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Abstrakt: Aven om kompetensutveckling #r ett mycket brett forskat #mne, finner man inte flera
studier dgnat till kompetensutveckling inom teknologiforetag, speciellt inte 1 Finland. Eftersom
teknologiforetag fortsitter att viaxa och virlden dr mera och mera beroende av ny innovativ
teknologi och tankekraft behdvs dven effektiva former av kompetensutveckling for att kunna
behalla och utveckla kunskapen hos foretagen. Men hur ser kompetensutvecklingen ut i
teknologiforetag i Finland?

Syftet med avhandlingen dr att med hjdlp av sju semistrukturerade intervjuer hitta svar till studiens
tre forskningsfragor: Anvinder teknologiforetag i Finland sig av kompetensutveckling?, Hur ser
kompetensutveckling ut i teknologiféretag i Finland? Och Vilka upplevelser har anstdillda av
kompetensutveckling i teknologiforetag i Finland?. Intervjuerna har hallits med tre personer med
chefsposition och fyra personer utan chefsposition. Forskningsfrdgorna for avhandlingen besvaras
med hjilp av att koppla ihop avhandlingens teori och empiri.

Den teoretiska referensramen presenterar kompetensutvecklingens viktigaste former och fungerar
som grund for hela avhandlingen. Kompetensutveckling kan vara bade i form av kurser och
utbildningar eller 1 form av samarbete och diskussion, det vill sdga, formell och informell.

Resultaten i studien visar att kompetensutveckling kan ske pé flera olika sétt beroende pa
arbetsuppgifter. Informellt ldrande dr den dverldgset mest vanliga formen av kompetensutveckling 1
teknologiforetag i Finland och formella kurser samt utbildningar faller ofta pa andra plats 1
jamforelse. Utdver detta sitts det valdigt stor vikt pa anstdlldas eget initiativ, ansvar och driv for att
utvecklas. Chefer uppmuntrar allt mindre till utveckling av kompetenser och utvecklingen maste
ske frén eget intresse.

Avhandlingen ger ldsaren en inblick i anstédlldas upplevelser av kompetensutveckling samt vilka
former av kompetensutveckling som &r vanligast i deras foretag och/eller arbetsuppgifter. Bade
positiva och negativa dsikter framkommer. Eftersom kompetensutveckling 1 teknologiforetag inte ér
ett vanligt omrade att studera i, bidrar min avhandling till nya synpunkter pa hur
kompetensutveckling kan se ut i teknologiforetag i Finland.
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1 Inledning

Majoriteten av teknologiforetag i Finland beskriver kompetensutveckling som en av foretagets
viktigaste resurser eller som ett av foretagets grundvérden. Diskussionen kring lérande
organisationer, vikten av sjélvutveckling och arbetsplatsldrande har varit livlig under de senaste
aren (Antunes & Pinheiro, 2020; Yu, Duffy & Tepper, 2018; Kock, 2010; Kopp, Kinkel,
Schifer, Kieslinger & Brown, 2020). En betydande del av foretag har ndgon form av
kompetensutveckling ndmnt i strategin eller som foretagets viarden. Det stindiga larandet ar ett
faktum i dagens vérld sa som i vardagen som pa arbetsplatsen (Shirmohammadi, Hedayati,
Beigi & McLean, 2021). Vi kommer konstant i kontakt med ny information, ny teknologi och
nya utmaningar som bidrar till att vi r tvungna att vara fokuserade och ta in ny information
konstant. Detta medfor att foretag méste fokusera mera dn ndgonsin pé att halla sina anstillda
uppdaterade med ny sort av kunskap och kompetens. Den senaste tiden har foretag investerat
mera resurser i att kunna utveckla sina anstéllda eftersom foretag som har en mangfaldig och
kunnig personal generellt sétt ses som mera konkurrenskraftiga pd marknaden (Toivanen,
Leppidnen & Kovalainen, 2012). For teknologiforetag har utvecklingen av kompetens en
betydande roll for foretagets konkurrenskraft (Toivanen et al., 2012; Shirmohammadi et al.,
2021). Dagens teknologiforetag utvecklas konstant och ddrmed &r behovet av att utveckla
humant kapital lika stort. Detta dr speciellt avgorande 1 Finland eftersom teknologiindustrin star

for 6ver hilften av Finlands totala export (Statistikcentralen, 2023).

Begreppet kompetensutveckling har varit pd arbetsmogna individers léppar i tiotals ar och de
flesta har varit med om kompetensutveckling i ndgon grad, oavsett om de varit medvetna om
det eller inte (Sandberg, 2001). I denna avhandling undersoker jag systematiskt hur chefer och
anstéllda i teknologiforetag ser pad kompetensutveckling pé sina respektive arbetsplatser och
hur de ser pa kompetensutveckling som arbetstagare. Kompetens som begrepp éar
tvirvetenskapligt och i sig sjélv svardefinierat (Illeris, 2013). Det finns flera nérliggande
begrepp till kompetens som bland annat bildning, fardighet, kunskap och motivation (Illeris,
2013). Att vara uppdaterad och medveten om det som forvéntas av en pa en arbetsplats fran en
kunskapsmadssig synvinkel ér ett av Human Resource Development:s eller HRD:s viktigaste
uppgifter (Tkachenko & Ardichvili, 2017). D4 uppstar frigan kring ifall sker det ndgot slags
kompetensutveckling i vardagen inom teknologiindustrin. Hur sker den och vilka upplevelser
har anstéllda kring kompetensutveckling? Eller dr det ett fint ord som de flesta féretag och

organisationer marknadsfor sig med 1 sin strategi for att det ser attraktivt ut?
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I strategier for foretag och organisationer dr det vanligt att [dsa om kompetensutveckling i ndgon
utstrackning. Ett vixande behov av ny sort av kunskap och kompetens ar grundldggande i varje
foretag och organisation (Toivanen et al., 2012). Eftersom teknologiforetag méste anpassa sig
snabbt till marknaden och att det inom industrin finns ett flertal olika arbetsuppgifter &r behovet
av olika sorter av kompetens stort (Toivanen et al., 2012). Detta leder till att det blir ytterst
viktigt att ha en fungerande och konstant utveckling av kompetens for anstdllda. Samtidigt ar
arbetsplatser som prioriterar kunskap i en stort véixande trend i dagens vérld (Toivanen et al.,
2012). Foretag och organisationer i dag inser att desto mera kompetens som finns, ju mera
intresse finns det utifran och ddrmed ses foretaget eller organisationen som en mera attraktiv
arbetsplats (Kock, 2010; Toivanen et al, 2012). Dock ar det vart att nimna att runt hélften av
de anstidllda som Microsoft (2022) studerat upplever att chefen inte bryr sig om
arbetsplatslédrande eller utveckling och att anstéllda over lag inte far den kompetensutveckling
som behovs. Detta kan leda till en reducerad vilja for anstillda att utfora ett bra arbete och kan

till och med resultera i att anstillda byter arbetsplats (Microsoft, 2022).

Foretag och organisationer fortsétter att utvecklas samt kunskapsoverforing, kunskapshantering
och kompetensutveckling likasé (Kock, 2010; Gupta, Iyer & Aronson, 2000; Bashir & Farooq,
2019). Eftersom kunskapshantering har som primér uppgift att pa adekvat sétt samla kunskap
och med den information som samlats utveckla foretaget (Gupta, Iyer & Aronson, 2000) &r det
av denna orsak dven en del av avhandlingen. I koppling till kunskapshantering &r det dven
viktigt att lyfta fram kunskapsoverforingen som behandlar delning av erfarenheter mellan
individer och som é&r en del av kunskapshantering (Chilton & Bloodgood, 2008). Tyst och
explicit kunskap i foretag ger kunskapshantering och kunskapsdelning en grund att sta pa i fraga
om hurdan kunskap som ska hanteras och delas (Gupta et al., 2000). Kopplingarna mellan
kunskapshantering, kunskapsoverforing och kompetensutveckling presenteras ingdende 1

teorikapitlet.

Att leda och forverkliga kompetensutveckling dr en konstant kombination av att nd strategiska
mél, sékra anstélldas vdlmdende samt uppnd ekonomiska maélséttningar (Kock, 2010; Kock,
Gill & Ellstrom, 2008; Illeris, 2013). Dérfor dr det avgdrande att kompetensutveckling sker pa
ett gynnsamt sitt dir chefers eller ledares insats spelar en stor roll 1 forverkligandet och
kvaliteten av kompetensutvecklingen (Toivanen et al., 2012). Genom att studera hur utveckling
av kompetens sker pd arbetsplatsen i teknologiindustrin och hur andra niraliggande dmnen

paverkar kompetensutveckling, fokuserar denna avhandling pa att underséka om
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kompetensutveckling anvinds, hur det ser ut och hur den upplevs, med hjilp av koppling av

relevant litteratur och intervjuer av anstéllda i teknologiforetag.

1.1 Problemdiskussion
Kompetens ér ett stort ord med flera olika betydelser beroende pa vad det dr man vill veta eller
studera. Som jag dven ndmnt tidigare har kompetens ett flertal liknande begrepp, det ar

tvarvetenskapligt och kan ddrmed vara svardefinierat.

Eftersom avhandlingen dven innehéller chefernas perspektiv dr det betydande att kort beskriva
ledarskap. Ofta anvander forskare och akademiker sig av synonymer av olika slag nér det géller
ledarskap. Trots anvandningen av synonymer har alla en och samma mening, det vill séga, att
gemensamt uppna stillda krav och mal, genomfora strategiska malséttningar och planer samt
att konstant utveckla organisationen som helhet (Gandolfi & Stone, 2018). En aktiv och genuint
intresserad ledare kan darmed 6ka kompetensutvecklingens intresse hos anstéllda (Gandolfi &
Stone, 2018). Behovet av utvecklandet av arbetsfardigheter har vuxit explosionsartat pa 2000-
talet om man jamfor med exempelvis endast nagra drtionden sedan (Ellstrom, Lofberg &
Svensson, 2005). Trots det stora behovet idag, har kompetensutveckling ldnge fore det varit en
stor del av arbetslivet (Kock, 2010). Bland annat har den Europeiska unionen sedan ar 2000
haft kompetensutveckling och sékrandet av anstédlldas kompetenser som ett tyngdpunktsomrade
i friga om att fOrsdkra foOretagens tdvlande roll pd arbetsmarknaden (Arbets- och
néringslivsministeriet, 2000). Teknologiindustrin i Finland &r i1 stort behov hur chefer och
anstillda ser pa kompetensutveckling och ar ett aktuellt &mne pa flera olika sétt 1 fraga om
foretagens resultat (Toivanen et al., 2012). Microsoft (2022) poédngterar att forvantningarna pa
kompetenskraven har sedan 2015 6kat med 25% medan det 1 vissa arbetsroller har skett en total
okning pad 70%. Teknologiindustrin och dess branscher som utan avbrytning mots av ett
konstant krav att vara innovativa foregdngare med sina produkter moter darmed ett stort behov
att kunna utveckla sina anstéllda genom olika former av kompetensutveckling med hjélp av

bland annat kurser och workshopar pé arbetsplatsen (Microsoft, 2022).

Digitaliseringen dr dven en stor orsak till att behovet av kompetensutveckling dr &nnu viktigare
idag dn vad det har varit nagonsin tidigare (Grab, Olaru & Gavril, 2019). Foretag och
organisationer i dagens viarld dr mer och mer beroende av digitala verktyg och medel for att

kunna vara foregangare i sin bransch (Grab et al., 2019). Detta for med sig en del utmaningar
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for foretag. Ménniskor 1 alla generationer behdver kompetensutveckling, oavsett om man
nirmar sig pensionsdldern och inte dr tekniskt begévad eller om man precis tagit sig in pa

arbetsmarknaden och kan det mesta om program och teknologi.

Utover detta dr det dven intressant att se pd hur chefer skiljer sig at nir det géller
kompetensutveckling. I samband med detta dr det aktuellt att undersoka ifall det finns stora
skillnader mellan chefer samt anstéllda och hur de ser péd inlérning och utvecklingen av
kompetens pa arbetsplatsen och ddrmed med korrelationen mellan bada i hdnsyn till foretagets
verksamhet och strategiska mélsittningar. Human Resource (HR) -relaterade uppgifter ar inte
alltid det forsta som chefer och ledare tidnker pd nar det ténker pé sin arbetsuppgift som chef.
Detta stiller dven Gvriga fragestillningar kring vad som gar fore i viktighetsskalan, ar det
anstilldas produktivitet eller &r det anstdlldas kompetens, som &r den storsta och viktigaste

resursen man har som chef. (Toivanen et al., 2012, Figur 7, s. 15)

Kopplingen mellan kompetensutveckling och teknologiforetag dr av dessa orsaker aktuella idag
och gor det intressant att studera kring upplevelser, anviandningen av kompetensutveckling och
hur kompetensutvecklingen sker i teknologiforetag i Finland. Humant kapital &r den viktigaste
och mest véirdefulla resursen ett foretag kan ha och vikten av att utveckla detta (Toivanen et al.,
2012), speciellt i teknologiforetag véaxer konstant. Ifall kompetens inte utvecklas 1 foretaget kan
det leda till att foretaget forlorar sin mojlighet att kunna vara en aktuell konkurrent till andra
liknande foretag, vilket i sista hand kan resultera i foretagets undergédng (Toivanen et al., 2012).
Detta gor vikten av kompetensutveckling intressant, speciellt i friga om den snabbt utvecklande
teknologiindustrin. Utdver detta presenterar Microsoft (2022) att desto mera anstédllda byter
arbetsplats for att kunna utveckla sina kunskaper och kompetens, eftersom de upplever att det

inte dr mojligt att utvecklas tillrdckligt pd deras nuvarande arbetsplats.

1.2 Avhandlingens syfte

Avhandlingens syfte dr att undersdka hur anstdllda i1 teknologiforetag i Finland upplever
kompetensutveckling och hur den forverkligas. Fokuset i avhandlingen &r att underséka om
teknologiforetag 1 Finland anvinder sig av kompetensutveckling, hur och nir

kompetensutveckling sker samt anstilldas upplevelser av kompetensutveckling.
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Det finns en del forskning inom bade kompetensutveckling och teknologiforetag skilt, men ett
valdigt litet utbud av hur kombinationen mellan dessa &mnen tvd ser ut. Den begrinsade
méngden forskning inom &mnet &r orsaken till att &mnet intresserar mig och samtidigt bidrar
studien till att ge ldsaren en bredare forstaelse kring kombinationen av de tvd &mnena.
Avhandlingens syfte uppnas genom att jag intervjuar informanter fran tva stora
teknologiforetag i Finland. Genom att undersdka de foretag som valts till studien, dr mélet att
f4 en helhetsbaserad uppfattning om ifall kompetensutveckling anvinds, hur det sker och
upplevelser fran bade chefernas och arbetstagares perspektiv i teknologiforetag i Finland.
Utdver detta kan dven studien gynna dem som i framtiden intresserar sig nagot av de &mnen
som denna avhandling tangerar. Avhandlingen kan ge chefer i teknologiforetag en grund att sta
pa i implementeringen av kompetensutveckling fran plan till verklighet. Min studie fokuserar

pa teknologiforetag som har kompetensutveckling som ett av foretagets centrala vérden.

Avhandlingen formas efter foljande forskningsfragor:

1. Anvéander teknologiféretag i Finland sig av kompetensutveckling?
2. Hur ser kompetensutveckling ut i teknologiforetag i Finland?

3. Vilka upplevelser har anstéllda av kompetensutveckling i teknologiforetag i Finland?

For att f4 svar pd forskningsfragorna anvédnder jag mig av semistrukturerade intervjuer som
insamlingsmetod fran informanter. Intervjuerna har hallits med tre individer med chefs- eller
chefsposition och fyra anstéllda utan chefs- eller chefsposition. Sammanlagt innehaller och
analyserar jag 1 avhandlingen sju intervjuer. Utdver detta kopplas insamlade data med relevant
litteratur, &mnen och forskningsmetod som jag presenterar i teori- och metodkapitlet. Detta gors
for att lasaren ska f4 en djupare forstaelse kring studiens och tanken bakom forskningsfragornas

samt syfte.

1.3 Disposition

Min avhandling &r indelad i sex olika delar. Den forsta delen ger ldsaren en 6verblick kring vad
jag behandlar i avhandlingen samt ge ldsaren en grundlidggande forstdelse kring dmnet.
Inledningen behandlar &ven kort nyckelord och ger ldsaren en inblick 1 varfor
kompetensutveckling som tema &r aktuellt och intressant tillsammans med forskningsfragorna,

syfte och studiens avgriansning. Studien innehéller dven vissa engelska termer som exempelvis
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learning by doing, Human Resources, Human Resource Management och Human Resource
Development. Orsaken till att jag anvdnder mig av engelska termer &r eftersom det inte finns
passande svensksprakiga motsvarigheter. Samtidigt vill jag podngtera att en anvdndning av de

svenskspréakiga termerna kan leda till att studien blir oklar.

I den andra delen skriver jag om kontext och presenterar teknologiindustrin i Finland och dess
olika branscher. Denna del ar for att ge ldsaren en djupare fOrstdelse kring hur viktiga
teknologiforetag dr for Finlands ekonomi. Samtidigt vill jag klargoéra for varfor jag har valt att
fokusera pa teknologiforetag samt vilka branscher de foretag som in studie innehaller &r

verksamma 1.

I den tredje delen gér jag djupare in pd teorin bakom avhandlingen och dess referensram. I
denna del presenterar jag dven tidigare forskning tillsammans med tillhdrande underrubriker
dar foljande dmnen presenteras: kompetensutveckling, kunskapshantering och
kunskapsoverforing som en del av kompetensutveckling, Human Resource Development och
kompetensutveckling, arbetsplatsldrande, coaching och mentorskap som en del av
kompetensutveckling. En sammanfattning av alla nyckelbegrepp och centrala teman av
kontexten och den teoretiska referensramen presenteras i en tabell for att underldtta ldsarens

forstaelse kring de viktigaste teman som tangerats.

Den fjarde delen av avhandlingen bestér 1 borjan av val av metod for studien, studiens design
samt intervjumetoden som jag valt for studien. Efter detta gar jag igenom
materialbearbetningsmetoder, urvalsmetod och en kort presentation av de sju informanterna
som jag intervjuat till studien. Till slut av det fjdrde kapitlet gér jag djupare in pé studiens etiska
aspekter, studiens trovirdighet samt studiens praktiska aspekter. I korthet tangerar denna del av
avhandlingen hur tillvigagangssittet ser ut for att avhandlingens helhet 4r sammanhéngande

och logisk.

I den femte delen presenterar jag det empiriska materialet. Det insamlade materialet redovisas
for 1 sin helhet och analyseras med koppling till alla de tidigare delar som beskrivits i studien.
Den femte delen har som uppgift att koppla relevant och vald litteratur till det insamlade
materialet och genomgéende fOrstirka forskningsfragornas samt studiens relevans. For alla
informanter som intervjuats ska en sammanfattning och koppling till teori samt tidigare

forskning presenteras.
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Avhandlingen avslutas med koppling av det insamlade materialet till studiens syfte och teori.
Den sjatte och sista delen innehéller &ven en koppling till de forskningsfragor som nédmnts i
borjan av avhandlingen, dédr de konkretiseras med det som studien kommit fram till. Studiens
bidrag presenteras och till slut sammanstélls och presenteras dven forslag till vidare forskning

for ldsaren.

1.4 Studiens avgrinsning

Avhandlingens primdra mal &r att undersoka anstillda med chefsposition samt anstéllda utan
chefsposition och deras perspektiv pd kompetensutveckling pa teknologiforetag i Finland.
Anvéander sig teknologiforetag av kompetensutveckling, hur den ser ut och hur upplevs
kompetensutvecklingen i teknologiforetag i Finland?. Jag har valt fokuset eftersom den snabbt
och konstant utvecklande teknologiindustrin beméter nya typer av teknologier, krav,
produkter och arbetssitt mera ofta dn séllan. Studien ar avgrénsad till anstéllda i
teknologiforetag pa grund av teknologiindustrins innovativa karaktar och ddrmed ett storre
behov av kompetensutveckling. Utdver detta kunde det vara intressant att studera om
strategins inverkan pd kompetensutveckling och HRD -arbetares syn pa kompetensutveckling.
Jag har valt avgrénsningen for att fa sa direkta och icke-partiska svar som mgjligt om

anstédlldas upplevelser kring kompetensutveckling.

Det ovanndmnda forstarker och 6kar relevansen for avhandlingens forskningsfrdgor och syfte.
Alla informanter som behandlas och intervjuas 1 min studie har olika arbetsuppgifter.
Cheferna har oavsett titel liknande administrativa arbetsuppgifter. Utgdende fran detta kan jag
presentera ldsaren med en helhetsbild som besvarar min studies syfte och forskningsfrigor.
Processen for avgransningen av teknologiforetag i studien har jag gjort med hjdlp av
undersokningar kring foretagens strategi och dess centrala virden. Med hjélp av detta har jag
valt att ga djupare in pa de foretag som betonar vikten av kompetensutveckling som en av
foretagets grundpelare. Som dven ndmnt tidigare dr teknologiindustrin 1 konstant utveckling i
Finland och ddrmed dr dven behovet av utvecklingen av personalen stort. Dock &r det virt att
papeka redan i detta skede att studien inte ska forallméanligas for alla chefer och anstillda i
teknologiforetag 1 Finland och inte heller for alla stora teknologiforetag i Finland. Foretagen
som jag valt till studien har ddrmed valts med tanke pé foretagets strategiska malséttningar

géllande humant kapital och teknologiindustrin i1 baktanke.
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I studien behandlar jag tva internationella foretag. Foretagen som jag behandlar i studien &r
stora internationellt aktiva foretag i elektronik- och elbranschen samt maskin- och
metallproduktbranschen. Finland har fem huvudsakliga sektorer inom
teknologiindustribranscher. Branscherna ér foljande: elektronik- och elbranschen, maskin-
och metallproduktbranschen, metallbearbetningsbranschen, planering och
konsulteringsbranschen samt informationsteknologibranschen. Av dessa ar elektronik- och
elbranschen samt maskin- och metallproduktbranschen de storsta (Statistikcentralen, 2023).
Den avgransning som jag gjort dr pa grund av deras stora inverkan pa Finlands totala
arbetskraft i branscherna och den betydande totala exporten som foretagen bidrar till for

Finlands ekonomi.
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2 Kontext

I min avhandling har jag valt att fokusera pa teknologiindustrin. P4 grund av att
teknologiindustrin och dess branscher ér en viktig del av Finlands ekonomi
(Teknologiateollisuus, 2023) dr det centralt att kort tangera teknologiindustrin som helhet och

dess diverse branscher.

2.1 Teknologiforetag i Finland

De flesta har en grundlig forstaelse kring vilka de storsta teknologiforetagen 1 virlden ar och
mdjligen dven vad de gor. Teknologiindustrin dr Finlands stdrsta exportvara och utgér 6ver
51% av landets totala export (Statistikcentralen, 2023). Procentandelen innefattar totala
méngden av tjinster och varor (Statistikcentralen, 2023). Ungefar 380 000 individer arbetar 1
teknologiindustrin i Finland dér investeringarna som kommer in till Finland &r upp till 6
miljarder euro arligen (Statistikcentralen, 2023). Sammanlagt finns det 720 000 individer i
Finland som har arbete tack vare teknologiindustrin. Som ndmnt 4r teknologiindustrin
Finlands storsta exportvara och exporten ar 2022 overskred sammanlagt 41 miljarder euro dér
véstra Europa (66,4%), Asien (14,5%), 6stra Europa (13,1%) och Nordamerika (12,4%)
innehaller de viktigaste samarbetspartners for Finland och den resterande vérlden utgor 6,7%

(Statistikcentralen, 2023).

Teknologiindustrins varuexport fran Finland omradesvis 2022

Varuexport sammanlagt 41,31 mrd. euro*

Nordamerika, Mgf"l'far'ogib*
510 mrd. £ 5,43 mrd. €
12,4 %

13,1%

Vastra
Europa
22,02 mrd. €

Svd- och 53,3 %
centralamerika .

1,51 mrd. € ANS,\I,\%‘,D‘,
3.6 % 5,99 mrd. €

14,5 %

*) Utdver varuexporten hade féretagen i industrin serviceexport pa sammanlagt 16 — 18
miljarder euro. (Statistikcentralen, u.3; Teknologiateollisuus, 2023)
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Figur 1. Teknologi-industrins varuexport fran Finland per region ar 2022. (Bearbetad

utgéende fran Teknologiateollisuus 2023; Statistikcentralen, u.4).

Det finns flera olika teknologiféretag som fokuserar pé olika delbranscher av teknologi. I
huvudsak har teknologiforetag som uppgift och mal att innovativt tinka ut nya l6sningar och
tillverka effektiva produkter samt att vara béttre 4n sina konkurrenter (Claudia, 2019). I
dagens virld kan teknologiforetag vilja att specialisera sig inom bland annat innovativ
teknologi, system, R&D, héllbar utveckling av produkter av olika slag, telefoner samt
exempelvis artificiell intelligens (Xue, Fang & Dong, 2021; Johnson, Laurell, Ots &
Sandstrom, 2022; Noy, Gao, Jain, Narayanan, Patterson & Taylor, 2019; Podolny & Hansen,
2020). Det ér ocksa vanligt att ett och samma foretag fokuserar pa flera delomraden inom
teknologi. Bland annat spelar R&D en betydande roll 1 de flesta teknologiforetag och en stor
satsning, om inte den storsta, gors oftast pa detta delomrade for att kunna forse sina kunder
med de bista, mest effektiva och modernaste produkterna (Gassmann & Von Zedtwitz, 1999;

Statistikcentralen, 2023).

Teknologiforetag placerar sig i flera olika branscher och sektorer. Utdver de olika
branscherna och sektorerna finns det 4ven en stor variation pa kunder som behdver produkter
eller komponenter som teknologiforetag producerar. Det finns flera teknologiféretag som
fokuserar pa hallbar utveckling och energisektorn for att genom innovativa processer och
arbete utveckla produkter for en hallbarare framtid. Samtidigt finns det ett stort utbud av
teknologiforetag i Finland som specialiserar sig pa metallbearbetning, planering och
konsultering samt informationsteknologi. Finland har i regel fem huvudsakliga
teknologibranscher dir den storsta sektorn i teknologiindustrin placerar sig pa maskin- och
metallindustrin dér den totala omsattningen for foretagen ar 2022 var upp till 38 miljarder
euro och det sammanlagda antalet personal 135 800 individer. Den andra storsta sektorn inom
teknologiindustrin i1 Finland &r elektronik- och elindustrin dir den sammanlagda omséttningen
ar 2022 var upp till 21 miljarder euro och det sammanlagda antalet personal 40 700 individer.
De tre resterande sektorerna i teknologiindustrin i Finland &r metallbearbetning, planering och
konsultering samt informationsteknik. Metallbearbetningssektorn hade en sammanlagd
omsittning pa 19 miljarder euro och det sammanlagda antalet personal var 16 000 individer
for &r 2022. Informationsteknologisektorn hade en sammanlagd omséttning pa 19 miljarder

euro dir det sammanlagda antalet personal var 83 500 individer. Den sista sektorn, det vill
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sdga, Planerings- och konsulteringssektorn hade en sammanlagd omséttning pa 7 miljarder

euro dir sammanlagda personalen var 54 100 individer &r 2022. (Teknologiateollisuus, 2023)

2.2 Teknologibranscher i Finland

Som dven ndmnt ovan finns det fem huvudsakliga teknologibranscher i Finland
(Teknologiateollisuus, 2023). Foretagen som &r verksamma &r bade finldndska och utldndska
foretag med en eller en delvis verksamhet i Finland, men som @nd& utgor en stor del av den
totala exporten (Teknologiateollisuus, 2023). Eftersom jag denna studie inte fokuserar pa en
specifik bransch i sig, utan har valt tva foretag fran tva olika branscher, ar det viktigt att kort

presentera vad branscherna huvudsakligen fokuserar pa ar som inkluderas i studien.

De branscher som de tva foretag i1 studien dr verksamma inom &r elektronik- och elbranschen
samt maskin- och metallproduktionsbranschen (Teknologiateollisuus, 2023). Elektronik- och
elbranschen producerar bland annat telekommunikationsutrustning, elektriska maskiner och
instrument. Ungefar 80 procent av allt som producerades &r 2015 inom elektronik- och
elbranschen exporterades till andra ldnder fran Finland (Teknologiateollisuus, 2023).
Némnvaért dr dven det att ungefdr hélften av Finlands totala export inom teknologiindustrin
bestar av elektronik- och elbranschen (Teknologiateollisuus, 2023). Elektronik- och
elbranschen har de storsta investeringarna pa R&D bland teknologibranscherna. Utdver detta
behovs det 1 branschen kompetens inom forsiljning, produktion, marknadsforing och

administrativa uppgifter (Teknologiateollisuus, u.4).

Daremot fokuserar maskin- och metallproduktionsbranschen pa kraftverksmotorer,
fartygsmotorer, kryssningsfartyg, maskiner av olika slag, hissar, jordbruksmaskiner och
kranar med mera (Teknologiateollisuus, 2023). Flera av foretagen som dr aktiva 1 branschen 1
Finland &r internationella och kdnda varlden 6ver (Teknologiateollisuus, 2023). Inom denna
bransch behdvs dven ett stort utbud av olika kompetenser. De vanligaste kompetenser som
behovs i1 branschen dr R&D, marknadsforing, produktionsutveckling, inkdp, forséljning samt
administration (Teknologiateollisuus, 2023). Vad géller behov av kompetenser, skiljer inte sig
elektronik- och elbranschen samt maskin- och metallproduktionsbranscher sig drastiskt ifrdn

varandra (Teknologiateollisuus, u.d).
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3 Teoretisk referensram

Kompetens ér en av de viktigaste resurserna i dagens foretag for att kunna vara och hallas
konkurrenskraftiga pa arbetsmarknaden. Foretag har en betydande roll i att utveckla sina
anstélldas kompetens. Samtidigt som chefen bér ansvar for, hur och nér kompetensutveckling
sker har dven den enskilda anstéllda ett ansvar att delta och internalisera den information som

hen forses med. (Toivanen et al., 2012)

I den teoretiska referensramen av avhandlingen kommer jag att beréra kompetensutveckling,
kunskapshantering och kunskapsdverforing som en del av kompetensutveckling, Human
Resource Development och kompetensutveckling, formellt och informellt 1drande 1
organisationer samt coaching och mentorskap som en del av kompetensutveckling som alla &r
kopplade till temat av avhandlingen. Utover detta presenterar jag dven en overblick och
sammanfattning av centrala teman och nyckelbegrepp av teorikapitlet i en enskild rubrik i
slutet av kapitlet. Det teoretiska materialet som redovisas for i den teoretiska referensramen
anvinds som bollplank och grund i analysen och slutdiskussionen som presenteras i de tva

sista kapitlen av avhandlingen.

3.1 Kompetensutveckling

Kompetens ér definierat som att vara tillrackligt skicklig for att utfora specifika uppgifter
(Svenska Ordboken, 2021) och kan kopplas till bade organisatorisk samt individuell niva
(Kock, 2010). Detta innehéller kunskap, fardigheter, skicklighet och bildning (Martensson,
2012; Tlleris, 2013). Kunskap och fardighet anvinds flitigt som synonym vad giller
klargorandet av vad kompetens innebir som begrepp (Illeris, 2013). Aven bildning kan
anvéndas 1 vissa syften men ér ofta kopplat till mera pedagogik (Illeris, 2013). Kompetens kan
kort forklaras som individens formaga att kunna behirska eller utfora en uppgift, oavsett om
det &r arbetsrelaterade uppgifter eller uppgifter som uppkommer 1 det privata livet (Illeris,
2013). Dock ér det svart att méta kompetens och problemet med att méta kompetens uppstar
vid de flera definitioner och att det inte finns en enlighet om vad begreppet egentligen betyder
(Illeris, 2013). Dock syftar kompetensutveckling ofta péd att genom olika program, strategier
och modeller utoka individers fardigheter 1 att utfora specifika uppgifter. Det ultimata malet

med kompetensutveckling dr att gora individer effektivare (Stracke, 2011).
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Kompetens
utveckling

Figur 2. Kompetensutvecklingstriangeln. (Bearbetad utgdende fran Stracke, 2011).

Stracke (2011) visualiserar i Figur 1 ovan att for att na en form av kompetensutveckling maste
man fokusera pa att utoka samarbetet mellan kompetenser, inlirning och arbete. Med detta som
mal ligger betoningen pa att utveckla chefer, arbetstagare och organisationen som helhet
(Stracke, 2011). Med hjélp av att koppla figuren av kompetensutveckling till teori, dr det viktigt
att anvénda Illeris (2013) tre nyckelbegrepp, det vill sdga, praktik, engagemang och reflexion.

Behovet att utvecklas i sin arbetsroll och pa arbetsplatsen okar (Toivanen et al., 2012).
Kompetensutveckling handlar om att kunna karaktérisera vad som ska utvecklas, behovet av
det samt dérefter kunna forverkliga planen (Illeris, 2013). Det sker oftast fran intresse av den
enskilda individen, men emellanédt dven med tvang (Toivanen et al., 2012). Som &ven ndmnt
ovan, papekar Illeris (2013) att kompetensutveckling i stort sett innehéller tre nyckelbegrepp
som &r kérnan till sjélva &mnet. Dessa tre nyckelbegrepp ér foljande: praktik, engagemang och
reflexion (Illeris, 2013). Praktiken i fenomenet virdesitter behovet att anpassa sin arbetsmiljo
till de behov som karaktdriserats och ddrmed arbeta utgdende problem som é&r aktuella och

vasentliga for arbetet 1 fraga (Illeris, 2013). Praktiken av utvecklingen omfattar bland annat
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ocksa behovet av att kunna koppla mojliga verkliga problem som uppstatt i arbetet och atgirda
dessa eller ta problemen som exempel i praktiken for att fixa kompetensrelaterade problem

(Illeris, 2013).

Engagemang inbegriper bland annat intresse (Illeris, 2013). Intresset maste komma fran alla
deltagande parter for att utvecklingen ska ske pé ett satt som gynnar bada parterna. For att kunna
utvecklas i sitt arbete och i sina arbetsuppgifter ar det avgorande for den anstéllda som har ett
intresse att utveckla sig att forsté sig pa de omraden som ska utvecklas (Illeris, 2013). Samtidigt
ar chefens synsitt avgorande for engagemang for kompetensutveckling (Illeris, 2013).
Kommunikation, motivation och intresse spelar stor roll for att chefen ska kunna engagera
anstillda i kompetensutveckling (Parashakti, Fahlevi, Ekhsan & Hadinata, 2020; Illeris, 2013).
Kommunikationen mellan chefen och den anstillda avgor en stor del av hur utvecklingen ser
ut och pd anstilldas individuella forhallning till &mnet (Toivanen et al., 2012). Ifall
kommunikationen fran chefens sida &r vag och oinspirerande, kan det ta form dven i den
anstélldas arbete i utvecklingen dédr motivationen &r bristfallig (Illeris, 2013). For att kunna
kommunicera pa ett adekvat sitt krdavs ocksa en motivation att kunna bli battre (Toivanen et al.,
2012). Aven méjliga férmaner som bland annat hogre 16ner for den som ska utvecklas ses som
en motivationskalla till kompetensutveckling (Illeris, 2013). Lon och motivation gér titt hand i
hand 1 de flesta sammanhang och i1 samband med utveckling av kompetenser for att ta mera
ansvar dr en hogre 16n en stor motivationskélla (Parashakti et al., 2020; Asaari, Desa &
Subramaniam, 2019). Dock é&r det dven virt att podngtera att dven chefer behdver
kompetensutveckling (Illeris, 2013). Reflexion som det sista nyckelbegreppet tar sig 1 form 1
dess avslutningsskede tar sig 1 form av dess avslutningsskede och identifierar deltagande
individers tidigare uppfattningar och upplevelser samt kopplingen av dessa till mélet av vad
utvecklingen ska uppné (Illeris, 2013). I koppling till reflexion har det tidigare anvénts ERFA-
grupper inom kompetensutveckling for att fa olika synvinklar. ERFA-grupper ar grupper dér
anstdllda fran andra branscher delar med sig sina upplevelser for att slutligen skapa en medveten

forstaelse kring d&mnet (Illeris, 2013).

Arbetshélsoinstitutionen (2019) i Finland beskriver kompetensutveckling som ett sétt att fraimja
arbetets meningsfullhet och flyt, vilket leder till en god arbetshélsa. Inom kompetensutveckling
for att frimja arbetshdlsan dr det avgorande att fokusera pa att vara en aktiv del av utvecklingen
(Ala-Laurinaho, Tuomivaara & Perttula, Arbetshilsoinstitutionen, 2019). Déaremot havdar

Kravcik, Wang, Ullrich och Igel (2018) att det finns flera kompetenser som inte behdvs
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utvecklas eftersom en modell for starkare och tydligare samverkan av automatisering och
minniskor snart kan bli en verklighet. Darfor ar det viktigt att endast fokusera pa de
kompetenser som inte annan teknik, automation eller exempelvis robotar kan byta ut (Kravcik
et al., 2018). Samtidigt som automatisering av arbetsuppgifter dr nagot att tinka pa, préaglas
chefer och personer i1 ledningsgrupper av problematiken kring vilket kompetensomrade
investeringar bor fokusera pa (Kock, 2010). De storsta kompetensomraden dr professionella-,

sociala-, personliga- och data samt IT-kompetenser (Kravcik et al., 2018).

Onskan for utvecklingen av kompetenser bor dnda inte alltid heller ses som nagot som dnskas
fran interna parter i ett foretag utan kan dven borja frén en drivkraft fran externa parter som
exempelvis kunder (Kock, 2010). Strategi spelar en viktig roll i val av vilket kompetensomrade
ett specifikt foretag véljer att fokusera pd (Kock, 2010). For att kunna effektivera
kompetensutvecklingen maste strategiska aspekter med koppling till foretagets verksamhetsidé
overvagas noggrant (Kock, 2010). Om inte foretag har en mojlighet till att utveckla
kompetenser fran interna resurser eller med hjilp av utbildningsplanering kan det ha en kraftig
inverkan pa effektivitet. Dock mojliggor detta att konsultbolag kan anlitas dir de far som
uppgift att utveckla foretaget med hjélp av konsultbolagets expertiskunnande (Kock, 2010).
Dock kan detta medfora extra kostnader for foretaget (Kock, 2010).

Utover det som Kravcik et al. (2018) poéngterar tidigare i detta kapitel kring att alla
kompetenser inte behdver utvecklas dr det vért att papeka att det dven finns svarigheter med att
utveckla kompetenser och hinder 1 dess forverkligande i ett foretag eller en organisation. Som
dven namnts tidigare kan tid som anvédnds for att utveckla kompetenser minska pa
produktiviteten for det verkliga arbetet (Kravcik et al., 2018). Dessutom betonar Toivanen et
al. (2012) att svérigheter och hinder kan uttrycka sig i brist pd tid, en kéinsla av tvang, oenigheter
om dmne och relevans, chefens roll samt funktion. Microsoft (2022) betonar 1 sin rapport kring
hybridarbete att upp till 49% av anstéllda &r av den asikten att deras direkta chef eller den hogsta
ledningen inte prioriterar anstdlldas inldrning eller utveckling. Det samma géller
affarsbeslutsfattare dér procentandelen ligger sd hogt som pad 63% (Toivanen et al., 2012). Detta
allt leder till mdjliga negativa konnotationer for utvecklingen av kompetenser och bor undvikas

om det dr mojligt (Toivanen et al., 2012).
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3.1.1 Kunskapshantering och kunskapsoverforing som en del av kompetensutveckling
Som tidigare ndmnt &r kunskap en del av kompetens och kopplas starkt till
kompetensutveckling. Utdver detta ndimndes dven teknologiforetagens stora behov av olika
kompetenser, oavsett bransch. Foretag och organisationer har fran en historisk synvinkel
forbisett viktiga aspekter i det vardagliga arbetslivet som exempelvis insikter, kognitiva,
metaforer och analogier som kan spela stor roll i foretagets eller organisationens utveckling
(Kock, 2010). Kunskap delas ofta in i tva olika delar, tyst och explicit kunskap. Tyst kunskap
ar ofta kognitivt och subjektivt dar explicit kunskap tar sig fram i1 form av objektiva och mera
rationella kunskaper som exempelvis dokument, data och policyer (Gupta et al., 2000).
Inldrning och kompetenser kan vara bade tysta och explicita (Gupta et al., 2000). Explicit
kunskap kan forstds mera som en traditionell form av kompetensutveckling dér bland kurser,
workshopar och dylika officiella tillstillningar leder till en planerad kompetensutveckling och
utokning av kunskaper for den deltagande individen (Mértensson, 2000). Daremot
karaktdriseras tyst kunskap som den kunskap man har och som inte nddvandigtvis behdver
komma fran négra formella utbildningar eller aktiviteter (Gupta et al., 2000). Enligt Nonaka,
Takeuchi och Umemoto (1996) kan tyst kunskap ses i form av tolkningar och hindelser hos

individen.

Kunskapshantering kan ha flera olika uppgifter. En av de viktigaste uppgifterna som
kunskapshantering tillfér med &r att samla och identifiera kunskap och med hjélp av detta
positivt utveckla foretaget till en mera intelligent organisation (Nonaka et al., 1996). Efter att
kunskapen har identifierats leder detta till skapandet av ny kunskap som foretaget kan ha nytta
av och insamlingen av kunskap och information kan ske pé flera olika sétt (Nonaka et al.,
1996). Det kan bland annat vara en blandning av flera av f6ljande metoder eller 1
anvindningen av enbart en: rapporter, feedback, expertis, diverse praktiker, idéer och
dokument (Nonaka et al., 1996). Kunskapshantering bidrar och paverkar positivt till
dynamiskt larande, beslutsfattande och strategisk planering i organisationer, forutsatt att det
gors ratt (Gupta et al., 2000). Gupta et al. (2000) papekar bland annat att socialisering,
tillfangatagande, spridning och internalisering 4r de vanligaste och mest anvinda metoderna
for foretag och organisationer att forvandla kunskap till en anvindbar rédvara. Utover detta
papekar Bashir och Farooq (2019) att kunskapshantering 6kar organisationens kompetens pa

ett langsiktigt héll och leder till innovation av olika slag.
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Innovation kan ha en positiv inverkan pa kunskapshantering i organisationer (Bashir &
Farooq, 2019). Framfor allt kan innovation ha en stor positiv inverkan pa hogsta ledningens
samverkan (Bashir & Farooq, 2019). Hogsta ledningens uppgift i att kommunicera och leda
kunskapen pa ett adekvat sétt leder till att den interna kunskapshanteringen forbéttras for att
slutligen skapa nytt varde och att skapandet av viardet kan beaktas samt forverkligas (Bashir &
Farooq, 2019). For att aktivt arbeta med kunskapshantering att det leder till
kompetensutveckling i foretaget podngterar Bashir och Farooq (2019, Figur 1) att fingande,
konversion, spridning, tilldmpning och ateranvandning leder till gynnsam kunskapshantering.
Detta kan senare karaktiriseras som foretagets kompetens (Bashir & Farooq, 2019). Har kan
man dter igen se en klar koppling till hur kunskapshantering kan hjélpa kompetensutveckling i
foretag. Eftersom det ovanndmnda resulterar i1 foretagets kompetens kan man utifran det
aktualisera och kartldgga problemomraden vartefter man bildar upp en plan f6r vad som
behovs for att kompetensutveckling ska ske pa ett vélstrukturerat och planerat sétt och med ett

betydelsefullt och 6nskat resultat.

Samtidigt som kunskapshantering besvarar fragan om varfor s vill kunskapsoverforingen
déremot besvara fragan om hur (Ipe, 2003). Samtidigt som kunskapshantering har en
inverkan pa kompetensutveckling har dven kunskapsdéverforing det (Chilton & Bloodgood,
2008). Kunskapsoverforing ses som en betydande del av kunskapshantering som helhet
(Chilton & Bloodgood, 2008). Kunskapsoverforing dr en stor del av ett foretags och en
organisations dagliga arbete dir kunskap kan hittas p4 flera olika nivéer (Ipe, 2003). Aven
inom kunskapsdverforing innehéller samma tva delar som kunskapshantering innehéller, det
vill séga, tyst och explicit kunskap (Smith, 2001; Collins, 2019; Chilton & Bloodgood, 2008).
Hur bra ett foretag eller en organisation 6verfor kunskap kan bidra till hur bra den slutligen
presterar pd marknaden bade inom service och tillverkning av produkter (Argote & Ingram,
2000). I korthet handlar kunskapsoverforing om att dverfora kunskap méanniskor emellan fran
bland annat erfarenheter (Argote & Ingram, 2000). Overforingen sker som en process dir
exempelvis en enhet, grupp eller avdelning paverkas av den andras erfarenheter (Argote &

Ingram, 2000).

Kunskapsoverforing innehaller &ven samarbete (Argote & Ingram, 2000). Forskning visar att
produktivitet 6kar ndr man anvinder sig av kunskapsoverforing exempelvis ndr man utfor
uppgifter tillsammans (Argote & Ingram, 2000). Samtidigt som produktiviteten dkar via

samarbete papekar Argote och Ingram (2000) att organisationer och foretag ofta 1ar sig mest
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via att veta vem som har expertis 1 ett visst omrade. Via detta den som tillhandahaller
expertisen bli tilldelad de uppgifter som tillhor dess expertisomrade och som dven ndmnt ovan
kan den som har expertis samarbeta med ndgon annan for att dverfora sin kunskap via arbetet
(Argote & Ingram, 2000). Dock sa ar det dven viktigt att papeka att for att ha ett Gvertag
framfor sina konkurrenter dr det viktigt att den expertis och den kunskap som 6verfors internt

i foretaget ska vara svért att kopiera (Argote & Ingram, 2000).

Eftersom bade kunskapshantering och kunskapsoéverforing paverkar foretagets eller
organisationens kompetensutveckling kan det vara till stor nytta att anvinda de resurser och
den expertis som man har internt i féretaget och gora strategiska mal kring det (Chilton &
Bloodgood, 2008). Avslutningsvis 6kar och utvecklar bdde kunskapshantering och
kunskapsoverforingen kompetensen 1 foretaget. Kunskapshantering bidrar till att f4 en
helhetsbaserad bild pa kompetenserna och dirmed bilda strategiska mél for att uppné hur man
ska tillhandahélla den kompetens som redan finns medan kunskapsdverforingen bidrar till att
praktiskt arbeta med att kunskapen verkligen delas ut till andra (Argote & Ingram, 2000;
Chilton & Bloodgood, 2008).

3.1.2 Human Resource Development och kompetensutveckling

Foretagets kompetens baserar sig pa resurser som karaktiriseras som specialiserade (Ferreira
& Olivieira, 2022). Bland annat samarbete av resurser och fardigheter resulterar 1 utnyttjandet
av maximalt ekonomiskt vilstand samt en betydande konkurrensfordel och ses som nyckeln
for kompetens 1 foretag (Kock, 2010). Human resource development eller HRD har som
priméra uppgift att fokusera pa humant kapital och hélla foretaget konkurrenskraftigt (Ferreira
& Olivieira, 2022). Utover detta arbetar HRD med att frdmja organisationskulturen, 6ka
tillvixten 1 foretaget och investera 1 foretagets kontinuerliga forbéttring av anstéllda (Bratton,
J., Gold, Bratton, A. & Steele, 2021). Arbete inom HRD innehaller utveckling av flera saker,
det vill sdga, utveckling av anstéllda, ledarskapsutveckling, kompetensutveckling,
karridrutveckling och organisatorisk utveckling (Torraco & Lundgren, 2020; Ferreira &
Olivieira, 2022). Utdver det ovanndmnda &r utbildning, analyser av ledarskapsprestationer,
kunskapshantering, teknologi, anstélldas vdlmiende och talanghantering en betydande del av
de omraden som HRD arbetar med dagligen (Shuck, B., Twyford, Reio Jr. & Shuck, A.,
2014; Ferreira & Olivieira, 2022; Torraco & Lundgren, 2020; Bratton et al., 2021).
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For att vidare beskriva HRD och dess koppling till kompetensutveckling ér det centralt att
ndmna att flera aspekter av HRD gér hand 1 hand med kompetensutveckling. Detta betyder att
kompetensutveckling dr en betydande del av det som HRD arbetar med (Ferreira & Olivieira,
2022). Det strategiska och systematiska ndrmande som kénnetecknar HRD:s grunder ger
kompetensutveckling sitt kott pa benen (Ferreira & Olivieira, 2022). Dock ar
kompetensutveckling endast en del av helheten for vad HRD arbetar med. Inom HRD é&r
workshopar samt program for Ovningar centrala (Martensson, 2000). Utover évningar och
workshopar bjuder @&ven HRD-arbete pa mojlighet till utbildning av olika slag for anstéllda i
foretag (Ferreira & Olivieira, 2022).

Wallo et al. (2020) podngterar att &ven om man gor satsningar och genomfor program och
utbildningar for kompetensutveckling genom HRD-arbete s finns det studier som visar att
det finns begrinsat antal information om ldnken mellan chefers forstaelse och deras
undersokningar kring resultaten for dessa investeringar pa personalen och hur det kunde
positivt leda till ett béttre resultat for foretaget. Wallo et al. (2020) beskriver vidare att d&ven
om chefer eller personer 1 chefspositioner ser HRD-arbete som en viktig investering pé
produktiviteten for personalen och ddrmed resultatet for foretaget, dr det sdllsynt att initiativet
sker frén deras sida. Detta kan leda till att den anstillda personalen borjar lida av

kompetensbrist och det organisatoriska larandet borjar halta. (Wallo et al., 2020)

Niér tankegéngarna berdr begreppet Human Resource Development sker kopplingen ofta
nédstan automatiskt till ett ndrliggande &mne inom personalledning, det vill sdga, Human
Resource Management eller HRM. Det ar centralt att komma ihag att dessa tva begrepp, dven
om nérliggande, inte betyder samma sak och att det finns ndgra betydande skillnader mellan
begreppen (Bratton J. et al., 2021). Medan HRD fokuserar pa att nyanserat utveckla och
utbilda personal och organisationen som helhet, & HRM:s huvudsakliga uppgifter att
rekrytera, hitta personal, tillhandahalla administrativa uppgifter samt 16n och 1 huvudsak
arbeta med att koordinera och leda organisationens anstéllda for att na foretages méal, vision
och mission (Bratton J. et al., 2021). Ett sitt att se pd skillnaden mellan HRD och HRM ir att
HRD utvecklar anstéllda for framtiden i foretaget eller organisationen medan HRM fokuserar
pa de resurser och det humana kapitalet som redan finns och forsikra en trygg arbetsplats for
anstéllda (Bratton J et al., 2021; Ferreira & Olivieira, 2022). Den storsta skillnaden mellan
bestar av sista delen av begreppen, det vill sédga, development eller utveckling och

management eller forvaltning (Svenska Ordboken, 2021). Myrdal (1974) beskriver utveckling
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som en uppatgaende rorelse av det sociala systemet. Daremot podngterar Magretta (2002) att
planering och verkstéllande samt att skapa vérde ar ett av forvaltningens viktigaste

arbetsomraden.

Det moderna problemet i fraga om HRD arbete och att HRD inte dr de enda som i dagens ldge
mera har makt 6ver hur utveckling och organisatoriskt ldrande sker i foretag, utan har blivit
tilldelat mera och mera under &rens géng till anstéllda med chefspositioner. Detta betyder att
individer med chefsposition men som inte har nagon bakgrund inom HRD forvéntas utveckla
och skapa en sund inldrningsmiljo for anstillda. Méngden av hur mycket utvecklingsarbete
och organisatoriskt ldrande som har flyttats frdn den traditionella tanken bakom HRD till
andra omraden inom foretag som exempelvis chefer vicker en relevant diskussion kring

dmnet om formellt och informellt 1drande i organisationer. (Torraco & Lundgren, 2020)

3.1.3 Arbetsplatsliirande

Orsaken till att jag behandlar formellt och informellt ldrande i1 organisationer i teorikapitlet ar
att klargdra pa vilka olika sitt arbetsplatslédrande kan ske. Boud och Garrick (1999) refererade
1 Manuti, Pastore, Scardigno, Giancaspro och Morciano (2015) beskriver att
arbetsplatsldrande 1 huvudsak styrs av tva olika faktorer. Den forsta faktorn &r att utveckla
foretaget eller organisationen genom att som anstilld bidra med innovativ tankekraft,
effektivitet samt produktion for foretagets eller organisationens bésta (Manuti et al., 2015).
Den andra faktorn ér att utveckla anstéllda eller arbetskraften genom fardigheter, kunskaper
och anstélldas formaga att utveckla sitt eget larande bade professionellt och i det privata livet

(Manuti et al., 2015).

Manuti et al. (2015) pdpekar att eftersom arbetsplatsldrande &r ett brett studerat &mne och
aven tvarvetenskapligt pa flera sétt, kan det vara svért att forklara i enkla termer.
Problematiken uppstar vid att den som studerar arbetsplatsldrande maste ta 1 beaktande flera
olika perspektiv, det vill sdga anstélldas, ledares och professionella utvecklares perspektiv
(Manuti et al., 2015). Enligt Manuti et al. (2015) kan arbetsplatsldrande forklaras som
exempelvis 1 att lira sig utanfor sin direkta arbetsmiljé och 1 situationer dér larandet inte sker
pa arbetsplatsen over huvud taget. Ett annat sétt att 14ra sig pa arbetsplatsen ar att 1arande
planeras och sker pa sjdlva arbetsplatsen (Manuti et al., 2015). Ett tredje sdtt fokuserar pa att
forsta arbetsplatslarande som kontinuerligt larande och nidgot som sker via maximerade

inldrningsprocesser. Genom detta kan anstéllda ldra sig om att lara och dér dven
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medarbetarnas arbete samt fardigheter tydliggors (Manuti et al., 2015). Dessa dr inte de enda
perspektiven som &r utforskade och omskrivna i fraga om arbetsplatsldrande som begrepp,
men en gemensam konsensus kring arbetsplatsldrande kan urskiljas i litteraturen och kan

sammanfattas 1 att arbetsplatsldrande dr bade formellt och informellt (Manuti et al., 2015).

Formellt ldrande pé arbetsplatsen karaktdriseras som nigot som ofta sker utanfor sjdlva
arbetet (Wallo et al., 2020). Med detta anses bland annat foreldsningssalar eller klassrum och
dar larandet dr for det mesta teoretiskt (Manuti et al., 2015). Detta sammanfattar generellt all
utbildning som HRD-specialister erbjuder &t sin personal (Wallo et al., 2020; Manuti et al.,
2015). Utover detta hdavdar Eraut (2000) refererat i Manuti et al. (2015) att formellt ldrande
ska ha en bestdmd stomme for inldrning dér inldrningen ska vara organiserad, en expert eller
larare ska halla 1 trddarna for inldrningen, utdelning av ndgon form av kvalifikation eller
studiepoédng for deltagarna och slutligen ett objektivt recept for vilken nytta man kommer ha

av utbildningen.

Informellt lirande innehaller diremot det som man inte lir sig frén formella utbildningar som
exempelvis kurser eller foreldsningar (Garavan et al., 2002; Lohman, 2005). Informellt
larande sker ofta i arbetet och pa sjdlvaste arbetsplatsen (Garavan et al., 2002). Garavan et al.
(2002) beskriver att informellt ldrande kan vara kompetensutveckling av eget initiativ och en
process som innehaller aspekter som fardigheter, kunskap, kénslor och virden som i slutdndan
dndrar pa beteende. Informellt ldrande kan dven ske fran att f6lja en kollega 1 deras arbete
eller att exempelvis hjélpa en kollega med en arbetsuppgift (Manuti et al., 2015). Informellt
larande kdnnetecknas av att det sillan planeras och sker dérfor 1 olika miljoer och under olika
sammanhang (Lohman, 2005). Lohman (2005) podngterar att en kombination av
anvindningen av dessa pd arbetsplatsen och som leder till kompetensutveckling beskriver
informellt larande som begrepp. Informellt ldrande &r ddrmed en kombination av inldrning
utanfor foreldsningssalar, genom andra, genom praktik och en kombination av avsiktlighet

och oavsiktlighet (Marsick & Watkins, 1997, refererat i Manuti et al., 2015).

I samband med informellt ldrande &r det dven viktigt att lyfta upp learning by doing (pé
svenska: ldrande genom handling) vilket karaktériseras av att genom praktiska uppgifter och
problemldsning lara sig tillvigagangssitt eller strategier for att utfora en uppgift eller ett
arbete (Anzai & Simon, 1979; Lesgold, 2001). Lesgold (2001) podngterar dven att i flera

sammanhang kan learning by doing vara mer effektivt dn den traditionella inlédrningen som
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ofta sker via kurser eller foreldsningar, speciellt ndr malet dr att kunna utfora komplexa eller
kriavande uppgifter med ett nytankt svar som slutresultat. En skolning kan nddvindigtvis inte
erbjuda saddana fardigheter att skapas for en person i dagens fordnderliga arbetssamhille
(Lesgold, 2001). For att kunna forsta arbetsplatsldarande och formellt samt informellt larande 1
organisationer samt hur det sker praktiskt dr det 4ven viktigt att koppla den med coaching och

mentorskap (Connor & Pokora, 2017).

3.1.4 Coaching och mentorskap som en del av kompetensutveckling

Som jag tidigare namnts kan man dra en slutsats om att kompetensutveckling kan ske pa flera
olika sétt och med hjilp av flera olika metoder, men med ett gemensamt mal: att utveckla
kompetens och genom detta bidra till att forstirka foretagets eller organisationens
konkurrenskraft pa marknaden. Coaching och mentorskap ar inga undantag nir det géller att

starka utveckla anstélldas diverse kompetenser. (Jones, Woods & Guillaume, 2016)

Coaching kinnetecknas av att sédtta upp mal som ofta ér kortsiktiga eller under en viss
tidsperiod och som arbetar med pé forhand bestdmda eller sirskilda fardigheter som onskas
utvecklas av den som blir coachad (Jones et al., 2016). Coachen och den som blir coachad i
sammanhanget &r i en relation till varandra av att ha ett mal som ska nés for att utveckla
personens kompetenser som den arbetar med genom bland annat trdning och problemldsning
(Jones et al., 2016; Connor & Pokora, 2017). En coach kan dédrmed vara en extern person, en
arbetskamrat eller en person som har en annan position i foretaget. Personer som ér i en

coaching relation behover inte alltid ha liknande bakgrunder (Jones et al., 2016).

Till skillnad fran coaching ses mentorskap som en mera langsiktig 16sning till att utvecklas
dér en viletablerad individ hjdlper en som dr nyare i positionen (adept) med karridrutveckling
och behdvda kunskaper i arbetet for att adepten kan utvecklas 1 sitt arbete och bidra positivt
till organisationens diverse system. I ett mentorskap &r det &ven vanligt att den som erhéller
mentorskapet delar med sig av egna erfarenheter och nitverk, medan coaching karaktériseras
mera av ett forhdllande dér coachen inte behdver ha expertis i omrédet och ir ofta

kollaborativt samt reflektivt. (Jones et al., 2016)

Coaching har ldnge anvints som en metod som anvinds nir det géller att trdna chefer och

formén 1 foretag och organisationer, men det behover inte alltid vara sa (Jones et al., 2016).
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For att tackla coaching samt formellt 1arande och informellt l&rande 1 organisationer ar det
typiskt enligt Jones et al. (2016) att coaching sker som en icke-formaliserad organisatorisk
resultatledningsrelation dér ett maktforhallande mellan den som coachar och den som blir
coachad inte finns nirvarande. Connor och Pokora (2017) beskriver coaching och mentorskap
att vara verktyg for att hjdlpa anstillda att ta ansvar for egen utveckling, sldppa 16s egen

potential och uppné resultat som de sjdlva vérdesitter i sitt arbete.

For att vidare koppla coaching och mentorskap till kompetensutveckling kan man se en tydlig
rod trad mellan begreppen. Coaching och mentorskap mojliggér kompetensutveckling att ske
i mera i informella situationer dér ett klassrum eller en foreldsningssal inte nodvandigtvis
kréavs for att 4stadkomma en inverkan pa utvecklingen och dess slutliga mal (Jones et al.,
2016). Som tidigare ndmnts kring HRD och kompetensutveckling skiftas mera och mera av
HRD-arbetets roll inom utveckling av personal till den direkta chefen eller formannen och dér
chefen eller formannen inte alltid har det intresse som behdvs for att kunna utveckla sina
anstilldas kompetens (Torraco & Lundgren, 2020). Darfor kan det vara en bra 10sning att
anvinda sig av ett coaching- eller mentorskapsprogram for att utveckla kompetenser i foretag
och organisationer, dér intresset fran bada parter dr niarvarande (Jones et al., 2016). Utover
detta urskiljs en tydlig koppling mellan begreppens betydelse inom teknologiindustrin dér
paralleller kan dras till den snabbt fordndrande och konkurrenskraftiga arbetsmarknaden 1 de
olika teknologibranscherna och dir behovet av coaching och mentorskap iakttas. Khakwani,
Aslam, Azhar och Mateen (2012) hdvdar att dr coaching och mentorskap spelar en stor roll pa
en strategisk plan for foretag och kan genom omfattande coaching- och mentorskapsprogram

forbattra arbetskvaliteten av anstallda.

3.1.5 Sammanfattning

I kontexten och den teoretiska referensramen har jag behandlat teknologiforetag 1 Finland,
teknologibranscher 1 Finland, kompetensutveckling, kunskapshantering och
kunskapsdverforing som en del av kompetensutveckling, human resource development och
kompetensutveckling, arbetsplatsldrande samt coaching och mentorskap som en del av
kompetensutveckling ingaende for att ge ldsaren en teoretisk bakgrund till det empiriska
material som jag behandlar 1 analyskapitlet. Jag har dven gett 1dsaren en idé om hur stor och
betydande teknologiindustrin dr f6r Finland och dess ekonomi. I Figur 1 behandlar jag

kompetensutvecklingstriangeln enligt Stracke (2011), dér grunden for vad utveckling av
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kompetens behover for att lyckas. Dérefter har jag analyserat Figur 2, dir teknologiindustrin

och dess signifikans for Finlands export och vérlden har behandlats. Tanken bakom figurerna

ar att ge ldsaren en visuell forstaelse for att kunna koppla text med bild och ddrmed f4 en

battre forstaelse kring &mnena.

Eftersom de olika teorierna hiller samman, presenterar jag i tabellen nedan de mest centrala

aspekterna av kontexten och teorin i korta sammanfattningar. Detta gor jag for att underlatta

avhandlingens teoretiska begriplighet.

Teknologiforetag och

-branshcer i Finland

Teknologiforetag 1 Finland utgor dver hilften av Finlands export.
Det finns sammanlagt fem huvudsektorer som finska
teknologiforetag ar verksamma i, det vill sdga, maskin- och
metallindustrin, elektronik- och elindustrin, metallbearbetning,
planering och konsultering samt informationsteknik.
Teknologiforetag dr i konstant behov av innovativ arbetskraft och
1 och med att industrin, branscherna och sektorerna forindras
snabbt maste dven ett utbud pa ny kunskap och ett utvecklande av

det erbjudas for anstéllda. (Teknologiateollisuus, 2023)

Kompetensutveckling

Kompetensutveckling innefattar idén om att forbittra, skapa och
stiarka kunskaper och kompetens for anstéllda 1 ett foretag eller
organisation for att 6ka dess konkurrenskraft pd marknaden
(Illeris, 2023; Stracke, 2011). En god
kompetensutvecklingsstrategi och -modell skapar en god
arbetshilsa (Ala-Laurinaho et al., 2019). Sammanfattningsvis
handlar kompetensutveckling om att stirka anstélldas kunskaper 1
form av bade formella och informella strategier och som ses pa

bade personlig och professionell niva (Illeris, 2013; Kock, 2010).
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Kunskapshantering
och
kunskapsoverforing
som en del av

kompetensutveckling

Kunskapshantering &r att organisera och lagra kunskap for att
anvinda det som en produkt for att underlitta bland annat
beslutsfattande och innovation (Gupta et al., 2000; Bashir &
Farooq, 2019). Begreppet innehéller bade explicit och tyst
kunskap (Nonaka et al., 1996). Explicit kunskap handlar om en
kunskap som gér att kommuniceras utan problem och dér en
delning av den dr oproblematisk (Nonaka et al., 1996). Tyst
kunskap handlar ddremot om det som man har fatt via
erfarenheter och kopplas starkt 1 personliga handlingssétt (Nonaka
et al., 1996). Kopplingen mellan begreppen sker vid att
kunskapshantering gor det mojligt att anvdnda lagrad data om
kunskap och anvinda det som grund till utvecklingsprogram och
utbildning (Gupta et al., 2000). Kunskapshantering kan dven
kénna igen kunskapsomraden eller kompetenser som ett foretag

eller en organisation saknar (Argote & Ingram, 2000).

HRD och

kompetensutveckling

HRD-arbete fokuserar i stort sett pa att utveckla personalens
kunskaper, fardigheter och kompetenser och gor analyser med
hjélp av olika metoder som exempelvis kunskapshantering for att
hitta omraden dér personalen ska utvecklas for att skapa ett
foretag eller organisation som har uppgraderat humant kapital
(Shuck et al., 2014; Wallo et al., 2020; Ferreira & Olivieira, 2022;
Bratton et al., 2021). HRD-arbete fokuserar inte endast pa de
vanliga arbetarna i foretaget eller organisationen utan driver dven
utveckling tilldgnat till hdgre positioner som chefer och

ledningsgrupper (Wallo et al., 2020). HRD-arbete fokuserar d4ven
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pa att skapa en motiverad milj6 for inldrning, &ven om denna
arbetsuppgift mera och mera har flyttats 6ver till formannens eller

chefernas ansvarsomraden (Wallo et al., 2020).

Arbetsplatslirande

Formellt och informellt ldrande i organisationer kopplar samman
det larande som vi ser i dagens foretag och organisationer (Manuti
et al., 2015). Larande kan ske pé flera olika sétt, pa flera olika
platser, pa flera olika tidpunkter och se véldigt olika ut pa grund
av dessa (Manuti et al., 2015). Det ar inte sdllan som det formella
larandet, det vill sdga, det larande som sker i foreldsningssalar och
1 mera officiella omsténdigheter sker genom strukturerade
lektioner dér mélet &r att undervisa deltagare pa ett mera
konventionellt sitt (Manuti et al., 2015). Aven om kopplingen
mellan ldrande och organisationer ofta kopplas till formellt
larande, dr det informella ldrandet en stor del av lirandet inom
organisationer och sker inte i ndgot specifikt utrymme, utan pa
sjdlva arbetsplatsen och genom att gora specifika arbetsuppgifter,
det vill sdga Learning by doing (Anzai & Simon, 1979; Lesgold,
2001). Det informella larandet har karaktériserats av att man lar
sig pa arbetsplatsen genom att folja andra, samtala och dela idéer
(Manuti et al., 2015). Informellt 1drande kan dven ske spontant

(Garavan et al., 2002).

Coaching och mentorskap dr en viktig del av
kompetensutveckling (Connor & Pokora, 2015; Torraco &
Lundgren, 2020). Coaching handlar om att n kortsiktiga mal och
utveckla specifika fardigheter dir inget direkt forhallande mellan
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Coaching och deltagarna binds (Jones et al., 2016). Coachen arbetar aktivt med
mentorskap som en att hoja den andra personens arbetseffektivitet genom informellt
del av larande (Jones et al., 2016). I mentorskap binder deltagarna ett
kompetensutveckling | langre forhallande och ddr mentorn &r etablerad i féltet som hen
hjélper den andra personen med (Jones et al., 2016). Utvecklingen
sker genom informellt ldrande och har som mal att utveckla
individens arbetsprestation over tid genom végledning (Jones et
al., 2016). I mentorskap ar mélen inte lika specifika som 1
coaching och de méalen som onskas uppnas kan vara allt fran att
vigleda individens karridrgdng och ge tips till individen med

tanke pa dess onskade mal (Jones et al., 2016).

Tabell 1. Sammanfattning av centrala begrepp i teorikapitlet.
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4 Metod

I metodkapitlet av avhandlingen borjar jag med att kort presentera och forklara avhandlingens
metodval. Kapitlet innehéller forskningsmetoden dér kvalitativa och kvantitativa intervjuer
skiljs 4t. Forskningsmetoden innehéller dven klarldggning av valet av metod, en djupare inblick
i vad kvalitativa metoder innebdr och studiens design. I den andra underrubriken,
semistrukturerade intervjuer behandlar jag &mnet ingdende och varfor valet av intervjumetod
ar  passande  for  avhandlingen.  Dérefter  presenterar  jag  avhandlingens
materialbearbetningsmetod och ett fortydligande av varfor jag wvalt just dessa
bearbetningsmetoder. I den fjirde underrubriken presenterar jag urvalet av informanter.
Hérefter presenterar jag kort varje enskild informant i en tabell med ett pahittat namn,
individens riktiga alder, position och utbildning i egen underrubrik. Kapitlet avslutas med en
inblick i studiens etiska aspekter, studiens troviardighet samt praktiska angeldgenheter i sina

respektive underrubriker.

4.1 Val av metod

I avhandlingen anvénder jag mig av en kvalitativ studie. Ahrne och Svensson (2015)
beskriver kvalitativa metoder som en metod att hantera och samla in mjuk data och &r i detta
syfte en direkt motsats till kvantitativa metoder diar mélet huvudsakligen ar att samla in
sifferdata och gora analyser av dessa. Eftersom jag i denna avhandling anvénder mig av
insamling av material med hjélp av intervjuer och koppla detta till relevant litteratur,

karaktériseras studiens metodval som kvalitativ (Bryman & Bell, 2017).

Aven om Ahrne och Svensson (2015) papekar att det #r problematiskt att forklara vad
kvalitativa metoder innebar, dr det essentiellt att dra slutsatsen att den inte behandlar statistik.
Eftersom studien fokuserar pé ifall teknologiforetag i Finland anvénder sig av
kompetensutveckling, hur kompetensutvecklingen ser ut i teknologiforetag 1 Finland och
anstélldas upplevelser av kompetensutveckling ér intervjuer en passande metod (Ahrne &
Svensson, 2015). Med hjélp av kvalitativa metoder och semistrukturerade intervjuer kan jag i
studien pa en djupare plan kunna reflektera 6ver de svar och synpunkter som informanterna
gett (Bryman & Bell, 2017). Detta till skillnad fran om jag skulle anvinda mig av kvantitativa
metoder dir forskningsfragorna inte skulle besvaras péd djupet eller med personliga
erfarenheter, vilket skulle leda till att studien skulle se mycket annorlunda ut (Ahrne &

Svensson, 2015).
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Anstidlldas erfarenheter, tankar och upplevelser kring kompetensutveckling dr de centrala
dmnen som jag analyserar i intervjuerna. Dessa intresseomraden &r karaktériserbara for
kvalitativa metoder (Ahrne & Svensson, 2015). Jag kunde dven kunna anvdnda mig av mixed
methods som forskningsmetod dir det priméra fokuset ligger pé att anvinda sig av en
blandning av bade kvalitativa och kvantitativa metoder och dér fokuset ligger pd béade statistik
och ord (Ahrne & Svensson, 2015; Bryman & Bell, 2017). Aven om jag studien i ndgon form
kunde anvidnda mig av den ovanndmnda metoden med tanke pa den forsta forskningsfragan
som delvis bestimmer syftet med avhandlingen, dr min priméra tanke bakom metodvalet att
besvara fragan kring om kompetensutveckling anvénds och i s fall ndr. Darmed ligger inte
fokuset i forskningsfrdgorna pa hur mycket, till vilken grad eller exempelvis hur manga
timmar per dag det sker, vilket associeras starkare med kvantitativa metoder (Ahrne &
Svensson, 2015; Bryman & Bell, 2017), utan mitt intresse ligger i informanternas personliga

aspekter.

Kvalitativa metoder har flera gdnger blivit kritiserat av kvantitativa forskare (Ahrne &
Svensson, 2015). Kritiken syftar pa att de kvalitativa metoderna for att undersoka ér for
generaliserbara och subjektiva till karaktir (Ahrne & Svensson, 2015). Kvantitativa forskare
papekar att relevansen mellan det som studeras och litteratur i1 kvalitativa studier &r otydliga
och styrs av personliga asikter, vilket kan leda till att forskningsfragor och studiens syfte lider
(Bryman & Bell, 2017). Aven om relevans och otydlighet 4r problematiskt att méta ér det virt
att tinka pa att andra aspekter s& som kon och élder kan ha en paverkan pa kvalitativa
forskningsresultat i1 intervjuer (Bryman & Bell, 2017). Utover detta har kvalitativ forskning
dven flera positiva egenskaper. En av de frimsta fordelarna med att anvédnda sig av kvalitativ
forskning ér dess flexibilitet samt anpassningsbarhet (Bryman & Bell, 2017). Samtidigt som
att en kvalitativ metod &r flexibel kan den svar tolkas pa flera olika sétt (Bryman & Bell,
2017). Detta ger kvalitativa metoder en mera 6ppen och kreativ utgdngspunkt vilket leder till
att forskaren kan forma sin forskning relativt fritt s lange den foljer ramen for kvalitativa
metoder (Bryman & Bell, 2017). Samtidigt som det inom kvalitativ forskning finns flera
tillvigagéngssitt att utfora forskning ger detta dven forskaren mojlighet att via triangulering
oka trovirdigheten och forskningens palitlighet (Bryman & Bell, 2017). Samtidigt kan
forskaren koppla till sin samlade data till egna erfarenheter och utéver detta bygga pa svaren

for att f4 en mer heltdckande forklaring till olika problem (Bryman & Bell, 2017).
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For att ytterligare specificera metodval och resonemang i min studie, diskuterar Bryman och
Bell (2017) kring induktion, abduktion och deduktion som metoder inom forskning. Induktion
handlar om att man observerar och samlar in data av specifika fakta for att dra slutsatser kring
de monster man iakttagit (Bryman & Bell, 2017). Inom abduktion ar tillvigagangsséttet
annorlunda. I ett abduktionsbaserat tillvigagéngssétt observerar forskaren ett unikt fenomen,
skapar mojliga forklaringar och dérefter testar sina mojliga forklaringar for att se vilken
forklaring till problemet passar bést in (Bryman & Bell, 2017). Inom abduktionsbaserad
metod &r det vanligt att generera nya teorier och idéer. Slutligen papekar Bryman och Bell
(2017) att deduktion handlar om att utga fran allménna principer eller teorier och déarefter
komma till ett konstaterande om specifika situationer. Deduktion anvinds mera inom
kvantitativ forskning (Bryman & Bell, 2017). I denna studie anvédnder jag mig av en induktiv

metod 1 analys av teori.

4.1.1 Design

Bryman & Bell (2015) skriver i sin bok Foretagsekonomiska forskningsmetoder att det
generellt finns sex steg ndr man anvénder sig av kvalitativ forskning. De sex olika stegen ér
att ha 6vergripande forskningsfragor, valet av plats/foretag samt de individer som ska
undersokas, datainsamling, tolkning av insamlade data, teoretiskt arbete och till sist

slutresultat samt diskussionen kring dessa (Bryman & Bell, 2017).

Min studie f6ljer modellen som Bryman och Bell (2017) presenterat och den design som de
presenterar och diskuterar att fungerar bast for genomforandet av kvalitativ forskning i
foretagsekonomi. Till forst har jag valt &mnet kompetensutveckling i teknologiforetag i
Finland vartefter jag genomtéinkt har formulerat forskningsfragorna med avhandlingens d&mne
som végledare. Valet av foretag till min studie gjordes dven 1 ett tidigt skede, det vill séga,

direkt efter att forskningsfrdgorna samt studiens syfte var faststillt och klart.

Valet av individer som har intervjuas har jag gjort mellan 6vergéngen frén inledningsfasen av
avhandlingen till teorikapitlet. Dérefter intervjuar jag informanterna och ddrmed samla in
empiriska data. Efter insamlingen av transkriberar jag och tolkar den empirin som jag samlat

in. Tolkningen sker i samverkan med analys dér jag jamfor all insamlade data med min
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teoretiska referensram som behandlats i teorikapitlet. Till slut diskuterar jag dven kring de

resultat som min studie bidrar med.

4.2 Semistrukturerade intervjuer

I kvalitativ forskning &r intervjuer en vanlig metod for datainsamling (Bryman & Bell, 2017;
Ahrne & Svensson, 2015; Bryman, 2018). Inom forskning skiljer man ofta pé strukturerade,
semistrukturerade och ostrukturerade intervjuer (Ahrne & Svensson, 2015; Bryman, 2018).
Den strukturerade intervjuprocessen foljer oftast karaktérer som gor att studien kan bli
kvantitativ medan de semistrukturerade och ostrukturerade intervjuprocesserna kénnetecknas

mera som kvalitativa intervjumetoder (Bryman & Bell, 2017).

Intervjuer inom kvalitativ forskning &r vanligtvis inte sé strukturerade och ordningsfoljden av
frdgorna ér ofta inte strikt planerade (Bryman & Bell, 2017). Detta mdjliggdr en mera 6ppen
och fri kommunikation mellan parterna i intervjuprocessen som ger utrymme for f6ljdfragor
(Bryman & Bell, 2017). Samtidigt mojliggor detta att andra relaterade begrepp samt fenomen
kan diskuteras for att fa en helhetsbaserad forstdelse om vad man som forskare vill veta
(Bryman & Bell, 2017). Under processen for semistrukturerade och ostrukturerade intervjuer
fér den som blir intervjuad samtala och forklara mera om sina egna erfarenheter och det som
hen tycker &r intressant (Bryman & Bell, 2017). Detta gor det mgjligt for forskaren att kunna
justera sig till intervjuguiden som hen gjort och kan didrmed fylla pa med extra fragor, variera
mellan fragornas ordningsfoljd och till och med skifta mellan den sprékliga utformningen av
fragorna (Bryman & Bell, 2017; Bryman, 2018). I kvalitativa och semistrukturerade
intervjuer dr det som forskare viktigt att ta hinsyn till olika aspekter under intervjutillfillen
(Ahrne & Svensson, 2015). Qu och Dumay (2011) skriver i sin artikel om den kvalitativa
intervjun att forskaren ska forsidkra informanten om att hen sjélv frivilligt deltar. Forskaren
ska dven ta 1 beaktande att informanter kan ha en viss del av naivitet i sina svar (Qu &
Dumay, 2011). Jag anser att jag paverkar intervjusvaren eftersom jag dr intresserad av d&mnet,
vilket automatiskt d&ven paverkar svaren som jag far. Min roll i intervjuerna r att leda
diskussionen och fraga foljdfradgor som dven kan péaverka de svar informanterna ger.
Samtidigt paverkar de fragor som jag formulerat till intervjuguiden informanternas svar
eftersom jag kan ha ett annorlunda synsitt pd kompetensutveckling dn informanterna
(Guillemin & Gillam, 2004). Utover detta ar det viktigt att lyfta fram att forskarens roll i

intervjuerna kan paverka svaren. Bland annat dr vissa faktorer som min dlder, politiska syn,
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att jag studerar och samlar in data via intervjuer paverka svaren (Palaganas, Sanchez,
Molintas & Caricativo, 2017). Bland annat kan det vara viktigt att lyfta fram att ifall jag
skulle anvdnda mig av enkdter eller strukturerade intervjuer, kan svaren se véldigt annorlunda

ut.

Min intervjuguide innehaller ssmmanlagt tolv specifika fragestallningar for att ge riktlinjer
for intervjun och si att det teoretiska ramverket gar att jamfora med all empiriska data.
Diérefter anpassas intervjuguiden enligt de svar varje informant ger. Samtidigt som en
semistrukturerad intervju specificeras som en intervjuform dar flexibilitet och kreativitet ar
vilkommet, ska den inte vara lika fri som i ostrukturerade intervjuer dar intervjuprocessen
kan liknas mera som en diskussion mellan deltagande parterna. Trots mojligheten att fa vara
flexibel med fragornas struktur &r mélsittningen med min intervjuguide att den dr likadan for
alla informanter som intervjuas. Orsaken till detta &r fOr att f4 svar pd forskningsfrdgorna i

studien. (Bryman & Bell, 2017)

Intervjuguiden ger forskaren mojlighet att leda intervjun (Bryman, 2018). Samtidigt
underléttar en omsorgsfullt gjord intervjuguide intervjuprocessen och dess riktning (Bryman,
2018). For att en intervjuguide ska innehalla aktuella fragor i enlighet med studiens syfte, ér
det viktigt att forskaren foljer riktlinjer dgnat till utformningen av en lyckad intervjuguide
(Bryman, 2018). En lyckad intervjuguide ska formuleras med hjéilp av en blandning av
intervjuteman, forskningsomriden, teman som forskaren vill ha 1 intervjun och en granskning
av dessa omraden vilket leder till ett forsta utkast av intervjuguide som kan experimenteras
med vartefter processen kan goras om for att utforma en sista version av intervjuguiden
(Bryman & Bell, 2017). Bryman (2018) papekar dven att en intervjuguide ska bland annat

vara styrande, oppen, tydlig och insatt i amnet.

Naér intervjuguiden ar klar och intervjuerna dr redo for att utforas, har intervjuerna
traditionsenligt skett fysiskt pd plats (Ahrne & Svensson, 2015). Att intervjua rent fysiskt gor
att intervjuprocessen och miljon ser annorlunda ut och kan @ven kidnnas mera professionellt dn
en intervju som gors via videosamtal (Ahrne & Svensson, 2015). Trots detta hdvdar Ahrne
och Svensson (2015) att man kan anvéinda digitala hjdlpmedel som verktyg for att utfora
intervjuer. Bland annat mgjliggdr plattformen Zoom att fora kvalitativ forskning péd distans
ndr man samlar in material. De forutsdttningar som distansintervjuer for med sig ér att bada

deltagande parterna bor ha en bra internetkoppling. Det finns en chans under distansintervjuer
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for att vissa osdkerheter kan uppsté nér det géiller bland annat att skicka lank till det digitala
motesrummet. Samtidigt kan konfidentialitet paverkas negativt, vilket kan forsvara processen
(Ahrne & Svensson, 2015). For att behandla konfidentialiteten i intervjuerna lagrar jag de
inspelade intervjuerna pa ett moln, som dven Ahrne och Svensson (2015) podngterar vara ett
tryggt stélle att lagra intervjuer som dr konfidentiella. I syfte till vad Ahrne och Svensson
(2015) poéngterar, har jag i borjan av alla intervjuer, oavsett om de sker fysiskt eller pa
distans, behandla och diskutera studiens anonymitet. De intervjuer som sker fysiskt har jag

aven bandat in.

I denna studie anvdnder mig av en kombination av bade fysiska intervjuer och
distansintervjuer, beroende pa det som passar den enskilda informanten bist. Utgangspunkten
dr att alla som intervjuas pé distans har en dator till forfogande. Ifall en distansintervju inte r
mojlig héller jag intervjun fysiskt. Intervjuerna har samma upplégg och intervjuguiden &r den
samma oavsett om den sker pé distans eller fysiskt. De fysiska intervjuerna har jag bandat in

med hjilp av diktafoner vartefter jag har lagrat intervjuerna och transkriberat dessa.

Intervjuernas sprak édr bade svenska och finska. Jag har valt att intervjua alla informanter pa
deras modersmal for att fi en s& genuin bild av informanternas personlighet som mojligt och
samtidigt stiarka informanternas identitet 1 sina svar (Ahrne & Svensson, 2015). Samtidigt har
jag valt att intervjua pa bade svenska och finska for att lata informanterna uttrycka sig pa det
sprék som dr mest bekvimt for dem som dven Ahrne och Svensson (2015) papekar vara
viktigt. Utover att svaren dr pa tva sprak kommer dven vissa intervjusvar fran informanter i
analysen 1 min studie att skrivas pa finska for att aterigen forstirka informanternas identitet i
svaren (Ahrne & Svensson, 2015). Detta reflekteras 1 den empiriska analysen genom att jag

anvinder mig av finsksprékiga citat av de informanter som svarat pa finska.

4.3 Materialbearbetningsmetoder

Bryman (2018) poédngterar att en tematisk analys dr en av de vanligaste
materialbearbetningsmodellerna att anvinda i kvalitativ forskning. Tematisk analys skiljer sig
fran andra analysmodeller pa flera sétt, bland annat genom att den tematiska analysmodellen
inte har ndgon sirskild och/eller faststilld strategi (Bryman, 2018). En tematisk analys
kdnnetecknas av att forskaren anvénder sig av tema som en kod eller en grupp av koder for att

kunna besvara studiens syfte (Bryman, 2018). Bland annat kan ett tema eller en kod forklaras
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1 att det kan vara ett omrdde som sérskiljer sig 1 forskarens data, temat &r 1 direkt anslutning
till syftet och forskningsfrdgorna for studien eller att temat ger forskaren en djupare teoretisk
forstaelse i studiens empiri (Bryman, 2018). Kort sagt handlar tematisk analys att pa ett
flexibelt sitt analysera och forstd teman i kvalitativa data (Guest, MacQueen & Namey,
2011). Analysmetodens process kan beskrivas med hjélp av att man anvander sig av tre
huvudsakliga steg i analysprocessen for att slutligen komma till en argumentation eller
sammankoppling av det man kommit fram till i studien (Rennstam & Wisterfors, 2012;
Bernard, Wutich & Ryan, 2016). Dessa tre processer dr att sortera materialet, skilja materialet

at och forklara sina val (Rennstam et al., 2016).

Orsaken till att en tematisk analysmodell &r en populér analysmodell att anvinda &r dess
flexibilitet, som jag d&ven ndmnt i stycket ovan. Flexibiliteten tar sig i form av att den enligt
Terry, Hayfield, Clarke och Braun (2017) kan anvindas 1 flera olika datainsamlingsmetoder. I
datainsamlingsmetoder som intervjuer, dr en tematisk analysmodell ett adekvat val och bidrar
till att gora analysdelen och resultatet tydligare. En tematisk analys kan dven vara produktivt i
datainsamlingsmetoder som fokusgrupper samt kvalitativa enkéter och dagbocker (Terry et

al., 2017).

Flexibiliteten av en tematisk analysmodell kidnnetecknas dven av att det finns flera olika sétt
att analysera data (Terry, et al., 2017). Mgjligheterna dr utover ett teoretiskt hallningssétt att
analysera data induktivt eller deduktivt (Bryman, 2018). En induktiv tematisk analys
kénnetecknas av att de teman som studien innehaller utvecklas medan studien gérs medan en
deduktiv tematisk analys karaktériseras av att de teoretiska ramarna dr bestimda redan 1
forvdg (Terry et al., 2017). I denna studie anvinder jag mig av deduktiv tematisk analys nér
jag analyserar och bearbetar empirin i1 studien. Jag har enligt de ramar som stills for den
tematiska analysen (Bryman, 2018) kodat de mest centrala teman fran intervjuerna i en Excel-
fil dér jag grupperar teman och dérefter ssmmanfattar dessa 1 storre sammanhéngande
helheter. Den kvalitativa metodens deduktion som tidigare behandlats kring val av metod bor
inte forvirras med analysmetodens deduktion. Aven om begreppen 4r mycket liknande, ir de i
stora helheten olika dér forndrmandet i analysmetodens deduktion endast fokuserar sig pa

hantering och analys av insamlat material.
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4.4 Urvalsmetod

Valet av informanter som jag gjort i studien dr mélstyrt. Jag har intervjuat sammanlagt sju
informanter frén tvé foretag. Tre informanter har en chefsposition och fyra &r anstéllda utan
chefsposition. Tanken bakom det strategiska valet av informanter ar att f4 en bredare
synvinkel och ddrmed koppla den teoretiska referensramen till olika delar av foretaget. Ifall
alla informanter skulle exempelvis vara personer med en chefsposition, anser jag att
avhandlingen saknar djup och dédrmed skulle ldsaren inte f4 en helhetsbild av
forskningsfragornas syfte och inte heller en lika detaljerad analys av kompetensutveckling i

teknologiforetag 1 Finland.

Bryman och Bell (2017) hivdar att ett malstyrt urval karaktériseras av att vilja sina
informanter strategiskt och pd ett sitt som gynnar forskningsfragornas relevans. Samtidigt
som forskningsfrdgornas relevans &r viktigt att iaktta dr det &ven avgorande att i malstyrt urval
av informanter tdnka pa variation i foretaget man vill studera (Bryman & Bell, 2017). En
variation &r viktigt att ha for att inte generalisera en hel grupp (Bryman & Bell, 2017) och
ddrmed har dven de som jag har intervjuat i min studie alla olika arbetsuppgifter i sina
respektive foretag, bade chefer och icke-chefer. Dock dr det vért att ndmna att studien inte
skulle fa sitt djup om valet av informanter skulle ha karaktir av bekvamlighetsurval (Bryman
& Bell, 2017). Bekvamlighetsurval karaktiriseras som ett urval dir forskaren viljer pa slump
de som ska intervjuas, medan min studie har forutsatta mal och forskningsfrigor att fa svar pa

som endast ett strategiskt val av informanter kan uppfylla (Bryman & Bell, 2017).

[ avhandlingen anvénder jag mig av icke-sekventiellt urval. Kvalitativ forskning och dess
maélstyrda val har i regel tva olika typer av sdrskiljande malstyrda urval. For den forsta
distinktionen anser Teddlie och Yu (2007) (refererat i Bryman & Bell, 2017) att man 1
malstyrda val ska étskilja sekventiellt urval och en faststilld strategi for urvalet. Till
sekventiellt urval tillhor dven icke-sekventiellt urval (Teddlie & Yu, 2007). Sekventiellt urval
innebadr att forskaren har en preliminér idé pa de individer som ska intervjuas men kan dven
anpassa sig till att intervjua flera personer och dirmed fylla pa forskningen senare och fa
djupare svar pa forskningsfragorna (Teddlie & Yu, 2007). Icke-sekventiellt urval innebér att
forskaren har en faststilld idé om vem som ska intervjuas (Teddlie & Yu, 2007). Icke-
sekventiellt urval befattar att forskningsfrdgorna och informanterna presenteras redan tidigt 1
arbetet. Hood (2007) (refererat i Bryman & Bell, 2017) atskiljer faststillda urval i a priori

urval och i mera hypotetiska tillvigagangssétt for urval. Det hypotetiska
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urvalstillvigagangssittet kinnetecknas av att urvalet kan fordndras under forskningens och

intervjuernas gang men forskningsfrdgorna halls (Bryman & Bell, 2017). I a priori urval ér

informanterna bestimda och slutliga redan i forskningens borjan och villkoren é&r starkt

kopplade till forskningsfragorna och dndras dirmed inte (Bryman & Bell, 2017).

4.5 Informanterna

De informanter som jag valt till studien har som dven nimnts ovan blivit valda i god tid och i

enlighet med studiens &mne och forskningsfrdgor. Sammanlagt har jag valt sju informanter

som har intervjuats i studien. Alla informanter presenteras kort nedan for att lasaren ska fa en

insikt i informanternas &lder, position och utbildning. Namnen pa alla informanter har &dndrats

for att forsikra informanternas anonymitet i studien. (Ahrne & Svensson, 2015)

Informant Alder Postition Utbildning
Test Engineer inom
Roger 26 Testing and Diplomingenjor med
Validation (R&D) huvudédmne Smart
Energy (M.Sc.)
Manager inom Automationsingenjor
Frank (chef) 43 Testing and (B.Sc.)
Validation (R&D)
Ekonomie magister
med huvuddmne
Timo 29 Senior Brand Marknadsforing
Specialist (M.Sc.)
Ekonomie magister
med huvuddmne
Kalle (chef) 28
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Team Leader for

Service Projects &

finansiell ekonomi

(M.Sc.)

Warranty
Front Office & Ekonomie magister
Cluster Lead med huvuddmne
Maria (chef) 55 (Nordeuropa) redovisning (M.Sc)
Ingenjor inom
Oskari 27 Produktionsarbetare | maskin- och
produktion (B.Sc.)
Ekonomie magister
Lotta 23 HR Specialist med huvuddmne

personalledning

(M.Sc.)

Tabell 2. Informanterna.

4.6 Studiens etiska aspekter

Harnast diskuterar jag avhandlingens etiska 6verviganden. En forskare har ett flertal etiska

overviganden att iaktta nir hen bedriver forskning av olika slag. Nedan redogor jag for etiska

riktlinjer och regler som jag tar i beaktande i min avhandling.

Inledningsvis dr det essentiellt att papeka att alla informanter som jag intervjuar dr anonyma i

studien. Detta enligt konfidentialitets- och anonymitetskravet som Bryman och Bell (2017)

papekar spela en central roll i den etiska grunden for forskare. Anonymiteten och

konfidentialiteten har diskuterats med varje informant redan i det skede som jag forst tog

kontakt med dem samt dven 1 borjan av varje intervju for att sékerstélla att informanten har

ndtts av informationen. Bryman och Bell (2017) beskriver att etik inom foretagsekonomisk
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forskning dr ndgot som ska hallas fast vid och for forskarens roll 1 detta dr avgorande.
Forskningsetik behandlar bland annat att kunna behandla de personer som studeras pa ett
adekvat sétt och att noggrant overviga aspekter som studien behandlar. Inom
foretagsekonomisk forskning finns regler som ar viktiga att komma ihag i
forskningsprocessen for att kunna forsédkra ett etiskt tillvigagangssitt (Bryman & Bell, 2017).
En av dessa aspekter ér att informanterna som intervjuas i god tid ska fi veta om forskningens
syfte (Bryman & Bell, 2017). Samtidigt ar det dven viktigt att informera individerna om
studiens olika segment och i vilka segment informanternas svar kommer att behandlas
(Bryman & Bell, 2017). Ett samtycke behovs dven fran informanternas sida dir forskaren
belyser frivilligheten i studien och att informanterna har mojlighet att 1ata bli besvara vissa
fragor och ifall de sa dnskar finns det &ven mdjlighet att avsluta sitt deltagande med
omedelbar inverkan (Shaw, 2003). Som dven ndmnts i forsta stycket av denna rubrik ar
konfidentialiteten och anonymiteten essentiell (Orb, Eisenhauer & Wynaden, 2001; Bryman
& Bell, 2017; DeLorme, Sinkhan & French, 2001). I min studie har jag valt att inte nimna
foretagens namn, namn pa informanter och inte heller informanternas stad eller kommun.
Dérfor dr informanternas namn pahittade for att garantera anonymiteten i studien. Intervjuerna

har bandats in och transkriberats men anvédnds endast i forskningssyfte for min avhandling.

Bryman och Bell (2017) papekar att det ar viktigt att stilla sig den etiska fragestidllningen om
det finns en risk att en undersoksperson kan ta skada av forskning. Med mitt beslut om att
hélla informanternas namn, foretagens namn och stad/kommun anonymt finns det en liten risk

att informanterna kommer ta skada av att delta i intervjuerna (Bryman & Bell, 2017).

4.7 Studiens trovardighet

Att en studie ska vara trovardig dr en av de viktigaste aspekterna inom forskning (Ahrne &
Svensson, 2015). Forskaren har som uppgift att mdjliggora en trovérdighet for studien sé att
ldsaren tror pé det hen ldser (Ahrne & Svensson, 2015). Om lédsaren tror pa det hen ldser, kan
man konstatera att forskaren har gjort ett bra arbete (Ahrne & Svensson, 2015). Inom
kvalitativ forskning ar det speciellt viktigt att skapa en trovardig studie eftersom det ar vanligt
att trovardighet 1 icke-forskares 6gon produceras med enbart komplicerade formler och 1
laboratorier (Ahrne & Svensson, 2015). Detta leder till att Ahrne och Svensson (2015)
beskriver tre huvudpoidng i att skapa trovirdighet i en kvalitativ studie som presenteras

genomgdende nedan.
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For att en studie ska ses som trovérdig ér det centralt att studien innehaller en viss
transparens. Ahrne och Svensson (2015) podngterar att transparens spelar en viktig roll i att
kunna producera en trovérdig studie. En god niva av transparens mojliggor studien att bli
diskuterad om och ska dven leda till kritik, vilket en god och trovardig studie ofta
kinnetecknas av (Ahrne & Svensson, 2015). Transparens formas dven genom att forskaren
diskuterar kring val av exempelvis metod eller informanter, som jag dven kritiskt diskuterat 1
metodkapitlet ingdende (Ahrne & Svensson, 2015). Aven en forklaring samt kritik mot
kvalitativa metoder diskuteras i val av metod och i kapitlet som behandlar semistrukturerade
intervjuer (Ahrne & Svensson, 2015). En annan viktig del av trovérdighet i kvalitativ
forskning beskriver Ahrne och Svensson (2015) vara triangulering. Triangulering
kénnetecknas av att forskaren anvénder sig av flera metoder, tillvigagangssitt eller teorier 1
studien fOr att 6ka dess trovérdighet (Ahrne & Svensson, 2015). Detta gor dven studien mera
transparent och kan resultera i en mera dvertygande studie (Ahrne & Svensson, 2015). Den
tredje och sista huvudpoédngen vad giller trovérdighet i kvalitativ forskning &r aterkoppling.
Aterkoppling okar trovirdighet genom att forskaren hér av sig igen till informanterna i
studien dér resultaten diskuteras (Ahrne & Svensson, 2015). Dock beskriver Ahrne och
Svensson (2015) att en enighet eller samtycke dver studiens resultat behovs inte etableras.

Malet ar att presentera studien och se ifall informanterna kdnner igen sig i materialet.

I denna avhandling anvénder jag mig av bade transparens och triangulering for att 6ka
avhandlingens trovardighet. Utdver detta har jag dven en 6nskan om att studien i fraga skapar
diskussion och kritik, eftersom ett sddant resultat enligt Ahrne och Svensson (2015) dr en

stark indikator pa att en studie uppfattas som trovérdig.

4.8 Studiens praktiska aspekter

For att f4 kontakt med vem jag skulle intervjua i studien skickade jag ett epostmeddelande till
de foretag som jag har varit intresserad av att intervjua. Jag fick svar av flera intresserade var
av jag valde intervjua sammanlagt sju informanter. Informanterna har valts enligt de grunder

som jag har diskuterat i kapitlet om avhandlingens syfte och dér jag har valt att intervjua

personer med liknande arbetsuppgifter fran bada foretagen.
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Intervjuerna har skett enskilt 1 privata rum dér varje informant har intervjuats utan
distraktioner fran andra personer. Jag har gétt igenom det praktiska for intervjuerna med
informanterna fore intervjun sa att de har den information som de har behovt redan fore.
Utdver detta har jag belyst informanterna om att intervjuerna ar fullkomligt frivilliga och att
de har mgjlighet att vilja att inte fortsétta i studien ndr som helst under studiens gang. Jag har
akt till varje foretag sjdlv nir jag utforde fysiska intervjuer och fatt ett varmt vilkomnande av

varje informant som jag intervjuade.

Naér intervjuerna var gjorda transkriberade jag varje enskild intervju for att senare koda
intervjuernas centrala teman i Excel i enlighet med ramen for en tematisk analys (Bryman,
2018). Detta gor jag for att hitta korrelationer och dirmed kunna koppla empirin med den
teoretiska referensramen. I den néista delen, det vill sdga, analysdelen, presenterar jag

ingdende de mest centrala teman som iakttagits 1 intervjuerna.
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5 Analys

I detta kapitel presenterar jag analysen av intervjuerna som héllits med de sju informanter som
presenterats tidigare. Analyskapitlet behandlar de mest centrala aspekterna av intervjuerna
och de mest framkomna teman for kompetensutveckling i teknologiforetag i Finland i sina
respektive underrubriker. Detta i koppling med teorin som presenterats i teorikapitlet. De mest
centrala teman som hittades i intervjuerna &r kurser och skolningar, learning by doing,
tillgédnglighet, samarbete och att fraga efter hjilp. I varje underrubrik anvinder jag mig av
citat fran informanter for att lyfta fram studiens transparens. Till slut presenteras dven
informanternas dnskemal for vidare kompetensutveckling. Informanternas 6nskemél fungerar
dven som grund till f6rslag pa fortsatta studier som jag presenterar i slutet av
diskussionskapitlet. Som dven ndmnt tidigare har jag intervjuat bade pd svenska och finska.
Citaten dr dven skrivna pa svenska och finska for att forstirka informanternas identitet i

svaren (Ahrne & Svenssom, 2015).

5.1 Formell kompetensutveckling

Alla sju informanter héller med om att det sker kompetensutveckling i foretagen till viss man
och att nér det sker sa sker det pa flera olika sitt. Sdtten som kompetensutveckling sker pd kan
dock variera mycket beroende pé arbetsuppgifter och position. Bortsett fran detta har
majoriteten av informanterna under det senaste aret varit pa tminstone en kurs eller skolning
endera online eller fysiskt dar malet varit att direkt utoka fardigheter och kompetens hos

deltagarna.

...mellan jdmna mellanrum sa ordnar de tech training for just min avdelning och det
géller da alla oss, nu drar jag till mig men vi &r typ 200-300 styckna. Men det ar
egentligen nog bara vart team som man mest har att géra med, men de brukar ordna
med jimna mellanrum (...) vad ska jag sdga, varannan méanad kanske och det

brukar vara antingen att man far vara med fysiskt eller via Teams. (Roger)

Att ha ssmmankomster med en stor méngd ménniskor under en forbestdmd tidpunkt och dér
malet dr att utveckla kunskaper, fardigheter och kompetenser for deltagare karaktdriseras som
formellt ldrande (Kock, 2010). Roger poéngterar dock att &ven om det halls fech training med
jdmna mellanrum sa sker storsta delen av kompetensutvecklingen dnda under den tiden nér

man gor sitt arbete och testar sig fram pa eget initiativ. Utdver detta berdttar Roger att d&ven
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om det grundldggande malet i tech training &r att utveckla anstilldas kompetenser och ge dem
en grundldggande kunskap i vissa &mnen, kénner han att tech training till sin karaktir dnda ar
huvudsakligen informativ (se &ven Manuti et al., 2015). Utdver detta kan dven anstédllda med
specifika ansvarsomraden skickas pa kurser och skolningar i andra ldnder for att hamta
expertis och fardigheter som senare kan anvédndas for att utveckla foretagets hela kompetens

och gora det till en teknologisk foregangare (se &ven Wallo et al., 2020).

...sedan nir jag och en till var till USA pa fyra eller fem dagars kurs sa det gav nog
vildigt mycket, det blev ju som basen i hela foretagets livstidstestning for

elektronik sa det gav nog véldigt mycket. (Frank, chef)

Lotta, ddremot, beskriver att foretaget och specifikt teamet hon arbetar i investerar mycket tid
pa kompetensutveckling av olika slag. Lagar och bestimmelser kan éndras vilket tidvis kan
resultera i storre omjusteringar for bland annat arbetskontrakt eller andra dokument som ska
folja lagar. Detta leder till att alla anstéllda méste 14sa sig in pa dmnen sjdlvstidndigt och
ddrmed utveckla sin egen kompetens (se &ven Manuti et al., 2015). Lotta beréttar att
skolningar och kurser hélls for ansvarspersoner for de amnen som bland annat lagférandringar

beror.

Jos tulee jotain uudistuksia niin timmdisid tyonantajille suunnattuja koulutuksia,
niin semmoisiin olen tydajalla osallistunut, ettd on ollut niitdkin mutta ei kauheesti
vield. Mutta tieddn, ettd niitd tiimissé tarjotaan kylld vastuuhenkil6iden mukaan.

(Lotta)

Utover detta berittar Lotta dven att det hélls flera olika kurser och skolningar pa arbetstid som
alla 1 teamet eller enbart ndgra méste delta pd. Detta gors for att utveckla kompetenser for
enskilda personer eller eventuellt hela teamet, beroende pad om det &r nédgot som alla forvintas
kunna eller om det &r ett &mne som nagon har specialiserat sig pa tidigare och behover vidare

kompetensutveckling.

Meilld on pidetty timmoisid osaamiskartoituksen mukaisia lisdd perehdytyksié joko
koko tiimille riippuen aiheesta tai sitten perehdytetty keskendén esimerkiksi sitd

back up vastuullista siitd prosessista, ettd timéin osaamiskartoituksen myoté olen
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osallistunut osaamisen kehittimiseen seké niissd koko tiimille yhteisesti pidetyissa

perehdytyksissa. (Lotta)

I alla avdelningar pa teknologiforetagen halls det inte lika mycket formell
kompetensutveckling och utbudet av kurser eller skolningar ar inte lika stort for alla. Bland
annat markte jag detta under intervjun med Oskari som arbetar inom produktion. Det finns en
del grundldggande gemensamma kurser som man maste ha gatt for att kunna arbeta pa
foretaget som alla gar som exempelvis arbetssidkerhetskurs, diskriminering och arbetshélsa (se
dven Garavan et al., 2002). Att utveckla kompetenser rent formellt dr inte vanligt i Oskaris
arbete och avdelning. Oskari lyfter dven fram att arbetet pa produktionen ir s pass
automatiserat och alla vet vad de ska gora, att specifika eller inriktade formella
kompetensutvecklingsformer som kurser eller skolningar inte hélls for att utvecklas i sin
position. Snarare hélls det kurser eller skolningar inom aktuella och mera generella teman (se

dven Manuti et al., 2015).

...arbetssdkerhetskort maste man ha i alla fall att det far man frén firman och sd har
jag nog varit d& vi hade sddana dér tyGterveys -juttu sa da var jag ocksa dér och de
kom fran tyoterveys och fragade just att man skulle visa vad som kunde vara farligt
pa arbetspunkten, vad vi gor och hur man skulle kunna goéra det béttre och sékrare

sa sadant har jag varit med om dé. (Oskari)

...om det har varit nadgot sa diskrimineringsskolningar och sddana diar &mnen som é&r

aktuella nufortiden sa inte har vi haft annat vad jag skulle minnas. (Oskari)

Oskari beréttar dven senare 1 intervjun att det nog finns en del kurser som man har mgjlighet
att fara pd men eftersom efterfragan inte &r s stor sd dr det inte heller s& vanligt att man aker
pa kurserna. I Oskaris fall dr den informella kompetensutvecklingen och learning by doing (se
dven Anzai & Simon, 1979; Lesgold, 2001) 1 hans arbete det enda sittet som han har lart sig.
Oskari beréttar dven att larandet maste ske fran eget intresse (se dven Garavan et al., 2002)
och ifall man vill forsté en helhet eller utvecklas i arbetet s& maste man sjédlv borja tala om det
med bland annat andra ingenjorer, planerare och designers i foretaget (se &ven Argote &
Ingram, 2000). Genom detta kan man f mera information om bland annat en motor som man
haller pa att bygga och problem som kan uppsta i byggandet av den. Aven om méjligheten

finns for att fara pd kurser sé dr de inte sd populédra i Oskaris arbete och avdelning.
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Det finns nog nigra kurser och det dr oftast fastanstdllda som maste aka pa de,
formannen eller chefen gor dé en lista pa vem som ska fara pa det men jag har

aldrig varit pa sadana. (Oskari)

Samtidigt skiljer sig de formella kompetenutvecklingsformerna véldigt mycket beroende pa
om man har en chefsposition eller inte. De flesta informanter i chefssposition papekar att de
har mera formell kompetensutveckling dn informell kompetensutveckling, speciellt med tanke
pa att chefer har en del chefsskolningar diar mélet ar att direkt utveckla
ledarskapskompetenser. P4 bada foretagen ér det vanligt att ledarskapsskolningar halls dir
kompetensutvecklingen och formen av utbildningarna varierade beroende pé vilka
arbetsuppgifter man har och hur stort team man har ansvar ver. Overlag s ér den formella
kompetensutvecklingen vanligare for anstillda med chefssposition &n for anstéllda utan

chefssposition.

Med fokus pé arbetets praktiska utévande édr det ddremot vanligare att anstédllda utan
chefsposition har mera formell kompetensutveckling. Dock sa &r det virt att papeka att bade
anstéllda med och utan chefsposition har samma mgjligheter att ta kurser eller skolningar och
skillnaderna inte &r stora, utover vissa obligatoriska ledarskapskurser for chefer (se dven

Toivanen et al., 2012).

...det som kanske forst kom o pd som chef sd var en sddan hir esimieskurssi dar vi
man anmélde sig och det var frimst d& nya chef sa ett géng chefer runtom i
foretaget, méanga stillen fran olika lander som var med pa samma kurs och vi hade
en kurshandledare och det var en fem manaders keikka déir vi hade ménadsvis olika
uppgifter som vi skulle géra mellan moéten, utvirdera sin egen ledarskapsstil och
man skulle kolla vad andra hade skrivit om sig sjélv, kommentera och ha

diskussioner om vad man anser att &r bésta strategin i olika situationer. (Kalle, chef)

Som dven ndmnt tidigare 1 inledningen for denna underrubrik har kurser och skolningar blivit
annu vanligare att hallas pd distans eller helt och héllet som inspelade helheter dér alla 1 egen
takt far se pa videor och foreldsningar for att utveckla egen kompetens. Maria beréttar att det

var mycket vanligare att de fysiska kompetensutvecklingsformerna uppskattades mera forr
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och att det inte talades vildigt mycket om informellt larande, utan om man ville ldra sig nagot

nytt sd dr man tvungen att gé pé en kurs.

Joskus 20 vuotta sitten ajattelin silloin arvostettiin sitd, ettd osaamisen kehittiminen
on sitd, kun menee koulutukseen, mutta nyt huomaa, etté se on sitd paivittiista
toiden tekemistd ja mahdollisuuksia tehdi eri asioita, mutta sekin vaatii

aktiivisuutta, kun kokeilee uusia asioita. (Maria, chef)

Maria beréttar vidare att &ven om den formella kompetensutvecklingsformen har minskat
under de senaste 20 dren pa foretaget, finns den dock fortfarande kvar till viss mén. Formella
kompetensutvecklingformer som exempelvis kurser och skolningar hélls inte bara internt utan
ocksé externt. Detta dr d&ven nagot som Kock (2010) lyfter fram. Maria betonar att det har

flera gdnger varit mojligt att aka pa eller ta skolningar som olika fackforeningar haller.

...nditdhédn on niin kuin eri paikoista sielld voi olla ekonomien jirjestimié jotakin ja

eri suunnista niin, voi 16ytyé erilaisia lyhyitd koulutuksia. (Maria, chef)

Overlag s4 #r den formella kompetensutvecklingen mycket tillgiinglig och det finns ett stort
utbud av kurser som alla i foretagen kan vilja att ta. Informanterna tycker att det ar positivt att
det finns en direkt tillganglighet till de flesta generella teman som man kan utveckla sin
kompetens inom (se dven Torraco & Lundgren, 2020). Trots detta finns det inte lika mycket
specifika kurser eller skolningar som man kunde vélja mellan nir som helst , vilket flera
informanter tyckte att kunde bli problematiskt. Bland annat berattar Kalle att det finns ett visst
utbud av kurser eller inbandade ’lektioner’ som man kan se pd om man &r intresserad (se dven
Garavan et al., 2002). Problemet runt detta &r att det ofta kan vara foraldrad information som
man inte 1 dagens ldge mera kan ha nytta av eftersom bland annat program har uppdaterats
eller helt och hallet bytts ut till andra program. Informanterna ar over lag dven eniga om att
det finns stort utbud av dokument med information om hur man ska gora i specifika
situationer, vilket dr hjdlpsamt (se d&ven Gupta et al., 2000). Alla informanter forutom Lotta,
Maria och Oskari berittar att en fysisk formell kompetensutvecklingsform é&r effektivare an att
endast sitta vid sin dator och se pé en inbandad kurs. Det som alla informanter forutom Oskari
podngterar dr att worskhops och att kunna arbeta med riktiga fall och samtidigt kunna bolla

idéer med kollegor &r véldigt viktigt for att kunna f4 all den nytta av formell
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kompetensutveckling som den dr meningen att fa till stind med (se &ven Méartensson, 2000;

Nonaka et al., 1996).

5.2 Informell kompetensutveckling och Learning by doing

I ett tidigt skede av intervjuerna behandlades erfarenhet kring kompetensutveckling i
foretagen dér det kom flera intressanta och liknande svar. Ett av de absolut mest omtalade
dmnen kring erfarenheter av kompetensutveckling dr den informella inldrningen och learning
by doing. Learning by doing karaktiriseras 1 korthet av att ldra sig av att rentav praktiskt fa
gora saker och ldra sig via att gora och I6sa problem men inte genom att endast sitta pa en
skolning och suga in sig information och teori utan att praktiskt fa utféra uppgifter (se dven
Anzai & Simon, 1979; Lesgold, 2001). Majoriteten av informanterna papekar att informell
kompetensutveckling och learning by doing dr de vanligaste sétten att utveckla sin kompetens

1 frdga om sina arbetsuppgifter, oavsett om man har en chefsposition eller inte.

Timo, Kalle, Frank, Lotta och Maria dr alla av den &sikten att kompetensutveckling sker mest
informellt och genom att praktiskt utfora arbetsuppgifter, prova pa nya arbetsuppgifter, ta tag
1 ndgot som man kanske inte &nnu kan och léra sig pa det séttet via att ta hjilp av en kollega
som redan kan den arbetsuppgiften (se 4&ven Manuti et al., 2015). Att man kastar sig in i nagot
som man inte vet s mycket om och sétter sig utanfor sina bekvamlighetsgranser anses ocksa
enligt informanterna att vara ett vildigt bra kompetensutvecklingssitt (se d&ven Anzai &
Simon, 1979). Man ér aldrig heller ensam om nagot utan ifall man behdver hjdlp s dr dven
troskeln vildigt 1ag att fraga hjilp av kolleger, experter inom omradet eller av sin chef vid

behov.

Séttet jag kanske har haft mest kompetensutveckling inom foretaget géller (...)
learning by doing, att kompetensutvecklingen utvecklas genom att du far fortroende
att gora ett projekt som du kanske inte helt och héllet, du har inte gjort ndgot som ar
liknande tidigare men eftersom du far fortroende och support ocksa fran exempelvis
frén din chef ocksa sa lar du dig genom att fa ett real life example pa det séttet s&
det skulle jag sdga att ar det storsta séttet som jag har arbetat med

kompetensutveckling. (Timo)

I mitt fall sa har jag nog lart mig mera bara som pa arbetet. (Kalle, chef)
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Jag stoder teorin om learning by doing. Men kanske du har med dig en mentor som
vet hur man gor och visar men du kanske gor det sjilv och pa det séttet tycker jag i

alla fall att man ldr sig bést. (Frank, chef)

...ehkd se kuitenkin se osaamisen kehittdminen tulee enempi just tyon kautta ja just
siitd kun keskustelee erilaisista tapauksista tyokavereiden kanssa ja saa heiltd
kokeneemmilta tukea ja silld tavoin saa kartoitettua omaa osaamista ja sitten on
padssyt mukaan eri prosesseihin vastuulliseksi jolloin niiden kautta on tullut lisda

osaamista. (Lotta)

Mai melkeen sanoisin, ettd se tirkein kehittimisen tapa on kuitenkin se tyossa
oppiminen ja ne mahdollisuudet mité on osallistua erilaisiin projekteihin niin kuin

uudet tyotehtdvit. (Maria, chef)

Samtidigt som learning by doing och den informella kompetensutvecklingen &r i stor fokus i
intervjuerna ér det dven viktigt att lyfta fram att Timo och Frank tyckte att &ven om
skolningar och kurser kan vara bra att hallas (se dven Illeris, 2013) for att kunna fa en
grundlig forstaelse kring arbetet eller ett specifikt program eller arbetsuppgift, ricker det inte
till f6r att man ska kunna kalla sig kompetent 1 sitt arbete och dess ofta krdvande
arbetsuppgifter. Frank lyfter fram att for att kunna kalla sig kompetent inom nagot kréver att
man har erfarenhet och inte bara teoretisk kunskap. Frank lyfter fram att det 4r bra att g en
kurs eller skolningar for att fa mera expertis inom ett specifikt omrade. Frank fortsatter med
att papeka att nir det kommer till att utveckla sin kompetens sé ar det viktigt att man specifikt
utvecklas genom att gora sina arbetsuppgifter, dr inblandad 1 nya projekt dér nya kompetenser
utvecklas och genom att man skapar en erfarenhetsgrund till sig sjélv (se d&ven Anzai &
Simon, 1979; Lesgold, 2001). En kombination ses vara viktig, precis som Lohman (2005)

poéngterar.
...att du ska ju ha en bdrjan att std pa (genom formell kompetensutveckling) men

sedan nir det kommer till att utveckla det till en fullfardig kompetens sé kravs det

att du far gora det pariktigt helt enkelt. (Timo)
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Det dr ju bra om det &r ndgon som redan kan i firman men sedan om det 4r ndgot
nytt forstds sa finns det inte ndgon kollega som kan visa dig. Da méste du kanske
nog forst ldsa ndgot och prova dig framét men som utan for att prova pa det sa ser
jag inte att man lar sig bra, for att fa erfarenheten s maste du ju, det far du ju bara
genom att gora saker - du far inte erfarenhet genom att ldsa, du far kanske mera

expertis men du far ju inte erfarenhet. (Frank, chef)

Kalle fortsatter vidare med att forklara att informell kompetensutveckling kan dven ske
genom att man hjilper andra (se dven Stracke, 2011). Néar man hjdlper andra &r inte malet att
man sjélv ska léra sig, men ett larande kan dndé ske 1 form av att man har en annan synvinkel

pa det som man lar upp en annan person anser Kalle.

Som jag sjélv anser att ha utvecklat min kompetens vildigt mycket det &r just nir
man skolar upp jamstdllda kollegor (...) man fick som uppgift att l4ra upp nya
personer i teamet, det dr nu kanske inte textbook ténkt att vara ndgon sort av
kompetensutveckling men det dr nu det som kanske har fastnat. Sa det gav mig sjilv
sakert lika mycket som det gav dom att man fick pa négot sétt lagt upp en bild for
alla system och sédant att det fastnade mycket béttre for en sjdlv ocksa. (Kalle,

chef)

Informanterna dr av den asikten att den informella formen av inldrning pé arbetsplatsen dr den
absolut mest effektiva och den som anvéinds mest av bada foretagen. Alla sju informanter
sdger att de 1ar sig bast fran att bland annat fa prova pa nya saker och arbetsuppgifter, av att
bolla idéer med kolleger, fraga hjélp av andra samt diskutera alternativ for en 16sning och fran
gemensamma funderingar. Det som &r intressant kring informanternas svar ér att jag frigade
inte specifikt om learning by doing eller informell kometensutveckling utan alla svar som
beror bdda &mnen kom naturligt fran var och en informant. Detta tyder pa att den informella
inldrningen spelar en véldigt stor roll 1 allas arbete 1 teknologiforetag, oberoende av hurdant

arbete man gor eller i1 vilken position man &r i foretaget.

Det gemensamma som informanterna poédngterar kring informell kompetensutveckling och
learning by doing &r att det ar lattare att ldra sig och man dr mera intresserad av att lira sig nér
larandet sker rakt i det arbetet som man gor, till skillnad frén bland annat kurser som

emellanét kan vara langtrékiga dven om det behandlar det egentliga arbetet som man ska gora.
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Frank och Timo ar av den asikten att ett informellt ldrande gor att man blir mera kompetent
och kopplar dven bade formellt och informellt 14rande i en storre helhet, men dér slutligen den
informella formen av kompetensutveckling spelar storre roll far att kunna fa erfarenhet fran
sina egentliga arbetsuppgifter (se &ven Lohman, 2005). Maria och Lotta beréttar att
kompetensutveckling oftast sker fran att man ska se behovet for utvecklingen av kompetenser

och agera i enlighet med det.

5.3 ”Bollen ir pa egen planhalva”

Efter diskussion kring bade formellt och informellt lirande samt learning by doing (se dven
Lesgold, 2011) pé arbetsplatsen borjar konversationerna snabbt skiftas mot initiativtagande
och eget ansvar (Toivanen et al., 2012). De som inte har en chefsposition anser att de utan
tvekan skulle fara pd mera kurser eller skolningar for att utveckla sin kompetens om de fick
mera information om det av sina chefer. Till skillnad fran anstéllda utan chefsposition,
poéngterar alla chefer att kompetensutveckling méste ske fran eget initiativ och en chef kan
inte kunna veta allas enskilda behov for kompetensutveckling (se 4ven Wallo et al., 2020;
Garavan et al., 2002). Cheferna berittar dven att de gladeligen skickar ut sina anstéllda pa
bade interna och externa skolningar och kurser om de onskar det (se d&ven Garavan et al.,
2002) och om det kommer fran ett eget internt intresse att utvecklas. De flesta chefer

poédngterar dven att kostnaderna som kan uppkomma inte brukar vara ett hinder.

Maria som har en hogt ledande position och har runt 40 som rapporterar direkt till henne
betonar att eget initiativ dr véldigt viktigt och tangerar det som Garavan et al. (2002) papekar
kring initiativtagande. Maria podngterar att om man vill utveckla sina kompetenser méste
detta ske frén att man sjilv som anstélld har mérkt att det behdvs vidareskolning eller dylikt i

ett specifikt omréde.

Sitten lisdisin vield senkin, ettd se on henkilon oma vastuu. On tosi tirkedd, ettd ei
vain odoteta, ettd esimies médrad johonkin koulutukseen ja oletetaan etti esimies

tietdd sen tarpeen vaan myds, ettd siitd huolehditaan itse siitd tarpeen nostamisesta
esiin ja etsitdin myo0s sellaista mahdollisesti ulkopuolista koulutusta, joka nadyttad

siltd, ettd se tiyttdd omat tarpeet. (Maria, chef)
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Aven Kalle som #r chef har samma tankar kring att viljan for kompetensutveckling méste
komma fran anstélldas eget initiativ (se &ven Manuti et al., 2015). Kalle berittar att en chef
inte kan kunna veta specifika utvecklingsmal som en anstélld vill uppna. Samtidigt sé lyfter

Kalle fram att om nagon vill dka pa en skolning s& uppmuntrar han denne att aka.

Det ligger ju nog pd den anstéllda, bollen dr pa egen planhalva att ta tag och sedan
ndr man uttrycker att man ér intresserad av nagonting sa ér troskeln valdigt lag att

fara pa olika skolningar. (Kalle, chef)

Frank dr dven av samma &sikt som Kalle och Maria nir det géller att viljan {for
kompetensutveckling ska ske fran eget initiativ. Samtidigt berattar Frank ocksd precis som
Kalle att man inte far ett nekande svar om man sjélv uttrycker sig till sin chef att man vill dka
pa en kurs eller utveckla sin kompetens pd annat sétt. Men igen maste viljan lyftas upp frén
eget initiativ (se &ven Manuti et al., 2015). Frank beréttar att alla anstéllda har en egen

skyldighet att ta ansvar dver sin egna kompetensutveckling.

Frivillig skolning sa dr det inte riktigt hart tryckt pd sé det dr nog upp till en sjélv,
men om man r intresserad sa inte ha jag hort att man skulle ha fatt ett nekande
svar, nog blir det godként av chefen men man ska nog sjdlv vara, kanske krivs att

man sjélv ar aktiv. (Frank, chef)

Det som de flesta anstéllda utan chefsposition tangerade &r att de vet att de forvéntas att sjélva
ta tag i saker som géller kompetensutveckling men att det ofta ocksa kan vara svért att
bestimma och vilja vilken sort av kompetens man ska utveckla. Lotta berittar bland annat att
hennes chef inte direkt uppmuntrar till kompetensutveckling utan att det oftast sker fran eget
initiativ och frén egen vilja hur mycket man vill ldra sig och hur mycket hon har lért sig

hittills 1 sitt arbete (se &ven Manuti et al., 2015).

...en koe sitten taas, ettd tyonantajan taholta olisi sitten siihen niin paljon
panostettu, ettd kylld se on ollut enemmankin sellaista oma-aloitteisuutta ja ettd on

itsestd kiinni, ettd kuinka paljon onkaan tyduran aikana oppinut. (Lotta)

Timo beréttar att det ges en hel del mdjligheter for att kunna utvecklas i foretaget men att det

inte direkt sker ndgon uppmuntring fran chefens sida till att utvecklas formellt eller informellt.
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Om man vill utvecklas &r det viktigt att man sjélv vill det och att man tar sig an nya

arbetsuppgifter dér dven det egna ansvaret och initiativtagandet byggs upp (se dven Toivanen

et al., 2012).

Jag skulle sdga att det ges mycket mdjligheter att utvecklas men det kravs ocksa

ganska mycket driv sjilv att du ska vilja utvecklas. (Timo)

I Timos team dr det dock inte alltid sd att man sjilv méste ta eget initiativ och hitta tid sjélv
for att ga pa kurser eller skolningar. Timo beréttar med en glad ton att de faktiskt i deras team
har avskrivet att man man har mojligheten att en dag per méinad fa tillbringa dagen till formell
kompetensutveckling. Hir kan dven konstateras att cheferna har en viktig roll i skapandet av

intresse for utveckling (se dven Toivanen et al., 2012; Spicer & Sadler-Smith, 2003).

Det som vi har som avskrivit i vart team ar att du ska kunna tillbringa en dag i
manaden pa att ga olika trainings och skolningar och foreldsningar just for att kunna

hallas up to date med det du jobbar med. (Timo)

Bortsett fran skolningar och kurser som en form av kompetensutveckling sa berittar flera
anstdllda att &ven om inte foretaget heller direkt uppmuntrar till kompetensutveckling i form
av att pAminna anstédllda om att fara pa ett och annat, bortsett fran obligatoriska kurser som
bland annat giller ett nytt program eller lagéindringar, sa finns det fortfarande en uppmuntring
till det. Om man vill studera och utveckla sina kompetenser via studier berittar Frank att det
finns goda mojligheter till det och foretaget har dven ett program kring studieledighet. Frank
har sjdlv pdborjat en ny tvi-arig magistersutbildning inom ekonomi utdver sin

ingenjorsutbildning.

Jag har sjilv ocksé borjat studera sd man kan skriva en saddan hér studieplan att man
far en viss miangd timmar per vecka exempelvis som du far anvinda till studier om
det dr som examensinriktade studier sé betalar foretaget en halv dag per vecka at
dig, eller du far som anvénda tiden till studier, helst d& foreldsningar eller sadant.

(Frank, chef)

Samtidigt beréttar dven Lotta att foretaget ger en mojlighet for att kunna fokusera pé sina

studier och utveckla sin teoretiska kompetens via det som hon dven betonar att ha hjdlpt

54



Daniel Kjellman

henne i att kunna utvecklas 1 arbetet och utfora sina arbetsuppgifter battre och effektivare. Sa
lange som man sjélv vill utvecklas s& uppmuntrar foretaget till det. Dock ar det dven viktigt
sdger Lotta att det ocksa sker fran eget initiativ (se 4ven Manuti et al., 2015). Via detta sker
ett sjalvfortroende for sina arbetsuppgifter, precis som dven Spicer och Sadler-Smith (2003)

skriver.

Koen etti tietysti mun kohdalla on ollut my®0s tosi joustavaa ettd on saanut hyvin
sovitettua tyon ja opiskelut ettd siindkin ma ajattelen ettd tyonantaja kylla tukee sitd

ettd osaamisen kehittimisessa ja noihin osallistumisessa. (Lotta)

Att kompetensutvecklingen oftast sker bade formellt och informellt dr véldigt vanligt i de
teknologiforetag som informanterna arbetar pd men det kan vara svart att fa en klar bild av
hur mycket mera informell kompetensutveckling det sker med tanke pé att Lotta, Maria,
Frank, Timo och Roger beréttar att man lir sig av att gora sina arbetsuppgifter och ta sig an
nya projekt och uppgifter. Informell kompetensutveckling sker varje dag medan formell
kompetensutveckling sker oftast frdn eget intresse. Sammanfattningsvis dr initiativtagande
och ansvar for sin egen kompetensutveckling viktig. Detta resulterar i att precis som Wallo et
al. (2020) skriver att ansvaret for kompetensutveckling har mera och mera skiftats nerét till
chefer och anstillda till skillnad fran tidigare nér ansvaret ofta 14g pA HRD-arbetare och deras
ansvar for att strategiskt fora foretagets kompetenser framat genom formellt l1drande. Slutligen
poédngterar Lotta att vikten av initiativtagande ar valdigt centralt for egen
kompetensutveckling och ldgger grunder till hur mycket man sist och slutligen lir sig, bade

formellt och informellt (se &ven Manuti et al., 2015).

5.4 Samarbete och samverkan

Ett annat mycket omtalat tema 1 intervjuerna med informanterna &r att samarbete och
samverkan utvecklar kompetenser (se dven Argote & Ingram, 2000). Enligt informanterna
kan kompetensutveckling genom samverkan och samarbete ske pé flera olika sétt och i nagra
fall har de avdelningar speciellt inom Research & Development ett stort fokus pd samarbete
med projekts olika avdelningar (se dven Stracke, 2011). Utdover samarbete mellan avdelningar
har ett samarbete mellan kolleger och jamstéllda 1 foretaget stor inverkan pa
kompetensutveckling genom att fraga, kommunicera, fundera och komma till gemensamma

16sningar for olika problem och utveckling av testningar och/eller produkter.
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Lotta podngterar att kompetensutveckling sker vardagligt genom samarbete och en samverkan
med kolleger och experter inom vissa omraden. En vildigt viktig del av den vardagliga
kompetensutvecklingen anser Lotta att sker genom att bolla idéer pa morgonméoten som hélls
varje dag i teamet. En fri kommunikation anses vara mycket viktigt (se &ven Argote &

Ingram, 2000; Stracke, 2011; Martensson, 2000).

...sitten sen lisdksi koen ettd semmoinen osaamisen kehittdminen sellaisella
arkipdivéisella tasolla tapahtuu vahvasti siitd ettd meilld on varattu tiimissa
pdivittdin aikaa sille, etté ehtii kysya koko tiimiltd apua eri asioihin ja sellaiselle
vapaalle kommunikoinnille tukea ettd on mahdollista kysya ja sparrailla sielld niin
kuin tiimin sisélla eri asioissa ja silld on tosi iso vaikutus sellaiselle tyOssa
oppimiselle ettd saadaan siirrettyd osaamista tosi tehokkaasti viikkopalaverien ja

vapaan kommunikoinnin avulla. (Lotta)

Frank utvecklar vidare att en samverkan och ett starkt samarbete mellan olika avdelningar till
exempel i ett projekt &r viktigt for att kunna hjilpa varandra och hdmta information for att
forsta projektets helhetliga syfte och framskridande (se 4ven Bashir & Farooq, 2019). Frank
papekar ocksd att de har ett véldigt starkt samarbete med design-avdelningen och de kan ta
hjélp av dessa personer ifall det behdvs. Precis som Illeris (2013) papekar, 6kar samarbete

utvecklingen av kompetenser.

Vi har vildigt nira samarbete med design ingenjorerna (...) vi ar véldigt néra med
de som utvecklar och vi som testar, vi har nagon gang lite sa hér cross functional
teams ocksa sa ibland &r vi mera inblandade 1 utvecklingen och de ar inblandad i
testningen. Ja de saknar beskrivning pé hur det egentligen ska vara att det ar lite
case by case s ser vi vem som blandas med, men vi har véldigt nira samarbete.

(Frank, chef)

Frank papekar &ven att han har ordnat flera skolningar for anstéllda inom testning och R&D.
Han berittar att han har samarbetat med HRD-strategister i foretaget ochordnat skolningar
tillsammans med learning and development avdelningen (se dven Torraco & Lundgren,

2020). Hér ser man ett till exempel pd hur samarbete mellan avdelningar kan se ut for att

56



Daniel Kjellman

maximera foretagets kompetenser och hur precis som Wallo et al. (2020) hdavdar att HRD-

arbete har okat for chefer.

Jag har nog ordnat sjdlv ocksa nagra kurser och tagit mig hjilp av den hér learning
and development avdelningen som vi har och med dem da och ger idéer at dem som
vad vi skulle behdva och sé ordnar de och kallar in en foreldsare och pa det sittet,
och det dr nog dnnu idag att det gér pa det séttet att det kallas in en nagon som da

kommer och forelédser. (Frank, chef)

Samtidigt som samarbete kan ske med avdelningar, att samarbeta med kolleger i samma team
eller avdelning och genom samverkan i olika projekt internt i foretaget, finns det 4ven
mojlighet till kompetensutveckling i form av ett samarbete med andra foretag men med
sddana personer som har liknande arbetsuppgifter som dven Illeris (2013) poédngterar vara ett
av de tre grundpelare for att utveckla kompetenser och att lara sig pa sin arbetsplats. Timo
beréttar att foretaget han arbetar pa har nyligen hoppat pé ett forum som kallas ’one to one
peer chat’ dir anstillda fran olika foretag och ldnder som anvander samma plattform kan
kommunicera med varandra och diskutera kring anvdndningen av plattformen 1 sitt arbete pa
basta mdjliga sitt (se dven Illeris, 2013). De som tillhandahaller forumet gor upp
slumpmaéssiga par av deltagare som vidare far tilldelat samtalsdmnen att doskutera kring i en

en timmes session.

Du fér tréffa ménniskor som jobbar med samma sak och prata med dem om att hur
de jobbar pa daglig basis och det hér &r ocksé en typ av kompetensutveckling att du
lar dig av ndgon som jobbar med exakt samma sak bara att man inte har direkt
interaktion pé daglig basis men det dr ocksa en typ av kompetensutveckling jag ser

sjdlv som &r véldigt intressant och ndgot som jag kommer att delta i. (Timo)

Timo beréttar vidare att det dr uppfriskande att det finns dylika program som man kan delta i
och poidngterar dven att han &r intresserad av att delta i detta och utveckla sina kompetenser

via programmet.

Det ar ett program som de kommer att borja med men det kinns i alla fall som fore
jag har gatt in 1 det sd kdnns det som att det hir dr en véldigt bra idé dar man ser hur
andra liksom tacklar, de har samma problem som en sjélv, hur tacklar de dem sa far
man lite knowledge sjilv ocksa helt enkelt, med att hjélpa varandra. (Timo)
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Utover kommunikation med externa parter eller personer fran andra foretag sker det dven ett
starkt samarbete internt i foretagen (se dven Kock, 2010). Roger beskriver att det finns ett

vildigt gott samarbete i teamet och ifall det dr ndgon som &r osadker om nagot eller behdver
fa hjélp 1 en arbetsuppgift eller testning ar det lag troskel for att fraga och enligt behov boka

ett mote for det.

I huvudsak ar det nog om inte man forstar s maste man nog bara fraga hjilp och sa
ar det nog bra samarbete inom teamet att man fir, om det dr ndgot som man
funderar 6ver sa kan man nog boka in ett méte med nagon och sé kan man ga

igenom och sa hjélper de en. (Roger)

Roger forklarar dven vidare att det ar viktigt att fraga hjalp och kommunicera med sina
medarbetare fOr att kunna fa den hjédlp som man behdver. Roger podngterar vidare att det ska
inte kdnnas som en borda att fraga hjédlp. Detta beskriver dven Illeris (2013) vara ett av

kompetensutvecklingens grunder.

For att kunna 6ka min kompetens sé dr nog egentligen det viktigaste att man fragar
om man inte forstar hur ndgot fungerar och ja egentligen att man vagar fraga om
man inte forstar och att, ja specifikt det att vaga fraga hjélp. och inte bara hjilp for
att i manga fall om det handlar om nagon viss scenario sa vet man att typ det kan
vara ett nytt program som man ska anvénda eller liknande och om man inte ha
anvént det tidigare sd vet man att jo, men att den dér personen i teamet dr ganska
kunnig i det att man bara bokar in ett méte i sé fall och fragar om den skulle kunna

introducera dig. (Roger)

Maria berittar att samarbete och en samverkan kan ha en stor inverkan pa ens egna
kompetensutveckling i sina arbetsuppgifter. Hon papekar att det ger mervérde och att det &r
viktigt att hjélpa varandra och att tar &ven upp ett coaching/mentoring perspektiv kring att
hjélpa utveckla andras kompetenser. Nér man hjélper andra sé starks inte endast den andras
kompetens utan dven ens egna kompetens (se dven Argote & Ingram, 2000), som dven Kalle

har tangerat tidigare kring den informella kompetensutvecklingen och learning by doing.
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Se on mun mielesti yks tosi palkitseva asia ja miettid se milld tavalla pystyy
auttamaan toisia, tunnistaa ettd joku tarvitsee apua vaikka projektiosaamisessa ja
pystyy auttamaan siind niin siind kehittyy my®os itse, eli siind coaching mentoring
motivointi niin nAma on niin kuin tosia tapoja ja sitten taas kaikki télldiset lyhyetkin
vinkit vaikka IT-vinkit ne voi olla 5, 10, 15-minuuttia ja toinen toisiltaan oppiminen
se voi olla palaverissakin joku kdyttd jotakin jarjestelméa vaikka Excelid niin, ettd
apua miten si ton teit niin siind niin kuin nikee etti tuonkin voi tehda paljon

fiksummin ettd en ole tuostakaan tiennyt. (Maria, chef)

Lotta beréttar att &ven om det finns en hel del samarbete internt i teamet och med andra
experter inom omrdden som de behandlar sa finns det 4nda vildigt lite samarbete med andra

avdelningar, vilket hon dnskar det skulle finnas mera av.

Mai siis jotenkin ajattelisin, ettd osaamista voisi lisété tosi pienilldkin keinoilla
mutta vieldkin paljon isommissa madrin esimerkiksi tekemalla jotain tiimien valistd
yhteistyota tai esimerkiksi yritysfunktioiden vilistd yhteistyoté vield tiiviimmin ettd
musta tuntuu ettd tdiminkiin kokoisessa yrityksessd niin ssmmoinen osaamisen

kehittdminen on kuitenkin aika alkutekijoissa. (Lotta)

For att sammanfatta mérker man fran informanternas svar och beréttelser att samarbete och
samverkan en stor del av en fungerande organisation (se dven Argote & Ingram, 2000;
Stracke, 2011; Illeris, 2013). Samarbete och samverkan leder till att kompetenser utvecklas
och vidareanvénds i andra sammanhang (Chilton & Bloodgood, 2008). De flesta informanter
anser att samarbete utvecklar kompetenser och dven Oskari podngterar att man kan utveckla
kompetenser genom att fraga och kommunicera och anser att samarbete &r ett av de viktigaste
aspekterna 1 det vardagliga arbetet som han gor. Eftersom de teknologiforetag som jag har
intervjuat &r stora och har flera olika avdelningar och experter ser man ocksa tydligt
skillnaden mellan samarbetets olika former. Lotta som arbetar inom HR anser att samarbetet
ar for det mesta ar informativt dar Roger och Frank som arbetar inom testning och Research
& Development anser att ett samarbete mdjliggor att man lattare kan forsta exempelvis ett
projekts helhet. Samtidigt som samarbetsformerna kan se lite annorlunda ut och samarbetet
skiljer sig fran en personlig kommunikation och en kommunikation mellan avdelningar sa &r
det viktigt att papeka att det onskade slutresultatet av kommunikationen och samarbetet dr det

samma — att kompetenser utvecklas (se dven Illeris, 2013).
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5.5 Upplevelser

Enligt informanterna har upplevelserna kring kompetensutvecklingens olika former primaért
varit positiva. Angdende den formella kompetensutvecklingen har informanterna for det
mesta relativt neutrala upplevelser bortsett fran Kalle som anser att han har lart sig véldigt
mycket och att det underléttat hans arbete som chef en hel del. Alla informanter anser att den
informella kompetensutvecklingen har hjélpt informanterna mycket mera én del formella och

alla informanter har positiva upplevelser kring bland annat learning by doing.

Kalle berittar med glad ton att de kurser och skolningar som han har gatt har varit en positiv
upplevelse for honom och som &dven ndmnt ovan sa anser Kalle att chefsskolningen hjélpt

honom mycket i hans vardagliga arbetsuppgifter som chef.

Den hir chefsskolningen har haft jattestor inverkan for det gav just som perspektiv
pa olika méanniskodynamiker som man kanske inte tinkt pa sjalv och kanske
insikter 1 hurdan man sjélv dr som person och vilka styrkor och svagheter man kan
forsoka aktivera eller undvika pa det viset och det gav ganska mycket

sjalvfortroende. (Kalle, chef)

Kalle hiavdar dven att den information som finns i portaler och pé e-learning plattformer kan
vara foréldrat. Kalle anser att det kan skapa problem for den som vill gé liknande skolningar

eller kurser om informationen inte uppdaterats.

Naér du har en instruktion frén sak som &r tre &r gammal sd stimmer inget numera
for att infon &r inte strukturerad pa samma sétt numera sé dé en avdelning har varit i
ett falt sa nu ar det i ett helt annat félt och alla instruktioner och videor och kurser

som dr gjorda for tre &r sedan sa &r totalt vardelosa nu. (Kalle, chef)

I frdga om den informella kompetensutvecklingen sa anser alla informanter att den har hjélpt
dem att utveckla kompetenser bést. Informanterna har primért goda upplevelser om den
informella kompetensutvecklingen samt learning by doing. Lotta podngterar att hon har
véldigt goda upplevelser av att samarbeta med kolleger kring problemldsning, olika case samt
att bolla idéer med mera erfarna kolleger. Oskari betonar att inldrningen i sjélvaste
arbetsuppgifterna har gett honom mycket mera 4n vad en kurs skulle ge honom och beréttar

dven att kurser eller skolningar inte hjdlper honom att utvecklas 1 sitt arbete.
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Inte skulle jag sédga att de skulle behdva vara kurser eller nagot. (Oskari)

Timo berittar vidare att eftersom han arbetar pa ett innovativt teknologiforetag och for att
forvantningarna att ha ny sort av kompetens ér storre, méste foretaget 4ven investera mera tid
och resurser for att kunna vara en tankeledare 1 branschen. Detta anser Timo att foretaget han
arbetar pa har lyckats med och har positiva upplevelser kring de mojligheter kring formell

kompetensutveckling som erbjuds at anstillda.

Foretaget vill att det dr har kunskapen finns sa mycket sa att de kan styra
marknaden ocksa och se till att det finns och utveckla teknologin som behdver
utvecklas. (...) jag skulle séga att hela foretaget dr valdigt positivt installt till
kompetensutveckling och det satsas pengar och det laggs vikt pd att faktiskt se till

att man kan fa fulla potentialen av sina anstéllda. (Timo)

Over lag 4r informanternas upplevelser kring kompetensutvecklingen positiva och alla
informanter har dven en positiv instéllning till kompetensutveckling och dess olika former.
Informanterna haller med om att det inte pushas allt for mycket och man blir inte omotiverad
av att utveckla sina kompetenser enskilt heller. Som dven ndmnt tidigare, kommer det fram 1
intervjuerna att dven om foretagen inte direkt uppmuntrar varje enskild anstilld om varje
enskild kurs som finns att ga pa for att utveckla sina kompetenser finns det en tillracklig
intern uppmuntring om bade den formella och informella kompetensutvecklingen (se dven

Illeris, 2013). Detta leder till en positiv instéllning och bra upplevelser.

Den informella kompetensutvecklingen kan vara problematisk att méta exakt (Illeris, 2013).
Eftersom den informella kompetensutvecklingen ocksa kan ske utan att man sjélv vet att man
lar sig kom det fram att &ven om informanterna har positiva upplevelser kring den s visste
inte alla informanter hur man skulle méita om den har varit bra eller dilig. Eftersom den
informella kompetensutvecklingen d@ven kan ske via negativa upplevelser som exempelvis av
att man har gjort ndgot fel och lar sig fran sina misstag (Toivanen et al., 2012; Drejer, 2000),
kan upplevelserna variera. I friga om den formella kompetensutvecklingen finns det mera
variation i svaren men ingen av informanterna &r av den asikten att den skapar direkt daliga
upplevelser som paverkar arbetet negativt. Sammanfattningsvis ér upplevelserna kring

kompetensutveckling i teknologiforetagen enligt informanterna mestadels positiva oavsett om
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det handlar om kurser och skolningar eller att lira sig via sina arbetsuppgifter och fran

instanser dir utvecklingen av kompetens inte dr det priméira méalet.

5.6 Onskemal

Mot slutet av intervjuerna stillde jag en frdga at informanterna som baserade sig pa deras
tidigare svar kring kompetensutvecklingen i foretaget de arbetar pa. Jag fragade ifall de sjilv
skulle fa vilja, hur skulle deras kompetensutvecklingsprogram eller form se ut och vad de
skulle priorisera for att deltagare skulle fa lira sig sa mycket som mgjligt. Svaren &r vildigt
intressanta och en stor majoritet av informanterna forklarade att det kunde vara viktigt att lara
sig pa ett sitt dar man kan forsta och behérska helheten pa ett battre sétt. Detta sédger
informanterna att skulle vara nddviandigt for att forstd varfor man gor sitt arbete och i vilken

del av exempelvis ett projekts livscykel man sjélv behovs.

Timo podngterar att han onskar att det skulle finnas mera kompetensutvecklingsprogram och -
former som innehéller mera coaching dér en kortvarig och mera intensiv arbetsrelation skulle
mojliggoras, som dven Jones et al. (2016) samt Connor och Pokora (2017) papekar.
Samtidigt berdttar Timo att en helhetsbaserad uppfattning pa allas arbetsuppgifter skulle vara
viktigt for att kunna specifikt erbjuda formell kompetensutveckling till anstéllda. I citatet

nedan beréttar Timo sin synvinkel pa dnskemal fran ifall han skulle vara chef.

Sé langt som mojligt skulle jag ocksa fungera som en coach for att liksom ge
tillbaka ocksé ifall jag kénner sjdlva kompetensen for det (...) att du har en grundlig
uppfattning om vad dina anstéllda haller pa med s& exempelvis att du har en
anstélld som ska jobba med en videoproduktion sa dr det valdigt viktigt att du som
chef ser att du har tillrdckligt med grund att sté pd s& du vet vad en produktion
innebdr, hur ldnge det tar, hur grundliga stegen hur du ska ga till véga for att géra
det. Jag sdger inte att du ska vara expert pa det men det ar valdigt viktigt att du har

en grundlig forstéelse om allting vad dina arbetare héller pa med. (Timo)

Oskari betonar att han skulle dnska att det finns ett d&nnu starkare samarbete med alla
delaktiga inom produktionen dér bland annat en fusion kunde vara ett bra sitt att 6ka
samarbetet och sé att alla delaktiga i projektets livscykel far en grundlig forstaelse for vem

som gor vad och varfor (se dven Illeris, 2013). Oskari 6nskar dven att det skulle finnas mera
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kommunikation for att samtala kring det som produceras for att utveckla kompetenser (se

dven llleris, 2013).

Jag skulle vilja att de fran planeringen ocksa skulle vara pa plats ocksa och ge sin
asikt och att man skulle fa en inblick av arbetarna pd linjen for det &r en stor del,
det &r ju de som gor motorerna fran borjan till slut sa det ar bra att fa en inblick av
dom att vad skulle man kunna goéra pa olikt vis och pa béttre sitt ord et ar mojligt
men sedan skulle det just darfor bra att ha med ndgon fran planeringen ndgon som
sager att det dér gér inte for da blir inte det dar lika bra eller na sdnt om det skulle

vara sd men just att man ska fraga. (Oskari)

Pé tal om fusioner mellan avdelningar anser dven Lotta att avdelningsfusioner kunde vara
nyttiga for att utveckla kompetenser dir alla kunde ta med sig nagot ifrén (se d4ven Argote &
Ingram, 2000). Samtidigt podngterar Lotta att hon skulle 6nska sig mera extern formell
kompetensutveckling eftersom det bidrar till en variation till arbetsdagen, bland annat via case
uppgifter. Utdver detta beréttar Lotta dven att det kunde finnas mindre sjdlvstindigt

studerande for att utveckla kompetenser formellt.

Musta olisi tosi kivaa jos olisi esimerkiksi enemmén talon ulkopuolisia koulutuksia
et musta ne on aina tosi hyvid ja musta olisi mahtavaa jos olisi semmoisia jotain
ulkopuolisia koulutuksia koska ne toisi myds hyvii vaihtelua omaan tydarkeen et se
olisi sellaista et ehka itsendistd opiskelua voisi viahentéd, ettd mé luulen etté sitd on
ollut tdssd viime vuosina ihan tarpeeksi niin ja sitten musta on aina parhaita kaikki
case-tehtdvit ja muut ettd mitd pystyisi hyodyntdmain ettd ehki se voisi sisaltad

enemman tuommoisia. (Lotta)

Lotta pépekar dven att hon Onskar att det skulle finnas mera mojligheter till en kortare form av
mentorskap. Enligt Jones et al., (2016) kallas en korttids form av mentorskap som coaching.
Lotta betonar att det kunde hjilpa utvecklingen av kompetenser ytterligare. Dock sidger Lotta
att mentorskapet inte fir bli till ett f6ljande mentorskap utan ett mera spontant mentorskap,

vilket dven kan karaktidriseras som coaching (se dven Jones et al., 2016).

Yrityksen sisdiselld mentoroinnilla on varmasti kans se voisi olla tosi hyvé paikka

kehittdd osaamista mut siind ajattelen ettd se ei saa olla kuitenkaan olla semmoista
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seuraajasuunnittelua ettd sut nyt nimetédn jonkun ihmisen mentoriksi koska se
ajatellaan ettd siind on nyt sitten et seuraavaksi kun hén siirtyy siitd niin sd meet sen
paikalle- tyyppisesti vaan ettd se olisi enemmankin semmoista spontaanimpaa
mentorointia ja ettd tommoseen hyddyntai, toki en ma nyt
seuraajasuunnittelustakaan nyt niin kuin ole mitdédn huonoa mieltd mutta, mutta et
se olisi enempi semmoista matalan kynnyksen mentorointia ja osaamisen

kehittdmisté sielld tiimisséd niin. (Lotta)

Kalle stoder dven idén om att ha mera case arbeten och berittar att workshops ar véldigt bra
for att kunna utveckla kompetenser i hans arbete. Kalle dnskar att det kunde finnas mera
mojligheter for att kunna delta i workshops (se &ven Martensson, 2000). Kalle onskar att det
kunde finnas mera blandning av teori och praktik i kompetensutvecklingen i foretaget fran

redan existerande exempel internt 1 fOretaget.

Fran en id¢ till en fardig robot att man skulle se ndgra exempel frin liksom som har
hént 1 foretaget att hir var det ndgon som hade en idé och sa projektet framskred 1
att man gjorde upp en plan och sa har det blivit en automation som fungerar och
sedan kanske d avslutningsvis ha ndgon sorts workshop dér folk far fungera sjélv
att okej nu med alla de hir exempeln och allt man har lért sig att kommer folk pa att
okej att hér har vi en idé redan som da mojligtvis kunde leda fram till att man

automatiserar det. (Kalle, chef)

Roger lyfter fram hur viktigt det dr att forstd en helhet och pé vilket sétt det underlattar arbetet
ndr man gor praktiska uppgifter (se d&ven Chilton & Bloodgood, 2008). Roger onskar att
kompetensutvecklingen skulle vara mera praktisk (se dven Anzai & Simon, 1979) jamfort
med att man endast sitter vid en dator och inte kanske direkt far se ett konkret exempel pa hur

nagot paverkar bland annat testningar.

Det skulle vara bra for mig att vara med just ndr vi gjorde en uppgradering pa en
motor, man fick vara med och se det praktiska och just ndr man startade motorn fick
man f6lja med hur det gar till pariktigt for att det tyckte jag var ganska viktigt att

man far en viss praktisk inblick i det vad man gor for att det ar betydligt enklare just
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ndr vi sitter och testar en modul och som ska komma pa en motor sé det dr ganska

mycket vardefull information att fa vara med och se lite praktiskt mera. (Roger)

En stor majoritet av informanterna, det vill séga, sex av sju, beréttar att de 6nskar sig en mera
konkret form av kompetensutveckling och att sjélvinldrningen inte alltid fungerar sa bra nir
man har mycket annat att gora pa arbetet. For att kunna utvecklas bést s& kan man
sammanfatta att informanterna dnskar sig mera fysiska sammankomster. Under de fysiska
sammankomsterna podngteras det att bland annat workshops och case-arbeten kan vara
vildigt nyttiga for att utveckla sin kompetens inom ett specifikt omrade (se &ven Martensson,
2000). Informanterna pdpekar att det hjidlper mycket mera att praktiskt utféra uppgifter (se
dven Chilton & Bloodgood, 2008) 4n att bara gé pa en teoretisk kurs dir man inte far ett
exempel att folja eller en uppgift att géra. Som dven Frank poédngterar tidigare anser han att
det dr viktigt att utveckla sina kompetenser genom att géra saker eftersom det skapar

erfarenhet (se dven Jones et al., 2016).

Sammanfattningsvis kan man konstatera att kompetensutveckling i teknologiforetag i Finland
1 stor utstrackning bestar av en kombination av formell kompetensutveckling, informell
kompetensutveckling och learning by doing, initiativtagande och samarbete. Av dessa dr den
informella kompetensutvecklingen den formen av kompetensuteckling som de flesta
informanter har bést upplevelser av. Den formella kompetensutvecklingen 4r dven en
hjélpsam form av kompetensutveckling men anses generellt sdtt inte fungera lika bra som den

informella kompetensutvecklingen, som erbjuder mycket mera én bara fakta.

Utover detta ar initiativtagande centralt 1 fraga om att utveckla sina kompetenser. Ennligt
informanterna l&r man sig bast ndr man sjélv tar initiativ och tar tag i saker som man sjélv ar
intresserad av. Samtidigt podngterar informanterna att informell kompetens sker konstant
medan formell kompetens sker frn eget intresse. Ddrmed kan man konstatera att
initiativtagande mera centralt 1 koppling till formell kompetensutveckling. Utover detta ar
samarbete en stor del av kompetensutveckling och det gynnar inte alltid bara en sjélv utan
dven andra. Samtidigt anser informanterna att samarbete ger mening at saker inom

exempelvis projekt som kan vara svéra att konceptualisera.

Informanternas upplevelser kring kompetensutveckling &r for det mesta positiva.

Informanterna pdpekar att det inte finns en direkt uppmuntring till kompetensutveckling,
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vilket anses vara en bra sak pa grund av att det inte kinns patvingat. I fraga om 6nskemal
onskar sig en stor majoritet att det skulle finnas en mer konkret form av kompetensutveckling
dér man vet vad man lar sig och vad man har for nytta av det samt i vilka sammanhang man
kan anvinda den kompetens som man far. Informanterna rédknar upp bland annat att det kunde

finnas mera case-arbeten och workshops for att utveckla sina kompetenser.
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6 Diskussion och slutsatser

I diskussionskapitlet diskuterar jag och binder teorin till det empiriska material som jag
analyserat 1 analyskapitlet. I detta kapitel besvarar jag dven avhandlingens tre
forskningsfragor, det vill sdga, Anvdnder teknologiforetag i Finland sig av
kompetensutveckling?, Hur ser kompetensutveckling ut i teknologiforetag i Finland? och
Vilka upplevelser har anstdllda om kompetensutveckling i teknologiforetag i Finland. Till slut

presenterar jag studiens bidrag. Baserat pa resultaten ger jag forslag till vidare forskning.

6.1 Diskussion

Syftet med min studie &r att undersdka hur anstéllda i teknologiforetag 1 Finland upplever
kompetensutveckling, om det finns ndgon kompetensutveckling och hur den sker. Jag har
analyserat intervjuerna i koppling till teorin som beskrivs i teorikapitlet. Speciellt fokuserar
jag pa att se korrelation mellan pa vilket sitt kompetensutvecklingsformerna som jag skriver
om i teorin syns i verkligheten pa teknologiforetagen och hur informanternas upplevelser av

dessa.

Resultaten visar att kompetensutveckling sker pa flera olika sétt. Informanterna har bast
upplevelser fran informella kompetensutvecklingen och anser den vara mest effektiv.
Samtidigt 4r den formella kompetensutvecklingen dven vanlig. Till skillnad frén den
informella kompetensutvecklingen anses den formella kompetensutvecklingen endast ge
verktyg for att utvecklas och &r inte lika konkret. Detta leder till att flera informanter inte
gédrna gar pa frivilliga. Uover detta dr initiativtagande en central frdga nir man utvecklar
kompetens. Alla informanter &r eniga om att ifall man sjélv inte vill eller har intresse att
utvecklas, gér man inte det heller. Samtidigt &r det viktigt att viljan kommer fran den enskilda
individen. Detta kommenterar cheferna med att de inte kan kunna veta allas enskilda behov.
Anstdllda papekar utover detta att man inte ldr sig ifall man inte &r intresserad. Resultaten
visar dven att coaching och mentorskap inte dr vanligt. Jag har i borjan av avhandlingen lyft
upp de forskningsfragor som denna underrubrik sammanfattar {for att vidare i nésta

underrubrik besvara forskningsfrdgorna enskilt och konkret.

Precis som Manuti et al. (2015) skriver om formellt och informellt lirande pa arbetsplatsen ér
alla informanter eniga om att kompetensutveckling sker bide pa arbetet och via foreldsningar,

det vill sdga, formellt och informellt. Intressant nog &r Oskari den enda av informanterna som
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inte varit med om nigon formell kompetensutveckling kopplat till sina arbetsuppgifter medan
alla andra informanter har det och dr med om formell kompetensutveckling kontinuerligt.
Som dven ndmnt tidigare intervjuade jag anstillda med och utan chefsposition. Intressant nog
poangterar de flesta chefer att de inte direkt uppmuntrar sina anstéllda till att utveckla sina
kompetenser, utan att det maste komma fran eget intresse och fran ett egen vilja och behov att
utvecklas.Detta papekar dven Wallo et al. (2020) att &r ett &terkommande fenomen i alla
branscher och industrier och som nu éven kan konstateras vara ackurat for tva stora
teknologiforetag 1 Finland. Samtidigt papekar &ven Wallo et al. (2020) att HRD -
professionellas ansvar kring att utveckla har minskat dramatiskt under de senaste artionden,
vilket d&ven mérks i1 de svar som informanter med chefsposition gav. Cheferna har ett 6kat
ansvar att skicka sina anstéllda pa utbildningar. Trots detta podngterar d&ven cheferna att de
inte kan veta alla behov som finns och dnskar dérfor att anstéllda sjélva tar ansvar dver sin

egen utveckling pa arbetsplatsen och 1 arbetsuppgifterna.

Samtidigt som den formella och informella kompetensutvecklingen &r ett stort
diskussionstema i intervjuerna kommer det dven fram att kunskapsoverforingen, som dr en del
av kunskapshantering (Chilton & Bloodgood, 2008), spelar en stor roll 1
kompetensutvecklingen for anstéllda i teknologiforetag i Finland. Som Ipe (2003) papekar
strdvar kunskapsoverforingen till att besvara frdgan om hur kunskap 6verfors och delas. Att
dela och overfora tyst och explicit kunskap kréver bland annat samarbete (Ipe, 2003). Detta
mirks tydligt 1 informanternas svar och en stor del av informanterna poédngterar att samarbete
ar viktigt for att kunna ldra sig av andra och kunna 6verfora kunskap, oavsett om det ar tyst
eller explicit. Lotta beréttar att hon lér sig genom att fraga andra och samarbeta for att 16sa
problem. I vissa fall 1 storre grupper dér hon kan tillsammans med andra medlemmar av
samma team fundera kring och 16sa problem. Detta kan kopplas starkt med att som Argote
och Ingram (2000) dven hdvdar kring att kunskaper 6verfors genom en process 1 en enhet,
grupp eller avdelning genom att man péaverkar andras erfarenheter. Samtidigt lyfter dven
Frank (chef), Roger och Maria (chef) fram att de flera génger tar hjdlp av andra som har
expertis 1 ett visst omrade. De anser att det dr givande att samarbeta tillsammans med personer
med expertis for att slutligen komma till ett resultat som &r vilgenomtinkt och logiskt. I
koppling till det ovanndmnda skriver Chilton och Bloodgood (2008) att ett foretag eller
organisation ska ta nytta av de resurser och den kunskap som redan finns internt 1 foretaget for
att kunna gora kunskapsdelningen sé effektiv som mojligt, vilket ocksé konkretiseras i

informanternas svar.
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Ett annat populirt imne i informanternas svar #r kunskapshantering. Aven om det inte finns
ndgot konkret svar dir &mnet ndmns finns det flera kopplingar till kunskapshantering i
informanternas svar kring formellt och informellt l&rande pa arbetsplatsen. Kalle (chef)
papekar precis som Gupta et al. (2000) skriver att kompetenser utvecklas genom bland annat
workshopar och kurser. Samtidigt haller alla andra informanter férutom Oskari med om att
explicit kunskap kan utveckla kompetenser. Informanterna 4r av den asikten att explicit
kunskap kan ge mervarde for att kunna utvecklas i sitt arbete men att enbart den typen av
kunskap inte nddvéndigtvis gor en anstélld bra pa sitt arbete. Enligt Frank (chef), Roger och
Maria (chef) utvecklas kompetenser bést genom att skapa erfarenheter for sig sjdlv och att
gora praktiskt arbete. Nonaka et al. (1996) beskriver detta som tyst kunskap och niagot som
kan vara invecklat att kommunicera till nigon annan person for att utveckla den andras
kompetenser. Maria berittar samtidigt att man kan léra sig mycket av att se hur en annan
person gor en sak som man sjilv gor pa ett olikt sitt. Aven Lotta haller med Frank (chef),

Roger och Maria (chef) och betonar att tyst kunskap kan dverforas genom samarbete.

Samarbete &r en viktig del av kunskapsoverforing (Argote & Ingram, 2000). Precis som Ipe
(2003) hiavdar kring att kunskapsoverforing sker genom dagligt arbete, ser man i
informanternas svar att erfarenheter kan delas genom dagligt samarbete dir andras
erfarenheter inte ofta ar utgdngspunkten for samarbetet. Lotta berittar att de stunderna som
hennes team har reserverat for att g igenom svéra case tillsammans varje dag hjilper vildigt
mycket eftersom de mer erfarna har olika sitt att se pd problem. P4 samma sétt podngterar
aven Frank (chef) att det kan vara till fordel att gd igenom vissa saker med olika avdelningar
for att f4 mera insikter kring exempelvis en testningsprocess. Detta svar tangerar dven med
Argote och Ingram (2000) standpunkt kring att kunskapsdverforing sker som en process dér

aven olika avdelningar paverkas av varandra.

Coaching och mentorskap &r ett brett forskat amne inom foretag och organisationer ndr man
talar om att utveckla kompetenser for anstillda (Jones et al., 2016; Connor & Pokora, 2017).
Aven om det kan vara en sjilvklarhet inom vissa branscher s4 ir det inte det inom de foretag
som jag studerar 1 denna avhandling. De flesta informanter pépekar att de har hort eller vet att
mentorskapsprogram finns 1 foretaget och att de inte &r alls vanliga och att de flesta inte
anvénder sig av dem. Trots detta berédttar Timo att han &r intresserad och funderar pé att

anmala sig till ett mentorskapsprogram i framtiden. Omedvetenheten om coachings- och
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mentorskapsprogram for informanterna kom som en chock till mig eftersom de tva
kompetenutvecklingsformerna ses som en central del av den traditionella
kompetensutvecklingen pa arbetsplatsen (Khakwani et al., 2012). Dock ar det virt att papeka
att &ven om mentorskapsprogram och coaching inte kom fram som ett vanligt sétt att utveckla
kompetenser i1 foretagen sa fanns det dnda ett utbud av bada och de ar en del av foretagets
strategi for kompetensutveckling av personal. For de teknologiforetag som intervjuats i min
avhandling ses utvecklingen av kompetenser mera som en uppgiftsspecifik process och alla
informanter papekar att kompetenser utvecklas konstant. Detta dr dven ett av

kompetensutvecklingens grundidéer (Illeris, 2013).

Att ta initiativ for sitt eget 1drande dr en central del av kompetensutveckling i teknologiforetag
1 Finland, vilket d&ven Garavan et al. (2002) samt Toivanen et al. (2012) skriver. Utover detta
ar det dven viktigt att pdpeka att kompetensutveckling kraver ett intresse for sitt arbete och ett
intresse for sjélvutveckling. Detta forklarar Timo som ett inre driv och kopplar det starkt
samman med initiativtagande och viljan att samarbeta (Ipe, 2003; Toivanen et al., 2012).
Samtidigt podngterar informanterna att kommunikation &r en viktig del av for att
kompetensutveckling kan ske. For att utveckla kompetenser maste det finnas en klar och
tydlig kommunikation och det hjilper mycket att fa veta vem man kan fraga specifika fragor
av (Argote & Ingram, 2000; Stracke, 2011; Méartensson, 2000). Utdver detta beréttar
informanterna att det dr oerhdrt viktigt att kunna ta ansvar for sin egen utveckling och att
samtidigt forsoka delta 1 s& ménga uppgifter som kriver samarbete samt utbyte av idéer och

erfarenheter som mojligt (Ipe, 2003).

For att vidare forstirka de resultat som jag kommit fram till i mina intervjuer ar det vért att
podngtera att ansvar spelar en stor roll inom kompetensutveckling. Vems ansvar ligger
anstilldas kompetesutveckling egentligen pé - dr det HRD-professionella, chefen eller
anstillda sjdlv? Alla chefer dr av den asikten att kompetensutveckling ska ske frén eget
initiativ och att den ligger pa varje individs eget ansvar. Nar man kopplar intervjusvaren och
teorin samman dr de motsidgande. Enligt Toivanen et al. (2012) och Wallo et al. (2020) har
ansvaret for anstilldas kompetensutveckling skiftats mera frin HRD-professionella till
anstélldas direkta chefer. Dock har jag i mina intervjusvar kommit fram till att ansvaret for
kompetensutveckling ligger pa den enskilda anstéllda och inte chefen. Maria (chef) padpekar
att man som chef inte kan veta allas personliga utvecklingsbehov och darfér méste alla

anstéllda sjdlva bdra ansvar over egen utveckling. Dock &r det inte heller ritt att anstillda
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sjdlva ska béra ansvar 6ver nagot som inte direkt tillhor deras arbetsuppgifter. Detta kan dven
kopplas till att anstillda arbetar pa foretag som har ndmnt kompetensutveckling som en av
foretagets viktigaste resurser eller som ett av foretagets grundvarden, men enligt
informanternas svar dr det inte sé ifall ansvaret om utveckling ligger pa den anstillda. Detta

indikerar pa att foretaget sjdlva ska bdra ansvaret for anstélldas kompetensutveckling.

Sammanfattnigsvis kan man konstatera att kompetensutveckling for de verkliga
arbetsuppgifterna i teknologiforetag i Finland sker via informellt 1drande. Samtidigt anser
informanterna att de erfarenheter som man far av att gora sitt arbete och att bli tilldelad nya
uppgifter stiarker kompetensen mest. Chefernas ansvar gentemot utvecklingen av kompetenser
for deras underordnade har stigit. Detta leder till att cheferna ofta inte tar mycket stéllning till
anstilldas kompetensutveckling och didrmed ligger ansvaret pé att anstéllda sjélva ska veta
vilka kompetenser som ska utvecklas och nir, vilket ldgger en stor press varje anstilld 1
teknologiforetag i Finland. Trots detta forvéntar sig cheferna att alla anstéllda tar eget ansvar
for egen utveckling av kompetens dér anstéllda utan chefsposition 6nskar att

kompetensutvecklingen kunde vara mera ledd och spritt i olika former och program.

6.2 Aterkoppling till syfte och forskningsfrigor

Som &ven namnt tidigare har jag formulerat tre forskningsfragor som denna avhandling ska
svara pa. Forskningsfragorna ér foljande: Anvdnder teknologiforetag i Finland sig av
kompetensutveckling?, Hur ser kompetensutveckling ut i teknologiforetag i Finland? och
Vilka upplevelser har anstdllda om kompetensutveckling i teknologiforetag i Finland. 1 denna
underrubrik svarar jag enskilt pa forskningsfragorna baserat pa analyskapitlet och

diskussionen under ovanstaende underrubrik.

Anvinder teknologiforetagt i Finland sig av kompetensutveckling?

Teknologiforetag i Finland anvinder sig av flera olika former av kompetensutveckling. Den
mest anvdnda och som inte dr planerad &dr den informella kompetensutvecklingen som alla
informanter har varit med om. Teknologiforetagen har dven ett brett utbud av kurser och
foreldsningar som alla anstédllda kan ga pa, men enligt informanterna lér de sig inte tillrdckligt
av den formella kompetensutvecklingen. En vanlig motivering for att informanterna anser den

informella kompetensutvecklingen fungera bist dr att genom det far man erfarenheter, till

71



Daniel Kjellman

skillnad fran den formella kompetesutvecklingen ddr man far expertis men nédvéandigtvis

ingen specifik erfarenhet.

Hur ser kompetensutveckling ut i teknologiforetag i Finland?

Som &ven ndmnt tidigare som svar till forskningsfragan ovan, dr det vanligt att
kompetensutveckling i teknologiforetag i Finland ofta ar spontant. Mera ofta &n sdllan sker
kompetensutveckling pé flera olika oforutsédgbara tidpunkter under arbetsdagen &n under en
specifik eller planerad tidpunkt. Ddrmed kan man konstatera att kompetensutveckling i
teknologiforetag i Finland sker mestadels informellt. Samtidigt sker kompetensutveckling
genom kunskapsoverforing oftast explicit, men dven tyst kunskap overfors.
Kompetensutveckling i teknologiforetag i Finland ar informell och sker i samverkan med
arbetsuppgifter eller genom konversationer och verféring av kunskap mellan kolleger. Aven
samarbete dr avgorande for informanterna och de flesta anser att ett gott samarbete leder till
en forstiarkt kompetens. Kompetensutveckling i teknologiforetag i Finland handlar dven
mycket om att ta ansvar for sitt eget ldrande. Direkt uppmuntring till kompetensutveckling ar
inte ett vildigt vanligt men om en anstélld vill 8ka pa en formell form av
kompetensutveckling finns det alltid mdjlighet till det. De formella
kompetensutvecklingsformerna skiljer sig inte ifrdn varandra nagot dramatiskt. Fysiska
kurser, e-learning plattformer och distanskurser ar de viktigaste formella formerna av
kompetensutveckling i teknologiforetagen och alla informanter har dtminstone deltagit i en
formell utbildning under sin arbetskarridr pé ett av teknologiforetagen som min avhandling
behandlar. I korthet sker kompetensutveckling i teknologiforetag 1 Finland genom samarbete

och samverkan av olika ménniskor och vanligtvis under en lédngre period eller process.

Vilka upplevelser har anstdllda om kompetensutveckling i teknologiforetag i Finland?

Anstilldas upplevelser om kompetensutveckling pa de stora teknologiforetag i Finland som
jag intervjuar i min avhandling dr mestadels positiva. Majoriteten av informanterna har aldrig
tankt pa vilken paverkan kompetensutveckling egentligen har. En stor majoritet av
informanterna har en positiv instillning till att 14ra sig och anser att deras arbete krdver
konstant kompetensutveckling. Utvecklingen av kompetenser fis genom att gora sitt arbete
och att skapa erfarenheter genom sina arbetsuppgifter. Informanterna har en positiv

instéllning mot de flesta former av kompetensutveckling men en del informanter 6nskar att
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det kunde finnas mera av bland annat coaching och mentorskapsprogram. Utover detta dr det
vart att pdpeka att den formella kompetensutvecklingen inte ar lika vanlig som den informella.
Den kritik som informanterna riktar mot den formella kompetensutvecklingen &r att det kan ta
mycket tid och att man inte alltid hinner delta 1 utbildningar under arbetsdagen. Chefer anser
att ansvaret som de har att se till att anstéllda utvecklar sina kompetenser ar for stort och anser
att ansvaret ska vara pa varje enskild anstilld. Det finns dven negativa dsikter om e-learning
plattformerna. En tendens om att gammal information och utbildningar till dataprogram finns
och som inte anvinds ldngre, vilket kan orsaka forvirring bland alla anstillda och dven chefer.
Informanterna papekar att uppdateringar och kontroller behovs for att forsékra att de

utbildningar och kurser som finns pa plattformerna halls a jour.

6.3 Studiens bidrag

Min studie visar att kompetensutveckling kan ske pa flera olika sitt, pa olika platser och
tidpunkter samt planerat och oplanerat. Jag anser att denna avhandling kan hjélpa personal pa
teknologiforetag i Finland och i norden att forstd hur kompetensutveckling kan se ut pé ett
stort internationellt teknologiforetag bade praktiskt och teoretiskt. Utifrdn mina resultat anser
jag att studien bidrar till att foretag littare kan skriddarsy sina kompetensutvecklingsprogram
oavsett vilken bransch eller sektor foretagen ar 1. Samtidigt kan studien hjélpta till att en

strategi for uppdelning av ansvar skrdaddarsys for foretag eller avdelningar.

Studien bidrar till att visa pa vilka sitt kompetensutveckling sker pa teknologiforetag i
Finland, hur kompetensutvecklingsformerna ser ut och vilka upplevelser anstillda har av
kompetensutveckling. Eftersom att det finns begransat med forskning kring hur
kompetensutveckling forverkligas i teknologiforetag 1 Finland och teknologibranscher dver
lag, anser jag att denna studie bidrar till nya synpunkter pd hur kompetensutveckling
organiseras 1 en innovativ bransch. Min studie illusterar att kompetensutveckling sker
konstant 1 det vardagliga arbetet oavsett arbetsuppgifter. Utdver detta upplyser denna studie
ldsaren med sju intervjuer med anstéllda pa teknologiforetag i Finland och pé vilket sétt de
upplever kompetensutveckling pa arbetsplatsen. Aven om studien inte har dstadkommit med
en ny teori kring dmnet presenterar den ldsaren med en ny fragestéllning om vems ansvar
kompetensutveckling egentligen ligger pa. Samtidigt ger studien en id¢é kring hur liknande

studier kan foverkligas metodologiskt.
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Sammanfattningsvis bidrar studien till att ge anstillda pé teknologiforetag en djupare
forstaelse kring att kompetensutveckling inte alltid bara handlar om kurser och utbildningar.
Kompetensutveckling handlar &ven om att ta eget ansvar och eget initiativ. Samtidigt behovs
ett inre driv pa att vara bra pa det man gor. Informanterna papekar att viljan att utvecklas
ligger hos den enskilda individen. Att underséka hur kompetensutveckling ser ut i
teknologiforetag i Finland via intervjuer var en positiv upplevelse. Intervjuerna gav studien en
mera omfattande inblick i hur det ser ut i verkligheten. Att tillsammans utfora olika
arbetsuppgifter, diskutera och samarbeta ér en vildigt stor del av kompetensutveckling,

oavsett om det sker internt i foretaget eller med externa parter.

6.4 Forslag till vidare forskning

Sammanfattningsvis pavisar denna studie om att kompetensutveckling ér viktigt oavsett i
vilken form den sker. De foretag som informanterna arbetar pa har kompetensutveckling som
ett av foretagens viktigaste viarden och arbetar hart med att utveckla sina anstéllda. Valet av
foretag har dérfor varit passande for min studie. Alla informanter har tidigare varit med om
kompetensutveckling i ndgon form och anser att det hjilper att samarbeta, diskutera och ta
initiativ for att utvecklas. Enligt informanterna bidrar den informella kompetensutvecklingen
till en bredare och mera konkret utveckling 1 sina arbetsuppgifter medan den formella
kompetensutvecklingen ger en teoretisk grund och béda har sina skilda nyttor. Samtidigt
demonsterar studien att teknologiforetag i Finland anvinder sig av flera olika former av
kompetensutveckling. En idé till vidare forskning kunde vara att studera kring vems ansvar
kompetensutveckling ligger pa i teknologiforetag i Finland. Utover detta kunde det vara
intressant att forska om hur personer i hdgt ledande positioner ser pd kompetensutveckling
och dess inverkan pa foretagens konkurrenskraft. Studien har &ven mdjlighet att ligga som
grund till att studera kring hur bland annat HRD-professionella arbetar strategiskt for att
utveckla kompetensen for anstillda och ddrmed jamfora svaren for att f4 en bredare forstaelse

kring varfor det anvéinds olika former av kompetensutveckling.
Avslutningsvis ér forskning om kompetensutveckling en viktig del av arbetsvdlmaende

speciellt i dagens arbetsmarknad dir nya innovationer, nya teknologier och nya

utvecklingsformer anvénds och tillampas.
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Appendix 1

Intervjumanual for pro gradu avhandling:

Pa svenska:

10.

1.

12.
13.

. Beritta om dig sjilv. (Alder, utbildning, position, arbetsuppgifter)

Hur ménga ar har du jobbat pé detta foretag?

Ar du del av ett team? Hur manga jobbar i ditt team?

- Rapporterar du till nagon eller rapporterar nagon till dig?

Kan du berétta om din erfarenhet av kompetensutvckling inom der hér foretaget, vad
har du deltagit i eller har du deltagit i ndgot alls? (Hur ofta, pa arbetstid eller utanfor
arbetstid?)

Hur sker kompetensutveckling pa ditt foretag?

- Foreldsningar, klassrum eller dr det mest pé arbetet?

Hur ser du pé tillgdngligheten av kompetensutvecklingsmdjligheter inom foretaget?
Uppmuntrar foretaget till kompetensutveckling?

- Hur?

Uppmuntrar chefen till kompetensutveckling?

- Hur?

Hurdana resultat anser du att de kompetensutvecklingsprogram som du varit med om
gett?

- Positivt/Negativt? Varfor?

Kan du dela med dig av ndgra exempel pa hur kompetensutveckling har hjilpt dig att
mota dina utmaningar i din arbetsroll?

Hur ser du pé kopplingen mellan kompetensutveckling och innovation inom
teknologiforetaget? Kan du dela med dig av ndgra exempel?

Om du sjdlv skulle fé vélja, hur skulle ditt kompetensutvecklingsprogram se ut?

Om du hade fitt vélja en fréga att svara pa utover det vi diskuterat kring, vad skulle

det vara?

Extra fréga till chefer: Hur skiljer sig kompetensutvecklingsprogram beroende pa arbetets

kravniva?
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Appendix 2

Intervjumanual for pro gradu avhandling:

Suomeksi:

1. Kerro itsestési. (Ikd, koulutus, positio, tyotehtdvit, nimike)

2. Kuinka monta vuotta olet ollut tdissa tdssd yrityksessi?

3. Oletko osa tiimid? Kuinka monta tyontekijéa tiimissdsi on?

- Raportoitko jollekin tai raportoiko joku sinulle?

4. Voitko kertoa kokemuksistasi osaamisen kehittdmisessé tdssd yrityksesséd, mihin olet
osallistunut tai oletko osallistunut ollenkaan? (Kuinka usein, ty6aikana vai tyajan
ulkopuolella?)

5. Miten osaamisen kehittdminen tapahtuu yrityksessasi?

- Luennot, luokkahuoneissa vai enimmaékseen tydpaikalla?
6. Millaisena niet osaamisen kehittimismahdollisuuksien saatavuuden yrityksessd?
7. Kannustaako yritys osaamisen kehittimiseen?

- Miten?

8. Millaisia tuloksia osaamisen kehittimisohjelmat, joissa olet ollut mukana, ovat
mielestdsi tuottaneet?

- Positiivisia/Negatiivisia? Miksi?

9. Voitko kertoa esimerkkejé siitd, kuinka osaamisen kehittiminen on auttanut sinua
kohtaamaan haasteita tyotehtivissdsi?

10. Millaisena nédet osaamisen kehittdimisen ja innovaation vilisen yhteyden
teknologiayrityksessid? Voitko jakaa esimerkkejd?

11. Jos saisit itse valita, miltd sinun laatima osaamisen kehittdmisohjelma nayttéisi?

12. Jos valitsisit vastata yhteen kysymykseen ylld olevien lisdksi, miké se olisi?

Lisdkysymys esihenkildille: Miten osaamisen kehittimisohjelmat eroavat tyon vaatimusten

tason mukaan?
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