arbete är starkt präglat av pedagogiken som var 

villiga att delta i studien. Populationen består därmed av sju intervjuobjekt från tre olika 

organisationer. Jag anser att detta är ett tillräckligt antal deltagare för att ge en bra mängd 

datamaterial men inte för stort för avhandlingens omfattning. Mitt mål i början på 

forskningsprocessen var minst sju deltagare, och även om det var utmanande att få kontakt 

med personer villiga att delta har jag uppnått mitt mål och har i avhandlingen sju stycken 

respondenter. Två av respondenterna arbetar på grund av denna utmaning med liknande 

uppgifter som en utbildningsplanerare men har andra officiella titlar.   

 

Jag har intervjuat respondenter från tre olika organisationer. I följande underkapitel kommer 

organisationerna där utbildningsplanerarna arbetar att presenteras. Alla tre organisationer 

befinner sig i Österbotten.  

 

5.3.1 Utbildningsplanerarnas arbetsplatser 

Respondenterna består av fem kvinnor och två män. Organisationerna samt 

utbildningsplanerarna förblir anonyma och deras namn har därför ändrats.  Personlig 

bakgrundsinformation presenteras inte. Samtliga har en magisterexamen och erfarenheten 

som utbildningsplanerare varierar mellan 2–14 år.  
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Vuxenutbildningsorganisationen  

 
Den första organisationen vars utbildningsplanerare deltagit i studien arbetar med 

vuxenutbildning. Enheten producerar både vuxenutbildning och utbildningsprojekt. Av 

studiens respondenter är tre stycken från vuxenutbildningsorganisationen. Samtliga har en 

magisterexamen. Respondenterna från vuxenutbildningsorganisationen har alla titeln 

utbildningsplanerare och har arbetat med den titeln mellan 2–5 år. De påhittade namnen för 

respondenterna som arbetar på vuxenutbildningsorganisationen är Matias, Judith och Ellen. 

 

Arbetet som utbildningsplanerare på vuxenutbildningsorganisationen kretsar mycket kring 

projektverksamhet samt fortbildning. Inom projektverksamheten är diverse 

ledarskapsuppgifter tydliga ifall man fungerar som projektledare, men utbildningsplanerarna 

kan även ha rollen som projektmedarbetare i någon annans projekt. Vad gäller 

fortbildningarna som organisationen producerar är det en process som sträcker sig långt både 

före och efter själva fortbildningstillfället. Denna process innefattar förberedande planering 

före fortbildningstillfället som kan vara tidskrävande. Detta följs av själva utförandet av 

fortbildningen och sedan även uppföljning. Fortbildningarnas mål är att stärka kompetensen 

hos de målgrupper fortbildningen riktar sig till. Även en mängd kommunikation och möten 

kommer till utöver de ovannämnda uppgifterna. En del utbildningsplanerare (två utav tre av 

respondenterna) undervisar även själva på organisationens olika genomförda fortbildningar.  

 

En av respondenterna, Ellen, hade vissa arbetsuppgifter som skiljde sig från de övriga två. 

Projektverksamhet och utveckling av idéer beskrevs av henne på samma vis som de andra 

två som viktiga arbetsuppgifter men till skillnad från dem var även web och marknadsföring 

en del av hennes viktigaste arbetsuppgifter. Judith påpekade att det visuella har ökat i vikt i 

och med de digitala verktyg som pandemin Covid -19 medfört, vilket kan vara en orsak till 

att dessa arbetsuppgifter är så viktiga.  

 

Men speciellt efter [Covid -19] så har ju nog allas våra uppgifter ändrat jätte mycket för just 

det här digitala har blivit så viktigt och också kanske de här visuella framställningarna liksom 

att kommunicera… Alltså det har växt och blivit annorlunda, det handlar inte bara om nu 

mera att ha en Powerpoint i skick som skall visas i ett vanligt fortbildningsutrymme utan det 

är liksom så mycket mera än det. (Judith). 
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Läroavtalsorganisationen 

 

Läroavtalsorganisationen erbjuder yrkesutbildning. Yrkesutbildningen som enheten kan 

erbjuda leder till grund-, yrkes-, och specialyrkesexamina. Studierna kan ta form på tre olika 

sätt: närstudier, flerformsstudier och läroavtalsutbildning. De två respondenterna som 

deltagit från läroavtalsorganisationen arbetar båda som utbildningsplanerare inom enheten 

för läroavtalsutbildning. Båda respondenter har arbetat som utbildningsplanerare i 14 år. En 

har nyligen bytt arbetstitel och fått större ansvarsområde, men en del av 

utbildningsplanerarens arbetsuppgifter består fortfarande. De påhittade namnen för 

respondenterna som arbetar på läroavtalsorganisationen är Nadja och Kira. 

 

Arbetet som utbildningsplanerare vid läroavtalsenheten består av mycket varierande 

arbetsuppgifter. En viktigt del är att bidra med den allmänna informationen om läroavtal till 

studeranden, organisationens personal och övriga arbetsgivare. En vanlig arbetsdag består 

även av möten och andra former av kommunikation med flera olika parter, från arbetsgivare 

och studeranden till deltagare i diverse projekt. Planering av dessa projekt och utbildningar 

är en betydande del av arbetet. Dokumentation av uppgifter i nationella system tar även upp 

en stor del tid. 

 

Förarbetet som ska göras före ett läroavtal är i kraft och vägen till en examen är lång och 

kräver mycket arbete av utbildningsplaneraren. För att göra upp en konkret plan för ett 

läroavtal måste flera uppgifter stämma överens, det måste vara i rad med relevant lagstiftning 

och följa rätt strukturer och planer. Förarbetet kräver med andra ord en stor del tid och arbete 

av utbildningsplaneraren. Det är även i lag bestämt att uppföljning efter ett fastställt läroavtal 

skall ske av utbildningsplaneraren men på grund av tidsbrist och hård press från andra håll i 

arbetet är det ofta en del som måste bortprioriteras.  

 

Förutom spridningen av information och skapandet av enskilda läroavtal beskriver även Kira 

handledning som en betydande del av arbetet. 

 

Om vi säger en sån här typisk arbetsdag så är nog den att jag planerar läroavtal för enskilda 

studeranden, jag är jätte mycket ut på arbetsplatserna, skriver under läroavtal, handleder, jag 

handleder massor, jag handleder arbetsgivare, studerande, samarbetspartners, lärare… Att 
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min dag går nog mycket till handledning men också ganska mycket dokumentation och så 

vidare. (Kira). 

 

Yrkesutbildningsorganisationen 

 

Yrkesutbildningsorganisationen arbetar med yrkesutbildning och erbjuder studier som leder 

till grund-, yrkes- och specialyrkesexamen. Respondenterna från 

yrkesutbildningsorganisationen är två stycken och har båda andra yrkestitlar än 

utbildningsplanerare. Deras uppgifter stämmer trots det överens med de uppgifter och mål 

som jag tidigare definierat bland utbildningsplanerare inom vuxenutbildnings- och 

läroavtalsorganisationen och därför anser jag att de är passande respondenter i denna studie. 

I den fortsatta analysen räknar jag även med dessa respondenter då jag nämner 

”utbildningsplanerarna”. Båda respondenterna har en magisterexamen. Respondenternas 

påhittade namn är Erik och Lina och har arbetat inom organisationen mellan 12 och 14 år. 

 

Arbetsdagarna och arbetsuppgifterna på yrkesutbildningsorganisationen beskrevs som 

mycket varierande. Det huvudsakliga arbetet Erik gör kretsar kring handledning, planering 

och att finnas där som ett stöd för personalen i diverse situationer. Projektarbete och 

genomförandet av alla stadier i ett projekt är även en viktig faktor i arbetet, precis som på 

vuxenutbildningsorganisationen.  

 

En sån där färdighet som nog är svår att träna på som absolut har kommit via jobbet så det 

är ju det här med projektledning. Det är nog en sån där färdighet som man har fått lära sig 

då via arbetsuppgifterna, att allt från att ansöka om projekt till att dra igenom dem och sen 

att rapportera och avsluta ett projekt. (Erik). 

 

Lina har annorlunda arbetsuppgifter än Erik eftersom hon har en förmansposition. 

Uppgifterna hon arbetar med beskrevs som ständigt föränderliga och en vanlig arbetsdag 

kan bestå av allt från beställning av produkter till mer invecklad bearbetning av 

finansieringsfrågor. Även olika former av koordinering, studentadministration och 

personalansvar beskrevs som betydande arbetsuppgifter.  

 

Mellan vuxenutbildningsorganisationen och läroavtals- och yrkesutbildningsorganisationen 

kan man definiera starka olikheter i huvudmål och målgrupper. 
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Vuxenutbildningsorganisationen arbetat med projekt med huvudsakligen vuxna deltagare 

som redan är ute i arbetslivet och behöver fortbildning medan de andra två organisationerna 

huvudsakligen arbetar med yngre studeranden som målgrupp med hoppet om att få 

individerna ut i arbetslivet. Arbetsuppgifterna man har som utbildningsplanerare inom 

organisationerna har stora skillnader, men även likheter kan definieras. Exempelvis betonade 

respondenterna i alla tre organisationer vikten av arbetsuppgifter som kretsar kring förarbete, 

uppföljning och mångsidig kommunikation. I vuxenutbildningsorganisationen var 

undervisning en del av arbetsuppgifterna vilket kan liknas med den handledning inför 

exempelvis studerandegrupper som betonades i läroavtals- och 

yrkesutbildningsorganisationen. I grund och botten kan man konstatera att de tre grupperna 

av utbildningsplanerare har som mål att utveckla sin målgrupps kompetenser. 

 

5.4 Datainsamlingsmetod 

I denna avhandling har jag använt mig av semi strukturerade intervjuer som 

datainsamlingsmetod. I detta underkapitel presenterar jag hur en semi strukturerad intervju 

ser ut, vilka faktorer man som intervjuare skall ha i åtanke och eventuella misstag som kan 

ske under intervjun. 

 

Ett intervjutillfälle kan ses som en form av social praktik. Samspelet mellan respondenterna 

och intervjuaren är komplext och fyllt av olika etiska aspekter mycket mer invecklade än 

andra former av interaktion mellan människor. Intervjun kan påverka vår föreställning av 

människor och ta fram information som kan göra stor samhällelig skillnad. (Kvale & 

Brinkmann, 2014, s. 35.)  

 

I denna avhandling används semi-strukturerade intervjuer som datainsamlingsmetod. En 

semi-strukturerad intervju är en form av kvalitativ forskningsintervju med mening att 

identifiera eller bättre kunna förstå olika innebörder och fenomen hos intervjuobjekt (Starrin 

& Renck, 1996, s. 53). Kvalitativa intervjuer kan med andra ord användas som ett verktyg 

för att upptäcka olika betydelser inom forskningsområdet och vad det är som verkligen 

händer inom det området (Starrin & Renck, 1996, s. 55). Genom intervjuer kan man samla 

in giltig information direkt från intervjuobjekten och eftersträva en ärlighet i den data som 
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samlas in. Trots relevanta svar krävs det att intervjuaren kan läsa mellan raderna och se 

möjliga bakomliggande förhållanden. (Starrin & Renck, 1996, s. 60.)  

 

Semi-strukturerade intervjuer är icke-standardiserade vilket innebär att man som intervjuare 

inte på förhand kan veta vilka frågor som kommer vara väsentliga och leda till de svar man 

söker efter. Därför ligger ett stort ansvar på intervjuaren och hennes förmåga att anpassa och 

leda intervjun i enlighet med de frågor som visar sig ta fram de svar hen söker efter. (Starrin 

& Renck, 1996, s. 56.) Intervjuaren måste vara uppmärksam för att detta ska ske och för att 

hen skall kunna fungera som en medskapare i intervjun. Som medskapare har intervjuaren 

ett ansvar att ge en hjälpande hand till intervjuobjektet och hens försök att bygga upp ett 

fattbart resonemang (Starrin & Renck, 1996, s. 59).  

 

Semi-strukturerade intervjuer byggs upp av helheter som skall diskuteras. Ordningen på 

frågorna samt det sätt på vilket frågorna ställs kan variera och frågor utanför planen kan även 

ställas (Bryman, 2011, s. 145). Bryman (2011, s. 413) tar upp hur det i semistrukturerade 

intervjuer är vanligt och önskat att konversationen flyter åt olika håll, ibland i riktningar man 

kanske inte hade förväntat sig, för att på så sätt kunna komma fram till vad den intervjuade 

personen anser vara viktigt. Intervjun utvecklas då med hjälp av tidigare frågor och svar och 

blir som en form av vägledd konversation genom reaktioner mellan intervjuare och 

respondenter (Starrin & Renck, 1996, s. 56–57). 

 

Flera gör misstaget att utföra intervjuer med väldigt lite förberedelse eller planering av 

intervjuns ungefärliga struktur. Sanningen är att en intervju är mycket mer än ett vanligt 

samtal mellan individer och kräver mycket förberedelse och kunskap för att få fram värdefull 

information. (Kvale & Brinkmann, 2020, s. 31.) Hela intervjusituationen hänger på den 

miljön intervjuaren lyckas skapa runt intervjun. Personen som blir intervjuad skall känna att 

hen kan tala fritt och då kunna dela med sig av personliga känslor och händelser som hen 

vet att kommer användas i forskningssyfte. Den sociala växelverkan mellan intervjuare och 

intervjuobjekt är därför även en betydande faktor vid intervjutillfället. (Kvale & Brinkmann, 

2020, s. 33.) 
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5.5 Forskningens genomförande 

Urvalsprocessen har genomförts genom ett målinriktat urval av utbildningsplanerare vid tre 

olika organisationer med pedagogisk inriktning. Utbildningsplanerarna kontaktades via e-

mail (Bilaga 1) där vi sedan höll kontakt och planerade tidpunkt för intervjuer. Även en 

samtyckesblankett (Bilaga 2) skickades till intervjuobjekten över e-mail. Fem intervjuer 

genomfördes under februari månad 2022 och två under april månad 2022. Det är värt att 

nämna att pandemin Covid -19 under tiden för intervjuerna varit närvarande i två år och 

intervjuerna därför till viss mån präglas av de utmaningar som pandemin medfört i form av 

exempelvis distansarbete.  

 

På grund av de omständigheter med pandemin Covid -19 som fortfarande var närvarande då 

intervjuerna genomfördes under februari och april månad 2022 hölls sex intervjuer över 

plattformen Zoom och en över Teams. Som stöd för intervjuerna utformades en 

intervjuguide (Bilaga 3). Frågorna i intervjuguiden ställdes åt alla intervjuobjekten. I de 

enskilda intervjuerna kunde svaren sedan leda till följdfrågor som inte kunde förutspås utan 

ställdes för att skapa en dialog och komma närmare in på djupet. Intervjuerna spelades in 

(med deltagarnas muntliga samtycke) och transkriberades sedan. Ett problem med inspelade 

intervjuer är att transkriberingen är väldigt tidskrävande, men det är värt den exakta 

informationen man får (Patel & Davidson, 2003, s. 83). Inspelningarna samt 

transkriberingarna raderades genast efter användning. 

 

Intervjuguiden skapades för att användas som en grund för intervjutillfället. En guide är 

viktig inom kvalitativa intervjuer för att underlätta dialogen samt säkerställa att de viktigaste 

frågorna för forskningens syfte ställs. Genom en intervjuguide kan man även se över 

frågorna och reflektera över ifall frågorna är tillräckliga för att besvara forskningsfrågorna 

och uppnå studiens syfte. Det underlättar även reflektioner över det sätt på vilket frågorna 

är ställda eller ifall de kan missuppfattas. (Patel & Davidson, 2003, s. 80). 

 

Med intervjuerna strävade jag efter att skapa en helhetsbild över utbildningsplanerarnas 

tankar om kompetens och kompetensutveckling. Trots att syftet med intervjuerna var enkelt 

var själva utförandet mycket komplicerat och krävde ordentlig förberedelse. Som forskare 

är det viktigt att vara påläst och förberedd inom det berörda området. Forskaren ska vara 
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medveten om tidigare forskning och relevanta teorier för att på bästa möjliga sätt kunna 

utföra intervjuerna. (Patel & Davidson, 2003, s. 79.) Därför utfördes en testintervju för att 

bland annat se till att forskningsfrågorna uppfattas på rätt vis samt är ändamålsenliga. 

Utgående från testintervjun kunde frågorna bearbetas inför de riktiga intervjutillfällen. 

 

5.6 Analysmetod 

I detta underkapitel presenterar jag hur dataanalysen kommer att se ut i avhandlingen. Varje 

kvalitativ studie har unika särdrag och därmed är även det analytiska arbetet unikt mellan 

studier (Fejes & Thornberg, 2020a, s. 37). I denna studie kommer forskningsfrågorna 

analyseras enligt två olika analysmetoder för att uppnå de resultat som frågorna strävar efter. 

Forskningsfråga ett hur beskriver utbildningsplanerare den kompetens som ingår i deras 

yrkespraktik? kommer att besvaras genom en induktiv innehållsanalys för att från det 

transkriberade materialet fastställa vilka kompetenser som anses vara viktiga för 

utbildningsplanerare. Forskningsfråga två hur utvecklar utbildningsplanerare sin 

kompetens? kommer besvaras genom att använda teorin om praktikarkitekturer som 

analysmetod. Teorin om praktikarkitekturer är en tillgång på flera olika sätt, bland annat som 

ett verktyg i analysfasen under forskning. Genom praktikarkitekturer kan man öka förståelse 

för en praktik och finna svar på vad som hindrar och möjliggör en praktik, men 

praktikarkitekturer kan även användas som ett analytiskt verktyg (Mahon m.fl., 2016, s. 2) 

vilket jag tänker ta användning av. Denna analysmetod kommer skapa en övergripande bild 

av kompetensutvecklingen som praktik och vilka säganden, göranden och relateranden som 

skapar kompetensutvecklingspraktiken. I följande underkapitel kommer jag ingående att 

beskriva de två olika analysprocessernas steg. 

 

5.6.1  Induktiv innehållsanalys 

För att besvara forskningsfråga ett: hur beskriver utbildningsplanerare den kompetens som 

ingår i deras yrkespraktik? har jag använt mig av en induktiv innehållsanalys. Som stöd för 

analysen har jag använt de stegen för innehållsanalys som definierats av Elo & Kyngäs 

(2008). En induktiv innehållsanalys består enligt Elo & Kyngäs (2008, s. 109) av tre olika 

faser: förberedelse, organisering och rapportering. Jag började den förberedande fasen 
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genom att transkribera intervjuerna och noggrant läsa igenom transkriberingarna för att få 

en helhetsbild över materialet. Under nästa fas, organisering, började det ordentliga 

analysarbetet. Jag använde mig av vad Elo & Kyngäs (2008, s. 109) kallar kodning och 

antecknade beskrivningar och kommentarer i marginalen på transkriberingarna. Under nästa 

steg gjorde jag scheman för varje respondent (Figur 1) och använde färgkoder för att sedan 

koda de resonemang kring kompetenser som beskrevs inom yrkespraktiken. Att skapa 

kategorier är ett effektivt sätt att skapa en beskrivande bild över ett fenomen, i detta fall över 

kompetens. Till slut jämförde jag alla de scheman som gjorts och kategoriserade materialet 

ytterligare enligt Ellströms (1992) fem kategorier för kompetens: psykomotoriska-, 

kognitiva-, affektiva-, personlighets-, och sociala faktorer. En sjätte kategori kallad 

”plattformar” skapades även för faktorer utanför Ellströms kategorier. 

 

Nadja Citat Innehåll 

 Alltid finns det där substanskunnandet med. Substanskunnande 

 Du behöver en social kompetens för att klara 

det här jobbet, förutom det där substansen. 

Sociala färdigheter 

 Utan man är liksom beredd och redo. Att jag 

tycker att det också hör till kompetensen nog 

att man har den där driven att gå framåt. 

Motiverad 

 

Figur 1: Utdrag från organiseringsfasen av innehållsanalysen 

5.6.2   Praktikarkitektur 

Min analys av forskningsfråga två har utförts i liknande steg som använts i Anette Forssten 

Seisers doktorsavhandling (2017). Forssten Seiser har i sin doktorsavhandling forskat i 

rektorers pedagogiska ledarskap och förbättringsarbeten i skolor. Avhandlingen har använt 

aktionsforskning som metod och delvis förlitat sig på praktikarkitekturer som analysverktyg 

för att kunna identifiera vilka arrangemang som möjliggör eller hindrar den gemensamma 

praktiken.   

 

Forssten Seiser utförde fokusgruppsamtal samt använde sig av frågeformulär som 

datainsamlingsmetod. Analysarbetet inleddes med transkribering av gruppsamtalen och en 

sammanställning av svaren från frågeformuläret. För att göra praktikens uppbyggnad tydlig 

delades svaren in i tre kategorier: säganden, göranden och relateranden. I Forssten Seisers 
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avhandling innehöll kategorin för säganden rektorernas egna skildringar om ledarskap, 

kategorin för göranden konkreta handlingar som utfördes på diverse träffar och kategorin 

för relateranden innehöll de relationer och samspel som kunde definieras i rektorernas 

uttalanden. Dessa kategorier sorterades med olika färger som hjälpmedel för att peka ut 

vilken kategori vilket uttalande hörde till. I följande fas av analysen kom teorin om 

praktikarkitekturer med som ett verktyg och hindrande samt möjliggörande faktorer 

definierades genom ytterligare analys av praktikens arrangemang. De säganden, göranden 

och relateranden som definierats i det tidigare analysstadiet kopplades ihop med diskursiva-

kulturella, materiella-ekonomiska, och sociala-politiska arrangemang. (Forssten Seiser, 

2017, s. 103–108.) 

 

Min analysprocess började precis som Forssten Seiser (2017) med att dela in uttalanden från 

transkriberingar i ett analysschema per respondent. I analysschemat delades uttalanden in i 

säganden, göranden och relateranden för att sedan kodas och kategoriseras. Jag använde mig 

av olika färger för att underlätta överblicken av scheman (Figur 2). Vidare analyserade jag 

och jämförde alla sju scheman med varandra med hjälp av tankekartor för att finna mönster 

och likheter i utbildningsplanerarnas uttalanden och gestaltningar.  

 

Göranden Kod Kategori 

Sen tänker jag att alltså förmågan 

att liksom… Det här borde jag ha 

sagt tidigare också men 

självledarskapet, alltså förmågan 

att liksom kunna också överblicka 

och reflektera över sitt eget 

arbete… 

Förmågan att styra och 

reflektera över sitt eget 

arbete. 

Självledarskap. 

Alltså alla möjliga såna här 

[dokument], liksom på nationell 

nivå och kanske också på 

internationell nivå men alltså 

mycket sånt som behöver… Som 

sku behöva kollas igenom och 

läsas igenom och så här, så det 

skulle jag gärna ägna mig mera åt. 

Hålla sig uppdaterad över 

aktuella nationella och 

internationella 

policydokument.  

Uppdaterad.  

inprickat samtal med oss allihopa 

på jämna, liksom med jämna 

mellanrum och då tar man upp 

helt enkelt systematiskt det här att 

hur det går och vilka behov har vi 

och så här.  

 

Systematiska 

utvecklingssamtal. 

Uppföljning. 

 

Figur 2: Utdrag från schema över göranden 
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På likande sätt som Forssten Seiser (2017) har jag velat synliggöra vilka arrangemang som 

möjliggör och hindrar kompetensutvecklingspraktiken. Därför analyserade jag åter de 

scheman jag byggt upp och de jämförande kartorna jag gjort över scheman för att definiera 

de hinder och möjliggörande faktorer som jag såg inom kompetensutvecklingspraktiken. 

Resultaten av min analys presenteras i huvudkapitel 6 Resultat.  

 

5.7 Etiska aspekter 

Etik kan ses som en av de viktigaste faktorerna att ha i åtanke då man utför en forskning, 

oberoende forskningens syfte. Olika etiska aspekter sträcker sig långt över endast 

intervjutillfället (Kvale & Brinkmann, 2020, s. 97). Vid utförandet av en enkätstudie är 

riktlinjerna mycket klarare än vid intervjustudier vad gäller etik på grund av diverse 

standardtekniker och regler för den formen av datainsamling. Inom forskning var intervjuer 

används som datainsamlingsmetod existerar inte lika exakta standardregler att följa och 

forskaren måste vara noggrann vid varje steg. (Kvale & Brinkmann, 2020, s. 32.) Att följa 

etiska riktlinjer i kvalitativ forskning innebär att man måste ha etiska tillvägagångssätt i 

åtanke vid samtliga skeden i forskningen, från första mötet till långt efter att exempelvis 

avhandlingen är färdigskriven (Kvale & Brinkmann, 2020, s. 99; Trost, 2005, s. 103). En 

etisk forskning kräver att forskaren kan balansera på den fina linjen mellan respekt för 

informantens integritet samt viljan att få tillgång till den kunskapen som är nödvändig för 

att på utförligast sätt besvara forskningsfrågorna (Kvale & Brinkmann, 2020, s. 33). 

 

De personer som blir intervjuade i en studie skall visa samtycke, känna sig trygga och veta 

om att deltagandet är frivilligt (Bryman, 2011, s. 131). Genom hela intervjun skall 

informanterna vara medvetna om att de i vilket skede som helst kan avsluta intervjun och att 

det inte är obligatoriskt att svara på alla frågor. Som forskare skall man ändå vara medveten 

om de beteenden som kan kallas fram inom personer då en intervju inleds. Intervjun kan ses 

som en praktik var handlingar som exempelvis avböjandet av en fråga inte känns artigt och 

personerna då möjligtvis svarar på en fråga som de inte vill för att undvika en obehaglig 

situation. (Torst, 2005, s. 104.) 

 

En intervju består av växelverkan mellan intervjuare och intervjuobjekt, båda påverkar 

varandra och informationen som kommer fram genom intervjun kan i sin tur påverka syn på 
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mänskligs handlingsmönster (Kvale & Brinkmann, 2020, s. 97). Kvale & Brinkmann (2020, 

s. 99–100) definierar vilka etiska aspekter man måste hålla i tankarna under sju 

forskningsstadier man går igenom före en intervjuundersökning. Redan vid studiens 

tematisering skall man som forskare se på syftet med studien och fundera över vad resultaten 

kommer tillföra det området man studerar. Under följande stadie av forskningen börjar 

planeringen var etiska dilemman är förknippade med individerna man kommer att intervjua. 

Kan man säkra konfidentialitet och anonymitet? Har man deltagarnas samtycke? Kommer 

studien att medföra konsekvenser för intervjuobjekten? Då dessa frågor är besvarade och 

uppnådda kan man fortsätta till nästa stadie, själva intervjusituationen. Etiska dilemman som 

tacklas i detta stadie handlar om intervjuobjektens emotionella värld och personliga 

konsekvenser. Stress under intervjutillfället kan tas upp som ett exempel. Intervjuerna skall 

sedan transkriberas och då är det ytterst viktigt att deltagarnas konfidentialitet samt 

anonymitet säkras samt att det man skriver är i enlighet med det som verkligen sagts. 

Analysstadiets etiska problem kan omfatta djupet på analysen och intervjuobjektens 

möjlighet att uttala sig om hur säganden skall tolkas. De sista två stadierna, verifiering och 

rapportering, handlar om hur långt data man presenterar är säkrad som äkta samt åter igen 

tryggandet av deltagarnas identiteter. (Kvale & Brinkmann, 2020, s. 99–100.) 

 

Att informera intervjuobjekten om forskningens syfte, upplägg, frivilligt deltagande och om 

deras rätt att dra sig ur forskningen kallas för informerat samtycke. De skall även bli 

informerade om konfidentialitet samt i vilken utsträckning den färdigskrivna studien 

kommer vara tillgänglig och för vem. (Kvale & Brinkmann, 2020, s. 107.) Konfidentialitet 

berör de överenskommelser man har gällande till vilken utsträckning insamlad data får 

användas. Detta handlar ofta om privata uppgifter som kan leda till identifikation av 

deltagarna och därmed inte får avslöjas. Ifall forskaren av någon orsak vill använda sig av 

den informationen måste hen först få deltagarnas godkännanden. I enkätundersökningar är 

konfidentialitet enklare att uppnå än inom intervjustudier eftersom resultaten presenteras i 

olika former av genomsnittsvärden och enstaka svar inte presenteras. (Kvale & Brinkmann, 

2020, s. 109.) 

 

I denna avhandling kommer samtliga respondenter och deras arbetsplatser förbli anonyma. 

Respondenterna har före intervjutillfället gett sitt samtycke till deltagandet samt blivit 

informerade om studiens syfte, deras anonymitet, möjligheten att avsluta intervjun i vilket 

skede som helst samt att deltagandet är helt anonymt. Även information angående lagring 
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av data och transkriberingar har delats ut. Transkriberingarna har gjorts så nära verkligheten 

som möjligt och enbart delats med handledaren. Efter att inspelningarna och 

transkriberingarna använts raderades båda två.  

 

5.8 Reliabilitet och validitet 

Reliabilitet och validitet bildar tillsammans grunden för hur tillförlitlig en forskning är. Hur 

tillförlitlig en forskning är bestämmer i sin tur hur hög kvaliteten på forskningen är. Även 

andra kriterier för en studies kvalitet finns men reliabilitet och validitet är de två vanligaste. 

(Bryman, 2011, s. 351.) 

 

Utför man en forskning flera gånger skall resultatet bli det samma för att forskningen skall 

uppnå kriterierna för reliabilitet (Bryman, 2011, s. 49). För att en forskning ska ses om 

reliabel ska även faktorer som slumpmässigt kan påverka resultaten, exempelvis att frågor 

ställs till de intervjuade på olika sätt, undvikas. Trost (2011, s. 111–112) fastslår fyra faktorer 

som kan påverka en studies reliabilitet. Den första faktorn är den ovannämnda, att frågorna 

skall vara likadana för att avses mäta samma sak, detta kallas för kongruens. Precision 

handlar i sin tur om hur den informationen intervjuobjekten ger registreras. Objektivitet 

hänger ihop med det sätt på vilket intervjuaren själv registrera svar, och konstans handlar 

om tidsaspekter som kan påverka studien.  

 

Ifall resultaten i en undersökning är riktiga eller inte kallas för validitet. Slutsatserna dragna 

mellan två variabler skall vara sanna, en tredje okänd variabel skall inte vara det som 

påverkar den funna kopplingen. Detta kallas intern validitet. (Bryman, 2011, s. 50.) Extern 

validitet handlar i sin tur om hur generaliserbara resultaten är utanför den utförda 

forskningen (Bryman, 2011, s. 51).  

 

Ett exempel på hur man kan uppnå validitet som Trost (2011, s. 113) tar upp handlar om hur 

man utformar frågor och tolkar svaren man får under en intervju. Om man ber en individ 

beskriva hur sin familj ser ut är det den individens uppfattning som svaret gäller och kan inte 

generaliseras till hur ett företag ser på kärnfamiljer. I en studie är det därför viktigt att 

presentera de frågor som använts vid intervjutillfället så att läsaren själv kan avgöra studiens 

tillförlitlighet. I denna avhandling presenteras intervjufrågorna i Bilaga 3.  
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I huvudkapitlet 5 Metod och genomförande har studiens genomförande och inverkande 

faktorer definierats.  

 

I följande huvudkapitel Resultat presenteras den information som analyserats och samlats in 

från de transkriberade intervjuerna. 
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6 Resultat 

I detta huvudkapitel 6 Resultat presenteras de resultat jag kommit fram till genom analys av 

intervjuerna men sju stycken utbildningsplanerare. Forskningsfrågorna kommer i detta 

kapitel besvaras. Forskningsfrågorna är följande: 

 

1. Hur beskriver utbildningsplanerare den kompetens som ingår i deras yrkespraktik? 

2. Hur utvecklar utbildningsplanerare sin kompetens? 

 

I följande underkapitel kommer den första forskningsfrågans resultat att presenteras.  

 

6.1 Kompetensens fem faktorer 

Efter intervjuerna transkriberades materialet och efter det följde analysfasen av studien. Efter 

bearbetning delades materialet in i tabeller för varje respondent och det innehållsligt 

viktigaste kodades med användning av olika färger. Tabellerna jämfördes sedan för att skapa 

en enhetlig bild över vilka kompetenser som ansetts vara viktigast inom 

utbildningsplanerarnas yrkespraktik. Genom denna process av innehållsanalys kunde med 

andra ord utbildningsplanerarnas beskrivningar av vilka kompetenser som ingår i deras 

yrkespraktik analyseras och kategoriseras. I detta underkapitel kommer dessa kategorier 

presenteras. Kategoriseringen baseras på Ellströms (1992) fem komponenter som 

tillsammans utgör de kompetensförmågor som en kompetent person kan besitta. De fem 

komponenterna är psykomotoriska-, kognitiva-, affektiva-, sociala- och 

personlighetsbaserade faktorer. I figur 3 presenteras hur kompetenserna beskrivna av 

utbildningsplanerarna kodats och kategoriserats utgående från Ellströms (1992) faktorer. 

Siffran i parentes efter varje kod i figuren anger hur många gånger kompetensförmågan 

sammanlagt nämnts av respondenterna. Faktorerna går mycket in i och påverkar varandra. 

En sjätte kategori bortom Ellströms (1992) faktorer kunde identifieras och består av 

plattformar som påverkar en utbildningsplanerares kompetensnivå. Genom denna 

kategorisering strävar jag efter att besvara forskningsfråga ett: hur beskriver 

utbildningsplanerare den kompetens som ingår i deras yrkespraktik? I de citat i vilka 

utbildningsplanerarna beskriver kompetenserna har de centrala innehållsliga elementen 
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understrukits. Siffran i parentes anger hur många gånger en delaspekt av den ifrågavarande 

faktorn framkommit i intervjuerna. I citaten har det innehållsligt viktigaste streckats under 

för att ta fram de mest betydande i sägandet. Jag har använt mig av (…) på de ställen där för 

kontexten icke relevant information nämnts mellan meningar och [xxx] på de ställen där 

exempelvis privat information eller arbetsplatsens namn nämnts och fyllt i en anonym 

version. Då ett citat börjar eller slutar med … har en del av meningen lämnats bort på grund 

av icke relevant information i någon ända av citatet. Delar av citaten har även strukits under 

för att lyfta fram det innehållsligt viktigaste i citatet. 

 

 

Psykomotoriska faktorer 

 

Psykomotoriska faktorer kopplade till kompetens tar fasta på hur väl man kan använda de 

verktyg som behövs för en uppgift i arbetet. Konkreta verktyg i den bemärkelsen som 

Ellström (1992) menar nämndes inte av någon av utbildningsplaneraren som en specifik 

kompetens. Dock resonerade fyra av utbildningsplanerarna kring hur viktigt hanteringen av 

olika digitala verktyg (8) är i deras arbete, vilket kan ses som en uppdaterad version av denna 

faktor. Erik vars arbetsuppgifter kretsar kring digitalt lärande betonade naturligtvis den 

tekniska kunskapen och användningen av digitala verktyg ännu tydligare än de övriga. 

 

Nå vi vet ju alla vad som har hänt under den här tiden, dom här åren sedan våren 2020, där 

tog vi ju på bara nån vecka ett jättekliv så här digitalt vi också, som förstås ni alla har gjort, 

ni alla andra också. Men nog hade vi också före det i bruk mycket såna här digitala verktyg 
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Figur 3: Utbildningsplanerares kompetens kategoriserad enligt Ellströms (1992) faktorer 
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och de har alltid varit viktigt i [organisationen] att ligga i framkanten och så här. Men 

speciellt efter det så har ju nog allas våra uppgifter ändra jätte mycket för just det här digitala 

har blivit så viktigt och också kanske de här visuella framställningarna liksom att 

kommunicera… (Judith). 

Mm… Det finns ju nog många olika men det är nog alltså just nu, i och med coronan så blir 

det så påtagligt just att den här tekniska kompetensen så… Det var nog som att då vi gick på 

distans så alla människor så… Det togs för givet att dom har en teknisk kompetens eller att 

dom inneligger nån teknisk kompetens från tidigare men det… Vi använder så mycket nya 

digitala plattformar och mycket annan teknik som vi inte har använt tidigare och det blir… 

Det ställs bara mer och mer krav så den kompetensen… (Ellen). 

Nå eftersom mitt arbetsområde berör digitalt lärande så det är klart att där behöver ju finnas 

nån sorts grundläggande teknisk kunskap, alltså att man vet hur olika… Hur olika tjänster 

och funktioner fungerar och sambandet mellan dom. (Erik). 

 

Användningen av digitala verktyg och plattformar är en betydande kompetensförmåga att 

besitta som utbildningsplanerare. Det egna arbetet kräver att digitala verktyg behärskas och 

den förmågan har bara ökat i vikt efter att ha övergått till digitala rum i följd av Covid -19. 

 

Två utbildningsplanerare nämnde även färdigheter (3) som ett övergripande begrepp anslutet 

till kompetens. Färdigheter innebar i deras beskrivningar huvudsakligen de fysiska saker 

som man kan göra. Färdigheter kan innefatta ett stort fält av kompetenser och beteenden och 

är en komplex beskrivning av ett komplext begrepp som kompetens.  

 

Kompetens eller kunnande som vi pratar mycket om i yrkesutbildningen så… Består ju 

kanske i huvudsak av två olika saker, det är ju kunskaperna som man kan om ett ämne, sen 

är det förstås färdigheter, det här mer praktiska kring det då. Dom här tillsammans så gör ju 

förstås det som man i arbetslivet kan klassa då kanske som kompetens. (Erik).  

Alltså kompetens handlar ju… Det lätta svaret är vad man kan. Men det är inte hela svaret. 

Det handlar dels om, dels finns det dom här direkta färdigheterna, alltså direkt vad du kan. 

Det handlar om allt från hur organisatorisk du är, hur bra du kan verktyg, hur och så vidare. 

(Matias). 

 

En annan aspekt av de psykomotoriska faktorerna som togs upp av Nadja som ett 

psykomotoriskt krav var förmågan att köra bil. Att kunna ta sig till andra platser i området 

där organisationen har enheter är ett krav för att uppföljning och annat fysiskt arbete skall 

kunna utföras på dessa enheter.  
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Sen kanske om du inte har corona så kanske du hoppar i bilen och far till [andra enheter] och 

går igenom nånting där med nån studerande eller arbetsgivare (…) Du ska ha kompetens att 

köra bil. (Nadja). 

 

Övriga psykomotoriska faktorer kunde jag inte definiera i min analys. Detta är dock inte 

överraskande då utbildningsplanerarnas arbete inte är baserat på fysiska arbetsuppgifter eller 

skapandet av fysiska produkter.  

 

Kognitiva faktorer 

 

Samtliga utbildningsplanerare nämnde substans- eller teorikunskap (19) som en betydande 

aspekt av kompetensen och det kunnandet hör till de kognitiva faktorerna. Denna aspekt 

nämndes flest gånger av utbildningsplanerarna. Substanskunskapen ligger som grund för 

arbetet och innefattar allt från aktuell information om yrkesområdet, det pedagogiska fältet, 

teoretisk kunskap kopplad till utförandet av arbetsuppgifter och en allmän kännedom och 

förståelse för de områden man arbetar inom. För utbildningsplanerarna på 

läroavtalsorganisationen var även kännedom om arbetsmarknaden tydligt betydelsefullt 

eftersom de arbetar med läroavtal. Det var tydligt att substanskunskapen var en 

grundläggande aspekt av de faktorer som ingår i en utbildningsplanerares kompetens.  

 

Nå där är kompetent… Joo, nå där är just det där… Substanskunnandet finns, det där sociala 

kunnandet finns, och på nåt sätt så vill jag också innefatta den där (…) Att man kan komma 

hit 8–16 och göra sitt jobb med den där substanskunskapen och sociala kunskapen men för 

att inte helt stagnera som inte är nåt gott nånsin att stagnera, så behöver du också den där 

lusten att gå vidare och gå framåt, du vill utbilda dig och du vill förändra saker och ting till 

det bättre. (Nadja). 

Kompetens tror jag sitter mycket i förstås ditt kunnande men också i hur du är som människa, 

hurudan är du som människa, är du rätt typ för just de och de uppgifterna. (Lina). 

… visst behöver vi ju ha kännedom om dom här frågorna som vi jobbar med och kunskapen 

om fältet och pedagogiken och det här så… (Judith). 

Nåå åtminstone den här liksom akademiska biten av studierna [har jag haft nytta av i arbetet], 

jag menar hela, det handlar om att vi jobbar som utbildningsplanerare för [en organisation], 

vi står ju liksom för [organisationens] ansikte utåt gentemot vår målgrupp. Till det ingår 
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ganska mycket det här spridning av vetenskap. Och för att du ska kunna göra det så måste 

du fatta det. (Matias). 

Den viktigaste kompetensen skulle jag nog säga, det finns två viktiga och det är nog att känna 

till arbetslivet inom området, vad det finns för behov i arbetslivet, den är jätte, jätte viktig. 

(Kira). 

Nå egentligen kanske det här som jag sa med det där kunskap och färdigheter, att det är ju 

kring det man bygger upp allting att ska du kunna utföra praktiska moment ska du ha en 

förståelse kring vad det är du ska göra. Och så växer det förstås fram beroende på vad den 

här uppgiften är så är det ju olika saker man behöver behärska. Men för att, liksom förståelse 

eller kunskap om någonting är ju grunden för att sedan kunna jobba praktiskt och förverkliga 

det sen… (Erik). 

 

Förmågan att strukturera och planera sitt arbete (8) beskrivs även som en betydelsefull 

aspekt av kompetensen. För att behärska det ofta intensiva arbetet och hantera en kalender 

som sällan är tom måste man ha en stark förmåga att strukturera och planera sina närmaste 

dagar samt längre in i framtiden. Planeringen kommer in i alla stadier av arbetet och kretsar 

inte bara kring tidsmässiga aspekter. Planeringen är ständigt pågående för att finna svar på 

frågor som var något skall ske, hur det skall utföras eller vem som exempelvis skall delta i 

projektteam eller fortbildningar. Förmågan att strukturera krävs oberoende om man planerar 

projekt, sin egen arbetsvardag eller planlägger ett läroavtal.  

 

… framför allt det där liksom helhets synen och strukturerande som är ganska framträdande 

hos oss. (Matias) 

Projektledarskapet det är nog något som ständigt behöver utvecklas alltså om man är 

projektledare och har en tre fyra pinnar till... Andra utbildningsplanerare och planerare i 

projektet... Att vad delegerar man, när delegerar man, framförhållningen, hela strukturen 

men arbetsplaner och så här, att är de realistiskt. Vilka förväntningar kan man sätta på dom, 

projektmedlemmarna, och så vidare. (Matias) 

Stresståligheten som sagt eller den här livshanteringen den är nog något man måste lära sig, 

annars så går det nog lätt att man tar på för mycket uppgifter och sånt också. (Erik). 

… både liksom ta hand om sig själv så bra att man orkar med jobbet och arbetsvardagen men 

då också på nåt sätt kunna strukturera upp vardagen inte då bara för sig själv men också för 

sina olika projekt… Det här hur dom här projektteamen skall framskrida och vilka uppgifter 

är viktiga. (Judith) 

Sedan så ska man nog vara väldigt flexibel, du ska kunna planera och se framåt. (Kira) 
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Nära sammankopplat med strukturering och planering är förmågan att prioritera (5) som 

beskrevs som betydande för en hög kompetensnivå. Förmågan att kunna avgränsa kunde 

även identifieras som en del av prioriteringsförmågan. Resonemangen kring prioritering 

visade dock att det inte bara är en delaspekt av kompetens utan rentav ett baskrav för att 

klara av det dagliga arbetet.  

 

Förmågan att säga nej till exempel, den kommer inte med… Jag tror de flesta som börjar på 

i arbetslivet så kommer ju till den situationen nån gång att man vill förstås mycket och man 

tar emot uppgifter och men i något skede så kommer ju gränsen emot vad man hinner med 

det som är då arbetstid. (Erik). 

Så det är väl den här förmågan att prioritera kanske (…) Men joo det här är nog viktigt joo, 

förmågan att kunna prioritera och välja och också kunna liksom ta ett steg tillbaka och 

reflektera och kanske tänka om. Jaa. (Judith) 

Det är en grej faktiskt som också är en del i mitt jobb, kan inte man prioritera så kan man 

inte jobba med det här jobbet. Då kan man inte ha dåligt samvete hela tiden för alla som inte 

man kan hjälpa, utan tyvärr många gånger måste jag tänka att ”can’t please them all”. Att 

det är tyvärr bara så. (Kira) 

 

För att kunna strukturera, planera och prioritera sitt arbete och sina uppgifter ändamålsenligt 

krävs det en helhetssyn (5) och därmed förmågan att skapa en överblick över sitt arbete. 

Utan detta synsätt kommer man som utbildningsplanerare stöta på utmaningar. 

 

… framför allt det där liksom helhetssynen och strukturerande är ganska framträdande hos 

oss. (Matias). 

Förmågan att kunna överblicka och analysera det som sker och kanske läsa mellan raderna i 

olika såna här styrdokument och så här… (Judith). 

Det som jag nu får höra av mycket kollegor är det att jag har mycket det där helhetstänket 

och därför tror jag att jag kan jobba så där brett också, alltså fast jag kanske, från början är 

jag ofta med och får det där breda paraplyperspektivet så att jag sedan också kan vara ett 

stöd för de kollegor som går in i de här olika delarna. (Lina). 

 

En ytterligare aspekt av den kognitiva faktorn inom kompetens är förmågan att göra fler 

saker samtidigt (4). Tre av utbildningsplanerarna beskrev denna förmåga med hjälp av 

samma uttryck: ”att kunna hålla många bollar i luften”. Arbetet som utbildningsplanerare är 
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tydligt präglat av ett fullt schema och förmågan att kunna ”jonglera” de olika uppgifterna 

för att få alla uppdrag att stämma överens tidsmässigt är grundläggande.  

 

Men sen också kanske den viktigaste är att man är flexibel och att man kan ha som många 

saker och hålla på med många saker, hålla många bollar i luften låter så där kliché men det 

är ju lite så att man måst som kunna göra många saker samtidigt. (Ellen). 

… du ska nog vara lite en sån här spindel i nätet som hela tiden liksom följer med och kan… 

Att det är nog väldigt mycket. (Kira). 

Jaa det där många bollar i luften, det är nog ganska så där beskrivande. (Nadja). 

 

I intervjuerna med utbildningsplanerarna på läroavtals- och yrkesutbildningsorganisationen 

framgick även kognitiva förmågor kopplade till språk (3). Arbetet de gör på 

läroavtalsorganisationen är huvudsakligen på finska, och utan kompetens i det finska språket 

skulle inte arbetet kunna utföras. Båda respondenterna hade svenska som modersmål men 

har under tiden i arbetslivet utvecklat sina språkliga kompetenser i finska. Språket 

uppfattades delvis som en utmaning för vissa kompetensutvecklingsåtgärder då en mycket 

av de nationella utvecklingssatsningarna ordnas enbart på finska.  

 

Alltså fast jag jobbar ju mest på finska här men... Men nog kan det finnas just dom här 

lagtolkningarna och sånt, det kan vara ett hinder att inte är det nu tal om sånt att 

Utbildningsstyrelsen eller ministeriet sku ordna liksom såna utbildningar som jag behöver 

på svenska. Mycket sällsynt. (Nadja). 

Sedan mina språkliga kompetenser har jag nog, särskilt finskan, jag är enspråkigt svensk, jag 

jobbar på 80% finska och där har jag fått via arbetslivet finskan faktiskt helt klart. (Kira). 

 

De språkliga kompetenserna respondenterna tog upp på yrkesutbildningsorganisationen 

handlade för Erik mer om förmågan att uttrycka sig på ett ändamålsenligt sätt i arbetet och 

hur man använder språk och kommunikation i handledningssituationer för att uppnå 

handledningens mål. Linas resonemang kring språk kretsade kring hur hon i intern 

kommunikation inte använder sig av finskan men brister i den språkliga kompetensen läggs 

märke till under situationer med extern kommunikation.  

 

Personliga kompetenser, det är klart dom här… vältalighet och så här muntliga framföranden 

så det kan man ju aldrig träna på tillräckligt så det. Dom här handlednings, alltså förmågan 

att lyssna och se andras behov och att lyckas omfatta det ganska snabbt… (Erik) 
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Jag skulle måsta lära mig finska mycket bättre. Alltså såna saker som jag inte behöver 

använda idag, inte internt, men externt det märker man att där går allt på finska. Så det är ju 

en sån där sak som då fast man har varit länge i arbetslivet och jobbat bara på svensk 

arbetsplats så det är ju en brist. Och det är jag fullt medveten om. (Lina). 

 

Affektiva faktorer 

 

De affektiva och de i följande stycke beskrivna personlighetsfaktorerna är på ett flertal sätt 

överlappande och är i vissa fall svåra att skilja åt. Affektiva faktorer består av bland annat 

attityder vilka kan vara svåra att skilja åt från en individs personlighet. I Figur 4 framställs 

hur affektiva och personlighetsfaktorer, men även de övriga tre faktorerna, överlappar och 

kompletterar varandra.  

 

 

Figur 4: Venn diagram över hur Ellströms (1992) faktorer kan överlappa. 

 

Motivation (5) beskrevs av fem utbildningsplanerare som en viktig affektiv faktor för 
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förstås av din förman, att är det någonting du upplever att det här kan jag inte läsa mig till 

eller det här kan jag inte själv, att man då också har den möjligheten att inhämta de här nya 

kompetenserna via fortbildning eller nån annan typ av utbildning. (Lina). 

… man är liksom beredd och redo. Att jag tycker att det också hör till kompetensen nog att 

man har den där driven att gå framåt. (Nadja). 

[En kompetent person] är välutbildad, joo, men hon är också så intresserad och tar emot allt 

möjligt. (Ellen). 

 

Att vara öppen (4) och beredd att be om hjälp är en förmåga som inte bara gör en kompetent, 

men även mer orienterad mot utveckling och förbättring av sina existerande kompetenser. 

Öppenheten beskrivs här som förmågan att aktivt be om hjälp av exempelvis kollegor då 

man stöter på ett område eller en uppgift som man är medveten om att man inte själv är 

tillräckligt insatt i eller erfaren inom. Det kan gälla exempelvis något tekniskt eller mer 

övergripande inom projektarbete.  

 

… också förmågan att kunna ta den här liksom vara öppen och be om stöd eller inputs av 

andra så det tänker jag är jätte viktigt. (Judith). 

Jaa, det är nog mycket fast i människan, sedan kommer kompetenserna via arbetet och att du 

just det där att vill du framåt och vill vara med i såna här team så finns det absolut alla 

möjligheter till att lära av varandra eller att ta del av sådant du inte kan via utbildning, 

vidareutbildning. (Lina). 

Du kan inte solo-åka där och tro att du får ett läroavtal underskrivet och i mål och en examen 

om du jobbar ensam så det där sociala är nog super viktigt där också. (Nadja) 

Jaa, alltså det är så himla brett, det blir som så konkret när jag vet till exempel vem som 

inneligger på min arbetsplats, vem som har den här kompetensen, just att om vi säger teknisk 

kompetens så då vet jag att jag skall vända mig till den här människan som har till exempel 

det här tekniska kompetensen. (Ellen) 

Och då kan jag inte sätta min tid på att sitta på en digital utbildning, förstår du. Utan då väljer 

jag att jag gör mitt jobb och så blir jag självlärd, och så svär jag, och så frågar jag av min 

kollega som vet mer. (Kira) 

 

Följande förutsättning för kompetens beskrevs som förmågan att reflektera (2) över sitt eget 

arbete. Reflektion sågs som en viktig faktor för att kunna utveckla det egna arbetet och även 

analysera större helheter. Med hjälp av reflektion kunde man även uppnå en viss nivå av 

självinsikt (1) som ansågs kunna påverka och utveckla arbetet. 
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Det här borde jag ha sagt tidigare också men självledarskapet, alltså förmågan att liksom 

kunna också överblicka och reflektera över sitt eget arbete och förstår när det är klokt att 

göra vissa drag eller låta bli att göra det och också kunna förstå när det är läge att ta det lite 

lugnare. (Judith). 

 

Andra affektiva faktorer som respondenterna tog fasta på var bland annat förmågan att kunna 

se på saker och ting inom arbetet (exempelvis tid eller mål) med en realistisk syn (1). 

 

Personlighetsfaktorer 

 

Utbildningsplanerarna resonerade mycket kring personlighetsfaktorer i fråga om kompetens 

inom deras yrkespraktik. Alla utbildningsplanerare nämnde personlighet som en 

övergripande delaspekt av kompetens. Fyra utav sju nämnde även personlighet som en av 

kompetensens tre grundpelare. Personlighetsdrag som hänvisades till i beskrivningarna av 

en kompetent person var bland annat positiv, noggrann, extrovert, impulsiv och till viss mån 

även sträng. 

 

Är du kompetent så har du inte liksom mungiporna ner när de kommer nånting liksom att 

”hej, de här borde vi fundera på, ska vi göra på nåt annat sätt?” eller det kommer från nåt 

annat sätt att vi måst ändra på det här. Utan man är liksom beredd och redo. (Nadja). 

Och sen också tänker jag att en annan byggsten är den här alltså… Hurudan man är som 

person, liksom personliga egenskaper. Där är det förstås också då knepigt att dra gränsen 

(…) Att liksom även om vi tänker då att vi tänker då kompetens i ett professionellt 

sammanhang om i det här professionella då tänker där så spelar det mycket in ändå den här 

egna personligheten och egna personen och att på nåt sätt kunna använda den då i det här 

professionella så det är ju en del också av den här kompetensen. (Judith) 

Det är väl också det där att vad man är utbildad till, eller vad man är skolad till, men sen är 

väl också så här personlighetsdragen eller vad ska jag säga… Vad som man hittar… Vad 

man är intresserad av… Jaa, det är så himla brett. (Ellen) 

För ibland måste man vara lite tiukka-täti och säga att nu! Nu räcker det. För… Åt studerande 

och se till att de kommer sig vidare. (Kira) 

Kompetens tror jag sitter mycket i förstås ditt kunnande men också i hur du är som människa, 

hurudan är du som människa, är du rätt typ för just de och de uppgifterna. (Lina). 
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För att kunna utveckla samt uppehålla sina kompetenser är det viktigt att man som individ 

är medveten om var man själv har brister. Även en medvetenhet om vilka ens styrkor är 

anses viktigt eftersom man då kan söka sig till uppgifter där man själv skiner. I 

utbildningsplanerarnas gestaltningar beskrevs detta som en medvetenhet (2) om ens egen 

kompetens. Även de utbildningsplanerare som har en arbetserfarenhet inom yrket på över 

14 år kunde komma med exempel på områden av kompetenser de skulle villa utveckla 

vidare. Detta tolkar jag som ett tecken på att kompetensen kommer hand i hand med en 

medvetenhet över vad man själv saknar. En inkompetent person eller novis är inte medveten 

om vad hen saknar. 

 

Men sen så tänker jag också att den här förmågan att själv vara medveten om sin egen 

kompetens och vad man då har där i sin liksom ryggsäck men också kanske är medveten… 

Medvetenhet om vad man ännu saknar eller skulle behöva utveckla så det är också tänker 

jag en viktig del av den här kompetensen att på nåt sätt vara… Alltså medvetenheten om sin 

förmåga eller om sina behov och så här. (Judith).  

Alltså faktiskt den här kanske personligheten och… Men också den här förmågan att förstå 

sin egen kompetens och använda den på ett bra sätt och också medvetenheten om att… Var 

man inte själv räcker till. (Judith) 

Jag är aldrig, man blir aldrig fullärd. Jag kommer aldrig att vara fullärd, jag lär mig nya saker 

varenda dag. (Kira) 

 

Det framkom i intervjuerna även en samstämmighet över att en universellt kompetent person 

är svår att beskriva. Varje kompetent person besitter inte identiska drag, förmågor och 

egenskaper. En del av vad som gör en person kompetent kan istället vara baserat på de 

individuella personliga intresseområden (2) man har. Ett exempel på detta kan vara intresse 

för psykologi som Ellen tar upp som exempel. En person som har ett starkt intresse för 

psykologi kan innefatta en stor kunskap inom området vilket bidrar till hens kompetensnivå.  

 

Och så vet jag då till exempel om jag ska gå till nån som… Vi har en på min arbetsplats som 

är jätte in i positiv psykologi och om man vill ha en sådan synvinkel så då vet jag att hon 

inneligger en hel massa kompetens bakom det där och hon är inte heller riktigt utbildad i det 

där utan det är också ett intresse som hon har och har utvecklat en kompetens inom det. 

(Ellen) 
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Andra personlighetsfaktorer som jag kunde avgränsa från intervjuerna handlade om 

förmågan att arbeta flexibelt (2), stresstålighet (2), hur organisatorisk man är (1) samt 

förmågan att leda sig själv (1). 

 

Sociala faktorer 

 

Sociala faktorer utgjorde tydligt en viktig del av utbildningsplanerares kompetens. 

Faktorerna kretsade starkt kring förmågan att arbeta med andra men även hur man kan skapa 

en känsla av bekvämlighet eller motivation hos andra. Detta framgick speciellt genom de 

uttalanden kring förmannen på vuxenutbildningsorganisationen och genom resonemangen 

kring förmannen som en socialt kompetent och både uppmuntrande och motiverande person.  

 

Så det är nog också där hon är utbildad och sen har hon så mycket erfarenheter av det här 

jobbet, så hon är nog en väldigt kompetent människa. Och sen också så inneligger hon väldigt 

mycket social kompetens. (Ellen). 

 

Sociala färdigheter (8) nämndes som helhet flera gånger i intervjuerna. Trots att arbetet som 

utbildningsplanerare i de flesta av fallen inte handlar om undervisning framför klass bestod 

den av andra sorters möten med andra människor: studeranden, kollegor, andra 

organisationer, övrig personal, projektdeltagare och så vidare. Möten med alla dessa olika 

grupper av individer kräver tydligt en mångsidig social kompetens för att klara av 

arbetsdagarna.  

 

Men om jag bara tänker på vårt eget arbete… Du behöver en social kompetens för att klara 

det här jobbet, förutom det där substansen. Joo… Men det är ju.. Jag vet inte, finns det nåt 

jobb som inte har den där sociala dimensionen? (Nadja). 

Nå det är det... Att ett läroavtal gör du aldrig ensam. Du kan inte soloåka där och tro att du 

får ett läroavtal underskrivet och i mål och en examen om du jobbar ensam så det där sociala 

är nog super viktigt där också. (Nadja). 

Den viktigaste kompetensen skulle jag nog säga, det finns två viktiga och det är nog att känna 

till arbetslivet inom området, vad det finns för behov i arbetslivet, den är jätte jätte viktig. 

Och sedan att handskas och kunna komma överens med människor, det är nog… Vi har ett 

väldigt människonära jobb. Jag jobbar i både glädje och många gånger tyvärr också i sorg. 

Så det är nog… Så den där psykologiska biten kommer nog in där också. (Kira). 
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Som nämnt ovan möter utbildningsplanerare flera olika grupper av individer med olika 

behov. För att kunna arbeta med dessa olika grupper men kanske framför allt sina kollegor 

och exempelvis andra medlemmar i projekt krävs det att utbildningsplanerarna innehar en 

god samarbetsförmåga (4). Utvecklad samarbetsförmåga eller förmåga att arbeta i grupp 

beskrevs även av Nadja som ett av målen på vissa av de webbinarier som ordnas inom 

läroavtalsorganisationen. Samarbetsförmågan innefattade även beredskapen att dela med sig 

av sina egna kunskaper till andra samt våga be om hjälp då de egna kompetenserna inte 

räcker till.  

 

Man pratar ju också om så här generiska kompetenser, alltså såna här mer kan man kalla det 

”arbetslivskompetenser” som är mer generella, så där är det ju… Samarbetsförmåga, 

kommunikation, stresstålighet, förmågan att liksom tillägna sig ny kunskap. Kalla det sen 

liksom förmåga till livslångt lärande eller vad man vill. (Erik). 

Och sen är jag också med i [ett projekt] där man ska liksom förenhetliga den här 

[serviceprocessen] för våra kunder och göra allting bättre och där har varit massor med 

webbinarier att säkert inte hälften ens har jag varit med om där, och just om det här 

teamarbetet och sånt. (Nadja). 

Och en annan sak så det är nog också den här, just den här förmågan att gå utanför den här 

egna bubblan så att inte göra så mycket ensamarbete, eller nåjo det blir en hel del att göra, 

färdigställa olika saker ensam och så här men just det här att kunna jobba tillsammans, alltså 

våga räcka ut handen och be om olika, att ”hej finns det en modell för detta sen tidigare, hur 

har du då jobbat tidigare i det här projektet”, liksom att få idéer och så här av andra istället 

för att själv tänka att jag ska liksom uppfinna alla hjul själv. (Judith). 

 

En faktor kopplad till personlighetsfaktorerna som Matias och Erik båda lyfte högt var 

förmågan till att verka inom nätverk (3) och den sociala aspekten som ingår i att bygga egna 

nätverk av kontakter. Erik påpekade att nätverkskompetensen kan vara utmanande att 

utveckla eller träna på före man är ute i arbetslivet och att det är en kompetens som till högsta 

grad utvecklas genom informellt lärande på arbetsplatsen och i takt med att man integreras i 

arbetslivet.   

 

Allt sånt var ju nytt [på arbetsplatsen] med tidsuppföljning, ekonomibiten var ny och allt 

sånt. Sen andra kompetenser så definitivt det här nätverkande, jag är nog fortfarande den där 

som om vi är på nån mässa eller nåt sånt och jag inte har en utsagd roll så är ja ganska trygg 

med att sitta bakom och föra anteckningar eller nånting sånt. Men de sku vara… Mer och 
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mer blir man nog puffad till att vara den där som faktiskt rör om i grytan och är den där som 

är in och skapar möjligheter och sånt. (Matias). 

Nå en av kanske de viktigaste kompetenserna man har fått via jobbet är i och med att vi har 

utvecklingsverksamhet inte bara internt utan också med andra organisationer, mycket av 

utvecklingsverksamheten, alltså då projekten inom andra stadiet eller yrkesutbildningen ska 

idag ske inom nätverk så nätverkskompetensen, alltså förmågan att verka i olika nätverk och 

sånt är nog jätte viktig och det är kanske en sån där funktion som är svår att träna på före 

man är i arbetslivet. (Erik). 

 

Övriga sociala förmågor som togs upp av utbildningsplanerarna var ifall man som person 

var introvert eller extrovert (1) samt förmågan att leda andra (2).  

 

Plattformar 

 

Vissa av de faktorer som jag kunde identifiera genom intervjuerna med 

utbildningsplanerarna kan inte relateras till någon av de fem faktorer av kompetens som 

Ellström (1992) utformat. Dessa två faktorer jag kunde definiera var mer övergripande 

plattformar genom vilka individer kan uppnå de mer specifikt identifierade kompetenserna 

som nämnts ovan.. Dessa två plattformar är erfarenhet (8) och utbildning (5). 

 

Erfarenhet 

 

Utav sju utbildningsplanerare nämnde sex stycken erfarenhet som en bidragande faktor till 

kompetensen. Erfarenhet som enskilt begrepp är inte en kompetensförmåga, snarare en 

plattform som underbygger och utvecklar mer specifika individuella kompetenser som man 

sedan kan använda sig av i nya uppgifter eller situationer. Erfarenheterna som 

utbildningsplanerarna resonerade kring var både sådana som lett till formella kompetenser 

samt sådana som var mer informella som exempelvis sociala kompetenser. De erfarenheter 

som lyftes upp var både kopplade till tidigare samt det nuvarande yrket. Eftersom begreppet 

är mer av en plattform än en kompetensfaktor anser jag inte att de fanns en passande faktor 

att placera in erfarenhet i. 
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Men kompetens byggs också mycket upp av dina erfarenheter, dina… De situationer du har 

hamnat i både kanske privat eller kanske via arbetet att kompetens är mycket bredare om jag 

tänker på begreppet kompetens. (Lina). 

Det handlar om allt från hur organisatorisk du är, hur bra du kan verktyg, hur och så vidare. 

Men sen finns det också den här liksom… Det finns också en del av ska vi säga av 

erfarenheter med tycker jag där, alltså hurudan, vem, vilken bakgrund har du, vilka personer 

känner du, så du kan nätverka med dom. Vilka liksom, hurudan helhetssyn har du på ett 

tema, fattar du var den här pusselbiten passar in eller är du ny i gamet. (Matias). 

Erfarenheten är nog en stor del, nu när vi har en ny utbildningsplanerare imorgon som börjar, 

vi har haft flera som har sluta nu så hon är tredje som kommer nu och två år tar det förrän du 

kan nästan det här jobbet. (Nadja). 

Men joo tidigare erfarenheter var jag inne på… Men då är det ju också joo, sån här 

erfarenheter tänker jag som inte kanske då handlar om just det här specifika arbetet men 

liksom samlade erfarenheter från olika områden i livet, det kan ju vara helt nånting annat 

man har varit med om i sitt liv än det här just som finns i första… Högst upp i CV liksom 

listat. Så där tänker jag nog att det är jätte viktig del av ens kompetens. För det kan ju vara 

någonting ganska otippat i ens bakgrund som sen spelar in och gör att den här kompetensen 

liksom för det här nuvarande jobbet eller den här nuvarande uppgiften att den liksom blir 

bättre eller jaa, att man helt enkelt passar bättre där. (Judith). 

 

Utbildning 

 

Likt en underkategori för erfarenhet nämndes utbildning som en del av kompetensen av fem 

utav sju respondenter. Vad den egna utbildningen hade gett för grund för yrket var varierande 

mellan utbildningsplanerarna. Trots det nämndes utbildning som en stor del av kompetensen, 

även av de som ansåg att de fått få konkreta kompetenser från den egna utbildningen. 

 

Jag och mina närmaste kollegor så jobbar då på [en avdelning] och utvecklingsverksamhet 

förutsätter ju förstås att man har nån form av sakkunnighet i de frågor som man ska jobba 

med. Och där sku jag ju inte kunna handleda andra lärare om jag inte då sku ha en bra 

pedagogiskt utbildning i grund och botten. Så det är ju förstås grunden till allt mitt arbete, 

och allt det som man har vävt in i det under studierna och som man har fått då förkovra sig i 

under arbetslivet. (Erik). 

Klart du behöver ha en grund, om man nu säger kompetens inom ett visst arbete så till 

exempel att du behöver ju ha den där basen som du förstås får via nån form av utbildning. 
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Alltså men det då ser jag som en sorts bas då alltså, det är bara den där grunden som du har 

att stå på. (Lina). 

Joo jag tänkte på det där också att det är som så himla stor fråga det där att vad är kompetens? 

Men det där.. Jag tänker väl att det är ju lite, lite så där vad du har gjort, vad du har studerat, 

alltså studier, och sen kanske intresse och beteende och sen… Jaa, alltså det är så himla 

brett… (Ellen). 

 

I detta avsnitt av avhandlingen har den första forskningsfrågan hur beskriver 

utbildningsplanerare den kompetens som ingår i deras yrkespraktik? besvarats. Genom 

analys av utbildningsplanerarnas uttalanden har beskrivningarna av kompetens 

kategoriserats utgående från Ellströms (1992) fem faktorer: psykomotoriska-, kognitiva-, 

affektiva-, personlighets-, och sociala faktorer. Vissa av faktorerna var mer genomträdande 

och betydelsefulla än andra för utbildningsplanerarnas resonemang kring kompetens. De 

kognitiva kompetensförmågorna kunde identifieras som de mest relevanta och centrala 

förmågorna för utbildningsplanerarna med förmågor anslutna till bland annat 

substanskunnande, strukturerande och helhetssyn som mest genomträngande. Följt av de 

kognitiva förmågorna var personlighetsfaktorer samt sociala faktorer framträdande. 

Faktorerna går delvis in i och påverkar varandra och innefattar för utbildningsplanerarna 

personlighetsdrag, medvetenhet, intresseområden, sociala färdigheter och 

samarbetsförmågor. Affektiva förmågor som motivation, reflektion och öppenhet var mindre 

återkommande i utbildningsplanerarnas beskrivningar men ändå centrala i ett urval av 

beskrivningarna. Minst centrala i beskrivningarna var psykomotoriska faktorer, vilket är 

naturligt med tanke på arbetets karaktär.  

 

Utöver Ellströms (1992) fem faktorer kunde två övergripande plattformar konstateras genom 

vilka konkreta kompetenser kan uppnås. Dessa två var erfarenhet och utbildning. Erfarenhet 

och utbildning beskrevs som plattformar som leder till att man uppnår vissa kompetenser 

eller skapar en bas för utveckling av vidare kompetenser men inte som konkreta 

kompetensförmågor i sig. 

 

I följande underkapitel kommer den andra forskningsfrågan hur utvecklar 

utbildningsplanerare sin kompetens? besvaras och resultaten presenteras med hjälp av en 

praktikteoretisk analysmetod.  
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6.2 Praktikens dimensioner och arrangemang 

Då man vill se närmare på en praktik och hur den konstrueras kan man genom noggrann 

analys dela in olika handlingsmönster i kategorierna säganden, göranden och relateranden 

och därmed skapa en överblick över praktiken. Praktiker kan vara svåra att beskriva 

systematiskt och definiera exakt men detta sätt av kategorisering kan trots det vara ett 

användbart verktyg för skapandet av en överblick. Trots detta kan kategorierna gå mycket 

in i varandra. (Baldwin, 2019, s. 46–47.) 

Då man definierat säganden, göranden och relateranden inom praktiken kan man vidare 

definiera vilka arrangemang som antingen hindrar eller möjliggör dessa tre (Mahon m.fl., 

2016, s. 8). Dessa arrangemang skapar tillsammans själva praktikarkitekturen (Langelotz 

m.fl., 2019, s. 32). Arrangemangen är kulturella-diskursiva, materiella-ekonomiska och 

sociala-politiska.  

Efter att jag utfört alla intervjuer transkriberade jag materialet. Efter det följde en noggrann 

behandling och analys av materialet som började med genomläsning och bearbetning av 

transkriberingarna. Jag gjorde sedan olika tabeller för varje intervju där säganden, göranden 

och relateranden för varje deltagare kategoriserades. Efter en kategorisering av dessa tre så 

bearbetades materialet ytterligare för att definiera de arrangemang som kunde urskiljas. 

Genom denna analysprocess kunde jag med hjälp av teorin om praktikarkitektur finna svar 

på det jag strävar efter att besvara på forskningsfråga två: Hur utvecklar utbildningsplanerare 

sin kompetens?  

 

Till följande kommer jag att presentera de uttalanden jag funnit efter noggrann bearbetning 

som beskriver kompetensutvecklingspraktiken i termer av säganden, göranden och 

relateranden samt de arrangemang som påverkar dessa kategorier. Jag har valt att använda 

mig av flera och långa citat eftersom jag anser att längre citat visar uttalanden i sin kontext 

vilket är en viktig resurs för att förstå en komplex praktik. Precis som i det ovanstående 

underkapitlet har jag har använt mig av (…) då för kontexten icke relevant information 

nämnts och [xxx] ifall exempelvis privat information eller arbetsplatsens namn. Ifall ett citat 

börjat eller slutat med icke relevant information har … använts i någon ända av citatet. Delar 

av citaten har även strukits under för att lyfta fram det innehållsligt viktigaste i citatet.  
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Säganden och kulturella-diskursiva arrangemang 

 

Säganden handlar om hur man inom en praktik skapar mening för sig själv, konstruerar sin  

uppfattning av praktiken samt formulerar och kommunicerar detta i språk. De säganden som 

jag identifierat och redovisar för behandlar hur utbildningsplanerarna i sina resonemang 

skapar mening runt ett komplicerat begrepp som kompetens. Man kunde under intervjuernas 

gång notera att deltagarna överraskade sig själva med hur abstrakt, brett och svårdefinierat 

begreppet är och en ändamålsenlig sammanhållen beskrivning var svår att formulera i ord 

på grund av dess komplexitet.  

 

Alltså kompetens handlar ju… Det lätta svaret är vad man kan. Men det är inte hela svaret. 

Det handlar dels om, dels finns det dom här direkta färdigheterna, alltså direkt vad du kan. 

Det handlar om allt från hur organisatorisk du är, hur bra du kan verktyg, hur och så vidare. 

Men sen finns det också den här liksom… Det finns också en del av ska vi säga av 

erfarenheter med tycker jag där, alltså hurudan, vem, vilken bakgrund har du, vilka personer 

känner du, så du kan nätverka med dom. (Mathias). 

Medvetenhet om vad man ännu saknar eller skulle behöva utveckla så det är också tänker 

jag en viktig del av den här kompetensen att på nåt sätt vara… Alltså medvetenheten om sin 

förmåga eller om sina behov och så här. Och sen också tänker jag att en annan byggsten är 

den här alltså… Hurudan man är som person, liksom personliga egenskaper. Där är det 

förstås också då knepigt att dra gränsen att var går man liksom för… Jaa alltså det gäller ju 

där för… Nu vet jag inte om det blev vettigt det här nu som jag begav mig in på här. (Judith). 

Det är ju ett komplext begrepp kompetens förstås och då beror det ju på om man är ute efter 

yrkesrelaterade kompetenser eller om man är ute efter personliga kompetenser, man behöver 

ju definiera dom här två lite skilt för sig. En arbetsuppgift kräver ju förstås att du är förberedd 

för det som ditt yrke kräver. (Erik). 

(Hur uppfattar du begreppet kompetens?) Oj hjälp… Kompetens, att man har det kunnande 

som behövs för arbetsuppgiften som man gör. Om jag nu tänker på mina studeranden till 

exempel så det är nog mitt svar… Att du har det kunnande som behövs för en uppgift du är 

satt att göra.  (Nadja). 

Kompetens kan du skaffa i många olika sammanhang, behörighet är något som är uppstyrt, 

som är ett papper, som är ett visst kunnande att det här måst du ha för att ha den här 

behörigheten till exempel om det då gäller elsäkerhet eller lärarbehörighet Men fast du är 

behörig så behöver du inte vara kompetent, det är nu min syn på det. Det är bredare än så. 

(Lina). 
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Joo jag tänkte på det där också att det är som så himla stor fråga det där att vad är kompetens? 

Men det där.. Jag tänker väl att det är ju lite, lite så där vad du har gjort, vad du har studerat, 

alltså studier, och sen kanske intresse och beteende och sen… Jaa, alltså det är så himla 

brett… (Ellen). 

Visst, så det är den där kombinationen som du har som sedan gör att du… Man hittar… 

Nej jag har absolut… Jag tycker nog att det är jätte, [studierna] har nog givit mig den här 

grunden att stå på som jag sedan har utvecklat min kompetens efter. 

(Kira). 

 

För samtliga respondenter utgjorde egna motiveringar och motivation en viktig aspekt av det 

meningsskapandet som låg bakom deras bild av kompetensutveckling. Eget initiativtagande 

är en av förutsättningarna för att kompetensutveckling skall ske och den egna motivationen 

är i sin tur en förutsättning för initiativtagande.  

 

Sen handlar det [kompetensutveckling] nog också om vad man själv vill… (Matias). 

Sen så byggs det ju som sagt på av eget intresse eller just det där att har du ett jätte roligt 

jobb så bygger du automatiskt upp en bredare kompetens för du har den där motivationen 

och det där intresset så det du håller på med och sen livserfarenheten som du sedan kan ta in 

i många olika sammanhang också i en arbetsrelation… (Lina). 

Substanskunnandet finns, det där sociala kunnandet finns, och på nåt sätt så vill jag också 

innefatta den där.. Att man har… Att man kan liksom.. Att man har beredskap, intresse och 

vilja att utveckla sig själv också. Att lära sig mera. (Nadja). 

 

Också en medvetenhet över vilka kompetenser man behöver utveckla och hur man ska gå 

till väga för att utveckla dessa kunde kopplas till gestaltningen av motivation och 

motiveringar som grund för kompetensutveckling.  

 

Vad ska man säga… Uppmuntrad, nog hamnar man ganska långt själv att hålla på sina 

möjligheter att få utveckla både sina färdigheter och kompetenser. Men i de flesta 

organisationer finns ju nån form av plan för personalens kompetensutveckling och till 

exempel på våran skola så finns det ju gemensamma fortbildningsdagar som då är tre på ett 

läsår för hela personalen och sen förväntas man också fördjupa sig där man då ska vara 

sakkunnig att i dom frågorna så… Nog ganska långt upp till en själv att hur mycket tid man 

kan avsätta där för sådant egentligen. (Erik). 

Att ganska högt på listan [över kompetensens byggstenar] där kommer den här… Alltså 

faktiskt den här kanske personligheten och… Men också den här förmågan att förstå sin egen 



  Siri Ahlström 

 68 

kompetens och använda den på ett bra sätt och också medvetenheten om att… Var man inte 

själv räcker till. Så den här också förmågan att kunna ta den här liksom vara öppen och be 

om stöd eller inputs av andra så det tänker jag är jätte viktigt. (Judith). 

 

Utbildningsplanerarnas meningsskapande, dvs. säganden kretsade även mycket runt det 

informella lärandet och sätten de lär sig på arbetsplatsen i takt med att arbetsuppgifter utförs. 

Kompetensutvecklingen bäddas på så sätt in i det dagliga arbetet och arbetsuppgifterna. 

Kompetensutvecklingspraktiken beskrevs som en fortgående process som inte har varken en 

officiell början eller slut utan som sker kontinuerligt i samtliga handlingar och interaktioner.  

 

…[kompetensutveckling] måst sättas åt sidan på nåt vänster. Och bakas in i sådant som redan 

existerar. I viss mån går det inom projektverksamhet nog att liksom bygga in det i projekten 

också, och ibland lyckas vi med det (…) Så att den biten finns det, men det är en 

ledningsfråga. (Matias). 

Också som bara vi skriver väldigt mycket på jobbet också så det är väl också nån sak som 

jag har utvecklat att bli lite bättre på att skriva. Och sen jobbar jag väldigt mycket också med 

layout och så grafisk design och så där att det hade jag inte riktigt nån erfarenhet av tidigare 

så det har jag också fått ännu större kompetens i. (Ellen). 

Det finns ju alltid saker man kunde fördjupa sig i för att utföra olika former av 

arbetsuppgifter enklare, till exempel en sak så… till exempel budgetarbete, kanske något 

som inte inom [min utbildning] man kanske nu betonade så jätte mycket. Och har man jobbat 

X antal år så kommer ju mer såna där ansvarsuppgifter och då kommer det nog snabbt det 

här med budgetarbete och liksom förståelse för ekonomin i en skola och såna saker. (Erik).  

Kompetensen är de saker som du lär dig genom att jobba och det är en fortbildning, en sån 

där livslång inlärning som sker hela tiden (…) Jag är aldrig, man blir aldrig fullärd. Jag 

kommer aldrig att vara fullärd, jag lär mig nya saker varenda dag.  (Kira). 

Den dagen man tror att man är fullärd så är det nog dags att sluta, det är nog nästan så där 

att desto mer man jobbar så desto mer inser man hur lite man kan om olika saker. (Erik). 

Så kompetensutveckling är nog någonting som sker hela tiden. Du har en 

kompetensutveckling nu när du sitter här och lyssnar på gamla tanten. (Kira). 

Och sedan är kompetens något som du bygger på hela tiden, både förstås så att du kanske 

utbildar dig vidare eller fortbildar dig. Men kompetens byggs också mycket upp av dina 

erfarenheter, dina… De situationer du har hamnat i både kanske privat eller kanske via 

arbetet att kompetens är mycket bredare om jag tänker på begreppet kompetens. (Lina). 
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Tre av utbildningsplanerarna använde sig av språkliga metaforer för att skapa mening och 

försöka klargöra kompetensutvecklingen, specifikt i samband med uttalanden om förmågan 

att göra flera saker samtidigt.  

 

Men sen också kanske den viktigaste är att man är flexibel och att man kan ha som många 

saker och hålla på med många saker, hålla många bollar i luften låter så där kliché men det 

är ju lite så att man måst som kunna göra många saker samtidigt. (Ellen). 

… du ska nog vara lite en sån här spindel i nätet som hela tiden liksom följer med och kan… 

Att det är nog väldigt mycket. (Kira). 

Jaa det där många bollar i luften, det är nog ganska så där beskrivande. (Nadja). 

 

Övriga säganden som kunde identifieras var varierande och visade hur meningsskapandet 

inom praktiker kan vara annorlunda kunniga aktörer emellan. Deltagarna från 

vuxenutbildningsorganisationen beskrev organisationskulturen och dess betydelse för 

kompetensutveckling, hur samlad kompetens skapar förutsättningar, och diverse 

bakomliggande orsaker som gör att kompetensutveckling alltid är nödvändigt för 

organisationers framgång.  

 

Och jag tänker, det som jag brukar ha lite som ett ledord också för mig som annars i dom här 

olika fortbildningarna och i projektteamen och som jag också faktiskt, jag brukar tänka på 

det faktiskt när jag ser på vår organisation, att det är ju det här som är så viktigt så vad bra 

att du sa det nu [att organisationskulturen verkar stöttande] så att det inte far förbi. Det är ju 

just det här med kulturen att de ska vara så här tryggt och det ska vara… Vi vet att alla det 

är okej och till och med önskvärt att berätta om det är något som har gått lite snett och att vi 

behöver hjälp till exempel. Så det är ju just det här med, nå vi brukar tala om psykologisk 

trygghet alltså att det råder en sån här, på något sätt, att den här kulturen är sån att man vet 

att här är det okej att kasta fram kanske lite halvfärdiga tankar och hämta stöd av varann och 

så här… (Judith). 

 

Inom läroavtalsorganisationen skapade Nadja och Kira mening kring kompetensutveckling 

på olika sätt. Nadja fastnade för den sociala dimensionen och hur (om ifall det alls är möjligt) 

man kan bedöma en persons sociala kompetenser samt hur svåra de är att utveckla genom 

formella utvecklingsåtgärder. Även Erik från yrkesutbildningsorganisationen resonerade 

kring en social dimension av kompetens.  
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Nå där är nog… Alltid finns de det där substanskunnandet med och så tror jag att nästan 

alltid finns det där... Sociala kompetensen med som ju förstås inte är så lätt om jag tänker på 

när vi söker nytt folk hit, och vi har vår ansökningstext, en platsannons, så förstås den där 

substansen men det där sociala är ju liksom svårare att får grepp om.. Men om jag bara tänker 

på vårt eget arbete… Du behöver en social kompetens för att klara det här jobbet, förutom 

det där substansen. Joo… Men det är ju.. Jag vet inte, finns det nåt jobb som inte har den där 

sociala dimensionen? (Nadja). 

Och sen är det också just när jag tänker på som jag sa när vi har anställt folk att hur bedömer 

du att den där sociala kompetensen finns om du har 35 ansökningar, plockar ut 6 till en 

intervju och så ska du på en halvtimmes intervju då liksom… Har den här människan den 

sociala kompetens som behövs eller inte? För du har inte ett betyg eller intyg på det. Så… 

Joo det är intressant. (Nadja). 

Förvisso alltså att engagera sig liksom i studieföreningen och kårverksamheten till exempel 

(…) så… Ger ju viss form av träning att det här fungera förstås med andra men sen när man 

kommer ut i arbetslivet så är det nog en sån där viktig kompetens som man tycker man själv 

har fått, eller behövt utveckla just då under liksom i jobbet eller så där. (Erik). 

 

Även Lina från yrkesutbildningsorganisationen resonerade kring den sociala dimensionen 

av kompetens men ansåg att dess betydelse inte är så stor som den påstås vara eftersom 

arbetet sällan är kopplat direkt till växelverkan med studeranden. Istället är en annan form 

av social kompetens gentemot sina kollegor mer betydelsefull. 

 

Alltså svårt att säga vilken kompetens som behövs, nå vi jobbar ju inte till exempel med, 

direkt med studerande så där behövs ju inte den där sociala kompetensen på det sättet 

gentemot en kund men då behövs ju den sociala kompetensen i förhållandet till 

arbetskollegorna till exempel. (Lina). 

 

Kira skapade istället mening genom diskussion om hur hela jaget används vid arbetet och 

hur det därför är nödvändigt att ständigt fortsätta sin utveckling av kompetenser och ha en 

förmåga att ”plocka fram dem efter behov”.  

 

Jag använder hela jag när jag jobbar. Jag jobbar med allt, hela jag, alla mina kompetenser. 

Varenda dag inte med allt men det alltså, jag ser exempel… De kompetenser jag fick när jag 

jobbade på [en tidigare arbetsplats] så använder jag inte dagligen idag men jag tar fram dem 

vid behov. För ibland måste man vara lite tiukka-täti och säga att nu! Nu räcker det. För… 

Åt studerande och se till att de kommer sig vidare. Och de kompetenserna lärde jag mig där 
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på [den tidigare arbetsplatsen] för de har en strängare lagstiftning men nää, jag använder 

också den lagstiftning jag lärde mig då så använder jag nog här också men inte varje dag. 

Att det är ju, jag plockar ju mina kompetenser vid behov. (Kira). 

 

Med andra ord skapade utbildningsplanerarna mening av utvecklingspraktiken genom 

varierande säganden och formuleringar. Men som gemensamma nämnare kunde säganden 

kring hur svårdefinierat begreppet kompetens är, motivation till utveckling och det 

kontinuerliga lärandet pekas ut.  

 

De arrangemang som kunde definieras utgående från utbildningsplanerarnas säganden var: 

 

 Språk (svenska eller finska) 

 Metaforer 

 Erfarenhet 

 Digitala eller fysiska arbetsrum 

 Reflektion och möten med andra 

 Lagtexter och policydokument 

 

Ett av de kulturella-diskursiva arrangemangen som påverkar de säganden som kunde 

definieras bland utbildningsplanerarna var det språk (svenska eller finska) som används 

under till exempel de seminarier för kompetensutveckling som Utbildningsstyrelsen 

producerar. Majoriteten av seminarierna ordnas på finska. Trots att man behärskar det finska 

språket så är ett seminarium fyllt med finska ord från lagtexter energikrävande och ett hinder 

som leder till att det kan kännas oändamålsenligt att delta. Detta betonades huvudsakligen i 

läroavtalsorganisationen.  

 

Flera av utbildningsplanerarnas meningsskapande säganden präglades av användningen av 

metaforer. Metaforerna användes som verktyg för att sätta mening på och beskriva begreppet 

kompetens, en uppgift som annars kunde vara svår på grund av dess komplexitet. Metaforer 

som ”många bollar i luften” eller att man ska vara ”en spindel i nätet” användes för att 

beskriva kraven som sätts på utbildningsplanerare i det dagliga arbetet.  

 

Den erfarenhet man som utbildningsplanerare har påverkar även deras säganden om 

kompetensutveckling. I intervjuerna kunde jag notera att ju längre erfarenhet 
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utbildningsplanerarna hade, desto lättare var det för dem att skapa mening kring 

kompetensutveckling samt kompetens och definiera begreppet. Erfarenheten ledde till en 

mångfacetterad förståelse som hade olika dimensioner medan de med mindre erfarenhet 

hade en plattare beskrivning. Hur man lyckades skapa mening kring kompetens och 

kompetensutveckling möjliggjordes tydligt av den erfarenhet man hade. Kortare erfarenhet 

var delvis ett hinder för hur man kunde beskriva kompetensen i ord.  

 

De fysiska rummen man arbetar i påverkar även de säganden som skapas i praktiken. De 

digitala rum man börjat använda sig i på grund av Covid -19 pandemin har påverkat detta. I 

fysiska arbetsrum är det vanligt och rent av väntat att rycka sin kollega i ärmen för att fråga 

även små frågor, medan det digitalt inte känns lika bekvämt att fråga de minsta frågorna över 

en chatruta eller videosamtal. Dessa olika rum kan därmed fungera som både hinder och 

möjliggörande faktorer för de säganden som yttras under den informella delen av 

kompetensutvecklingspraktiken. Detta arrangemang går nära inpå och samverkar med de 

materiella-ekonomiska arrangemangen. 

 

Meningsskapandet av kompetens och kompetensutveckling möjliggörs även av reflektion 

vid möten med andra. Det kan vara kollegor men även exempelvis deltagande i 

fortbildningar och den feedback man får då man reflekterar över olika fenomen tillsammans. 

Genom möten med andra och reflektion möjliggörs det informella lärandet. Utan den 

reflektionen faller en viktig del av denna form av lärande bort och hindrar 

kompetensutvecklingen. 

 

Hur klart och tydligt man kan skapa mening kring kompetensutvecklingspraktiken och 

kompetens som begrepp var även mycket kopplat till hur påläst och insatt man var i lagtexter 

och andra policydokument. Lagtexterna skapar en grund för arbetet som görs och hur det 

bör utföras i enlighet med lagen. Detta är en viktig faktor för hur man reflekterar över 

kompetens, deltagandet i formella utvecklingsåtgärder och meningsskapandet utgående från 

de lagliga riktlinjerna.   
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Göranden och materiella-ekonomiska arrangemang 

 

Utbildningsplanerarna framställde de göranden kompetensutvecklingspraktiken består av på 

ett likartat sätt oberoende organisation. Samtliga respondenter beskrev olika former av 

fortbildningar som aktiviteter genom vilka man utvecklar sina kompetenser. 

Fortbildningarnas innehåll kunde vara varierande och deltagandet sker på eget initiativ. 

 

Men i de flesta organisationer finns ju nån form av plan för personalens 

kompetensutveckling och till exempel på våran skola så finns det ju gemensamma 

fortbildningsdagar som då är tre på ett läsår för hela personalen och sen förväntas man också 

fördjupa sig där man då ska vara sakkunnig att i dom frågorna så… (Erik). 

Ja sen har vi nog också regelrätta såna här interna fortbildningar, så jag leder mycket kring 

det här digitala spåret så jag håller en del såna men andra håller kring till exempel 

marknadsföring och kommunikation. Våra dom här interna processerna håller vi jämt och 

ständigt interna fortbildningar om och såna saker. Att vi har det nog hela tiden på gång. Jag 

har en förman som är superduktig på just den här biten. Så det är bra bäddat. (Matias). 

… så har vi också förstås möjlighet att be om att få gå utbildning också liksom inom ramen 

för arbetet så vi kan då, beroende på då hur man kommer överens så kan man också få och 

så här. (Judith). 

Men vi går ju nog olika såna här (…) vi har gått olika såna här ledarskaps utbildningar eller 

fortbildningar och föreläsningar men som jag sa så joo, man börjar ha hört det här att sedan 

är det upp till en själv: vill kan förändras som ledare, vill man utvecklas så måst man ju villa 

det själv, det räcker inte att gå på de där timmarna och lyssna bara utan det är hela ditt 

arbetssätt som du måste förändra. (Lina). 

Sen har ju [organisationen] själv såna där olika inom olika projekt har de såna där vad hette 

de nu då… Nå såna där två timmars sitsar var man har nåt tema, just den här planen har varit 

det här, studerandes personliga plan, har varit ett tema och där har det varit liksom frågor 

och svar och diskussion och det är nog också jätte bra att delta i. (Nadja). 

 

Ellen gick även vid tiden för intervjun en formell utbildning som hon fått lov att gå delvis 

under arbetstid. Trots att de andra respondenterna inte gick en liknande utbildning så visar 

detta att det är möjligt att kombinera formella utbildningsåtgärder med arbetet. 

 

Jag kände också att när jag som sagt till min förman nu då att jag vill ha som mera kunskap 

inom [ett ämne], för jag har egentligen ingen utbildning i det utan jag bara tycker att det är 

jätte intressant, så då kom det en utbildning (…) så då frågade jag ifall jag skulle kunna få 
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gå den här, det är som 30 studiepoängs paket, och hon var som jätte positiv till det. Så nu 

läser jag det så jag får som ta viss del på arbetstid, så det blir ju som en fortbildning för mig. 

(Ellen). 

 

Beskrivningen av kompetensutvecklingspraktiken med hjälp av göranden kopplades av 

samtliga utbildningsplanerare på olika sätt till det informella lärandet. Det informella 

lärandet beskrevs som ett sätt att utveckla sina kompetenser under utförandet av 

arbetsuppgifter. Det består av den omedvetna lärandeprocessen.  

 

… [nya anställda] följer nog med oss jätte mycket, alltså vi… Hon kommer att flytta in här 

med mig så alltså den sker liksom hela tiden den här växelverkan mellan oss, vi lär nog upp 

från grunden ska vi säga. (Kira). 

En sån där färdighet som nog är svår att träna på som absolut har kommit via jobbet så det 

är ju det här med projektledning. Det är nog en sån där färdighet som man har fått lära sig 

då via arbetsuppgifterna, att allt från att ansöka om projekt till att dra igenom dem och sen 

att rapportera och avsluta ett projekt. (Erik). 

Då sen det som stöder [kompetensutvecklingen] så där skulle jag nog säga att vi har just så 

mycket på vår palett eller liksom på de här alla möjliga dom här projekten som vi har på 

gång så att där redan är en sak som jag tänker att det finns redan i det här befintliga, alltså i 

vår arbetsvardag. (Judith). 

 

Även göranden i form av självstyrning och självreflektion diskuterades av fyra utav sju av 

deltagarna. Självstyrningen handlade om utbildningsplanerarnas egna aktiva initiativtagande 

gällande kompetensutveckling. Det är genom självstyrning och initiativtagande som 

kompetensutvecklingsprocessen kan ta sin början. Kompetensutvecklingen hänger mycket 

på detta eftersom majoriteten av utbildningsplanerarna beskrev sig ha fria händer vad gäller 

kompetensutveckling och ifall de handlar passivt kommer ingen utveckling att ske. 

  

… vi behöver ju inte egentligen söka oss iväg nånstans utanför utan här har vi ju möjlighet i 

vart och ett projektteam till exempel att kanske man kan utmana sig själv och tänka att ”tänk 

om jag den här gången skulle ta den här uppgiften här så lär jag mig lite mera om det” till 

exempel. (Judith). 

[Möjligheterna att utveckla kompetens] är nog jätte stora. Alltså i princip kan vi nog göra 

vad vi vill när det kommer till kompetensutveckling, att det är tvärtom, det har varit ett tryck 

nästan uppifrån nog nu efter pandemin att vi måst våga satsa på det lite igen. Fick en del, 
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fick ganska mycket nog innan pandemin men nu under pandemin har det varit ganska 

begränsat. (Matias). 

Men det, jag tycker nog det finns [möjligheter], och man kan själv vara aktiv och liksom 

föreslå, speciellt nu när massor är som liksom webbinarier, så är det ju inte ens en 

kostnadsfråga alla gånger ens, så jag tycker nog, jag kan inte klaga... (Nadja). 

Och vi är väldigt som måna om själva vad det finns för till exempel framtida kompetenser 

är väldigt så där hett tema just nu. Att vi kollar på vad dom här framtida kompetenserna 

och… Hur kommer framtidens arbetsplats att se ut. Så där är vi också, vi söker ständigt 

själva efter att bli fortbildade. För det är ju så också att man blir ju som aldrig färdig 

fortbildad i ett ämne, det finns som alltid… Eller man blir som aldrig färdig lärd utan det 

finns ju alltid någonting till att lära sig. (Ellen). 

Det som stöder [kompetensutveckling] är ju som jag sa den här egen bestämmanderätten 

som vi nog har ganska bra möjligheter till att forma den här arbetsdagen så som vi vill, det 

är som sagt svårare om du är redan lärare så då får du många gånger ett schema som ger 

ramarna var du ska var och hur du ska undervisa och så vidare. (Erik). 

Man börjar ha hört det här att sedan är det upp till en själv: vill man förändras som ledare, 

vill man utvecklas så måst man ju villa det själv, det räcker inte att gå på de där timmarna 

och lyssna bara utan det är hela ditt arbetssätt som du måste förändra. (Lina). 

 

Ett annat görande som utbildningsplanerarna påpekade som viktigt för kompetensutveckling 

och upprätthållandet av höga kompetensnivåer var hur man uppehåller sin nivå av 

medvetenhet gällande uppdateringar av aktuella styrdokument eller andra former av 

policydokument. Att aktivt följa med dessa förändringar underströks som betydelsefullt av 

fyra utav sju deltagare. Detta kan kopplas till göranden relevanta för självledarskap eftersom 

det ofta är på eget ansvar att dokumenten ska gås igenom och memoreras. Genom detta 

utvecklas kompetenserna och även upprätthålls.  

 

Den där tidsaspekten, det finns så mycket som bortprioriteras som sku vara bra men ja har 

inte.. Nå till exempel nu så vet jag att jag sku måsta förkovra mig i den här företagarens 

läroavtal, det sku ja måsta men där finns det inte på det sättet nåt kursavtal att gå utan de där 

jag sku bara måsta dra för kalendern två dagar och så sku jag sätta mig in i allt material och 

lagstiftningen om den att det är nu en sak som jag vet att jag nu just sku måsta förkovra mig 

i det. (Nadja). 

Eller det är det hela tiden för nog är det mycket nu också som vi egentligen hela tiden i vårt 

dagliga jobb här gör, alltså det handlar om att ta del av mycket information och olika liksom 
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nya styrdokument och sånt och också då kunna förstå att vad är liksom, vad är meningen i 

det här och vilka begrepp är det just som kommer fram här och jaa. (Judith). 

Så att här är nog nyfikenheten och viljan att utvecklas för att kunna hänga med i 

informationsflödet. Och sedan också ta ner den där nya informationen som man får och ta 

ner det för vår dagliga verksamhet, att hur omvandlar du egentligen statens önskemål eller 

ministeriets önskemål till hur vi ska jobba? Hur utvecklar vi vår verksamhet så vi då kommer 

fram eller motsvarar det som de kräver? (Lina). 

Alltså alla möjliga såna här [dokument], liksom på nationell nivå och kanske också på 

internationell nivå men alltså mycket sånt som behöver… Som sku behöva kollas igenom 

och läsas igenom och så här, så det skulle jag gärna ägna mig mera åt. (Kira). 

 

Andra göranden som nämndes var inte lika överensstämmande deltagarna sinsemellan men 

var fortfarande betydande för flera av utbildningsplanerarnas beskrivningar av 

kompetensutvecklingspraktiken. Dessa bestod av bland annat hur individer planerar sitt jobb 

runtom kompetensutveckling, hur digitala verktyg används, och hur utbildningsplanerarna 

behöver en förmåga att ha flera bollar i luften för att kunna utveckla sina kompetenser.  

 

Utbildningsplanerarnas kompetensutvecklingspraktik präglades av vissa materiella-

ekonomiska arrangemang som kunder definieras genom analysen av deltagarnas 

beskrivningar. De materiella-ekonomiska arrangemang som jag kunde definiera var: 

 

 Tidsrelaterade faktorer 

 Ekonomiska resurser 

 Digitala plattformar och verktyg 

 Den egna medvetenheten 

 Den egna drivkraften 

 

Materiella-ekonomiska arrangemang påverkar praktikens förutsättningar för när, hur och av 

vem handlingar utförs (Baldwin, 2019, s. 46). Det handlar om sådana faktorer som påverkar 

göranden genom de förutsättningar eller hinder som de faktorerna för med sig.  

 

Ett av de tydligaste materiella-ekonomiska arrangemangen för utbildningsplanerarna var 

olika tidsrelaterade faktorer. Samtliga deltagare tog upp tidsbrist som ett hinder för 

kompetensutveckling. Ibland beskrevs det som att ett val måste göras mellan att utföra sina 
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arbetsuppgifter eller göra tid för kompetensutvecklingsåtgärder och utförandet av arbetet 

prioriterades så gott som alltid. Ibland måste till och med mindre akuta arbetsuppgifter 

prioriteras bort på grund av viktigare uppgifter, vilket tyder på hur fullt schemat för nästan 

alla deltagande utbildningsplanerare är. Det egna arbetet kan inte bortprioriteras för sin egen 

kompetensutveckling. Det informella lärandet som sker under utförandet av det dagliga 

arbetet definierades därför ofta som värdefullt eftersom det är ett sätt att implementera 

kompetensutveckling i vardagen utan att behöva bortprioritera endera. Tidsrelaterade 

faktorer nämndes av sex utav sju deltagare som ett hinder.  

 

Ett arrangemang som påverkar göranden är de ekonomiska resurser som praktiken har. 

Ekonomiska resurser nämndes av två deltagare. Den ena, Nadja, påpekade att ekonomiska 

resurser aldrig varit ett hinder för deltagandet i kompetensutvecklingsåtgärder. Den andra, 

Erik, påpekade tvärtom att organisationens ekonomiska resurser alltid ibland kommer emot. 

De övriga deltagarna beskrev varierande möjligheter till utveckling av sina kompetenser och 

uteblivandet av en beskrivning av ekonomi som ett hinder för dom leder mig till att se 

befintliga ekonomiska resurser som en möjliggörande faktor i två av organisationerna. I 

yrkesutbildningsorganisationen kunde resurserna däremot ses som ett hinder för 

kompetensutvecklingen. 

 

Digitala plattformar har efter Covid -19 pandemin blivit allt vanligare i samband med 

distansarbete och skapar både möjligheter och hinder för kompetensutveckling. Genom 

analys av utbildningsplanerarnas uttalanden kunde jag definiera både hinder och 

möjliggörande arrangemang för kompetensutveckling i koppling till digitala verktyg. 

Genom digitala verktyg möjliggörs göranden eftersom exempelvis diverse webbinarier är 

mer lättillgängliga, kräver mindre ekonomiska resurser och utvecklar kompetenser som man 

inte tidigare arbetat med, exempelvis social kompetens i en digital miljö. Digitala verktyg 

kan även hindra utvecklingen då det tas för givet att alla innehar den breda tekniska 

kompetensen som krävs för deltagandet i seminarier, fortbildningar eller andra 

utvecklingsaktiviteter som är helt och hållet är digitala. Deltagandet kan därför prioriteras 

bort då mediet är ovant samt främmande.  

 

Ett annat arrangemang som kunde definieras var den egna medvetenheten om sin 

kompetensnivå och medvetenheten om var man behöver utvecklas. Förmågan att förstå sin 

egen kompetens och vilka delar av den som behöver utvecklas inverkar stort på göranden 
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och hur ens kompetensutveckling tar form, speciellt då utvecklingsåtgärderna mycket hänger 

på självstyrning. Kan man definiera vilka delar av sin egen kompetens som är bristfälliga 

kan man möjliggöra utveckling i de områden genom att söka sig till den sortens icke-

formella eller formella utvecklingsaktiviteter som förhöjer kompetensnivåerna inom de 

specifika områdena. Är man omedveten om var ens egna kompetenser inte räcker till 

kommer utvecklingen att hindras eftersom man troligtvis inte kommer söka sig till för sig 

rätt form av kompetensutveckling.  

 

Den egna drivkraften både hindrar och möjliggör göranden inom kompetensutvecklingen 

bland utbildningsplanerare och är nära kopplat till den egna medvetenheten. Jag kunde 

identifiera ett samband mellan hur en stark drivkraft krävs för att kunna ändamålsenligt 

orientera sig mellan faktorer som exempelvis tidsbrist och skapa utrymme för den egna 

kompetensutvecklingen. Kompetensutvecklingen hindras om drivkraften är låg eftersom 

man till en hög nivå själv styr vilka kompetensutvecklingsformer man deltar i. En vilja och 

lust att utveckla sina kompetenser möjliggör med andra ord hur väl man i verkligheten kan 

utveckla kompetenserna.  

 

Relateranden och sociala-politiska arrangemang 

 

Inom utbildningsplanerarnas beskrivningar av deras kompetensutveckling kunde flera olika 

relateranden identifieras. Ett tydligt relaterande, speciellt bland utbildningsplanerarna som 

arbetar på vuxenutbildningsorganisationen, handlade om relaterandet och samverkan mellan 

förmannen och utbildningsplanerarna. Förmannens äkta stöd och uppmuntran pekades av 

samtliga deltagare ut som en viktig faktor för kompetensutveckling. Stödet beskrevs också 

som betydelsefullt eftersom förmannen skildrades som en kompetent person och därmed 

kändes stödet mer genuint och målinriktat.  

 

Men jag skulle säga nog att det finns, det finns nästan inte så mycket gränser för vad vi kan 

liksom göra och det här är ju också nånting som vår förman hela tiden följer upp då vid olika 

samtal, att är det nu någonting nu ännu som att har vi nånting i oss som vi ännu skulle vilja 

göra någonting med eller utvecklas inom så att… Det lämnas inte heller bara upp till oss 

själva att fundera på utan det är också en sån fråga som brukar komma upp faktiskt i dom 

här olika utvecklingssamtalen och diskussionerna. (Judith). 
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I allra högsta grad, alltså vi har en fantastisk förman hos oss, eller egentligen jobbar jag i två 

team så jag har i princip två, men hen som är min huvudsakliga förman så gör ett helt otroligt 

jobb just med det här att uppmuntra oss och ge sån här uppbyggliga tips och goda råd och 

liksom joo. (Judith). 

Nog ganska långt upp till en själv att hur mycket tid man kan avsätta där för sådant 

egentligen. Vägledningen, vi har utvecklingssamtal en gång i året med förmannen. Där finns 

det nog blanketter och ett system för man ska ha nån form av plan för sin 

kompetensutveckling. (Erik). 

… det är så bra till exempel om vi sitter och bollar idéer eller någonting och man bara slänger 

ut någonting, man tänker högt, så tar [förmannen] just till nånting och så spinner hon vidare 

som på någonting, eller på det som… Och det är just bra inom projekt ansökningar eller 

sådant där som man ansöker om projekt eftersom det är ju så… Det utvecklas någonting 

också. (Ellen). 

… jag har en ny kollega som sa att wow, att hon har aldrig varit på en arbetsplats där hon 

har som uppmuntrats så mycket att ta fortbildningar och hon var som helt… Så då blev jag 

också att ”joo kanske jag ska också uppskatta att jag får som möjligheten” att det är så låg 

tröskel. (Ellen). 

Jag har en förman som är superduktig på just den här biten [interna fortbildningar]. Så det är 

bra bäddat. (Mathias). 

 

Lina som arbetar på en förmansposition reflekterade även över hur man som förman relaterar 

till sina arbetstagare och hur en förståelse över vilka kompetenser de innefattar kan vara 

betydande för att skapa fungerande team. 

 

Där ser jag också det där, utgående från en förmansperspektiv att du har den där förmågan 

eller kompetensen att se dina medarbetare som de, alltså hur är de som människor, både som 

arbetstagare men också som människor, alltså vilken personlighet har de för det påverkar 

sedan mycket också arbetsledning och såna saker så att ha också den kompetensen om du är 

i en förmansställning att se dina medarbetare så ser jag den nog som jätte viktig. (Lina). 

 

Relaterandet mellan utbildningsplanerare och ledningen samt högre nationella organ 

nämndes inte lika ofta som förmannen men pekades ändå av tre av deltagarna ut som en 

betydande faktor för kompetensutveckling. 
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Alltså i princip kan vi nog göra vad vi vill när det kommer till kompetensutveckling, att det 

är tvärtom, det har varit ett tryck nästan uppifrån nog nu efter pandemin att vi måst våga 

satsa på [utveckling av våra kompetenser] lite igen. (Matias). 

… och jag tycker kanske att Utbildningsstyrelsen sku kunna ordna [kompetensutveckling] 

mera och oftare. (Nadja). 

 

En betydande faktor för kompetensutvecklingspraktiken beskrevs av fyra av deltagarna som 

relaterandet till och växelverkan mellan kollegor. Den kollegiala gemenskapen låg delvis 

som grund för det informella lärandet och skapade ett sätt på vilket utbildningsplanerarnas 

kompetenser kunde utvecklas genom att ta hjälp av de delade kompetenserna inom 

arbetsgemenskapen. Ett sätt att dela dessa kompetenser är exempelvis genom att ta hjälp av 

en kollega som man vet att är kompetent inom området vid problemlösning. 

 

Jaa, alltså det är så himla brett, det blir som så konkret när jag vet till exempel vem som 

inneligger på min arbetsplats, vem som har den här kompetensen, just att om vi säger teknisk 

kompetens så då vet jag att jag skall vända mig till den här människan som har till exempel 

det här tekniska kompetensen. (Ellen). 

Ett, ska läroavtal börja på måndag så då ska det börja på måndag. Och då kan jag inte sätta 

min tid på att sitta på en digital utbildning, förstår du. Utan då väljer jag att jag gör mitt jobb 

och så blir jag självlärd, och så svär jag, och så frågar jag av min kollega som vet mer. (Kira). 

Lite så här på samma sätt som vi kan säga ibland att ett team eller en grupp är aldrig starkare 

än sin svagaste länk, brukar man ju ibland säga att fallerar det liksom hos nån så då drar det 

liksom ner hela, men jag tänker också såhär man kan ju också se det så här från andra sidan 

att den här gemensamma styrkan som finns liksom samlad i ett team så det blir sen… Alltså 

den samlade kompetensen så har sen varje individ möjlighet att liksom… Använda sig av 

och så här dra nytta av. Och det är ju toppen om det fungerar så, att man kan dra nytta av 

varandras kompetens. (Judith). 

… att kunna jobba tillsammans, alltså våga räcka ut handen och be om olika, att ”hej finns 

det en modell för detta sen tidigare, hur har du då jobbat tidigare i det här projektet”, liksom 

att få idéer och så här av andra istället för att själv tänka att jag ska liksom uppfinna alla hjul 

själv. (Judith). 

 

Relateranden som uppstår mellan utbildningsplanerare och deras studeranden eller deltagare 

i fortbildningar och projekt beskrivs också som en del av processen för 

kompetensutveckling. Tre utav sju deltagare diskuterade hur samverkan med sin målgrupp 
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både inspirerar utveckling men även formar den praktiken som utbildningsplanerarna är med 

och skapar.  

 

Problemet är ju att man hinner aldrig med. Det handlar… Alltså de är nog att prioritera tiden. 

Och jag får jätte mycket av att utbilda själv, man lär sig så mycket av att träffa de här typerna. 

Jag vet inte om jag skulle... Jag skulle inte trivas av att sitta bakom datorn och bara 

administrera projekt, jag skulle inte lära mig tillräckligt då. (Matias). 

Sen så behöver vi kontinuerligt input utifrån alltså allt från att fara på... Delta i andras projekt, 

vara med som samarbetspartner och vara ute på fältet och träffa liksom…  Fara ut på resor 

och så vidare. De där behöver vi väldigt mycket annars det där stagnerar vi nog. Men då ser 

jag nog som organisationen och inte bara mig. (Matias). 

Att jag tror inte att jag tidigare riktigt har förstått vidden av det här, alltså hur viktigt och hur 

givande det är sedan då… Till exempel deltagare är på riktigt delaktiga i nån process från 

början och får påverka hur den ska se ut och så här. (Judith). 

 

Erik beskrev även relateranden i förhållandet till andra organisationer och det nätverk som 

där skapats och är viktiga att uppehålla. Växelverkan med andra organisationer inom 

nätverket vid diverse projekt var tydligt en stor del av relateranden inom praktiken.   

 

Nå en av kanske de viktigaste kompetenserna man har fått via jobbet är i och med att vi har 

utvecklingsverksamhet inte bara internt utan också med andra organisationer, mycket av 

utvecklingsverksamheten, alltså då projekten inom andra stadiet eller yrkesutbildningen ska 

idag ske inom nätverk så nätverkskompetensen, alltså förmågan att verka i olika nätverk och 

sånt är nog jätte viktig och det är kanske en sån där funktion som är svår att träna på före 

man är i arbetslivet. (Erik). 

 

Relateranden hörde till den kategorin jag fann mest överensstämmande 

utbildningsplanerarna emellan. De ovannämnda relateranden som fanns inom 

kompetensutvecklingspraktiken var mycket liknande även mellan organisationerna och 

mycket få andra relateranden kunde av mig definieras. Ett unikt relaterande diskuterades av 

Nadja som påpekade hur man på grund av Covid -19 övergått till digitala plattformar och 

hur relaterandet till kollegor försvårats i och med den förändringen. Över digitala plattformar 

faller viktiga delar av kommunikationen bort, som exempelvis kroppsspråk och andra 

detaljer i kommunikationen som skapar en grund för hur vi relaterar och samverkar med 

varandra i det vardagliga livet.  
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Men nog tycker jag att substanskunskapen joo, och de här IT-kunnandet joo [har utvecklats] 

men inte nu de här sociala förstås inte, kan jag nu inte påstå. Hmm, kanske på sätt och vis 

ändå om man pratar om social kompetens nu i dom här tiderna när vi har sån här [digitala] 

möten så där förstås, nämen det är nog helt sant att de har nog också utvecklats liksom i 

början tyckte jag att det var jätte svårt liksom att man prata på varandra och vet du det där. 

Och just det där att man ser inte kroppsspråket på samma sätt.  Så kanske nog också det har 

på nåt sätt utvecklats, kanske inte specifikt på nån utbildning utan bara av arbetserfarenheten 

med de här två åren har gjort att man har utvecklat den kompetensen. (Nadja). 

 

Detta tar mig vidare till de sociala-politiska arrangemang jag kunde definiera efter en analys 

av dimensionen av relateranden. De arrangemang som påverkar praktikens relateranden jag 

kunde definiera var: 

 

 Digital kommunikation 

 Samverkan med kollegor 

 Öppenhet 

 Kontakten till deltagare och studerande 

 Nätverkande 

 Förmannens roll 

 

Den digitala kommunikationen kunde definieras som ett av de sociala-politiska 

arrangemangen som påverkar relateranden inom kompetensutvecklingspraktiken. Digital 

kommunikation påpekades vara annorlunda och hindra sättet på vilket man relaterar till sina 

kollegor jämfört med liknande situationer på den fysiska arbetsplatsen. Digital 

kommunikation kan dock även möjliggöra sambandet med kollegor eller deltagare då 

tröskeln är lägre och det är enklare att nå ut till kollegor genom digitala chattar eller samtal. 

Jag kunde med andra ord se situationer där digital kommunikation både hindrade och 

möjliggjorde relateranden inom kompetensutvecklingspraktiken.  

 

Som tidigare nämnt är det informella lärandet en stor del av utbildningsplanerarnas 

kompetensutveckling. Det informella lärandet tar ofta form i samverkan med kollegor. 

Genom frågor och diskussion delar man med sig av sina kompetenser och intressen till 

varandra. Den relationen man har till sina kollegor och den öppenheten man har då man 
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vågar fråga och be om hjälp är en stor möjliggörande faktor till kompetensutveckling. Jag 

kunde inte definiera sätt eller situationer där växelverkan med kollegorna skulle vara ett 

hinder för kompetensutveckling.  

 

En annan form av informellt lärande som diskuterades av utbildningsplanerarna var 

kontakten med deltagare och studerande. Nära anslutet till detta arrangemang var även 

nätverkande det vill säga de nätverk som skapas med andra inom branschen. De sociala-

politiska arrangemangen som dessa relationer skapar möjliggör kompetensutveckling i det 

dagliga arbetet och växelverkan leder även till utveckling av de målen som arbetet kretsar 

omkring.  

 

Ett av de mest tydliga möjliggörande sociala-politiska arrangemangen för samtliga 

utbildningsplanerare var den relationen och det stödet som kom från den närmaste 

förmannen. Förmannens roll som en kompetent person med makt kunde jag se att skapade 

en känsla av respekt. Respekten till denna person med makt gör att relationen stärks och den 

uppmuntran till kompetensutveckling som kommer från förmannen tas med högt allvar. I 

samtliga organisationer var bilden av förmannen som en kompetent och stark person en 

möjliggörande faktor till relaterandet till förmannen. Den positiva bilden av förmannen var 

också en motiverande faktor till att följa den uppmuntran till kompetensutveckling hen gav. 

I de organisationer utbildningsplanerarna i denna studie arbetade inom var maktförhållandet 

mellan utbildningsplanerarna och förmannen aldrig ett hinder, men med en mer passiv 

förman kunde det vara ett starkt hinder för relaterandet inom praktiken. 

 

I detta kapitel har avhandlingens andra forskningsfråga hur utvecklar utbildningsplanerare 

sin kompetens? besvarats. Sammanfattningsvis kan jag påstå att utbildningsplanerarnas sätt 

att utveckla sina kompetenser är varierande men avsevärt överensstämmande organisationer 

emellan. Samtliga organisationer använde sig av formella, icke-formella och informella 

utvecklingsåtgärder. De formella kompetensutvecklingsåtgärderna bestod huvudsakligen av 

fortbildningar och de icke-formella bestod av seminarier och webbinarier. Dessa ordnas både 

av organisationerna själva samt av högre organ som till exempel Utbildningsstyrelsen. Ellen 

gick även en formell utbildning på en yrkeshögskola vilket tyder på att även den möjligheten 

finns. Deltagande i formella och icke-formella utvecklingsaktiviteter hänger till stor del på 

den egna drivkraften, motivationen och initiativtagandet eftersom det sällan är ett krav från 

ledningen att delta i utvecklingsåtgärderna. Förutsättningarna att utveckla sina kompetenser 
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hänger därför mycket på sin egen självstyrningsförmåga och utvecklingsvilja. Även en 

medvetenhet om var man behöver utvecklas betonades av utbildningsplanerarna som en 

betydelsefull förmåga för att kunna söka sig till ändamålsenliga 

kompetensutvecklingsformer. På grund av diverse arrangemang inom yrkespraktiken, 

exempelvis tidsmässiga eller ekonomiska hinder, är formella och icke-formella 

utvecklingsåtgärder inte alltid möjliga och därför kunde jag notera att det informella lärandet 

var av stor vikt i alla tre organisationer.   

 

Det informella lärandet bestod av utveckling av kompetenser under utförandet av det 

vardagliga arbetet. Utbildningsplanerarna beskrev ofta kompetensutvecklingen som något 

som varken har en början eller ett slut vilket innefattar det informella lärandet som 

kontinuerligt sker under utförandet av arbetsuppgifter. Exempelvis genom relateranden 

mellan utbildningsplanerare och andra grupper av individer, exempelvis studeranden, 

kollegor, kunder, fortbildningsdeltagare, utvidgas det egna synfältet och kompetenserna 

utvecklas i takt med växelverkan, reflektion och feedback från de andra grupperna.  

 

Kompetenserna utvecklas även genom den kontinuerliga inlärningen som krävs som 

utbildningsplanerare. Den pedagogiska världen förändras ständigt och speciellt läroavtals- 

och yrkesutbildningsorganisationen utsätts konstant för nya uppdateringar, lagar och 

policydokument gällande yrkesutbildning som det förutsätts att de skall lära sig och tillämpa 

i arbetet. Substanskunskapen (som fastställts som en av de viktigaste kompetensfaktorerna 

bland utbildningsplanerare i kapitel 7.1 Hur beskriver utbildningsplanerare den kompetens 

som ingår i deras yrkespraktik?) byggs ständigt på då dessa dokument skall gås igenom.  
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7  Resultatdiskussion 

I detta huvudkapitel kommer jag att diskutera resultaten jag kommit fram till i studien 

utgående från mina två forskningsfrågor. Diskussionen kommer att föras i förhållande till 

den teori som tidigare presenterats i avhandlingen. Mitt syfte med avhandlingen är att 

undersöka hur utbildningsplanerare inom olika professionella praktiker gestaltar kompetens 

och kompetensutveckling. Jag har i kapitel 6 Resultat presenterat de gestaltningar jag 

definierat och kommer nu diskutera gestaltningarna och beskrivningarna utgående från 

forskningsfrågorna.   

Forskningsfrågorna i avhandlingen har varit två: 

1. Hur beskriver utbildningsplanerare den kompetens som ingår i deras 

yrkespraktik? 

2. Hur utvecklar utbildningsplanerare sin kompetens? 

Forskningsfrågorna utformades för att få en närmare överblick över det komplexa begreppet 

kompetens inom en yrkespraktik. Forskningsfråga ett strävar efter att fastslå vilka 

kompetenser utbildningsplanerare anser vara betydelsefulla inom sin yrkespraktik. 

Forskningsfråga två strävar efter att uppnå en beskrivning av hur kompetensutvecklingen tar 

form inom utbildningsplanerarnas yrkespraktik. 

 

7.1  Hur beskriver utbildningsplanerare den 

kompetens som ingår i deras yrkespraktik? 

Jag har i denna studie intervjuat sju stycken utbildningsplanerare med syfte att finna en 

beskrivning av hur de gestaltar den kompetens och kompetensutveckling som ingår i deras 

yrkespraktik. Forskningsfråga ett hur beskriver utbildningsplanerare den kompetens som 

ingår i deras yrkespraktik? strävar efter att se vilka kompetenser utbildningsplanerare anser 

att är eftersträvade inom sin yrkespraktik. I underkapitel 6.2 Kompetensens fem faktorer har 

resultaten presenteras och i detta underkapitel följer en diskussion kring resultaten i 

förhållande till forskningsfrågan. 
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Inledningsvis kan jag konstatera att gestaltningarna kring kompetens som begrepp både 

präglades av starka likheter samt stora individuella olikheter. I detta underkapitel kommer 

likheterna och olikheterna att diskuteras vidare. Variationer kunde fastställas även mellan de 

utbildningsplanerare som arbetade på samma organisation och med liknande 

arbetserfarenhet och examen. Kompetens definieras enligt bland annat Delamare Le Deist 

& Winterton (2005) tydligt utgående från de egna erfarenheterna och uppfattningarna och 

det är därför inte överraskande att gestaltningarna utbildningsplanerarna emellan till viss 

mån skiljde sig åt.  

 

Genom en analys av den empiriska datan med hjälp av Ellströms (1992) fem faktorer kunde 

en överblick skapas över vilka kompetenser som beskrevs som betydelsefulla inom 

utbildningsplanerarnas yrkespraktik. Genom en kategorisering och numrering av hur många 

gånger varje kompetens nämndes i intervjuerna kunde jag notera att resultaten bestod av en 

del kompetenser som hade en stor överensstämmelse utbildningsplanerare emellan. De mest 

överensstämmande kompetenserna var kunskap (19), personlighet (9), strukturering och 

planering (9), digital kunskap (8) och sociala färdigheter (8). De kategorier som var starkt 

överensstämmande balanserades ut av flera kategorier som endast nämndes av enstaka 

individer. Dessa var till exempel självinsikt (1), realistisk syn (1) och körkort (1).  

 

I tidigare forskning kring kompetens har forskare beskrivit hur ett lyckat utförande av en 

uppgift grundar sig i hur väl personen som utför uppgiften behärskar praktisk kunskap 

(exempelvis Hansson, 2003). Utbildningsplanerarna nämnde teknisk kunskap som en del av 

de praktiska kunskaperna (psykomotoriska faktorer) men andra praktiska kunskaper blev 

frånvarande i gestaltningarna. Det är inte överraskande då en utbildningsplanerares yrke inte 

består av skapandet av en produkt eller andra uppgifter som kräver fysiskt arbete. Praktiska 

kunskaper som användning av verktyg nämndes endast av en respondent i de diskussioner 

som hölls om kompetens generellt. Det verktyg som används är en dator och användningen 

digital teknologi är starkt kopplat till utbildningsplanerarnas kompetens. Förmågan att 

skickligt använda digitala verktyg är tydligt en betydande del av kompetensen för 

utbildningsplanerare och förmågan skulle vara svår att orientera sig inom yrkespraktiken 

utan. 

 

De kognitiva förmågorna var de jag kunde konstatera var mest överensstämmande bland 

utbildningsplanerarna och koderna som hörde till de kognitiva förmågorna fick även mest 
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benämningar i intervjuerna. De kognitiva förmågorna som presenterats i studiens resultat 

skiljer sig dock till viss mån från övriga tidigare studier runt kompetens inom andra yrken. 

Utbildningsplanerarnas beskrivningar av kompetensens kognitiva faktorer var kunskap, 

strukturering och planering, helhetssyn, multitasking, prioritering och språklig kompetens. 

Tidigare studier om kompetens inom andra yrken lade tyngd på speciellt 

problemlösningsförmågor vilka uteblev i utbildningsplanerarnas gestaltningar. De andra 

förmågorna som presenterats i denna studie kunde placeras i den kognitiva kategorin uteblev 

från tidigare forskning. 

 

Intellektuellt kunskap var genomträngande i utbildningsplanerarnas gestaltningar, vilket 

även Ellström (1992) menar utgör en stor del av de kognitiva faktorerna av kompetens. 

Substans- och teorikunskap var de mest benämnda kompetenserna i intervjuerna. Eftersom 

psykomotoriska faktorer faller bort i yrket som utbildningsplanerare som en följd av 

avsaknaden av fysiskt arbete kan man se att de kognitiva förmågornas betydelse istället ökar. 

Substanskunskapen utgör grunden för att yrket ska kunna utföras i enlighet med lagar och 

förordningar och i överensstämmelse med organisationens mål.  

 

Hand i hand med substanskunskapen kan man se både strukturering och planering av sitt 

arbete. Substanskunskap uppnås till stor del genom informellt lärande men även i den egna 

planeringen av när och hur genomgång och inlärning av nya lagar och policydokument ska 

ske. Utbildningsplanerarna beskrev hur det egna initiativet ligger som grund för hur man 

erhåller relevant information från ett ständigt informationsflödet. Chan (2017) kom fram till 

liknande resultat i sin studie var behärskandet av aktuell information samt akademiska 

förmågor klassificerades som viktiga kompetenser.   

 

En förmåga som i tidigare forskning (Fernandez m.fl., 2012; Chan m.fl., 2017) tagits fram 

är problemlösningsförmågor. I min studie kom överraskande nog inte 

problemlösningsförmågor till tals av någon av respondenterna. Fernandez m.fl. (2012) 

konstaterar dock att problemlösningsförmågor som fristående faktorer inte indikerar att 

någon är kompetent, utan behövs sättas i en kontext för att bidra till kompetensen. Därför 

kan problemlösningsförmågor möjligtvis ha fallit bort eftersom diskussionerna kring 

kompetens i intervjuerna befann sig inom yrkespraktiken men inte i koppling till en specifik 

uppgift var problemlösning krävs.  
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Davidson & Svedin (1999) beskriver kompetens som ett samlingsbegrepp för förmågor, 

inställningar och kunnanden. Utbildningsplanerarnas gestaltningar över de 

kompetensförmågor som är viktiga inom deras yrkespraktik kretsade starkt kring detta 

tankesätt. Kunnanden kopplade till bland annat den kognitiva dimensionen var starkt 

överensstämmande utbildningsplanerarna emellan och samma gäller inställningar, 

exempelvis motivation och öppenhet, som kan placeras inom de affektiva faktorerna.  

 

Affektiva faktorer har i tidigare forskning kring kompetens konstaterats vara del av den 

grundläggande dimensionen av kompetensen. I utbildningsplanerarnas gestaltningar var de 

affektiva faktorerna inte lika genomträngande och beskrevs som centrala endast av ett par 

respondenter. Dessa resultat gällande de affektiva faktorerna skiljer sig från tidigare 

forskningsresultat och deras beskrivningar av moral och etik som en betydande del av 

kompetensen. Mikkonen m.fl. (2019), Moradi m.fl. (2020) och Lofmark m.fl. (2014) kom 

alla fram till resultat som tydde på vikten av användning av moral och etik, men det uteblev 

från utbildningsplanerarnas gestaltning av kompetens.  

 

Drivkraften och motivationen att utvecklas framåt indikerade starkt ifall en person ansågs 

kompetent eller inte inom yrkespraktiken. Detta stämmer överens med Hanssons (2003) 

perspektiv på kompetens och kompetensutveckling som något som sker endast då en inre 

motivation till utveckling existerar hos en individ. Även ett driv för att lära sig nytt och att 

vara mottaglig för hjälp av andra skapade en dimension i utbildningsplanerarnas uttalanden 

som tydde på en insikt över hur kompetens och kompetensutveckling har en växelverkan 

sinsemellan.  

 

Personlighetsfaktorer är efter kognitiva faktorer den kategorin som jag kunde se som mest 

överensstämmande utbildningsplanerarna emellan. Alla sju utbildningsplanerare som deltog 

i studien nämnde personlighet i någon form i koppling till kompetens. Respondenterna 

resonerade kring personlighet och kompetens i breda drag vilket överensstämmer med 

tidigare forskning av exempelvis Chatenier m.fl. (2010), Fernandez m.fl. (2012) och Moradi 

m.fl. (2020) som i sina resultat presenterade personlighetsdrag som en övergripande 

dimension för höga kompetensnivåer.  

 

Utbildningsplanerarna definierade inte ingående varför personlighetsdrag var viktiga eller 

vilka specifika uppgifter som vilka personlighetsdrag skulle inverka positivt på. Chan m.fl. 
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(2017) beskriver hur personligheten inverkar på nivån av professionellt beteende och hur 

man med sin personlighet som verktyg kan anpassa sina handlingar till sin yrkespraktik. En 

tolkning kunde vara att det är denna form av anpassning till arbetet med hjälp av 

personlighetsdrag som utbildningsplanerarna beskriver. Denna slutsats kan dras eftersom 

uttalanden om personlighetsdrag ofta användes i koppling till professionellt beteende, 

exempelvis i citatet nedan av Judith. 

 

… liksom även om vi tänker då, om vi tänker då kompetens i ett professionellt sammanhang, 

om i det här professionella då tänker där så spelar det mycket in ändå den här egna 

personligheten och egna personen och att på nåt sätt kunna använda den då i det här 

professionella… (Judith). 

 

Man kan dra slutsatsen att man använder sig av sina personlighetsförmågor som exempelvis 

sin egen medvetenhet och sina intresseområden för att skapa sin professionella identitet. Den 

identiteten avgör sedan kompetensnivåerna man innefattar inom sin yrkespraktik.   

 

Sociala faktorer var lika betydelsefulla som personlighetsfaktorerna för 

utbildningsplanerarna. Speciellt sociala färdigheter var betydande för utbildningsplanerarna 

och kunde även konstateras vara universellt viktiga kompetensförmågor. Chan m.fl. (2017), 

Lofmark m.fl. (2004), Mikkonen m.fl. (2019) och Moradi m.fl. (2020) beskrev samtliga 

samarbetsförmågor, god kommunikation och förmåga att arbeta i grupp som betydande 

förmågor för goda kompetensnivåer. Alla dessa förmågor har även utbildningsplanerarna 

resonerat kring. De sociala förmågorna var viktiga i varje stadie av arbetet, oberoende ifall 

det gällde växelverkan med kollegor, förmän eller studeranden. Med detta i åtanke kan man 

dra slutsatsen att sociala förmågor är betydande oberoende yrkespraktik och att sociala 

faktorer är en av de viktigaste grundpelarna ifall man generaliserar kompetens som begrepp. 

 

Utbildningsplanerarnas gestaltningar av kompetens kan delas in i två dimensioner. Den 

första dimensionen innefattar de konkreta kompetenserna som kan placeras i Ellströms 

(1992) faktorer (se Figur 3). Dessa kompetenser är, trots oredovisbara, förmågor som en 

individ direkt besitter. Den andra dimensionen består av större plattformar som i sin tur leder 

till att en individ besitter dessa kompetenser. Dessa är bland annat erfarenhet och utbildning 

som till en viss mån är redovisbara i form av arbetsintyg eller examensbetyg.  
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Både erfarenhet och utbildning beskrevs som delar av kompetens av utbildningsplanerarna, 

men ser man begreppen närmare inser man de i sig inte är kompetenser utan bredare 

plattformar som innefattar eller leder till diverse färdigheter och kunskaper. Erfarenhet är ett 

brett begrepp och kan innefatta utbildning men är mestadels utan någon form av betyg eller 

annan möjlig redovisning. Utbildning som kan vara en del av erfarenheten är en form av 

målinriktad process som leder till utveckling av kompetenser. Fernandez m.fl. (2012) 

beskriver kompetens som en kedja av olika beteenden och dessa beteenden formas delvis 

genom processer som sker inom både utbildning och erfarenhet. Betydelsen av erfarenhet 

blev aktivt diskuterat i denna studie och passar ihop med de resultat som presenterats i 

underkapitel 6.3 Praktikens dimensioner och arrangemang i hänvisning till det informella 

lärandet som sker under exempelvis utförandet av arbetsuppgifter.  

 

Genom att se på vilka förmågor som är eftersträvade inom yrkespraktiken och analysera 

dessa med hjälp av Ellströms (1992) faktorer har jag skapat en helhetsbild över vilka 

förmågor som är mest betydelsefulla inom yrket som utbildningsplanerare. Jag kan 

sammanfattningsvis konstatera att sättet på vilket utbildningsplanerare gestaltar den 

kompetens som ingår i deras yrkespraktik består av tre huvudsakliga överensstämmande 

förmågor: substanskunskap (kognitiva faktorer), strukturering och planering (kognitiva 

faktorer), personlighet (personlighetsfaktorer) och sociala färdigheter (sociala faktorer). 

Dessa fyra kompletteras med hjälp av erfarenhet och utbildning. Övriga förmågor som var 

betydande i utbildningsplanerarnas beskrivningar men benämndes mer sällan var bland 

annat teknisk kunskap (psykomotoriska faktorer), helhetssyn (kognitiva faktorer), 

motivation (affektiv förmåga) och samarbetsförmåga (sociala faktorer).  

 

I följande underkapitel kommer forskningsfråga två besvaras: hur utvecklar 

utbildningsplanerare sin kompetens? 

 

7.2  Hur utvecklar utbildningsplanerare sin 

kompetens?  

Att använda teorin om praktikarkitekturer som ett analysverktyg är ändamålsenligt för att få 

en överblick över praktiker, hur samt av vilka komponenter de byggs upp (Langelotz, 

Rönnerman & Mahon, 2019). Hur kompetensutvecklingen tar form och ser ut inom 
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utbildningsplanerarnas yrkespraktik har därför väl kunnat analyseras med hjälp av detta 

analysverktyg. Dock är praktiker komplexa och även om en noggrann analys utförts är det 

utmanande att med hög säkerhet korrekt kategorisera en praktik på detta vis på grund av hur 

överlappande kategorierna kan vara (Baldwin, 2019).  

 

De säganden som kom fram under studiens gång präglades till en hög nivå av deras 

komplexitet. Den komplexitet som kompetensen präglades av i utsagorna kan man jämföra 

med Ellströms (1992) beskrivningar av kompetens. Även en viss förvirring kring hur stort 

begreppet är kunde läsas av mellan raderna. De tankar som uttrycktes slutade ibland i en viss 

osäkerhet och jag kunde lägga märke till hur den röda tråden ibland försvann då 

respondenterna försökte sätta ord på sina mångfacetterade beskrivningar i ord. 

Beskrivningarna blev ofta abstrakta och mening kring begreppen kompetens och 

kompetensutveckling skapades medan respondenterna ”tänkte högt” och ibland även med 

metaforer som hjälpmedel.  

 

Den egna motivationen och drivkraften följde med i de säganden som uttrycktes och det 

egna initiativet beskrevs ofta som en förutsättning för kompetensutveckling. Att som 

utbildningsplanerare själv säga till och ta ansvar för utveckling av sina kompetenser var ett 

tydligt krav på att utvecklingen skall ske. Detta kunde jag notera att inte bara gällde formella 

utvecklingsåtgärder men även informella. Säganden kring den egna motivationen och det 

egna intresset för utveckling av sina kompetenser var ett dominerande tankesätt inom 

samtliga organisationer. Detta stämmer in på Rönnqvist (2004) och Hansson (2003) som 

båda betonar det egna intresset som den mest väsentliga drivkraften för en individs 

kompetensutveckling. Genom eget initiativ och en medvetenhet om var man behöver 

utvecklas kan utvecklingen bakas in i det dagliga arbetet i form av exempelvis antagandet 

av nya arbetsuppgifter eller  nya ansvarsområden inom projekt. Även mindre händelser i det 

vardagliga arbetet, som exempelvis att ha mod att be om hjälp av kollegor då man märker 

att man själv inte har en kompetens som räcker till, bidrar till kompetensutveckling genom 

informellt lärande. Dessa former av informellt lärande var en stor del av de göranden som 

kunde definieras inom yrkespraktiken. Att utveckla sina kompetenser i takt med utförandet 

av varierande arbetsuppgifter var tydligt en av de mest betydande formerna av 

kompetensutveckling inom alla tre organisationer. Det informella lärandet och det livslånga 

lärandet diskuterades även av utbildningsplanerarna i närhet till varandra och har även 

diskuterats i tidigare forskning av exempelvis Mikkonen (2019) och Lofmark m.fl. (2004) 
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som båda betonar behovet av kontinuerlig inlärning på arbetsplatsen för både individuell 

utveckling samt för organisationens framgång. En viktig del av detta, och ett betydande 

görande inom praktiken, var hur man uppehåller sin kunskap i relevanta och aktuella 

policydokument och lagtexter.  

 

En av respondenterna beskrev även forskning som en form av kompetensutveckling inom 

yrkespraktiken. Forskning som en form av informell kompetensutveckling har även kommit 

upp som resultat i studier av Maaranen m.fl. (2018) som fokuserat på lärarutbildare samt 

Grabsch (2019) som fokuserat på anställda inom studieärenden. I studierna visade resultaten 

att forskning var en av de huvudsakliga kompetensutvecklingsmetoderna för båda 

professionerna och att forskningen till och med dämpade behovet utbildarna kände av 

formella kompetensutvecklingsåtgärder.  

 

Inom vuxenutbildningsorganisationen betonades även en form av organisatorisk 

kontextualisering och hur organisationskulturen bidrar till den informella 

kompetensutvecklingen. Tack vare kulturen på arbetsplatsen uppfattades miljön av 

utbildningsplanerarna som öppen och därmed kunde förutsättningar för delandet av 

kompetenser skapas kollegor emellan. Kulturen präglades tydligt av ett gemensamt stöd och 

en acceptans även vid misstag, vilket jag tolkade som att delade kompetenser var en 

självklarhet istället för något främmande inom organisationen.  

 

De handlingar och aktiviteter som formade kompetensutvecklingen kunde jag konstatera att 

var mycket överensstämmande även vid en jämförelse organisationer emellan. Aktiviteterna 

var oavsiktliga, som det informella lärandet som diskuterats ovan, men även avsiktliga i form 

av webbinarier eller fortbildningar, vilket är en kombination som i enlighet med Rönnqvist 

(2004) krävs för en ändamålsenlig utveckling av kompetenser. En aktivitet som ofta 

nämndes var formella utvecklingsåtgärder. Fortbildning var en form av formell 

kompetensutvecklingsåtgärd som i likhet med Davidsons m.fl. (2019) beskrivningar är en 

process där organisationen ger ett utvecklingserbjudande till anställda som sedan visar en 

utvecklingsvilja i utbyte genom sitt deltagande. Deltagandet i fortbildningarna beror på hur 

stor den egna viljan att utvecklas är och de förväntningarna ledningen har på att man 

uppehåller sin kunskapsnivå inom de fälten som fortbildningarna berör. Trots att de interna 

fortbildningarna beskrevs som frivilliga var det med andra ord en viss förväntning på 

utbildningsplanerarna att självständigt uppehålla sin kompetensnivå. På grund av detta var 
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även göranden i koppling till självstyrning och självledarskap beskrivna som en betydande 

förutsättning för kompetensutveckling. Utan självstyrd kompetensutveckling och en 

utvecklingsmedvetenhet är det utmanande att ändamålsenligt utveckla sina kompetenser.  

   

Sättet på vilket personer känner samband till varandra inom praktiken noterade jag att var 

starkast inom vuxenutbildningsorganisationen. Dessa relateranden noterade jag mellan 

utbildningsplanerare och förmannen, utbildningsplanerare sinsemellan och mellan 

utbildningsplaneraren och ledningen på organisationen samt högre organ.  Relateranden som 

dessa var även närvarande inom läroavtals- och yrkesutbildningsorganisationen men i 

vuxenutbildningsorganisationen var det tydligt att dessa förhållanden skapade en grund för 

kompetensutvecklingen. Relateranden i praktiken präglades av äkta stöd och uppmuntran 

och sin plats i den kollegiala gemenskapen. Trots dessa relateranden var starkast på 

vuxenutbildningsorganisationen kunde de också noteras på de övriga två organisationerna. 

De olika formerna av relateranden på alla tre organisationer skapade den dimensionen som 

stämde tydligast överens mellan utbildningsplanerarna och organisationerna.  

 

Jag kunde notera ett flertal arrangemang som påverkade de tre dimensionerna inom 

praktiken. Arrangemangen byggs enligt Langelotz m.fl. (2019) upp av beståndsdelar som är 

oberoende av de kunniga aktörerna. Detta var tydligt även i denna studiens resultat eftersom 

arrangemangen ofta byggdes upp av faktorer utanför utbildningsplanerarnas räckvidd.  

 

Ett tydligt betydelsefullt kulturellt-diskursivt arrangemang inom kompetensutvecklingen 

inom speciellt vuxenutbildningsorganisationen och läroavtalsorganisationen var 

möjligheten att reflektera tillsammans med andra. Detta stämmer överens med de resultat 

som Olin (2019) kommit fram till gällande skapandet av nya villkor för lärande och 

kommunikationssätt genom reflektion med andra. I utbildningsplanerarnas beskrivningar 

var det både reflektion med kollegor samt projektdeltagare som möjliggjorde informellt 

lärande och utveckling. Ifall möjligheten till reflektion med andra skulle upphöra skulle 

utvecklingen av kompetenser och även utvecklingen av det egna arbetet stagnera.  

 

Inom praktikens kulturella-diskursiva arrangemang kunde jag se hur graden av erfarenhet 

påverkade beskrivningarna av kompetens och kompetensutveckling. De 

utbildningsplanerare som hade flera års erfarenhet hade en mer mångdimensionell 

beskrivning av kompetens. Även variationer på vilka kompetensutvecklingsåtgärder som 
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fanns tillgängliga eller som respondenterna själva hade deltagit i tidigare kunde definieras 

beroende på arbetserfarenheten. Samma fenomen kunde stötas på i studien av Kohlström 

(2021) som i sina resultat visade att kompetensutveckling ser både annorlunda ut och 

uppfattas på olika sätt beroende på hur erfaren man är inom polisyrket.  

 

De materiella-ekonomiska arrangemangen präglades tydligt av tidsmässiga resurser. Utav 

samtliga arrangemang var detta det arrangemang som klart påverkade 

kompetensutvecklingen kraftigast. Tidsbristen ställde ibland utbildningsplanerarna inför ett 

val mellan arbetsuppgifter och utveckling av sina kompetenser och arbetsuppgifterna 

klassificerades alltid som viktigast. Detta kan vara en orsak till varför det informella lärandet 

beskrevs som ständigt närvarande och betydelsefullt. Dubois, Marsh & Demers (2019) som 

studerat utbildningsplanerare inom medicinsk utbildning hade överensstämmande resultat 

vad gäller problem med brist på tiden i förhållande till kompetensutvecklingsåtgärder.  

 

Även ekonomiska resurser nämndes av utbildningsplanerarna som ett arrangemang men togs 

upp som ett hinder för kompetensutveckling endast av en respondent. 

Kompetensutvecklingen måste i det fallet anpassas av utbildningsplaneraren själv och bakas 

in i det vardagliga arbetet för att undvika ekonomiska utgifter. Detta går i enlighet med 

Kemmis och Grootenboers (2008) beskrivningar om materiella-ekonomiska arrangemang 

som en utgångspunkt för planering av aktiviteter inom praktiken.  

 

De sociala-politiska arrangemang som syntes i utbildningsplanerarnas beskrivningar var 

digital kommunikation, samverkan med kollegor samt deltagare och studeranden, öppenhet, 

nätverk och stöd från förmannen. Tillsammans skapade dessa starka förutsättningar för 

kompetensutveckling men dessa arrangemang kan även leda till hinder för utvecklingen ifall 

arrangemangen är svaga. Ett exempel på detta kan vara bristfälligt stöd från förmannen eller 

svårigheter vad gäller anpassning av digitala verktyg på arbetsplatsen eller under digitala 

kompetensutvecklingsmetoder som exempelvis webbinarier.  

 

En betydande dimension av de sociala-politiska arrangemangen var relationen mellan 

utbildningsplaneraren och antingen studeranden eller deltagare i exempelvis projekt. Denna 

form av växelverkan har även bland annat Olin (2019) påpekat att är värdefull för 

relateranden inom praktiken. Detta arrangemang bidrar till möjligheterna att utveckla sina 
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personliga kompetenser i det dagliga arbetet och även möjligheterna att utveckla arbetet 

utbildningsplanerarna utför.  

 

Förmannens stöd var väsentligt inom speciellt vuxenutbildningsorganisationen. Det fanns 

en tydlig känsla av respekt på gränsen till beundran för förmannen och det var tydligt att den 

känslan ökade betydelsen hens uppmuntran vad gäller kompetensutveckling. Uppmuntran 

togs på allvar och motiverade utvecklingen av kompetenser hos alla tre respondenter från 

vuxenutbildningsorganisationen. I läroavtals- och yrkesutbildningsorganisationen nämndes 

förmannen eller ledningen också som betydande för utvecklingsåtgärder men jag kunde inte 

fastställa att förmannen på de organisationerna hade en lika stark uppmuntran och inverkan 

som inom vuxenutbildningsorganisationen.   

 

Hur vi relaterar till varandra kan påverkas av hierarkier inom praktiken (Olin, 2019) men jag 

kunde i mina resultat inte notera att hierarkiska faktorer skulle inverka på möjligheterna eller 

bidra med hinder för kompetensutveckling. I enlighet med Baldwins (2019) beskrivningar 

av maktförhållanden som en betydande del av sociala-politiska arrangemang hade jag 

förväntat mig att kunna definiera tydliga maktförhållanden och deras påverkan på 

kompetensutvecklingen inom praktiken. Dock anser jag inte att maktförhållanden tydligt 

påverkade utvecklingen varken positivt eller hindrande i någon av organisationerna. 

Förmännen på organisationerna beskrevs som uppmuntrande men relaterandet till 

förmännen präglades inte av makten de hade över utbildningsplanerarna som anställda. Jag 

kunde därför inte i utbildningsplanerarnas resonemang lägga märke till relateranden som 

skulle påverkas av maktförhållanden. 

 

Relateranden mellan kollegor inom projekt är en bidragande faktor för kompetensutveckling 

redan i sig. Genom öppenhet och tillit till sina kollegor förenklas utvecklingen då en 

växelverkan sker dessa emellan (Olin, 2019) och jag kan påstå att detta var en väldigt tydlig 

faktor huvudsakligen inom vuxenutbildningsorganisationen. Växelverkan med kollegor 

inom projektteam skapade en helhet av delade kompetenser som utbildningsplanerarna 

kunde använda sig av inom teamet. Detta kunde kopplas till kompetensförmågor inom 

kategorin för öppenhet och hur villig man är att fråga kollegorna om hjälp då de egna 

kompetenserna inte är tillräckliga.  
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Ett perspektiv som kom fram i teorin men jag inte direkt kunde se i utbildningsplanerarnas 

yttranden och tankar var hur Ellström (1992) beskriver kompetensutveckling som ett 

begrepp vars definition ofta blir överdrivet positivt i förhållande till organisatorisk framgång. 

Utbildningsplanerarnas utsagor var sällan extrema och ingen beskrev kompetensutveckling 

som en process viktigare än det egna arbetet eller som ett krav från ett 

organisationsperspektiv, mer som ett positivt tillägg vad gäller nivån på det egna arbetet och 

den personliga utvecklingen.  

 

Med hjälp av teorin om praktikarkitekturer som analysverktyg har jag kunnat beskriva hur 

utbildningsplanerare utvecklar sina kompetenser inom sin yrkespraktik. Genom 

användningen av formella, icke-formella och informella utvecklingsåtgärder både 

uppehåller och utvecklar utbildningsplanerare sina kompetenser. De formella åtgärderna 

består av fortbildningar och formella utbildningar, de icke-formella av seminarier och 

webbinarier och de informella av inlärning i takt med utförandet av till arbetet tillhörande 

uppgifter. Samtliga utvecklingsåtgärder kräver en viss mån av initiativtagande och 

utvecklingsvilja från utbildningsplanerarnas sida. Detta är en del av de diverse arrangemang 

inom yrkespraktiken jag kunnat definiera, exempelvis tidsmässiga och ekonomiska hinder 

eller kollegiala och självreflekterande möjliggörande arrangemang . 

 

I följande huvudkapitel 8 Avslutande diskussion förs en sammanfattande diskussion över 

avhandlingen och den metod som använts. 
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8 Avslutande diskussion 

Det sista åttonde huvudkapitlet i denna avhandling utgörs av en sammanfattande diskussion, 

en diskussion över avhandlingens metod och till sist mina egna förslag på möjlig fortsatt 

forskning inom temat utbildningsplanerare och kompetens.  

 

8.1 Sammanfattande diskussion 

Genom att ställa två forskningsfrågor: hur beskriver utbildningsplanerare den kompetens 

som ingår i deras yrkespraktik? och hur utvecklar utbildningsplanerare sin kompetens? och 

besvara dessa frågor genom intervjuer med utbildningsplanerare och med utförlig teori som 

grund har jag kunnat uppnå syftet med avhandlingen. Syftet har varit att undersöka hur 

utbildningsplanerare i olika yrkespraktiker gestaltar kompetens och kompetensutveckling. 

Utgående från de resultat jag kommit fram till och redovisat för i huvudkapitel 6 Resultat 

och 7 Resultatdiskussion anser jag att syftet har uppnåtts och att jag besvarat 

forskningsfrågorna. Den kompetens som utbildningsplanerarna beskriver som betydelsefull 

och eftersträvad inom sin yrkespraktik består av fyra huvudsakliga förmågor: 

substanskunskap (kognitiva faktorer), strukturering och planering (kognitiva faktorer), 

personlighet (personlighetsfaktorer) och sociala färdigheter (sociala faktorer). Det var 

tydligt att dessa var de mest överensstämmande kompetenserna oberoende erfarenhet eller 

organisation. Dessa förmågor kompletterades via plattformar för kompetens som 

erfarenheter och utbildning. Övriga betydande förmågor i utbildningsplanerarnas 

beskrivningar som benämndes mer sällan var bland annat teknisk kunskap (psykomotoriska 

faktorer), helhetssyn (kognitiva faktorer), motivation (affektiv förmåga) och 

samarbetsförmåga (sociala faktorer). Teorin som redovisats för i huvudkapitel 2 Kompetens 

bekräftade och motsvarade de uttalanden och resonemang kring kompetensens grunder som 

utbildningsplanerarna yttrade. 

Den andra forskningsfrågan har varit mer utmanande att besvara på grund av en utmanande 

analysmetod men resultatet kan jag konstatera att besvarar forskningsfråga två och fullgör 

syftet med avhandlingen. Utbildningsplanerare utvecklar sina kompetenser genom formella 

utbildningsaktiviteter, icke-formella utbildningsaktiviteter och informellt lärande. De 

formella aktiviteterna består huvudsakligen av fortbildningar och större kurshelheter. De 
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icke-formella utbildningsaktiviteterna produceras av både den egna organisationer och större 

organ som exempelvis Utbildningsstyrelsen. Dessa två aktiviteters framgång hänger på den 

egna drivkraften, medvetenheten och initiativtagandet. Det informella lärandet utgör den 

mest betydande delen av kompetensutveckling. Det informella lärandet sker under 

arbetsvardagen och är därmed kontinuerligt och sker konstant i växelverkan med andra, 

genom uppehållandet av substanskunskap, deltagandet i projekt, skapandet av 

fortbildningar, och så vidare. 

Yrket som utbildningsplanerare är både brett och mycket underrepresenterat i tidigare 

forskning. Jag har genom forskningens gång själv fått en tydligare bild av yrket och jag 

önskar att denna avhandling kan uppmuntra till ytterligare forskning eller avhandlingar inom 

yrkesgruppen.  

Avslutningsvis kan jag konstatera att avhandlingen som helhet bidragit till att skapa en 

överblick över vilka kompetenser som är eftersträvade inom utbildningsplanerares 

yrkespraktik och vilka kompetensutvecklingsåtgärder som används för att kompetenserna 

ska uppehållas och utvecklas. Förutom dessa konstateranden har jag på en personlig nivå 

lärt mig mycket om både kompetens samt utbildningsplanerares yrke, samt tagit till mig 

nyttig information om ytterligare teman som jag inte hade förväntat mig i början av 

processen med arbetet. Ett exempel på detta är yrkeshögskolornas arbete och uppbyggnad. 

Det jag lärt mig under arbetet med avhandlingen har utvecklat mina egna kompetenser och 

jag anser att denna form av kompetensutveckling kommer gynna mig långt in i livet på både 

ett personligt plan och inom den framtida karriären. 

 

8.2 Metoddiskussion 

I detta underkapitel 8.2 Metoddiskussion kommer jag att föra en kritisk diskussion kring den 

metod jag använt mig av för att genomföra avhandlingens. Avhandlingen har genomförts 

kvalitativt med en praktikteoretisk ansats. Som datainsamlingsmetod har semi-strukturerade 

intervjuer använts. Två analysmetoder har använts, en för respektive forskningsfråga, 

induktiv innehållsanalys och teorin om praktikarkitekturer.  

Beslutet att använda en praktikteoretisk ansats var för mig både intressant och passande 

eftersom det inte var en definition av en kompetent person jag sökte efter, utan hade valt att 



  Siri Ahlström 

 99 

istället fokusera på själva kompetensen som koncept. Det var kompetensen inom praktiken 

jag ville fokusera på och i enlighet med Langelotz, Rönnerman & Mahons (2019) 

beskrivningar av denna ansats fann jag den lämplig för min studie. I efterhand kunde det 

dock ha varit mer ändamålsenlig ifall jag hade studerat en mer avgränsad praktik. Att jag 

såg på en yrkespraktik så bred som utbildningsplanerares ledde till att resultaten delvis blev 

svåra att skala av och kunde inte alltid med säkerhet kopplas till yrkespraktiken istället för 

mer generella uppfattningar. En fenomenografisk ansats skulle ha varit intressant och kanske 

även enklare, men samtidigt anser jag att mina resultat blev mer mångfacetterade genom den 

praktikteoretiska ansatsen än vad de möjligen hade blivit ifall jag använt mig av 

fenomenografin. 

I studien använde jag mig av semi-strukturerade intervjuer. Jag anser att denna 

datainsamlingsmetod fungerade bra för mitt syfte. Intervjuguiden jag utformade fungerade 

som en bra bas för intervjuerna till största del. I enstaka intervjuer önskar jag att jag hade 

förberett fler färdiga följdfrågor istället för att förlita mig på de frågor som fanns i 

intervjuguiden och de helheter jag planerat diskutera. Som en ovan intervjuare insåg jag 

ibland att jag inte hade tillräckligt kompetens inom intervjusituationen för att föra 

diskussionen djupare med mer fåordiga respondenter. Starrin & Renck (1996, s. 56) påpekar 

att det vid icke-standardiserade intervjuer är viktigt att intervjuaren har en god förmåga att 

leda och fungera som medskapare under intervjusituationen vilket jag märkte att var en 

förmåga som jag i början saknade. Ju mer intervjuer som utfördes, desto mer märkte jag att 

mina intervjutekniker utvecklades. Trots detta var jag nöjd med de frågor jag hade och anser 

att jag fick ändamålsenliga svar. Samtliga intervjuer utfördes över Zoom eller Teams och 

jag anser inte att det påverkade datainsamlingen negativt.  

Urvalsprocessen var möjligtvis den mest utmanande delen av min metod. Att hitta 

svenskspråkiga utbildningsplanerare i Österbotten som hade tid och vilja att delta var 

överraskande utmanande. På grund av detta har två av respondenterna andra yrkestitlar men 

arbetar med mycket liknande arbetsuppgifter som utbildningsplanerare. Jag anser att sju 

respondenter från tre olika organisationer var ett gott antal respondenter för mitt syfte. 

Respondenterna var tillräckliga för en bred mängd gestaltningar, men inte för många för den 

omfattningen som krävs i en magisteravhandling.  

För att transkribera intervjuerna lyssnades materialet igenom fler gånger vilket var en 

tidskrävande process men som var nödvändig för att uppnå de exakta resultat jag anser att 
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jag har presenterat. Eftersom samtliga intervjuer spelades in via antingen Zoom eller Teams 

var ljudkvaliteten mycket bra jämfört med vad den kunde ha varit ifall det använts en 

mikrofon på till exempel en telefon, vilket underlättade transkriberingen. 

I början på arbetet med avhandlingen hade jag planerat använda mig av teorin om 

praktikarkitekturer som analysmetod för båda forskningsfrågorna men insåg sedan att det 

inte var en passande metod för det jag strävade efter att svara på med den första 

forskningsfrågan. Jag använde mig därför istället av en induktiv innehållsanalys liknande 

Elo & Kyngäs (2008) för att besvara forskningsfråga ett. Jag är mycket nöjd med det valet 

och anser att det var en ändamålsenlig analysmetod för att besvara forskningsfråga ett.  

Forskningsfråga två besvarade jag med hjälp av teorin om praktikarkitekturer. Jag använde 

mig av liknande steg som Forssten Seiser (2017) använt sig av i en tidigare studie. 

Analysmetoden var tidskrävande och utvecklade definitivt en mängd kompetenser hos mig 

själv. Det var en utmanande analysmetod men jag anser att jag med hjälp av den besvarade 

min forskningsfråga väl och jag är nöjd över resultatet.  

Sammanfattningsvis är jag nöjd med den metod jag använt från början till slutet av 

avhandlingen fastän förändringar skett på vägen. Trots att det varit ett utmanande arbete är 

jag glad över att jag utmanat mig själv och jag är nöjd med resultatet. 

 

8.3 Förslag på fortsatt forskning 

Förslag på fortsatt forskning kring utbildningsplanerare och kompetens skulle jag villa dela 

in i två olika kategorier. Under avhandlingens gång har jag insett hur brett yrket som 

utbildningsplanerare är och vid litteratursökning av tidigare forskning som fokuserat på 

utbildningsplanerare har resultaten varit så gott som obefintliga. Många faktorer kan inverka 

på detta, att utbildningsplanerare är ett yrke huvudsakligen endast finns inom Finland eller 

kanske att arbetsuppgifterna och arbetsbeskrivningarna är mycket olika beroende på 

arbetsplatsen. Jag önskar därför, som en första kategori på förslag på fortsatt forskning, att 

se mer forskning göras inom yrket också med en annan fokuspunkt än kompetens, 

exempelvis med mer fokus på själva projektarbetet som var tydligt inom 

vuxenutbildningsorganisationen eller handledningen som var mer genomträdande i 

läroavtals- och yrkesutbildningsorganisationen.  
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En annan faktor som väckte intresse var beskrivningarna av ledarskap på samtliga 

organisationer. Specifikt beskrivningarna av förmannen som ledare på 

vuxenutbildningsorganisationen och hur hen tydligt motiverade alla respondenterna till 

utveckling av sina kompetenser var fascinerande. Ett fokus på utbildningsplanerarnas 

förmän och ledarskapet inom dessa organisationer skulle därmed vara mycket intressant. 

Hur uppmuntrar ledare kompetensutveckling? Hur skapar en ledare en god miljö för 

informellt lärande?  

 

En annan intressant kategori skulle vara forskning kring kompetens bland motsvarigheten 

till utbildningsplanerare på företagssidan istället för inom skolor eller utbildningsenheter. 

Istället för utbildningsplanerare har de ofta yrkestiteln projektledare och det skulle vara 

intressant att se hur gestaltningarna skiljer sig åt. Vare sig det är utbildningsplanerare eller 

projektledare är jag stolt över att jag utfört denna avhandling med fokus på en grupp som är 

mycket lite representerad inom forskning och önskar att se mer forskning inom yrket i 

framtiden. 
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L., . . . Kääriäinen, M. (2019). Qualitative study of social and healthcare educators’ 

perceptions of their competence in education. Health & social care in the community, 

27(6), 1555–1563. 

 

Moradi, S., Kähkönen, K. & Aaltonen, K. (2020). Project Managers’ Competencies in 

Collaborative Construction Projects. Buildings (Basel), 10(3), 50. 

 

Nilsson, N. 2000. Organisation och ledarskap – styr rätt i en ny tid. Malmö: Liber Ekonomi. 

 

Nilsson, P., Wallo, A., Rönnqvist, D., & Davidson, B. (2018). Human Resource 

Development – att utveckla individer, grupper och organisationer. Lund: 

Studentlitteratur. 

 

Olin, A. (2019). Samarbete i praktiknära forskning. I Henning Loeb, I., Langelotz, L. & 

Rönnerman, K. (red), Att utveckla utbildningspraktiker: Analys, förståelse och 

förändring genom teorin om praktikarkitekturer (s. 137–162). Lund: 

Studentlitteratur. 

 



  Siri Ahlström 

 106 

Patel, R. & Davidson, B. (2003). Forskningsmetodikens grunder: Att planera, genomföra 

och rapportera en undersökning. Sverige: Studentlitteratur. 

 

Pennanen, M., Bristol, L., Wilkinson, J. & Heikkinen, H. L. (2016). What is ’good’ 

mentoring? Understanding mentoring practices of teacher induction through case 

studies of Finland and Australia. Pedagogy, culture & society, 24(1), 27–53. 

 

Rönnerman, K. (2018). Vikten av teori i praktiknära forskning: Exemplet aktionsforskning 

och teorin om praktikarkitekturer. Utbildning och lärande, 12(1), 41–54. 

 

Rönnqvist, D. (2004). Kompetensutveckling i praktiken. I Ellström, P.-E. & Hultman, G. 

(Red.), Lärande och förändring i organisationer: Om pedagogik i arbetslivet (s. 

199–216). Lund: Studentlitteratur. 

 

Rönnqvist, D. & Thunborg, C. (1996). Personalutbildning – ett instrument för livslångt 

lärande? I Ellström, P-E., Gustavsson, B., & Larsson, S. (red), Livslångt lärande (s. 

180–202). Lund: Studentlitteratur. 

 

Starrin, B. & Renck, B. (1996). Den kvalitativa intervjun. I Svensson, P-G. & Starrin, B. 

(red), Kvalitativa studier i teori och praktik (52–78). Lund: Studentlitteratur. 

 

Statistikcentralen. (2010). 2351 Opetusmenetelmien erityisasiantuntijat. 

https://www.stat.fi/fi/luokitukset/ammatti/ammatti_1_20100101/code/2351/  

Hämtad 16.12.2021. 

 

Trost, J. (2005). Kvalitativa intervjuer. Lund: Studentlitteratur. 

 

Thornberg, R. & Fejes, A. (2020a). Kvalitativ forskning och kvalitativ analys. I Thornberg, 

R. & Fejes, A. (red), Handbok i kvalitativ analys (16–43). Stockholm: Liber. 

 

Thornberg, R. & Fejes, A. (2020b). Kvalitet och generaliserbarhet i kvalitativa studier. I 

Thornberg, R. & Fejes, A. (red), Handbok i kvalitativ analys (273–295). Stockholm: 

Liber. 

 

https://www.stat.fi/fi/luokitukset/ammatti/ammatti_1_20100101/code/2351/


  Siri Ahlström 

 107 

Undervisnings- och kulturministeriet, 27.09.2021. Ministrarna Andersson och Kurvinen: I 

budgetpropositionen för 2022 fortsätter regeringen satsningarna på kompetens, 

utbildningens kvalitet och jämlikhet. https://minedu.fi/sv/-/ministrarna-andersson-

och-kurvinen-i-budgetpropositionen-for-2022-fortsatter-regeringen-satsningarna-

pa-kompetens-utbildningens-kvalitet-och-jamlikhet-. Hämtad 30.09.2021.  

 

Undervisnings- och kulturministeriet. Utan årtal. "Förutom att höja den 

finländskakompetens- och utbildningsnivån bör Finland även göras mer attraktivt 

för internationella experter". https://minedu.fi/sv/fui-fardplan/kompetens. Hämtad 

30.09.2021 

 

Utbildningsstyrelsen. 01.03.2019. Experternas syn på framtidens kompetensbehov: I 

arbetslivet behövs kunskaper i hållbar utveckling, digital kompetens och 

kontinuerligt lärande. https://www.oph.fi/sv/nyheter/2019/experternas-syn-pa-

framtidens-kompetensbehov-i-arbetslivet-behovs-kunskaper-i-hallbar. Hämtad 

01.10.2021 

 

Utbildningsstyrelsen. Utan årtal. Internationell kompetens och arbetslivet. 

https://www.oph.fi/sv/utveckling-och-internationalisering/internationell-

kompetens-och-arbetslivet. Hämtad 01.10.2021.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://minedu.fi/sv/-/ministrarna-andersson-och-kurvinen-i-budgetpropositionen-for-2022-fortsatter-regeringen-satsningarna-pa-kompetens-utbildningens-kvalitet-och-jamlikhet-
https://minedu.fi/sv/-/ministrarna-andersson-och-kurvinen-i-budgetpropositionen-for-2022-fortsatter-regeringen-satsningarna-pa-kompetens-utbildningens-kvalitet-och-jamlikhet-
https://minedu.fi/sv/-/ministrarna-andersson-och-kurvinen-i-budgetpropositionen-for-2022-fortsatter-regeringen-satsningarna-pa-kompetens-utbildningens-kvalitet-och-jamlikhet-
https://minedu.fi/sv/fui-fardplan/kompetens.
https://www.oph.fi/sv/nyheter/2019/experternas-syn-pa-framtidens-kompetensbehov-i-arbetslivet-behovs-kunskaper-i-hallbar
https://www.oph.fi/sv/nyheter/2019/experternas-syn-pa-framtidens-kompetensbehov-i-arbetslivet-behovs-kunskaper-i-hallbar
https://www.oph.fi/sv/utveckling-och-internationalisering/internationell-kompetens-och-arbetslivet
https://www.oph.fi/sv/utveckling-och-internationalisering/internationell-kompetens-och-arbetslivet


  Siri Ahlström 

 108 

Bilagor 
 

 

Bilaga 1: E-postmeddelande till utbildningsplanerare 

Hej! 

 

Jag heter Siri Ahlström och studerar på magisternivå vid Åbo Akademi i Vasa på 

utbildningslinjen för pedagogiskt ledarskap och utvecklingsarbete med huvudämnet allmän 

pedagogik. Jag genomför för tillfället min magisteravhandling med fokus på hur kompetens 

och kompetensutveckling gestaltas av utbildningsplanerare. Som metod för studien har jag 

valt att intervjua personer som arbetar som utbildningsplanerare och undrar därför om ni vill 

medverka i studien. Medverkan skulle vara anonym och ta uppskattningsvis 30 min–1 h. 

Intervjun skulle fokusera på dina tankar om kompetens och kompetensutveckling i koppling 

till din arbetsplats men även mer generellt. 

 

På grund av de rådande omständigheterna skulle intervjuerna utföras över Zoom och under 

februari månad.  

 

Ifall ni är intresserade av att delta i studien kan ni svara på detta mail så kan vi tillsammans 

försöka hitta en passande tid för intervjun! Har ni frågor eller funderingar är det bara att 

maila så berättar jag gärna mera om studiens syfte och utförande. 

 

Tack på förhand! 

 

Med vänliga hälsningar, 

Siri Ahlström 
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Bilaga 2: Samtyckesblankett 

Informerat samtycke om att delta i forskning för kandidat- eller magisterarbete: 

Kompetens och kompetensutveckling 

 

Alla som deltar i en forskning ska ge sitt godkännande till det. Godkännandet ska gärna 

ges skriftligt men kan också ges muntligt. Deltagande är frivilligt och du kan alltid vägra 

delta. Vänligen läs igenom denna text och svara på detta mail ifall du ger ditt samtycke.  

 

1) Jag deltar frivilligt i denna forskning, som genomförs av Siri Ahlström, studerande på 

linjen för Pedagogiskt ledarskap och utvecklingsarbete vid Åbo Akademi, och som 

handleds av Petri Salo. 

2) Jag har fått information om forskningens mål och innehåll. Jag har fått information om 

vad mitt deltagande i forskningen konkret innebär och hur lång tid jag förväntas lägga 

ned, dvs. max ca 1 h.  

3) Jag förstår att jag har rätt att avbryta mitt deltagande när som helst utan negativa 

påföljder. Jag behöver inte uppge något särskilt skäl till avbrytandet. Jag har även rätt 

att låta bli att besvara frågor jag inte vill besvara. 

4) Jag förstår att jag kan annullera mitt samtycke till att delta i undersökningen när som 

helst (muntligt, via mejl, skriftligt etc.)  

5) Jag har blivit informerad hur behandlingen av personuppgifter. Jag har även blivit 

informerad hur forskningsmaterialet arkiveras. 

6) Jag har haft möjlighet att ställa frågor gällande forskningen och insamlingen av 

material, och mina frågor har besvarats tillfredsställande. 

 

Jag har läst och förstått det som sägs ovan ger mitt samtycke till att delta i denna forskning. 

Min underskrift betyder inte att jag avsäger mig mina lagliga rättigheter.  

         

Forskningsdeltagarens namn och underskrift Datum 

 

Jag har förklarat i detalj hur forskningsprocessen ser ut, i vilken forskningsdeltagaren har 

gett sitt samtycke till att delta. 

 

Studerandes namn och underskrift              Datum 
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Bilaga 3: Intervjuguide 

 

Syfte: Syftet med min avhandling är att undersöka hur utbildningsplanerare i olika 

professionella praktiker gestaltar sin kompetens och kompetensutveckling.  

 

Forskningsfrågor: 

 

1. Hur beskriver utbildningsplanerare den kompetens som ingår i deras yrkespraktik? 

2. Hur utvecklar utbildningsplanerare sin kompetens? 

 

Informera om:  

Anonymitet  

Är det ok att spela in intervjun?  

Rätten att hoppa över frågor och avsluta intervjun när som helst. 

Vad handlar avhandlingen om? 

 

Allmänna frågor: 

Vad har du för utbildning/examen? 

Hur länge har du arbetat som utbildningsplanerare/i ditt nuvarande arbete? 

Vad har du jobbat med tidigare?  

Har liknande arbetsuppgifter ingått i dina tidigare jobb? 

Hur ser en vanlig arbetsdag ut för dig? 

Vilka är dina viktigaste arbetsuppgifter? 

Har dina arbetsuppgifter i ditt nuvarande jobb förändrats? 

 

Tema 1 – Kompetens:  

Hur uppfattar du begreppet kompetens? 



  Siri Ahlström 

 111 

Hur skulle du beskriva kompetens – vad består den av? 

Hur skulle du beskriva en kompetent person på din arbetsplats? 

Vilka kompetenser från dina studier är relevanta i ditt nuvarande jobb? 

Vilka är de viktigaste kompetenserna på din arbetsplats idag? 

Vilka kompetenser besitter du som du inte kan använda dig av i ditt dagliga arbete? 

 

Tema 2 – Kompetensutveckling: 

Om du tänker på dina nuvarande arbetsuppgifter – hur borde du utveckla dina 

kompetenser?  

Blir du uppmuntrad/vägledd i ditt nuvarande arbete att utveckla din kompetens? 

Vilka kompetenser har du utvecklat under de år som du arbetat som 

utbildningsplanerare? Hur? 

Vilka kompetenser skulle du personligen vilja utveckla? 

Hur upplever du din egen möjlighet att själv påverka din kompetensutveckling? 

Vad är det som stöder eller hindrar dig att utveckla dina kompetenser? 

 

Finns det något du vill tillägga/kommentera? 

 


