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Abstract
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Att definiera kompetensbehov pa ett IT-foretag

Program: Pedagogik, kandidatprogram, 180 hp

Kurs: C-uppsats i Pedagogik, PEDG14

Niva: Grundniva

Termin/ar: Vt/2016

Handledare: Doc. dr Anna-Carin Jonsson

Examinator: Dr Annika Akerblom

Nyckelord: Kompetens, kompetensutveckling, kompetensutvecklingsaktiviteter,

humankapital

Syfte: Syfte med denna uppsats ar att undersoka vilka kompetenser efterfragas mest pa ett
samtida IT-foretag, samt vilka kompetensutvecklingsaktiviteter ligger i fokus nér man
vill héja kunskaper och beredskap inom foretaget.

Teori: Studien utgar fran teorier och definitioner om kompetens, kompetensutveckling,
kompetensutvecklingsaktiviteter och vilka HR-kompetenser som &r av stor vikt nu och i
framtiden.

Metod: I denna studie anvéandes kvantitativ metod, som bestod av enkéter utférda via webben.
Enkatundersokningen valdes for att respondenter &r spridda pa diverse uppdrag inom
verksamheten, men inte minst for att kunna rikta in svaren och darmed fa grepp om den
verkliga arbetssituationen. 70% av de tillfragade svarade pa enkaten, vilket ger en viss
tillforlitlighet till analysunderlaget.

Resultat: Resultatet visar att anstallda pa det undersokta IT-foretaget saknar vissa kompetenser och

forvantar sig kompetenshojande aktiviteter. Overlag ar dock situationen bra, inte minst
for att foretaget har mojlighet att finansiera kompetensutveckling och for att foretaget har
bundit sig med avtal att erbjuda kompetensutvecklingsaktiviteter av alla tre typer.

For att kunna utfora arbetet idag samt for kunna méta andra krav i framtiden, talar en stor
majoritet av respondenterna affirmativt om kompetenser som nya utvecklings- och
leveransprocesser, connectivity, cloud, kunskap om business som IT skall stédja, samt
datasékerhet, molnlagring, formell utbildning som IT Arkitekt etc.



Forord

Samhallsutvecklingen, som standigt pagar, paverkar ocksa foretag och dess anstallda, som bade
grupper och individer. Betydelsen av rétt kompetens for arbetet kar; man pratar varmt om
kompetensutveckling och, for att mota bade sina behov och de anstalldas dnskan att utvecklas, 6kar
foretagens investeringar i humankapitalet. Flera studier har beskrivit kompetensbrist inom
IT-branschen, men fa har kommit fram till vetskap om vilka kompetenser denna brist omfattar. Denna
studie skall forsoka att d&ven komma fram till sadana detaljer. Till detta har jag genomfort en

enkatundersokning pa en utvecklingsavdelning inom en kommersiell IT-verksamhet.

Harmed vill jag ocksa tacka foretaget for att jag har fatt mojlighet att géra denna studie. Jag hoppas att
den kommer till nytta i bade foretaget som medverkade, men ocksa till andra som ar intresserade av
resultatet. Ett stort tack till respondenterna for deras vardefulla tid. Till slut tackar jag mina handledare
(bade pa foretaget och pa universitetet) som hjalpte mig att finna information om foretaget, samt

instruera mig hur jag pa ett vetenskapligt satt kommer fram till resultatet.
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Inledning

Under de senaste tjugo aren har informationsteknologi (IT) snabbt vuxit fram som en sarskild och en
av de viktigaste industribranscher. IT har paverkat och blivit paverkad av andra industrier och av
samhallet i dvrigt. Verksamma inom branschen ar val eftertraktade och behéver forhallandevis hog
kompetens som optimalt underhalls med valplanerade kompetensutvecklingsaktiviteter. Det racker inte
att bara kunna utfora jobbet pa ett satt; man maste vara beredd for livslangt larande: att lara sig nya,

effektivare sétt att goéra samma eller liknande jobb, under samma anstallning.

Medarbetarnas kompetens ar det som ger organisationer en konkurrensfordel (Nilsson, Wallo,
Ronnqvist & Davidsson, 2011, s. 75). Med detta i atanke bor arbetsgivaren ta tillvara de
kompetenserna som finns inom foretaget, men samtidigt erbjuda kompetensutveckling for sina
anstéllda. Naturligtvis, kompetensutveckling blir méjligt enbart om medarbetarna har engagemang och
lust for detta (Nilsson, Wallo, Rénnqvist & Davidsson, 2011, s. 86).

Informationsteknologi (IT) &r en global bransch som utvecklas snabbt. Den véxer in i andra branscher
for att gora dem effektivare, som i sin tur gor intryck och férandrar IT-branschen. Det stimulerar
branschen att utvecklas snabbare &n andra. Det dr en god anledning att IT-foretag som vill vara
konkurrenskraftiga gor utredningar och satsningar pa sina anstalldas kompetenstillvéxt. Investering i
kompetensutveckling kostar och IT-foretag maste vara beredda pa att avsétta ekonomiska och andra
medel for att utbilda sin personal. Aven samhéllet (stater som t ex Sverige), som siktar pa att f&
topplacering inom IT i vérlden, bor satsa sérskilda medel pa forskning och utveckling. Stor brist pa
IT-kompetens skulle indirekt bromsa in tillvaxten inom andra branscher som IT-branschen stddjer och
hela den nationella ekonomin skulle vara lidande. Thorslund et al (2001, s. 2) skriver om problem och
hoga krav som uppstar inom IT-branschen, med hanvisning till liknande studier som pekar pa en
Okande IT-kompetensbrist, vilket utgor ett allvarligt hot mot Sveriges ledande position inom

IT-omradet globalt. Det kan ocksa leda till lagre teknologiska och ekonomiska tillvaxt i Sverige.



1. Bakgrund

Humankapitalteorin behandlar humankapitalet (human resources, HR) som omfattar ménniskors
kunskaper, fardigheter och andra fysiska och psykiska egenskaper bidragande till
produktionsformagan som forvarvats genom investeringar i form av bl.a. uthildning, traning och
halsovard (Schultz, 1971). Humankapitalet har stor betydelse bade for foretaget och for medarbetare,

sarskilt inom véaxande och kunskapsintensiva omraden som informationsteknologi (IT).

Fyra begrepp centrala for detta arbete &r viktiga att kanna till for att kunna folja den roda traden:

humanistiskt perspektiv, kompetens, kompetensutveckling och och kompetensutvecklingsaktivitet.

1.1 Humanistiskt perspektiv

Utifran humanistiskt perspektiv ses foretaget som en familj; det vill saga att foretaget framst ar till for
medarbetarna och bor darfor anpassas till dem. Foretaget &r en verksamhet som kan tillvarata, utveckla
och mobilisera de anstélldas resurser. For att uppna langsiktig effektivitet kravs samspel och
anpassning mellan foretagets och de anstéllda individers behov. Humanistiskt perspektiv behandlar
inte kompetensutveckling som en kostnad som man ska forsoka undvika, utan snarare som en
framtidsinvestering. Medarbetarnas kompetens betraktas som en viktig resurs for verksamheten. Om
foretaget anvander humanistiskt perspektiv blir individens utveckling priméar, men konsekvensen &r
ocksa att foretagets samlade kompetenser okar, vilket vid ratt resursplanering kan 6ka foretagets
produktivitet. | humanistiskt perspektiv spelar samarbetet mellan ledningen och medarbetarna en
viktig roll, dar larandet &ar en aktiv process. Larsituationer prioriteras, dvs. medarbetarna undersoker
och provar I6sningar pa olika problem. I sin syn pa kompetensutvecklingsfragor ar humanistiskt

perspektiv langsiktigt (Nilsson, Wallo, Rénnqvist & Davidsson, 2011, s. 92, 93).

1.2 Kompetens

| studien anvands Ellstrém och Hultmans definition av begreppet kompetens. De definierar kompetens
som “en individs potentiella formaga att framgangsrikt utfora ett arbete eller en uppgift” (Ellstrom &
Hultman, 2009, s. 202). | dagens arbetsliv & medarbetarnas kompetens det som ger organisationer en
konkurrensfordel och gor att de kan moéta sina kunders eller brukares forvantningar battre &n andra
liknande organisationer. Studien kommer ocksa att anvanda definitionen av vad en komponent person
ar. Det r, allts3, enligt Nilsson et al. (2011, s 75) en person som gor sitt arbete vars slutresultat ar

tillfredsstallande.

Kompetens krévs av varje medarbetare - for att kunna klara av eller utféra sin uppgift (Nilsson, Wallo,
Ronnqvist & Davidsson, 2011, s. 76 refererar till Hansson, 2005). De skriver ocksa att kompetenser

kan vara “kombination av kunskap, erfarenhet, vilja och motivation (Nilsson, Wallo, Rénngvist &



Davidsson, 2011, s. 76 refererar till Docherty 1996, s. 150). Nilsson et al.( 2011, s 75) presenterar

kompetens i 4 olika dimensioner:

Formell kompetens: utbildningserfarenheter som individen har i form av formell examen eller

betyg, intyg, diplom fran kurser,
o Faktisk kompetens: individens samlade erfarenheter som faktiskt kan tas i bruk i arbetssituationer,
e Uttalande kvalifikationer: arbetskrav som formuleras och efterfragas av arbetsgivaren, samt

e Faktiska kvalifikationer: faktiska krav som arbetet stéller pa den anstéllda individen. (Nilsson,
Wallo, Rénngvist & Davidsson, 2011, s. 78).

| OECD (2012) kapitel 1 pastas att brist pa kompetenser leder till hogre arbetsloshet. Den tekniska
revolutionen har paverkat nastan varje aspekt av vara liv under det pagaende 2000-talet: fran hur vi
"talar" med vara familjer och vanner, till hur vi handlar och arbetar. Detta har i sin tur &ndrat
efterfrdgan pa kompetenser (OECD, 2012 s. 46).

Thorslund et al (2001) definierar IT kompetens som den kompetens som behdvs for att utveckla,
forvalta och anvdnda informationsteknologi. Forfattarna har kopplat ihop kompetenser med IT
utveckling om att It utveckling grundar sig pa 4 olika hornstenar: tekniska kunskaper, arbetsmetod,

attityd och branscherfarenheter (Thorslund , Johansson, Hérndahl, Lowstedt-Lundell, 2001, s. 20)

1.3 Kompetensutveckling och kompetensutvecklingsaktiviteter
Ellstrom och Hultman (2009) lagger mycket fokus pa kompetensutveckling och
kompetensutvecklingsaktiviteter. Kompetens och kompetensutveckling inom IT ar valdigt viktiga for
alla, fran anstallda tjansteman som jobbar pa ett enskilt IT-foretag till féretagets ledning som skall
forlita sig pa sin personal. Det &r viktigt att IT- och dven andra foretag anstaller valutbildad och ratt
profilerad personal, for att sedan nyscha deras kompetens genom att investera i dem med hjélp av
personalutbildningar och andra personalutvecklingsaktiviteter. Argumenten for dessa investeringar
utgar fran att anstallda som besitter en hog kompetens 6kar allméan valfard och effektivitet inom

organisationer (Ellstrém & Hultman, 2009, s. 199)

Nilsson et al.(2011) forklarar aktiviteterna som ingar i en modern kompetensutveckling. Foretag
introducerar, behaller och utvecklar sina medarbetare genom kompetensutveckling. Utifran denna

definition kan kompetensutvecklingskategorier identifieras med tillnérande aktiviteter:

o formella utbildningsaktiviteter (exempelvis forelasningar eller olika typer av kurser),



o icke-formella utbildningsaktiviteter (t.ex. sjalvstudier och handledningar), samt
o informellt larande i det dagliga arbetet (t.ex. grupparbete och knowledge sharing).

Dessa former av kompetensutveckling kopplas till olika former av larande och olika typer av kunskap.
Exempelvis formella utbildningsaktiviteter brukar kopplas till formellt larande. Informella larandet &r
en form av kunskap som &r erfarenhetsbaserad, specifik och kontextbunden. Medan icke-formella
larandet innebar en mellanposition. Det kan rora sig om deltagande i en studiecirkel, dar det
forekommer bade formellt och informellt larande (Nilsson, Wallo, Ronngvist & Davidsson, 2011, s.
80-81). Studien har fokus pa ovanstaende aktiviteter, men ocksa att lyfta fram och belysa innehallet i

arbetsuppgifterna pa det utvalda IT-foretaget.

2. Syfte och fragestallning
Syftet med denna uppsats ar att undersoka vilka kompetenser efterfragas mest pa ett samtida
IT-foretag, samt vilka kompetensutvecklingsaktiviteter ligger i fokus nar man vill héja kunskaper och

beredskap inom foretaget utifrdn medarbetarnas perspektiv.

2.1 Fragestallning
Med denna studie vill jag fa svar pa féljande fragor:

e Vilka generella och speciella kompetenser behovs inom ett IT-foretag utifran medarbetarnas

perspektiv?

e Vilka kompetensutvecklingsaktiviteter anvands pa ett IT-foretag: formella, icke-formella
utbildningsaktiviteter och/eller informellt larande i det dagliga arbetet utifran medarbetarnas

perspektiv?

e Vilken utvecklingsaktivitet har storst betydelse for ett IT-féretag utifrdn medarbetarnas

perspektiv?

2.2 Avgransningar

Studiens omfattning ar IT-branschen och ett stort svenskt foretag, men fokus ligger pa en I1T-avdelning
med konsulter som skickas pa olika uppdrag internt inom foretaget. Som vanligt inom en snabbt
foranderlig bransch fanns foretaget och avdelningen inom en dubbel omorganisering - bade
administrativ och procedural. Det innebar t.ex. att antalet medarbetare varierade, att jobbrollerna
kunde vara flytande, att utvecklingsprocesser ersattes med nya... Studien bortser fran dessa sa mycket

som mojligt.
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Uppsatsen utgar utifrdn humankapitalteorin dar kompetensutveckling ses som investering i manskligt

kapital.

3. Tidigare forskning

Thorslund et al (2001) skriver i sin studie om framtida I1T:s kompetensbehov. Det &r en intervjustudie
med foretradare for IT-branschen och representanter fran IT-intensiva verksamheter inom det 6vriga
naringslivet. Studien utgar fran andra studier som konstaterar brist pa kvalificerad 1T-kompetens.
Denna brist visar sig vara ett allvarligt hot mot Sverige som IT-nation. Studiens syfte var framforallt
att studera foretagens behov att forsorja sig med ratt kompetens. De lyfter fram problem som kan
uppsta om ett antal IT-relaterade verksamheter tvingas dra ner pa sin verksamhet. Det medfor ofta att
aven rorligheten av en viss sorts IT-kompetens dkar pa arbetsmarknaden (Thorslund, Johansson,
Horndahl, Lowstedt-Lundell, 2001, s. 3). Forfattarna anvande den kvalitativa metoden (intervjuer) for
behovsanalys av olika IT-kompetenser och kom fram till att det var viktigt att varje anstalld behévde ta
till sig nya kunskaper, ha drivkraft och nyfikenhet att lara sig nya saker, samt att kunna lyssna pa
andra, vara kreativ och ha problemldsningsféormaga (Thorslund , Johansson, Horndahl,
Lowstedt-Lundell, 2001, s. 26). Artikeln ar forhallandevis gammal, men fortfarande forvanande

mycket aktuell!

Arbetsmarknadsstyrelsen (2000) har gjort en studie med fokus pa kompetens och
kompetensutveckling. | sjalva verket ar det en delstudie eller rapport som bygger pa 60 djupintervjuer
med branschféretradare, representerade av bade foretag, branschorganisationer samt
hogskola/universitet. Syftet med denna rapport var att med hjélp av intervjuer med branschféretradare,
samt med statistiskt material som underlag, forsoka ge en bild av kompetenser i férdndring och
faktorer som paverkar forandringen i 1T-branschen. De har kommit fram till att den snabba
utvecklingen inom IT-branschen pa olika satt paverkar kompetens och kompetensutveckling inom IT. |
rapporten belyses framtida utvecklingstendenser och majligheter. Olika regioner har helt olika
utvecklingsforutsattningar och beroende pa hur man ser pa detta problem kan ocksa helt olika
slutsatser dras av studien (Arbetsmarknadsstyrelsen , 2000, s. 22).

Lychnell (2010) i sin doktorsavhandling diskuterar interna och externa kompetenser. Interna
kompetenser innebdr att IT foretag har behov av att ha egen beh6rig och kunnig personal for att sakra
teknikutvecklingen i sin egen verksamheten. Med externa kompetenser menas dock att ett IT foretags
kompetensbehov kan motas med extern (hyrd) personal, dvs. konsulter, som &r behorig att kunna l6sa
problem som uppstar da intern kompetens saknas pa foretaget (Lychnell, 2010, s. 25). Dessa
kompetenser kopplar han ihop med framgangsrik IT. Vidare kommer han fram till att féretagen maste
sarskilt prioritera interna kompetenser om de med oférandrad personalstyrka (till antal) vill fa hogre
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effektivitet och darmed béttre resultat. Forfattaren utgar ifran ett traditionellt perspektiv, vilket
kolliderar mot mitt utvalda humanistiska synsétt. | sin studie anvander han bade kvantitativ och
kvalitativ metod (fallstudie), dar han intervjuar personer fran alla tre rollgrupper (ledning, IT-ansvariga

och séljare).

SPE Research (the Society of Petroleum Engineers, 2012) har gjort en studie som handlar om
betydelsen av ett framgangsrikt karriar for varje medarbetare. Studiens mal &r att ge en klar bild av
kompetenser och kompetensutveckling som behovs i den globala ingenjorsvetenskapen inom (i detta
fall) olje- och gasindustrin. Problematiken syns i sjalva pastaendet “att brist pA kompetens och
kompetensutveckling leder till 1ag effektivitet pa jobbet”. Skillnaden mellan denna och min studie &r
bade i den studerade branschen och i metoden; deras &r kvalitativ och bygger pa intervjuer med inte
mindre an 773 respondenter (SPE Research, 2012, s. 3, 5). SPE Research (2012, s.7) skriver att 69%
av deras respondenter tycker att det ar viktigt med kompetensen “mojligheter till larande”, 61% tycker
att “teamwork” ar viktig, 60% tycker att “kommunikationsformaga” ar viktig, 58% tycker att
“arbetsmoral” &r viktig, 57% “tekniska kunskaper”, 53% “knowledge sharing” , 53% “analytiska
fardigheter” , 49% “initiativformaga”, 41% “flexibilitet”, 34% “datorfardigheter och 26%
“skrivkunskaper “. Denna studie kan bekréfta att kompetenser som stodjer samarbetet i team ar
mycket hogt skattade, men ocksa analytiskt tankande, initiativformaga och flexibilitet.

D66s och Larsson (2007) betonar betydelsen av informellt larande pa arbetsplatsen. Medarbetare
stottar varandra och tillsammans, pa ett effektivt satt, utvecklar foretages samlade kompetens under
arbetets utférande. Kompetensen sitter i relationen mellan individer och arbetsplatsen. Relationerna &r
ocksa viktiga for foretagens utveckling och relationer mellan chefer och anstéllda (D66s & Larsson,
2007, s. 5). Chefer, ledare och dvriga som har till uppgift att styra och planera for andra maste ha
kunskaper om hur viktiga de relationerna ar, bade nar det galler verksamhetsutveckling och
kompetensutveckling. Goda relationer pa arbetsplatsen har stor betydelse for halsa och valbefinnande.
De skapar effektivitet, kvalitet och hallbarhet i organisationer (D66s & Larsson, 2007, s. 7).

Andrews och Higson (2008) diskuterar dock individuella egenskaper, kunskaper och fardigheter som
kravs av framtida medarbetare pa ett foretag. Forfattarna skriver om hur arbetsgivaren soker och véljer
bland kvalificerade kandidater, om utbildningarnas konkurrenskraft, samt vad en sa stor
rekryteringsmarknad som EU (som helhet) betyder for bade foretag och arbetskraft. Vidare diskuterar
de hur vardefullt arbetsbaserat larande i foretagsmiljo &r for studenter — eftersom den forbattrar
studenternas larandeupplevelser och ger dem goda mdjligheter att forvérva och finslipa
arbetsrelaterade fardigheter. De genomfodrde en intervjubaserad studie dér de intervjuade 50 studenter i
fyra olika lander — Slovenien, Osterrike, Rumanien och Storbritannien. Inte forvanande upptéckte de
stora likheter mellan landerna (Andrews & Higson, 2008, ss. 419-420).
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IT-Gymnasiet Géteborg (2013) skriver om hur efterfragan pa IT-arbetskraft kommer att 6ka. Denna
studie gjordes utifran gymnasieperspektiv for att kunna forsta framtidens krav och behov inom
informationsteknologin. Studien syftar pa att ge 6kad forstaelse for arbetsmarknadens behov inom
IT-sektorn. Dess mal ar att erbjuda ett resultat som kan anvandas som stod i gymnasieutbildningens
anpassning for att kunna ge eleverna aktuell och attraktiv kunskap inom informationsteknologi.
Studien undersoker aven omfattningen av IT-uthildningen inom gymnasieskolan i forhallande till
arbetsmarknadens efterfraga. Den omfattar 302 intervjuer med personer i ledande befattning och med

ansvar for IT i olika organisationer (IT-Gymnasiet Goteborg, 2013, s. 4).

Tjansteforetagens arbetsgivarorganisation Almega skapade (2015) en rapport som utgick fran
dokumenterade kompetensbrister registrerades inom foretagen sedan 2012. Syftet med denna rapport
var att undersoka vilka kompetenser efterfragades mest, samt hur manga individer i Sverige hade
dessa kompetenser. Rapporten hade ocksa for syfte att fortydliga det reella kompetensbehovet inom
IT- och telekomsektorn. Rapporten baserades till storsta delen pa intervjuer, men ocksa pa en del
enké&ter som svarades av ett tillrackligt antal foretradare for IT- och telekomforetag . Generella
kompetenser som efterfragades mest enligt rapporten var I1T-sakerhet och systemarkitektur. De
viktigaste speciella kompetenser var enligt rapporten Javascript och HTML 5 (IT- & Telekomforetagen
inom Almega, 2015, s 5-11). Rapporten ger ocksa exempel pa hur digitaliseringen paverkar samhallet:

o Fysiska produkter som exempelvis musik, tidningar och bocker - blir digitala tjanster.

e Tjénster som tidigare var lokala, som exempelvis e-handel, effektiviseras och
internationaliseras.

o Traditionell produktion effektiviseras, genom exempelvis energieffektivisering och

robotisering. (IT- & Telekomforetagen inom Almega, 2015, s 8).

Rapporten faststaller att kompetensbehov inom IT- och telekomforetagen ar stort vilket satter krav pa

att eftergymnasiala IT-utbildningar haller hog kvalitet.

4. Teoretiska utgangspunkter
Kompetensutveckling inom IT-branschen ar knappast mojlig att studera om man inte forstar hur
viktiga nya kunskaper &r for branschen samt hur kunskaper sprids bland medarbetare. | detta kapitel

presenteras begreppet ”l&rande” och forklaring av detta.

4.1 Definition av larande och koppling larande-kompetens
“Learning is the process whereby knowledge is created through the transformation of experience.”
(Kolb, 1984, s. 49). For att forsta Kolbs teori om erfarenhetsbaserad inlarning (Experimental Learning

Theory) maste man forsta kunskapens natur. For honom &r kunskap resultat av kombinationen av
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upplevelsen och transformationen av denna erfarenhet till ndgot som var hjarna forstar. Att erfara
nagot hanvisar till processen att ta emot information, medan transformationen av denna erfarenhet

beror av hur individen tolkar och agerar pa denna information.

Erfarenhetsbaserat larande stodjer sig pa Kolbs larandecykel i fyra steg: konkret erfarenhet (Concrete
Experience) leder till observationer och reflektioner (Reflective Observation), som sedan dversétts till
abstrakta koncept (Abstract Conceptualization), som i sin tur paverkar personens framtida handlingar
(Active Experimentation). Modellen beskriver tva dialektisk relaterade satt att erfara information:
Concrete Experience och Abstract Conceptualization, och tva dialektiskt relaterade satt att

transformera denna erfarenhet: Reflective Observation and Active Experimentation. (Kolb, 1984, s 51)

“The people who “learn by experience™ often make great messes of their lives, that is, if they apply
what they have learned from a past incident to the present, deciding from certain appearances that the

circumstances are the same, forgetting that no two situations can ever be the same...

All that | am, all that life has made me, every past experience that | have had--woven into the tissue of
my life--1 must give to the new experience. That past experience has indeed not been useless, but its
use is not in guiding present conduct by past situations. We must put everything we can into each fresh
experience, but we shall not get the same things out which we put in if it is fruitful experience, if it is
part of our progressing life... We integrate our experience, and then the richer human being that we

are goes into the new experience; again we give ourself and always by giving rise above the old self.
(Kolb, 1984, s 50 refererar till Follett, 1924, s 136-137)

Wenger (1998) skriver att larande &r resultat av kombinationen av erfarenhet och kompetenser. Han
skriver att om larandet skulle kunna ske i praktiken maste erfarenhet och kompetens interagera. Bade
erfarenhet och kompetens &r alltsa larandets bestandsdelar som inte kan ersétta varandra.

e Kompetens kan vara drivande faktor for att uppna mer erfarenhet. Ett exempel ar nér nya
medarbetare kommer till en arbetsplats. Deras kompetens maste utvecklas for att passa
arbetsgruppen vilket exponerar dem for fler erfarenheter.

e Ocksa erfarenhet kan driva kompetens framat. Forestéller vi oss att vi far en erfaren
medarbetare i som i det tidigare exemplet kan hens erfarenhet vara en drivande faktor for att
arbetsgruppens dvriga medlemmar skall vilja héja eller bredda sin kompetens i riktningen som
den nya medarbetarens erfarenhet stracker sig. Hen kan dela med sig sin erfarenhet och hoja
sina kollegors kompetens, men ocksa véacka behovet for att soka kompetensutveckling pa

annat hall.
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5. Metod/tillvagagangssatt

Grunden for val av metod utgar fran vad som ar mest lampligt for arbetet i organisationen for att
komma fram till ett representativt resultat. For denna uppsats var tvarsnittsdesign (survey) lampligast.
Denna typ av design bygger pa att man samlar in data fran mer &n ett fall och att insamlingen sker ofta
vid en specifik tidpunkt. Man anvander ett kvantitativt tillvdgagangssatt — pa grund av att syftet ar att
samla in information om olika variabler, for att sedan kunna komma fram till ett samband mellan de

olika variablerna (Bryman, 2011, s. 64).

Initialt forbereddes arbetet genom att lasa litteratur relaterad till kompetensutveckling, kurs- och
tidningsartikelsokning pa universitetsbiblioteket och i databaser som ERIC, samt informationssokning
pa Internet. S6korden var kompetens, kompetensutveckling, kompetensaktiviteter och humankapital.
Efter att litteraturen och rapporterna studerades och intressanta teser antecknades kunde man komma
vidare med praktiskt arbete. En avdelningschef och en konsultchef med HR-ansvar godkénde
examensarbetet, valde en handledare at mig pa foretaget och relationen mellan oss formaliserades i ett
skriftligt standardavtal, dar foretaget bl.a. borde hallas anonymt i rapporten. Foretaget som avtalet
skrevs med &r ett globalt och internationellt kant foretag. Arbetet skulle goras pa en
utvecklingsavdelning med anstallda (foéretagets egna) 1T-konsulter som anvénds pa olika avdelningar i
foretagets karnverksamhet (som inte ar 1T). Man fick tillgang till foretagets lokaler och foretagets
intrandt, som blev en viktig kalla till information: speciellt medarbetarnas policies och avtal som
foretaget har tecknat. Enkatundersékningen som genomférdes inom avdelningen granskades och
godkandes av linjechefen. Avtalsenligt skulle arbetet komma foretaget till nytta och planen ar ocksa att

presentera resultatet infor de intresserade pa foretaget.

5.1 Insamling av data

Nar det géller insamling av data fran respondenterna bestamdes tidigt att studien skulle vara baserad
pa en kvantitativ vetenskaplig metod. Det sjalvklara valet, som passade bade den undersokta
avdelningen (vars IT-konsulter &r utplacerade i det stora foretagets verksamhet) och informanten blev
enkat i elektronisk form, via Internet. Enkéten bestod av ett antal slutna fragor - for att rikta in svaren

och darmed gtra dem enklare att analysera.

Vid forskning om kompetens, kompetensutveckling och kompetensaktiviteter anses den kvantitativa
metoden vara mest lampad. Metoden ar vald for att pa basta sétt kunna besvara aktuella
fragestallningar. Meningen med enkater &r att undvika langa svar och for att lattare kunna méata data,
rikta in respondenternas tankar i noga utvalda svarsalternativ. | enkater med slutna fragor ar svaren
styrda genom att begransa respondeternas egna funderingar. Bryman (2011, s. 228-229) papekar i sin

bok flera fordelar med enkater. De &r billigare nér det handlar om ett urval personer som ar spridda
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geografiskt; de &r snabbare att administrera och de kan lattare anpassas till respondenternas behov.
Fordelar med slutna fragor i enkater finns bade for intervjuare och respondent: det ar latt att bearbeta

svaren, och det ar ocksa bade latt att stalla fragor och besvara dem (Bryman, 2011, s. 245).

Forsta tanken var att ha en enkel nominalskala (Trost, 2012, s. 19) genom att erbjuda endast tva
svarsalternativ - ja och nej. Da skulle typvardet (vardet som har den hogsta frekvensen) vara ett
tillrackligt matt for att kunna extrahera informationen. Efter en narmare granskning av projicerade svar
verkade valet av statistisk metod inte langre sa enkelt. Utan ett mellanvérde och dessutom en
ytterligare gradering pa svaren skulle respondenterna latt kunna kanna sig trangda - begransade att

uttrycka vad de kanner och tror. Darmed var nominalskala inte applicerbar for enkaten.

| ndsta steg bestamde jag mig for en femgradig skala och slutna svar av typen (men inte nédvéndigtvis
exakt samma): “stammer inte alls”, “stammer inte sa bra”, “varken eller”, “stammer bra” och
“stammer mycket bra”. Svaren blev rangordnade (1-2-3-4-5) och man antog att respondenternas
perception av skalstegen var att de var lika langa. Eftersom vi da pratar om intervall- och kvotskala
valjer vi aritmetiskt medelvérde som statistisk metod for behandling av enkatens resultat. Medelvardet

(m) ar summan av alla vérden dividerat med antalet personer. (Stukat, 1993, s. 28-35).

Enkatens fragor utgick fran rekommendationer fran Bryman (2011), Stukat (1993) och Trost (2012)
samt foretagets interna dokument sasom policies och koncernens avtal om kompetensutveckling som
den har slutit med fackforeningarna. (Enligt examensarbetsavtalet med foretaget far dock referenser

som identifierar foretaget inte anges.)

Efter flera justeringar bestod enkéaten av atta 6vergripande tematiska fragor. Sju var slutna och bara en
(den sista fragan i enkéaten) var 6ppen och skulle besvaras med egna ord. Tanken var att fa mer
information och darmed ett bredare underlag for att kunna definiera framtida kompetenser. Tio minuter
till en kvart kravdes av respondenterna. Vanliga bakgrundsvariabler som kon, alder, utbildning och
dylikt valdes bort for att sékra anonymitet i de fataliga enkatsvaren. | stéllet valdes jobbtitel och
erfarenhet inom branschen som relevanta bakgrundsvariabler. Forsta tematiska fraga, fraga nummer
tre i serien, behandlade respondenternas majlighet att styra sin kompetensutveckling. Sedan féljde tva
fragor om vilka kompetensutvecklingsaktiviteter foretaget satsade mest pa, respektive vad man som
anstalld ansag hade storst betydelse for foretaget. De tre avslutande fragorna handlade om
kompetenser som var viktiga for framtiden inom branschen, for foretaget (just nu) samt om

kompetenser som den anstéllde kom att behova for framtiden. Fragorna 4 till 7 hade flera delfragor.

16



5.2 Urval

For denna studie valde jag kvoturval som Trost (2012) klassar som icke-slumpmassiga urval.
Kvoturval handlar om idén att man ska fa ett urval av manniskor, enheter eller hushall som &r
representativt for populationen i bestdmda avseenden. Det &r inte ovanligt att man vill ha ett
representativt urval med avseende pa exempelvis alder och kon. | studiets fall &r det en grupp av
IT-anstallda pa en avdelning. Nar man véljer kvoturval maste man utga utifran ett mycket orealistiskt
antagande att alla IT-medarbetarna har samma asikter i de avseenden som undersokningen galler.
Problem nér det géller kvoturval som Trost (2012, s 30, 31) belyser att datainsamlaren bestimmer vem
som skall fa ett formular. Angaende urval av respondenter antogs medarbetarnas perspektiv och deras
syn pa IT-kompetens och kompetensutvecklingsaktiviteter. Chefen, som en representant av foretaget,
ingick darmed inte i studien. Urvalsgruppen bestod av 25 anstallda, varav de flesta ar IT-arkitekter och
utvecklare, men tre skulle (enligt intranatet) ocksa ha andra titlar, sisom team leader, koordinator och
process- och metodspecialist. Mer om detta i resultatet. En av de 25 anstéllda har varit pa

foraldraledighet och en har jobbat deltid.

5.3 Bortfallsanalys

Enkat som méatningsinstrument var mest 1dmplig for denna studie. Férdelen med enkéten med slutna
fragor ar att man begransar respondenternas svar och leder dem enbart till svaren som informanten ar
intresserad av. Svarsfrekvensen var pa mycket tillfredsstéllande 70%, vilket &r 16 av 23 som var
tillgangliga (inte lediga fran arbetet pa en konsultenhet pa en IT avdelning, pa ett stort industriforetag).
Svaren som togs emot av respondenterna var mycket representativa for den enskilda enheten, ganska
representativa for IT verksamheten pa foretaget och bekraftar tidigare forskning nar det galler
kompetens och kompetensutveckling inom IT-branschen generellt. Underlaget var relativt gott utifran
urvalet som man har gjort. Det ar tillrackligt for att besvara fragestéllningen, men inte for att dra nagra
generella slutsatser. Studien kan visa pa trender som andra kan bygga pa med ytterligare

undersoékningar. Resultaten ar dock mycket intressanta for det enskilda foretaget.

Enligt Bryman (2011, s 231) &r svarsfrekvensen pa 70 till 85% en bra besvarad enkat.
Respondenternas goda vilja att medverka i kombination med en taktiskt vald tidpunkt for att skicka ut

paminnelsen resulterade i minimal bortfall i urvalsgruppen dar svarsfrekvensen blev 70%.

5.4 Validitet och reliabilitet i studien

Validitet och reliabilitet i studier med kvantitativ inriktning handlar om att kunna beskriva att man har
samlat in och bearbetat data pa ett systematiskt satt. Validitet handlar om i vilken utstrackning en
undersokning &r relevant och giltig - genom att titta pa om en eller flera indikatorer som skapats i syfte

att mata ett begrepp verkligen méater begreppet (Bryman, 2011, s. 163). Reliabilitet, a andra sidan,
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handlar om fragor som rér mattens och matningarnas palitlighet och fljdriktighet. (Bryman, 2011, s.
161). Skulle man vilja anvanda samma enkat en gang till pa samma deltagare borde den visa samma
sak. Om enkéten har hog realibilitet kommer samma deltagande att ange samma svar (om inget har

skett i deras omgivning).

Orsaken till brist pa validitet kan t.ex. vara att de personer som svarar pa fragor i en enkét inte
uppfattar de viktigaste termerna i enkéaten pa samma satt. Validitet och realibilitet ar relaterade genom
att validitet forutsatter realibilitet. Det betyder att om en matning inte &r reliabel kan det inte vara

valid. Mer om detta i slutet av studien (Bryman, 2011, s. 172).

Studier baserade pa enkater kan ha vissa problematiska aspekter. Exempel pa detta kan vara att
fragorna kan tolkas olika beroende av respondenternas egna erfarenheter och forstaelse. Begreppet
kompetens ar valdigt brett och kan innebara olika tolkningar av respondenterna. Har utgar man dock
ifran antagandet att alla behandlar kompetens pa liknande satt inom avdelningen. Enhetschefen och
kontaktpersonen pa foretaget fick granska enkaterna kritiskt innan de blev tillgangliga for
respondenterna pa webben - vilket sannolikt starkte validiteten. Vidare stéarks validiteten av att alla
fragor har blivit besvarade med hog responsfrekvens. Pa fragorna 1-6 kom 16 av 23 mdjliga svar. En
respondent hoppade dver fraga 7 och fyra respondenter har inte svarat pa fragan 8. Denna studie
bygger pa upplevelser och uppfattningar av verkligheten, vilket i hog grad paverkas av miljon. Det kan
anses som en faktor som sanker reliabiliteten, eftersom foretaget i fraga har under senare ar genomgatt

omfattande organisationsforandringar.

Studien med sina fragor och syftet uppfattas som relevant och giltig - och darmed valid - av bade
universitetet och respondenterna. Foretaget forvantar sig ha nytta av resultatet och da sakras
reliabiliteten genom att anvanda sprak och termer kanda inom IT-branschen. Kéllan till information
om detta var foretagets intranat dar begreppen som ror aktuella kompetenser kunde extraheras ur de

anstalldas CV-er.

5.5 Etiska 6vervaganden

Om man inte informerar deltagarna om etiska principer bryter man mot etiska regler. T.ex. med en
dold observation bryter man mot etiska regler som leder till negativa konsekvenser fér forskningen.
Darfor skall respondenter, i samband med att de svarar pa enkéten, vara inforstadda med foljande fyra

etiska aspekter:

e Informationskravet - informanten skall informera om sin forskning och forskningssyfte. Den
information som ges kan vara mer eller mindre detaljerad. | denna informationen skall inga

den projektansvariges namn och institutionsanknytning. Undersokningens syfte skall forklara
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hur undersékningen genomfors. Det skall vara tydligt om att deltagandet &r frivilligt och att de

uppgifter som insamlas inte kommer att anvandas for nagot annat syfte an for forskning.

e Samtyckeskravet betyder att den deltagande har réatt till att sjalv bestdimmer dver sin
medverkan. | undersékningar med aktiv insats av deltagarna skall samtycke alltid inhdmtas.
Da uppgifter om stora grupper insamlas genom postenkat kravs ej samtycke i forhand. Om
undersokningen inte innefattar fragor av privat eller etiskt kanslig natur, kan samtycke
inhdmtas via foretrédare for uppgiftslamnare och undersokningsdeltagare (t.ex. skolledning,
larare, arbetsgivare, fackforening eller motsvarande). En forutsattning ar da ocksa att
undersokningen i forekommande fall sker inom ramen for ordinarie arbetsuppgifter och pa

vanlig arbetstid.

e Konfidentialitetskravet - uppgifter om alla i en undersokning ingaende personer skall ges
storsta mojliga konfidentialitet och personuppgifterna skall forvaras pa ett sadant satt att
obehoriga inte kan ta del av dem. VVad som anses vara etiskt kansligt kan naturligtvis variera
fran samhalle till samhélle och fran en tid till en annan. Utgangspunkten bor vara vad man kan
anta att de berdrda (saledes ej forskaren) och deras efterlevande kan uppfatta som obehagligt

eller krankande.

e Nyttjandekravet - uppgifter insamlade om enskilda personer far endast anvandas for
forskningsandamal. Darmed far informationen inte anvandas eller utlanas for kommersiellt

bruk eller andra icke-vetenskapliga syften (Vetenskapsradet, 2011, s.7-14).

Studien foljer Brymans (2008) och Vetenskapsradets (2011) etiska aspekter for hur elektroniska
enkater skall skickas till respondenternas e-postlador. Handledaren pa foretaget informerades om
undersokningens karaktar, syfte och mal, vi kom 6verens om hur vi skall samarbeta och hur ofta vi
skulle tréffas. Tidigt slog vi fast hur féretaget skulle kunna ha nytta av studien vilket bara marginellt
paverkade urval av mina fragestallningar. Foretaget hade alltsa planer pa att nyttja arbetet i sitt arbete
med personalutveckling. Samarbetet mellan foretaget, universitetet och mig som student
formaliserades i ett kontrakt dar vi slog fast vilka tekniska och personliga accesser jag skulle fa inom
foretaget, hur transparent foretaget skulle vara i rapporten, hur resultatet skulle anvéndas, med mera...
Kontraktet &r konfidentiellt i denna rapport och skrevs under av handledaren pa foretaget, Anna-Carin

Jonsson for Goteborgs universitet och mig som arbetets utférare.

Utover det praktiska som ar beskrivet i kontraktet (t.ex. fysisk och digital access till foretagets interna
rum och dokument) hjélpte handledaren pa foretaget med att knyta kontakten mellan mig och

respondenterna, samt forberedde dem muntligen pa avdelningsmotet, forklarade syftet med enkéaten
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och studien, och verkade aktivt for att s& manga som majligt skulle svara pa enkaten. Annat var mitt
ansvar. Utskick av mitt informationsbrev med lank till enkéten (pa en server utanfor foretagets

intranét) gjorde jag fran foretagshandledarens e-postadress.

Svar var i denna studie anonyma och deltagandet frivilligt. For att garantera anonymitet undvek man
att klassificera medarbetare i alltfér manga kategorier, sdésom kon och alder. Det begransade antalet
respondenter riskerade annars att man kunde avsloja enskilda medarbetarnas asikter; vilket man

undviker i sddana studier for att inte bryta mot tidigare namnda etiska principer.

6. Resultatredovisning och analys

Nar enkaten var oppen for svar - under tre dagar fran den 18 till den 20 maj 2016 - var tva av de 25
anstallda (chefen exkluderad) pa ledighet. Darmed raknades bara 23 som potentiella respondenter.
Forfragan med en lank till enkaten skickades via e-post och foljdes upp av en paminnelse dag tre,
nagra timmar innan enkaten skulle avslutas. Dag ett svarade 10 respondenter, dag tva var det ingen,
och dag tre - efter paminnelsen - svarade ytterligare sex respondenter. Svarsfrekvensen var darmed 16
av 23, vilket motsvarar mycket godtagbara 70%. Trost (2001) rekommenderar en bortfallsanalys
genom att jamfora sitt material med det ursprungliga urvalet, vilket var 25. Bortfallet &r 2 av 25, vilket

ar bara 8%. | och med att urvalsforandringen &r sa liten ar det da inte lampligt med en ingaende analys.

6.1 Jobbtitel

Pa fraga 1 om vad man hade for formell jobbtitel svarade 9 att de var SW Developer/Application
Developer, 6 att de var IT Architect/Analyst och en svarade Application Support. Det blev ett
representativt resultat for urvalsgruppen, och en mycket relevant visare av det aktuella 1aget inom
IT-branschen. Thorslund et al (2001, s. 24) konstaterar i sin studie att den stdrsta bristen inom
IT-branschen ar erfarna IT-arkitekter och projektledare. Projektledare var dock anstéllda pa en annan

avdelning, som inte var en del av urvalsgruppen.

6.2 Erfarenhet

Pa fraga 2 om hur lang erfarenhet inom IT branschen man hade svarade néstan 44% att de var mycket
erfarna med Gver 16 ar i branschen, medan drygt 31% svarade 10-15 ars erfarenhet. 12,5% hade 5-9 ar
erfarenhet och lika manga 12,5% var juniora - med erfarenhet under 5 ar. Detta ger en generell bild av
respondenter som valdigt erfarna IT-konsulter som genom aren har sett hur snabbt och vilken riktning

utvecklingen inom IT-branschen har tagit.
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Respondenternas erfarenhet inom IT-branschen
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Figur 1 Visar respondenternas erfarenhet inom IT branschen

6.3 Mojlighet att styra sin kompetensutveckling

Pa fraga 3 “Har du méjlighet att styra din kompetensutveckling (i samrad med din chef)?”” har 43,75%
svarat “ganska stor”, 31,25% ““‘ganska liten” och 25% “lagom”” stor mdjlighet. Extrema svar “Mycket
stor” eller “Liten eller ingen majlighet” blev inte valda. Slutsatsen ar att majoriteten av de anstéllda
tror att sjalva kan paverka sin arbetssituation genom att styra sin kompetensutveckling. Oroande &r
dock att nastan en tredjedel tror att de har en ganska liten mojlighet att sjalva (i samrad med sin chef)

kunna styra sin utveckling inom yrket.

Tabell 1 Visar medarbetarnas upplevda mojlighet at styra sin kompetensutveckling

LI-'[.?I’? eller ingen Ganska liten|Lagom Ganska stor |Mycket stor
mojlighet
0,00% 31,25% 25,00% 43,75% 0,00%

6.4 Foretagets satsning pa kompetensutvecklingsaktiviteter

Aktiviteter som foretaget mest satsar pa delades upp i féljande grupper:
e Formella utbildningar: foreldsningar och olika typer av kurser
o Icke formella utbildningsaktiviteter: sjalvstudier, handledning, etc.
e Informellt larande pa arbetsplatsen - vid grupparbete, knowledge sharing session, etc.

Denna fraga besvarades av alla 16 respondenter. Trots att man har haft svart att garantera att
skalstegen &r lika Ianga kommer man dnda att géra en rangordning av svaren (1-2-3-4-5). Studien
kommer att stodja sig pa medelvéarden. Ett medelvarde eller ett genomsnitt ar ett varde som visar 0ss
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hur stora vardena i gruppen ar - som &r ett matt pa var mitten i ett svarsmaterial ligger (Stukat, 1993, s

33). Ett annat varde som har berdknats ar standardavvikelse (SD). Det ar det vanligaste mattet for att

ange spridningen av observationer i ett material.

Tabell 2 Visar foretagets satsning pa de anstélldas kompetensutvecklingsaktiviteter (fran

medarbetarnas perspektiv). Antal respondenterna som besvarade denna fraga ar 16.

Liten eller |Ganska Lagom Ganska Mycket Medel- SD
ingen liten stor stor varde
satsning satsning
Formella utbildningar
i forelasni
Som 1OTeIasniNgar s oce  [37,50%  [25% 25% 6,25%  [2,88 1,05
och olika typer av
kurser
Icke-formella
thildni ktivitet
WIDITANINGSAKEVITEEET gt 25% 4375%  [25% 6,25% (3,13 0,86
- som sjalvstudier,
handledning, etc.
Informellt larande pa
arbetsplatsen - vid
grupparbete, 0% 25% 31,25%  [25% 18,75%  |3,38 1,11

knowledge sharing
sessions, etc.

Analysen visar att foretagets satsning &r liten i 6,25% av fallen och ganska liten i 37,50% av fallen nér det

galler formella utbildningar. Medarbetare verkar inte vara nojda med foretagets satsning pa formella

utbildningar. Pa icke- formella utbildningar satsar foretaget lagom eller 43,75%, vilket kan tolkas som en

lagom positiv aterkoppling. Medarbetarna ar dock klart néjda med satsningar pa informellt larande - dar

31,25% tycker att satsningen ar lagom, 25% upplever satsningen som ganska stor och 18,75% som mycket

stor. Sammanfattningsvis kan man pasta att foretaget prioriterar ett mer agilt - informellt larande, men

ocksa att det kan finnas vinster med att satsa mer pa formella och eventuellt nagot mer pa icke-formella

utbildningsaktiviteter.

22




6.4.1 Foretagssatsning pa formella utbildningar
Figur 2 handlar om hur mycket foretaget satsar pA medarbetarnas kompetensutvecklingsaktiviteter dar

fokus ligger bara pa formella utbildningar.

Formella utbildningar - som férelasningar och
olika typer av kurser

B Formella
Liten elleringen s... uthildnin. ..
Ganska liten
Lagom
Ganska stor
Mycket stor satsning
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00%

Formella wtbildningar - som féreldsningar och olika typer av kurser
Figur 2 Visar hur man upplever foretagets satsningar pa formella utbildningar
Utifran Figur 2 forstar man att en relativ majoritet av respondenterna upplever att det gors

forhallandevis liten satsning pa formella utbildningar. Hela 44% av respondenterna upplever att

foretagets satsning pa forelasningar, kurser och liknande formella utbildningar &r otillracklig.
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6.4.2 Foretagssatsning pa icke-formella utbildningar
Figur 3 ger en grafisk representation av foretagets satsning pa icke- formella utbildningsaktiviteter.

Icke-formella utbildningsaktiviteter - som
sjalvstudier, handledning, etc.

B Icke-
Liten elleringen s... formella
uthildnin. ..
Ganska liten
Lagom
Ganska stor
Mycket stor satsning
0% 13% 25% 38% 50%

Icke-formella uthildningsaktiviteter - som sjidivstudier, handledning,
etc.

Figur 3 Visar upplevd féretagets satsning pa icke-formella utbildningar

En relativ majoritet (43,75%) av respondenterna anser att foretaget satsar lagom mycket pa deras
icke-formella utbildningar. Ytterligare 25% tycker att satsningen ar ganska stor och 6,25% att den ar
mycket stor. Daremot tycker bara 25% att satsning pa sjalvstudier, handledning, etc ar ganska liten och
ingen upplever att satsning saknas. Sammanfattningsvis &r det ett positivt resultat, &ven om utrymmet

for forbattringar kan finnas.
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6.4.3 Foretagssatsning pa informellt larande
Figur 4 handlar om hur mycket foretaget satsar pa informellt larande pa arbetsplatsen.

Informellt larande pa arbetsplatsen - vid
grupparbete, knowledge sharing sessions, etc.

B nformelit
Liten elleringen s... larande pa
arbetspl...
Ganska liten
Lagom
Ganska stor
Mycket stor satsning
0% 10% 20% 30% 40%

Infarmelit ldrande pé arbetspiatsen - vid grupparbete, knowledge
sharing sessfons, etc.

Figur 4 Visar upplevd féretagssatsning pa informellt larande

Analysen visar att ca 1 av 3 respondenter upplever att foretaget satsar ganska lite pa informellt larande

pa arbetsplatsen (knowledge sharing, grupparbete och liknande). 1 av 4 tycker att satsningen &r lagom,

medan nagot under halften ar ganska och aven mycket nojda. Generellt &r det ett bra resultat som tyder

pa att foretaget nyttjar denna typ av kompetensutveckling val. Att 1/3 upplever att det finns utrymme

for ytterligare satsning pa knowledge sharing, grupparbete, parprogrammering, m.m. tyder pa att

utbildningsvarianter knutna till agilt utvecklingsarbete har potential att vdxa mer.
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6.5 Kompetensutvecklingsaktiviteternas betydelse for foretaget
Fraga 5 “Vilka kompetensutvecklingsaktiviteter anser Du har storst betydelse for foretaget?”” handlar

om medarbetarnas perception av vad som ar viktigast for foretaget nar det galler satsning pa

kompetens. Denna fraga besvarades av alla 16 respondenter. Har var det anvandbart att berakna béade

medelvérdet och standardavvikelsen (SD).

Tabell 3 Visar kompetensutvecklingsaktiviteternas betydelse for foretaget (medarbetarnas perspektiv)

Liten eller |Ganska Lagom Ganska Mycket Medelvéarde|SD

ingen liten stor stor
betydelse betydelse
Formella utbildningar
- som forelasningar |, 6,25%  [375%  [375%  [1875%  [3,69 0,84
och olika typer av
kurser
Icke-formella
utbildningsaktiviteter |, 125%  [25% 375%  [25% 3,75 0,96

- som sjalvstudier,
handledning, etc.

Informellt larande pa
arbetsplatsen - vid
grupparbete, 0% 0% 18,75% 50% 31,25% 4,13 0.69
knowledge sharing
sessions, etc.

Generellt kan ur Tabell 3 utldsas att alla (100%) anser att kompetenshdjande aktiviteter i foretagets
regi (formella, icke- formella och informellt larande) har nagon betydelse for foretaget. Bara en
marginell andel av respondenterna tycker att formella och icke-formella utbildningar har ganska liten
betydelse, 6,25% respektive 12,5%. Viktigast ar informellt larande, som medarbetarna anda upplever

att foretaget satsar mest pa. Efter detta foljer icke-formella, och sedan formella utbildningar.
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6.5.1 Betydelsen av formella utbildningar
Figur 5 representerar medarbetarnas upplevelse av formella utbildningars betydelse for foretaget.

Formella utbildningar - som férelasningar och
olika typer av kurser

Bl Formella
Liten elleringen s... utbildnin. ..
Ganska liten
Lagom
Ganska stor
Mycket stor satsning
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00%

Formella wtbildningar - som féreldsningar och olika typer av kurser

Figur 5 Visar betydelsen av formella utbildningar for foretaget (fran de anstalldas perspektiv)

Nar det géller formella utbildningar visar det hdga medelvardet pa 3,69 att respondenterna tycker att
den utbildningstypen har stor betydelse for foretaget. Jamfor man det med medelvardet pa upplevd
foretagssatsning pa 2,88 finns en del att forbattra. En 6vervaldigande majoritet tycker att formella
forelasningar och kurser har lagom, ganska och mycket stor betydelse for foretaget, och det upplevs i

princip generellt sa att varje satsning pa kompetensutveckling skulle gora nytta for foretaget.
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6.5.2 Betydelsen av icke-formella utbildningar
Figur 6 representerar betydelsen av icke-formella utbildningar for foretaget fran de anstélldas

perspektiv.

Icke-formella utbildningsaktiviteter - som
sjélvstudier, handledning, etc.

B Icke-
Liten elleringen s... formella
uthildnin. ..
Ganska liten
Lagom
Ganska stor
Mycket stor satsning
0% 10% 20% 30% 40%

Icke-farmella utbildningsaktiviteter - som sjdivstudier, handledning,
eic.

Figur 6 visar betydelsen av icke-formella utbildningar for foretaget

Nér det galler icke-formella utbildningsaktiviteters betydelse for foretaget &r medelvérdet 3,75. Jamfor

man med 3,13 som ar upplevd aktuell satsning finns en liten skillnad. Sjalvstudier, handledning och
dylikt tycker de anstéllda att foretaget bor satsa pa eftersom det kommer foretaget till nytta, men dven

en marginellt liten satsning skulle skapa balans mellan utbud och efterfragan. 12,5% tycker dessutom

att nyttan med sjalvstudier och handledning inom foretaget &r ganska liten.
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6.5.3 Betydelsen av informellt [arande
Figur 7 representerar medarbetarnas svar pa fraga vad de tycker om betydelsen av informellt larande

for foretaget.

Informellt larande pa arbetsplatsen - vid
grupparbete, knowledge sharing sessions, etc.

B nformelit
Liten elleringen s... larande pa
arbetspl...
Ganska liten
Lagom
Ganska stor
Mycket stor satsning
0% 15% 30% 45% 60%

Infarmelit ldrande pé arbetspliatsen - vid grupparbete, knowledge
sharing sessfons, etc.

Figur 7 visar betydelsen av informellt larande for foretaget (fran de anstélldas perspektiv)

Betydelsen av informellt larande pa arbetsplatsen &r betydelsefullt for alla. Medelvardet pa 4,13 for
utbildningsaktivitetens betydelse for foretaget skiljer sig ganska mycket fran vardet pa upplevd
satsning som ar 3,38. Darmed upplevs det som att knowledge sharing, grupparbete och liknande
aktiviteter ar viktigare an alla andra utbildningsaktiviteter. VVarannan anstalld rekommenderar en

ganska stor satsning pa informellt larande och ytterligare 31,25% vill se en mycket stor satsning pa

traning pa arbetsplatsen.
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6.6 Kompetenser for framtiden (ej foretagsspecifika)

Fraga 6 var “Vilka kompetenser tror Du blir viktiga i framtiden - generellt i branschen, oavsett
foretag? Alla 16 respondenter svarade pa denna fraga. Har presenteras Tabell 4 med generella och
Tabell 5 med nagra specifika kompetenser sorterade med avseende pa medelvarde, dar hogst upp star

kompetenser som blir mest efterfragade i framtiden.

Den mest eftertraktade 1T-konsulten i framtiden talar flytande engelska, samarbetar Iatt i
internationella team och &r en naturlig hjélpare. Hen ar analytisk i sitt satt att 16sa problem, tanker
innovativt och har goda kunskaper om businessen/verksamheten som hen utvecklar system for. Hen
har gedigna kunskaper om datasékerhet och integration av olika losningar (inte minst microservices
och maskin-till-maskin kommunikation). Hen lagrar data i och anvander resurser fran molnet. Hen ar
flexibel, anpassar sig till omstandigheterna, och vid behov latt tar initiativ. Ar hen en utvecklare har
hen flyt i test-driven-utveckling; som IT arkitekt beharskar hen domain driven design, men ocksa

kravhantering (t.ex. requirements breakup). Som testare automatiserar hen det mesta.

Kompetensen i Microsofts .NET toppar listan med specifika kompetenser for mjukvaruutvecklare,
troligen for att de flesta i gruppen har detta som huvudspar, och hoppas pa en god utveckling. Sedan
kommer Android och iOS som tyder pa att respondenterna tror pa mer behov inom utveckling av
mobila l6sningar. Java, webb och databaslagring har ocksa en framtid. Formella utbildningar kommer
inte att efterfragas mer d&n man gor idag. Kompetenser inom Mainframe och IBMi tror den gemene

respondenten (IT-konsulten) kommer i framtiden inte vara brett eftertraktade utanfor foretaget.
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Tabell 4 Visar respondenternas perception for hur viktiga vissa generella kompetenser ar i framtiden.

Denna fraga besvarades av 16 respondenter.

Kompetens Medelvarde |SD

Spréakkunskaper i engelska 4,69 0,76
Samarbetsformaga 4,53 0,49
Analytiskt tankande 4,40 0,71
Business knowledge 4,33 0,59
Integration 4,27 0,85
Formaga att hjalpa andra 4,25 0,75
Flexibilitet/anpassningsbarhet 4,25 0,75
Datasakerhet 4,20 0,83
Initiativformaga 4,19 0,90
Innovativt tankande 4,00 0,73
Test driven development 4,00 0,96
Formaga att arbeta sjalvstandigt 3,93 0,85
Kravhantering 3,93 0,67
Testning 3,93 0,88
Ledaregenskaper 3,88 0,78
Drivande i férandringsarbetet 3,88 1,02
Domain driven development 3,87 0,88
Formaga att uppmuntra andra 3,80 0,74
Design 3,79 0,77
Kodning 3,73 0,85
Moderna utvecklingsprocesser 3,67 0,84
Deployment 3,67 0,80
Konfliktlésningsformaga 3,60 0,71
Maintenance och Support 3,53 0,71
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Kompetens Medelvarde |SD

Sprakkunskaper i svenska 3,50 1,00
Formaga att fatta strategiska beslut 3,47 0,95
Infrastruktur (t.ex. datalagring) 3,47 1,02
Fardigheter om Team Building 3,40 0,52
Prototyping 3,27 0,85
Algoritmer 3,00 0,54

Resultaten i Tabell 4 visar att formaga att kommunicera information kombinerad med generella

kunskaper inom ingenjorskonsten ar viktigast for framtiden. Kunskaper bér vara bade breda och djupa.

IT &r en kravande bransch. Aven specifika kunskaper skattas hogt av vissa medarbetare, men eftersom

standardavvikelsen da oftast ar hog tyder det pa att spridningen i svaren &r stor, dvs att alla inte haller

med. T.ex. stor standardavvikelse (1,02) for kompetenserna “Drivande i fordndringsarbetet” och
“Infrastruktur (t.ex. datalagring)” tyder pa att man ar oense. Den minsta spridningen i svaren (0,49)

har “Samarbetsformaga”, vilket alla tycker & mycket viktigt och toppar tabellen.
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Tabell 5 Visar respondenternas perception for hur viktiga vissa 1T-specifika kompetenser blir i

framtiden. Denna fraga besvarades av 16 respondenter.

Specifik teknisk kompetens Medelvéarde [SD

NET 4,07 0,85
Android 3,93 0,85
i0S (Apple) 3,93 0,92
Databasutveckling 3,73 0,89
ASP.NET 3,73 0,99
Java 3,47 1,07
MS BI .NET 3,27 0,74
Formellt utbildad IT Architect 3,13 1,30
Formellt utbildad SW Developer 3,07 0,96
C och C++ 3,07 0,77
Sharepoint 3,07 0,76
Formellt utbildad Web Developer 2,87 0,80
Foretagsintern development framework 2,87 0,80
Sitecore 2,86 0,56
Mainframe 2,67 0,78
IBMi 2,60 0,64

Resultaten i Tabell 5 visar att tekniker som Microsofts .NET, Android, iOS, databaser, Java, mm. blir

viktiga tekniker &ven i framtiden. Mainframe, IBMi, Sitecore, mm. kommer att bli mindre viktiga.

En hog standardavvikelse (1,30) for kompetensen “Formellt utbildad IT Architect” tyder pa att alla
medarbetare inte lagger lika stor vikt vid formaliseringen av arbetsroller. Svaren ar spridda. Den l&gsta
spridningen pa svaren (0,64) har “IBMi” dar man nastintill enhalligt tycker att framtiden inte kommer

att behva denna kompetens i sa hog grad.
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6.7 Kompetenser som foretaget efterfragar

Fraga 7 var: “Vilka kompetenser efterfragar foretaget mest av Dig som anstalld?”.

Svaren angaende generella kompetenser kanaliserades i medelvarden som finns i kolumnen

“Efterfragan pa foretaget”. Kolumnen till hoger ar vardet pa SD.

De mest efterfragade generella kompetenser pa foretaget ar engelska-kunskaper, samarbetsformaga,
flexibilitet/anpassningsharhet och forméga att hjalpa andra - som alla syftar pa att stodja samarbetet i

teamet. Initiativformaga och business knowledge betecknas ocksa viktiga.

Jamfor man medelvéarden som avser svar pa foretagets kompetensbehov och medelvarden som avser
tankt kompetens inom framtidens IT bransch marker man att foretaget just nu inte efterfragar samma
kompetenser som framtiden kraver. Det behdver inte nddvandigtvis betyda att foretagets behov inte
foljer trender inom branschen i stort, men borde vara en flagga for HR att se till att det inte blir

kompetensbrist i framtiden.

Tekniska specialkompetenser blir svarare att tolka eftersom enkéaten besvarades av medarbetare som
tillhor olika s.k. utvecklingsspar. Det innebér att man kan t.ex kan forvanta sig att ha hogt medelvarde
pa .NET eftersom manga respondenter beharskar och jobbar med .NET i vardagen. Motsvarande
skulle kunna gélla for C++, som fa respondenter jobbar med och beharskar. Faktum &r dock att
medelvérden inte ar viktigast i Tabell 7 som visar specifika IT-kompetenser, utan skillnaden mellan

teknikens efterfragan pa foretaget idag i relation till kompetenser som kommer att kravas i framtiden.

Tabellerna visar inte det, men respondenterna har ocksa svarat att foretaget efterfragar kunskaper om
el-arkitektur (TEA2, TEA2+), elektronik, samt fordonskunskaper och kontexten kring produkten som

man utvecklar.

Det som &r intressant att utlasa fran tabellen ar att respondenterna inte tror foretagsintern development
framework kommer att vara lika eftertraktad i framtiden. Respondenterna tror alltsa att det finns en
samre efterfragan pa Java, ASP.NET, Android, iOS, Sharepoint, MS BI .NET och C/C++ pa foretaget -
inom branschen i framtiden. Det kan betyda att det idag finns underskattade kompetenser inom

foretaget som eventuellt skulle vara eftertraktade i branschen som helhet i framtiden.
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Tabell 6 Visar generella kompetenser som foretaget efterfragar (fran respondenternas perspektiv).

Denna fraga besvarades av 15 respondenter.

Kompetens Medelvarde SD

Sprakkunskaper i engelska 4,13 0,91
Samarbetsformaga 4,13 0,88
Flexibilitet/anpassningsbarhet 4,13 0,73
Formaga att hjalpa andra 4,07 0,91
Initiativformaga 3,93 0,95
Business knowledge 3,87 0,80
Formaga att arbeta sjalvstandigt 3,67 1,19
Sprakkunskaper i svenska 3,53 0,88
Analytiskt tdnkande 3,40 0,8

Drivande i fordndringsarbetet 3,40 1,01
Formaga att uppmuntra andra 3,40 0,95
Maintenance och Support 3,40 0,95
Integration 3,33 1,07
Domain driven development 3,33 0,94
Kodning 3,33 1,01
Test driven development 3,27 1,19
Innovativt tdnkande 3,20 1,10
Testning 3,07 0,99
Datasakerhet 3,00 1,14
Kravhantering 3,00 0,89
Design 3,00 1,03
Moderna utvecklingsprocesser 3,00 1,12
Ledaregenskaper 2,93 1,12
Deployment 2,87 0,88




Kompetens Medelvarde SD

Konfliktlosningsformaga 2,73 1,06
Formaga att fatta strategiska beslut 2,67 0,94
Féardigheter om Team Building 2,60 1,01
Infrastruktur (t.ex. datalagring) 2,57 1,11
Prototyping 2,53 0,71
Algoritmer 2,40 0,71

Resultaten i Tabell 6 visar att generella kompetenser som foretaget efterfragar ar formaga att

kommunicera information kombinerad med generella kunskaper inom ingenjérskonsten, vilket
sammanfaller med resultaten i Tabell 4 dar man svarar vad som dr viktigast for framtiden. Undantagen
ar ledaregenskaper, konfliktlosningsformaga och férmaga att fatta strategiska beslut, som inte efterfragas
av foretaget i ndgon hogre grad. Medelvarden for foretagets behov ar generellt nagot lagre, vilket tyder
pa att man forvantar sig att det aktuella foretaget kan komma att hoja sina kompetenskrav i framtiden.
Bland standardavvikelsevérden finns ingen markvardig skillnad mellan tabellerna. Nagot som man kan
fundera Gver dr att vissa respondenter (svarsspridningen &r stor) tycker att kunskaper om prototyping
och algoritmer inte efterfragas pa foretaget. Hogre kompetens hos de redan anstallda kan man

astadkomma enbart genom kompetensutveckling inom foretaget.

Tabell 7 Visar specifika IT-kompetenser som foretaget efterfragar.

Denna fraga besvarades av 15 respondenter.

Specifik teknisk kompetens Medelvarde SD

.NET 3,60 1,18
Formellt utbildad IT Architect 3,20 1,27
Foretagsintern development framework (3,20 0,97
Formellt utbildad SW Developer 2.93 1,10
Databasutveckling 2,87 0,92
Formellt utbildad Web Developer 2,80 1,04
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Specifik teknisk kompetens Medelvarde SD

ASP.NET 2,47 1,14
IBMi 2,27 1,06
Java 2,13 1,08
Mainframe 2,13 1,02
Android 2,07 0,99
iOS (Apple) 2,07 1,03
Sharepoint 2,07 0,99
Sitecore 2,07 0,99
MS BI .NET 2,00 0,89
C och C++ 2,00 0,81

Resultaten i Tabell 7 visar nagra kompetenser inom mjukvaruutveckling som foretaget efterfragar

(just nu). Det ar Microsofts .NET ramverk, foretagsintern ramverk for mjukvaruutveckling och
kunskaper om databasutveckling, samt formellt utbildade IT-arkitekter och utvecklare som efterfragas
mest. Respondenterna upplever inte att foretaget i lika hog grad som IT-branschen i évrigt efterfragar Java,
IBMi, Mainframe, Android, iOS, Sharepoint, Sitecore, MS Bl .NET, C och C++,

Medelvarden som representerar foretagets behov ar generellt lagre an i Tabell 5 vilket tyder pa att
foretaget kan behova hoja kompetensnivaerna i framtiden. Standardavvikelsen for de flesta
kompetenserna dr nagot hogre nar man beskriver foretagets behov, vilket kan betyda att man ar mer
ense om framtidens behov inom IT-branschen &n om foretagets behov av specifik IT kompetens idag.
Vad man med sékerhet kan tolka ar att foretaget behover ytterligare satsningar pa

kompetensutveckling inom de for framtiden viktigaste tekniska kompetenserna.

Efterfragan efter Mainframe, IBMi, Sitecore, m.fl. &r redan vikande pa foretaget och kommer att

fortsatta i framtiden.
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6.8 Kompetenser som den anstallde sjéalv tycker skulle behdva
utveckla
Fraga 8 var: “Slutligen, ange kompetenser som Du tror att Du kommer behéva utveckla for framtiden,

(t.ex. inom tre ar).” 12 av 16 respondenter valde att svara pa denna, sista och 6ppna enkatfraga.

Sju medarbetare angav att ville férdjupa sina programmeringskunskaper (t.ex. lara sig
Model-View-Controller arkitekturménster, Windows Presentation Foundation, .NET generellt, men
ocksa fokusera pa webbutveckling, JavaScript, AngularJS). Fyra angav att de skulle vilja utveckla sina
kunskaper om verksamheten som de stodjer med IT; tva ville vidareutveckla sin analytiska formaga;
tva ganger namndes kravhantering, testning och molnlagring; en gang var namnde man "connectivity",

datasakerhet, nya utvecklingsprocesser, systemarkitektur, T-SQL och “gruppdynamik”.*

En av respondenterna trodde dverhuvudtaget inte pa sin framtid som “IT-arbetare”, troligen p.g.a. flera
omstruktureringar som IT var objekt till under de senaste aren. Svaret pa fragan, dar jag gjorde
foretaget anonymt, var: "Allt som inte har med ett konkret utforande av IT arbete att géra. IT-arbetare

kommer nog inte finnas kvar pa <foretaget> i <stad>."

Min generella reflektion efter att ha last svaren pa denna enkatfraga ar att medarbetarna vill fordjupa

sig inom ett enda specialistspar inom IT, men samtidigt bredda sina affarskunskaper.

7. Diskussion och slutsatser

Syftet med denna studie ar att utifran IT-medarbetares uppfattningar underséka vilka kompetenser
efterfrdgas mest pa ett samtida IT-foretag samt vilka kompetensutvecklingsaktiviteter ligger i fokus
né&r man vill hdja kunskaper och beredskap inom foretaget. Det ar viktigt att betona att IT
medarbetarnas uppfattningar kan vara subjektiva, men det var det som ocksa efterfragades av foretaget
som studerades. Det ar klart att 16 enkatsvar inte &r ett tillrdckligt representativt underlag for att
presentera hela IT-branschen, men det ger en fingervisning som inte skiljer sig namnvart fran slutsatser
som andra studier som jag refererar till har fastslagit. Studier som jag refererar till (Thorslund et al,
2001; IT- & Telekomféretagen inom Almega, 2015; m.fl.) visar att det finns kompetensbrister inom
IT-branschen, bade nar vi talar om generella och speciella IT-kompetenser. Denna studie kan dock ge
intryck om att det inte handlar om exakt samma kompetensbrister, men resultaten &r absolut inte
avvikande. Enkatsvaren kan ha paverkats av det smala respondentunderlaget da de svarade utifran de
enskilda avdelningens och foretagets perspektiv, och kanske mindre for IT-branschen och samhallet i
helhet.

! Det ar respondenternas egna ord och uttryck som vi inte skall tolka mer &n att forséka hitta ett samband mellan dem och
forsta framtida kompetensbehov.
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7.1 Metoddiskussion

Initialt var meningen att utdver de 25 anstallda &ven inkludera inhyrda konsulter (s.k. externkonsulter)
i studien - dem som &r hyrda av avdelningens chef for att utfora arbete tillsammans med de anstéllda
ute i den stora organisationen. Problemet med detta &r att all deras kompetensutveckling férutom det
informella larandet i dagligt arbetet sker ndgon annanstans; eller eventuellt ingenstans. Detta har
paverkat mitt val av urvalsgruppen for undersokningen och tvingat mig att fokusera enbart pa de 25

anstéllda inom den valda avdelningen.

Fran borjan var tanken att utga fran kvalitativ metod och genomfora en intervjustudie med kvalitativ
ansats, men andrade mig snabbt eftersom det forelag uppenbar risk att fataliga intervjuade och jag
sjalv, som inte har nagra djupare kunskaper om IT-branschen, skulle kunna paverka resultatet negativt
och aventyra studiens reliabilitet. Valet som foll pa den kvantitativa metoden i form av en enkat gjorde
att anonymiteten okade och att ingen behovde kanna sig utpekad, vilket ar extra viktigt pa en

foretagsavdelning.

Den initiala planen var att dela ut enkaten pa ett avdelningsmaéte - gruppmate pa enheten dar de 25 i
urvalsgruppen ar anstallda, och som en HR-ansvarig (deras konsultchef) haller i. Métet dger rum en
gang i manaden eller varannan manad och eftersom enkaten blev godkand forst efter tva omfattande
och tidskonsumerande justeringar blev det inte majligt att utnyttja den méjligheten. Den enda utvégen
(om man ville félja tidigare bestamd tidsram) var da att bereda enkaten i elektronisk form och pa det
sattet forsoka samla in tankar fran IT-konsulterna som vanligen ar geografiskt utspridda pa olika

uppdrag i verksamheten.

Enkat som méatningsinstrument var mest lamplig for denna studie, &ven om det finns brister med
enkatundersokningar - sasom att man inte kan stélla foljdfragor eller battre forklara fragor som har
missuppfattats. En nackdel kan ocksa vara att man inte vet (eller av praxis inte vill veta) vem som
besvarar enkatfragorna. Den mest positiva fordelen med enkaten i detta fall ar att respondenterna
kunde svara nar de ville, till skillnad fran intervjustudien (Bryman, 2008, s 228). Enkaten lamnade jag
tillganglig for svar i tre dagar. Fordelen med enkaten med slutna fragor ar att man begréansar
respondenternas svar och leder dem enbart till svaren som informanten &r intresserad av.
Svarsfrekvensen var pa mycket tillfredsstallande 70%, vilket ar 16 av 23 som var tillgangliga. Svaren
som togs emot av respondenterna var mycket representativa for den enskilda enheten, ganska
representativa for IT verksamheten pa foretaget och bekréaftar tidigare forskning nar det galler
kompetens och kompetensutveckling inom IT-branschen generellt. Underlaget var tillracklig for att

kunna besvara fragestallningen.
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Enligt Bryman (2011, s 231) &r svarsfrekvensen pa 70 till 85% en bra besvarad enkat.
Respondenternas goda vilja att medverka i kombination med en taktiskt vald tidpunkt for att skicka ut

paminnelsen resulterade i minimal bortfall i urvalsgruppen dar svarsfrekvensen blev 70%.

7.2 Slutsatser

Perspektivet som var aktuell har var IT-medarbetarnas. De vet bast vilka fardigheter efterfragas av
uppdragsgivare. De beslutar vilken kompetens det &r vart att satsa pa for att kunna vara attraktiva pa
arbetsmarknaden dar verksamheter som bestaller tjanster dikterar regler. Fragestallningens formulering
gav en god majlighet att undersoka vilka bade generella och speciella kompetenser behovs inom ett
IT-foretag, vilka kompetensutvecklingsaktiviteter anvands pa ett IT-foretag (formella, icke-formella
utbildningsaktiviteter och informellt larande i det dagliga arbetet), men ocksa att forsoka faststélla

vilken utvecklingsaktivitet har storst betydelse for ett I T-foretag.

Resultaten 6verraskar inte. Respondenterna svarar att de behdver utveckla vissa tekniska fardigheter
och samtidigt visar intresse att bredda sin kompetens inom verksamheten som IT skall stodja. Man &r
aldrig fullérd, och &nnu mindre slutldrd. Teorin belyser motivation och lust for larande hos
medarbetarna som grund for kompetensutveckling. Resultaten visar ocksa att respondenterna ar
mycket kompetenta inom sitt arbete. Tidigare forskning lyfter fram kompetensbrister som denna studie
nastan identiskt bekréftar. Med avseende pa teori, tidigare forskning och resultat fran aktuell

undersokning kan man dra ett antal slutsatser som har skall presenteras per fragestéllning.

7.1.1 Slutsats om generella och speciella kompetenser som behoévs
Aktuell undersokning dar resultat presenteras i kapitlen 6.6, 6.7 och 6.8 visar att de mest efterfragade
generella kompetenserna bade for foretaget och for branschen i framtiden &r grundlaggande mjuka
kompetenser - som sprakkunskaper i engelska, samarbetsformaga, flexibilitet/anpassningsbarhet,
initiativformaga och formaga att hjélpa andra (i arbetsteamet). P& andra plats kommer
ingenjorsmassighet i tillvdgagangssattet, som omfattar fardigheter sdsom analytiskt och innovativt
tankande, kunskaper om verksamheten som IT skall stodja, men ockséa kunskaper inom integration,
datasékerhet, molnlagring och t.ex. test driven och domain driven software development. Sedan
kommer formaga att arbeta sjalvstandigt och kunskaper inom kravhantering, design, kodning, testning,
deployment och maintenance. Ledaregenskaper, konfliktldsningsformaga och férmaga att fatta
strategiska beslut anses ocksa vara viktiga och man forvantas kunna vara drivande vid

forandringsarbetet och ha formaga att uppmuntra andra.

Angaende speciella kompetenser ar det programmeringskunskaper som ar mest efterfragade. Man vill
som anstélld darfor fordjupa sina kunskaper inom moderna utvecklingsverktyg och tekniker.

Microsofts .NET framework toppar énskelistan. Sedan foljer Android, iOS (Apple), databasutveckling,
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ASP.NET, Java, MS BI .NET, C/C++ och Sharepoint. Man forvantar sig ocksa att formellt utbildade

IT arkitekter och utvecklare kommer att har lattare att fa uppdrag.

Aktuellt resultat matchar val tidigare studier. Exempelvis OECD (2012, s. 46) pekar ut efterfragan pa
“informationsbearbetningsformaga” och andra kognitiva och sociala fardigheter “pa hog niva”.
Forutom analytisk formaga innebar det ocksa att vara skicklig pa sprak (vilket svaren i enkatfragor 6
och 7 i denna studie starkt bekraftar), att ha matematiska fardigheter, problemlosningsformaga och
andra “allméanna” fardigheter - sdsom interpersonell kommunikation, sjalvforvaltning och formagan att
lara snabbt. IT bor agera batteri som driver samhallet och 1T-konsulter bor vara allsidiga for att passa

in i alla verksamheter som behdver dem.

Engelska-kunskaper toppar listan av generella kompetenser. Det matchar resultat fran SPE Research
(2012, s. 52) som h&vdar att “informationsbehandlingsfardigheter: Ias - och skivkunnighet”, men
ocksa matematik och problemlosningsformaga ar viktiga. De senare tva uttrycken skulle man kunna
matcha mot “analytiskt tdnkande”, vilket ocksa ar viktigt for foretaget i denna studie. Alla dessa

kunskaper ger en grund for effektivt och framgangsrikt deltagande i arbetet.

Tidigare studie fran IT-Gymnasiet Goteborg (2013, s. 19) kom fram till att det & kompetenser inom
systemutveckling, IT arkitektur och IT infrastruktur som det rader mest brist pa. Men, till skillnad fran
enkatresultatet, ndmner den tidigare studien inte kunskaper om verksamheten som IT-konsulterna
stodjer. Studien fran IT-Gymnasiet Géteborg (2013, s. 4) omfattar 302 intervjuer med personer i
ledande befattning och med ansvar for IT i olika organisationer. 73,1 % respondenter svarade att de
hade svart att hitta ratt kompetens inom IT idag och nagot fler (74,1 %) trodde att det ocksa skulle vara
svart om fem ar. Man upplevde att det var svarast att hitta kompetens inom systemutveckling,
infrastruktur och IT-Arkitektur. Ledarnas svar far aven medarbetarnas bekraftelse fran denna studie.
Nér det gallde specifika tekniker tyckte ledarna att .NET och Java var mest eftertraktade, vilket
overensstammer med utfallet av denna studie, med undantag att IT-konsulterna ocksa tror pa behov

inom kompetens for mobila l6sningar.

Thorslund et al (2001, s. 26) havdar att de mest viktiga kompetenserna inom IT-branschen &r
ledaregenskaper och innovationsférmaga. Ledaregenskaper ar en viktig kompetens enligt dem, for att
kunna identifiera potentialen hos enskilda medarbetare, locka fram individuella styrkor och skapa en
bra kompetensmix i foretaget. Innovationsformagan ar kompetensen som varje IT-foretags framgang
ytterst vilar pa for att bibehalla sin konkurrenskraft. Enkatresultaten i aktuella studie bekraftar att
ledaregenskaper ar viktiga, vilket aterspeglas i faktumet att 40% svarade att ledaregenskaperna &r en
ganska efterfragad kompetens pa vart aktuella foretag. Nar det galler innovationsférmaga svarade

33.33% antingen “mycket efterfragad” eller “ganska efterfragad”.
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Thorslund et al (2001, s. 24) skriver om framtidens nyckelpersoner inom IT. Enligt dem behdver
IT-branschen mest IT-arkitekter som ska styra utvecklingen av framtidens system, projektledare med
Iang erfarenhet av IT-utveckling samt affarsutvecklare (Business Analysts). Svaren pa den sista
enkatfragan gar i denna riktning, med undantag att ingen fran urvalsgruppen namner projektledare.
(Den undersokta konsultgruppen har inga projektledare eller affarsutvecklare eftersom de &r anstallda i

andra delar av organisationen; men alla mots i olika projekt som de tillsammans driver inom féretaget.

Andrews och Higson (2008, s. 417) skriver ocksa om framtidens kompetenser: “The discipline isn’t so
important, it’s the other skills learned at university that are important. The analytical skills and
problem solving skills...”” Kunskaper inom ett visst amnesomrade &r alltsa mindre viktig an attribut
som analytisk problemlosningsformaga. Denna formaga att analysera och losa problem kanns ocksa
igen i svaren pa den sista enkatfragan i denna studie, dar man raknar upp kompetenser viktiga for

framtiden.

7.1.2 Slutsats om tillampade kompetensutvecklingsaktiviteter

Arbetet med IT-utveckling kréver att personalen hela tiden uppdateras med for jobbet relevanta
kunskaper inom den senaste tekniken och att de tar emot ny kunskap och information. Aktuell
understdkning dar resultat presenteras i kapitlen 6.4 och 6.5 visar att foretaget nyttjar alla tre typer av
kompetensutvecklingsaktiviteter: formella, icke-formella utbildningsaktiviteter och informellt larande

i det dagliga arbetet.

Foretaget har utvecklat en foretagskultur som kraver kompetensutveckling. Tre ganger under aret
traffas chefen med den anstéllde och diskuterar kompetensbehov, formaliserar sina mal i en individuell
kompetensutvecklingsplan och féljer upp resultat. Minst en gang under aret traffas konsulten,
konsultchefen och uppdragsgivaren for att presentera forvantningar pa konsulten och behovet som
uppdraget har. Det dr en maktig drivande faktor for att kompetenshdjning skall ske. Dock verkar de

anstallda ha svart att utnyttja alla sina mojligheter; mest pa grund av hdg arbetsbelastning.

Thorslund et al (2001) skriver om betydelsen av att varje foretag uppratthaller ett levande samtal med
sina anstallda kring deras utbildningar. Den béasta strategin ar att utveckla ett sadant foretagskultur som

konstant stimulerar larande.

Av stor betydelse for foretaget ar ocksa pastaenden i Lychnell (2010, s. 245) dar han beskriver hur
viktigt det & med diversifierade kompetensutvecklingsaktiviteter, samt hur &ndrade forutsattningar
och okade resurser for utvecklingsarbete kan driva framat larandet. Det studerade foretaget ar under
standig forandring vilket ofta andrar forutséattningar for de anstéllda och déarmed kraver att de skall

vara flexibla och mangsidiga.
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Pa foretaget erbjuder bade interna och externa formella utbildningar; bade férelasningar och kurser,
natbaserade som fysiska. Tillgangliga finns utbildningar: fran femton minuters snabbkurs pa intranatet,
till flerdagars kurser och veckors langa utbildningsprogram - som till exempel den for certifierad IT
arkitekt. Det finns en sarskild budget for kompetenshojning som pa senare tid inte utnyttjas tillrackligt.
Enligt enkétsvaren efterfragar de anstéllda nagra fler majligheter till formella utbildningar inom

relevanta &amnesomraden.

Andrews och Higson (2008, s. 418) skriver att arbetsgivare - i alla de fyra europeiska landerna dér de
har gjort sin studie (Storbritannien, Osterrike, Slovenien och Ruménien) - erkanner att de inte har
mojlighet att ge sina medarbetare en formell utbildning. Detta star i en rak motsats till mitt undersokta

foretag.

Foretaget erbjuder ocksa icke-formella utbildningsaktiviteter. Nyanstallda (nya pa uppdraget) har
mojlighet till en handledare under den forsta tiden innan de l&r kdnna produkten, arbetssattet och
teamet. Man har ocksa majlighet till sjalvstudier. Ett exempel ar att foretaget tillater externa studier pa
universitetsniva och erbjuder maéjlighet till tjansteledighet. Ett annat exempel &r att man kan fa
litteraturen betald om man valjer sjalvstudier pa sin fritid. En studiegrupp som tréaffades pa lunchen
“fick sin sallad betald”. Enkéten visar att de anstéllda ar lagom ndjda med sina mojligheter till

icke-formella utbildningsaktiviteter, men att foretaget borde kunna satsa lite mer.

Foretaget tillampar moderna mjukvaruutvecklingsverktyg och -processer vilket inkluderar LEAN och
andra liknande agila utvecklingsprocesser som naturligt binder till sig fler mojligheter till informellt
larande pa arbetsplatsen. Grupparbete ar en vanlig del av vardagen. Avstamningsmaéten, gemensam

problemldsning, knowledge sharing, etc &r alla exempel pa informellt larande i det dagliga arbetet.

Foretaget ar mycket bra pa att utnyttja medarbetarnas arbetsplats som en plats for larande, dven om det
alltid finns utrymme till forbattring. Thorslund et al. lyfter fram betydelsen av att lara pa arbetsplatsen.
De skriver att erfarenhet av en specifik bransch &r viktig att kunna mota upp de krav som kunderna
stéller. Vidare skriver de om att konkurrensen om personer som har lang erfarenhet fran 1T-branschen
ar mycket hard (Thorslund, Johansson, Horndahl, Léwstedt-Lundell, 2001, s. 24-30).

Varje organisation/foretag bor satsa lika mycket pa alla tre kompetensutvecklingsaktiviteterna -
formellt, icke-formellt och informellt larande. Enkétresultaten i denna studie visar tydligt att alla tre
typer av kompetensutvecklingsaktiviteter ocksa ar ungefar lika viktiga for var undersokta foretag.
Forbéttringar kan handla om battre utnyttjande av utbildningsméjligheterna, speciellt till formellt
larande (forelésningar, kurser och liknande) samt béattre utnyttjande av méjligheterna till informellt

larande (grupparbete, parprogrammering, kodgranskningar, knowledge transfer, etc.).
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7.1.3 Slutsats om utvecklingsaktivitet med storst betydelse

Av enkatsvaren att doma satsar foretaget mest pa informellt larande pa arbetsplatsen.
Respondenterna ar ndjda med det och det verkar vara utvecklingsaktivitet med hogst betydelse for
foretaget. Ytterligare satsningar gors for att forstirka agila arbetsmetoder vilket &n mer skall forstarka

informellt larande.

Doos och Larsson (2007, s. 6) skriver om att manga organisationer skulle dra nytta av att sluta
fokusera pa formella utbildningar - (férelasningar, seminarier, kurser) och istéllet fokusera pa
informella. Det finns en uppenbar risk for att tid och pengar inte forbrukas utifran ett
verksamhetsrelaterat behov av kompetensutveckling, utan att kompetensutveckling istallet blir
utbudsstyrt via kurskataloger och konsulterbjudanden. For att undvika de fallor bér man se till att
larandet i vardagen ocksa har sin vikt. Det studerade foretaget ar tillrackligt stort for att kunna anordna
en del egna kurser for att fylla behovet relaterat till sin verksamhet. P4 grund av foretagets storlek
finns det ocksa en god majlighet for de anstallda att till ett optimalt pris ta del i externa formella

utbildningar.

7.3 Egna reflektioner

Det &r av hogsta betydelse, bade for industrin och samhéllet i stort att anstéllda inom IT-sektorn
utvecklas och besitter ratt kompetenser for att kunna utfora sitt arbete. P4 det sattet starker de
organisationers effektivitet och foretagens konkurrenskraft. IT-foretagens anstéllda
kompetensutveckling ror, alltsa, hela samhallet eftersom den snabbt utvecklande IT-tekniken &r starkt

samhéllsdrivande.

Det undersokta foretaget erbjuder sina anstéllda olika utbildningar men perceptionen &r (enligt min
handledare pa foretaget) att uppdragen som de &r engagerade i inte tillater langre franvaro for
kompetenshojande aktiviteter. Darfor brukar man, i fallet av formella utbildningsaktiviteter begransa
sig till kortare kurser som tar en eller ett par dagar, eller forelasningar inklamda i den vanliga
arbetsdagen. Nar det géller icke-formella utbildningsaktiviteter (handledning och sjalvstudier) - ar de
ganska underskattade. Informellt larande pa arbetsplatsen (grupparbete, parprogrammering,
kodgranskningar, knowledge transfer...) & dock mycket ndrvarande och fyller i praktiken tomrummet

som l&mnas efter uteblivna formella utbildningar.

Studien visar att det stalls hoga krav pa IT-anstallda att acceptera “det livslanga larandet” i sin mest
aggressiva form. | samband med omorganiseringar, outsourcing, foretagets kompetensjakt och
prisoptimering har nagon respondent i ett av sina enkatsvar blivit mycket sarkastisk i beskrivningen av
den harda konkurrensen pa IT-arbetsmarknaden. Paverkan pa de anstéllda &ar bade positiv - att

foretaget ar berett att lagga mer resurser pa sina anstalldas kompetensutveckling, och negativ -

44



eftersom en dverspénd arbetssituation kan resultera i negativ stress, psykologiska problem och

langtidssjukskrivningar.

7.4 Vidare forskning

For IT-, men ocksa for andra branscher som utbildning, ar det nddvandigt att Iopande undersoka behov
av kompetenser, kompetensutveckling och kompetensutvecklingsaktiviteter for framtiden, och inte
minst att utveckla metoder for lattare och roligare inlarning i samband med livslang

kompetensutveckling.

Intressant vore ocksa att fortsatta studien pa samma foretag for att inhamta gruppledarnas, linjechefers
och aven hogre chefers installning nér det géller det redan undersokta fran medarbetarperspektiv. Det
skulle 1ampligast goras kvalitativt, i intervjuform. Som en naturlig tredje steg kunde man jamfora
skillnader och likheter i tankar mellan de olika perspektiven, mellan medarbetare och deras chefer,

mellan kvinnor och mén, eller mellan unga-visionérer och gamla-kompetensrika.
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Bilaga 1 - Enkéat

1. Vad har du for jobbtitel?
[ ] SW Developer/Application Developer
[] IT Architect/Analyst

[ ] Annat, ange titel:

2. Hur lang erfarenhet inom IT branschen har du?

[ ] Under5 ér

[] 5-9ér

[] 10-15é&r

[] Over 16 ar

3. Har du mdjlighet att styra din kompetensutveckling (i samrad med din chef)?
[] Liten eller ingen mojlighet

[ ] Ganska liten

[ ] Lagom

[ ] Ganska stor

[ ] Mycket stor

4. Vilka kompetensutvecklingsaktiviteter satsar foretaget mest pa for att hoja Dina kunskaper
och beredskap? (V.v. markera pé skalan fran 1 till 5, dar 1 star for “liten eller ingen satsning”, 2 star

for “ganska liten satsning”, 3 star for “lagom”, 4 star for “ganska stor satsning” och 5 for “mycket stor

satsning”.)

Formella utbildningar, som forelasningar och olika typer av (11 [ ]2 13[4 [ 15
kurser.

Icke-formella utbildningsaktiviteter, som sjalvstudier, (11 [ ]2 13[4 [ 15

handledning, etc.

Informellt larande pa arbetsplatsen - vid grupparbete, knowledge [ ]1 [12 [[]13 [[]4 []5
sharing sessions, etc.

Annan: (11 [ ]2 13[4 [ 15
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5. Vilken kompetensutvecklingsaktivitet anser Du har stdrst betydelse for foretaget? (V.v.
markera pa skalan fran 1 till 5, dar 1 star for “liten eller ingen betydelse” , 2 star for “ganska liten
betydelse”, 3 star for “lagom”, 4 stéar for “ganska stor betydelse”och 5 for “mycket stor betydelse”.)

Formella utbildningar, som férelasningar och olika typer av (11 [ ]2 13[4 [ 15
kurser.
Icke-formella utbildningsaktiviteter, som sjalvstudier, (11 [ ]2 13[4 [ 15

handledning, etc.

Informellt larande pé arbetsplatsen - vid grupparbete, knowledge [ 11 []2 [13 []4 []5
sharing sessions, etc.

6. Vilka kompetenser tror Du blir viktiga i framtiden - generellt i branschen, oavsett foretag?

(V.v. markera pa skalan fran 1 till 5, dar 1 star for “inte alls viktig”, 2 star for “mindre viktig”, 3 star
for “lagom viktig”, 4 star for “ganska viktig”och 5 for “mycket viktig”.)

Generella kompetenser:

Spréakkunskaper i engelska (112 13[4 [I5
Spréakkunskaper i svenska (112 13[4 [I5
Ledaregenskaper (112 13[4 [ 15
Analytiskt tainkande (11213 [ 14 [ 15
Formaga att hjilpa andra (112 13[4 [I5
Flexibilitet/anpassningsharhet (112 13[4 [I5
Initiativformaga (112 13[4 [ 15
Drivande i forandringsarbetet C1l1 ]2 [13[14 [ 15
Innovativt tdnkande (112 13[4 [I5
Forméga att fatta strategiska beslut [1l1 ]2 [13[14 [ 15
Fardigheter om Team Building C1l1 ]2 [13[14 [ 15
Konfliktlosningsférméaga (112 13[4 [I5
Formaga att arbeta sjalvstandigt (112 13[4 [I5
Samarbetsformaga [1l1 ]2 [13[14 [ 15

Forméga att uppmuntra andra C1l1 ]2 [13[14 [ 15



Specialkompetenser

Formella utbildningar:

IT Architect

Application Developer

Web Developer

Programsprak, plattformer, tekniker...
Java

.NET

Mainframe

C och C++

Android

i0S

Databasutveckling

Foretagsintern development framework
IBMi

Sitecore

MS BI .NET

Sharepoint

ASP.NET

Integration

Business knowledge (om kundens produkter)

Moderna utvecklingsprocesser

Algoritmer

Infrastruktur (datalagring, kommunikation...)

Datasékerhet
Test driven development

Domain driven development

[J1 2 [J3 4 s
[J1 2 33 4 s
[J1 2 03 4 s

[J1 2 [J3 4 s
[J1 2 03 4 s
(11 2 013 [4 s
[J1 2 [J3 4 s
[J1 2 [J3 4 s
[J1 2 03 4 s
[J1 2 03 4 s
[J1 2 [J3 4 s
[J1 2 03 4 s
[J1 2 03 4 s
[J1 2 [J3 4 s
[J1 2 [J3 4 s
[J1 2 03 4 s
[J1 2 03 4 s
[J1 2 [J3 4 s
[J1 2 [J3 4 s
[J1 2 03 4 s
[J1 2 [J3 4 s
[J1 2 [J3 4 s
[J1 2 03 4 s
[J1 2 03 4 s
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Kravhantering

Design

Kodning

Testning

Deployment

Maintenance och Support
Prototyping

Annan:

(11 2 013 [4 s
[J1 2 03 4 s
[J1 2 [J3 4 s
[J1 2 33 4 s
[J1 2 03 4 s
[J1 2 [J3 4 s
[J1 2 [J3 4 s
[J1 2 03 4 s

7. Vilka kompetenser efterfragar foretaget mest av Dig som anstalld?

(V.v. markera pa skalan fran 1 till 5, dar 1 star for “ingen efterfrgan”, 2 star for “mindre efterfragan”,

3 star for “lagom”, 4 star for “ganska efterfragad”och 5 for “mycket efterfragad”.)

Generella kompetenser:
Sprakkunskaper i engelska
Sprakkunskaper i svenska
Ledaregenskaper

Analytiskt tdnkande

Formaga att hjalpa andra
Flexibilitet/anpassningsbarhet
Initiativformaga

Drivande i forandringsarbetet
Innovativt tdnkande

Formaga att fatta strategiska beslut
Fardigheter om Team Building
Konfliktlosningsformaga
Formaga att arbeta sjalvstandigt
Samarbetsformaga

Formaga att uppmuntra andra

Specialkompetenser

(11 02 013 [4 5
[11 2 013 [4 [s
[11 2 013 [4 [s
(11 02 013 [4 5
(11 02 013 [4 5
[11 2 013 [4 [s
[11 2 013 [4 [s
(11 02 013 [4 5
[11 02 013 [4 [s
[11 2 013 [4 [s
(11 02 013 [4 5
(11 02 013 [4 5
[11 2 013 [4 [s
(1 [J2 [13 4 [15
(11 02 013 [4 5
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Formella utbildningar:

IT Architect

Application Developer

Web Developer

Programsprak, plattformer, tekniker...
Java

.NET

Mainframe

C och C++

Android

i0S

Databasutveckling

Foretagsintern development framework
IBMi

Sitecore

MS BI .NET

Sharepoint

ASP.NET

Integration

Business knowledge (om kundens produkter)
Moderna utvecklingsprocesser
Algoritmer

Infrastruktur (datalagring, kommunikation...)
Datasékerhet

Test driven development

Domain driven development

Kravhantering

(] [J2 (3[4 s
(11 02 013 [4 5
[11 02 013 [4 5

[J1 2 [J3 4 s
[J1 2 [J3 4 s
[J1 2 03 4 s
(11 2 013 [4 s
[J1 2 [J3 4 s
[J1 2 [J3 4 s
[J1 2 03 4 s
[J1 2 03 4 s
[J1 2 [J3 4 s
[J1 2 03 4 s
[J1 2 03 4 s
[J1 2 [J3 4 s
[J1 2 [J3 4 s
[J1 2 03 4 s
[J1 2 03 4 s
[J1 2 [J3 4 s
[J1 2 [J3 4 s
[J1 2 03 4 s
[J1 2 [J3 4 s
[J1 2 [J3 4 s
[J1 2 03 4 s
[J1 2 03 4 s
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Design

Kodning

Testning

Deployment
Maintenance och Support
Prototyping

Annan:

8. Slutligen, ange kompetenser som Du tror att Du kommer behgva utveckla for framtiden,

(t.ex. inom tre &r):

[]

(11 2 013 [4 s
[J1 2 03 4 s
[J1 2 [J3 4 s
[J1 2 33 4 s
[J1 2 03 4 s
[J1 2 [J3 4 s
[J1 2 [J3 4 s

1 O
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Bilaga 2 - Informationsbrev

Hej!

Mitt namn ar Emina Hubjer och jag gor en C-uppsats pa Géteborgs universitet med tema “Att
definiera kompetensbehov pa ett IT-foretag”. Syftet med denna uppsats &r att undersoka vilka
kompetenser efterfragas mest pa ett samtida IT-foretag, samt vilka kompetensutvecklingsaktiviteter

ligger i fokus n&r man vill héja kunskaper och beredskap inom féretaget.

Jag har kommit dverens med foretaget att genomfora en enkatundersokning pa denna avdelning och

jag ber er harmed att svara pa nedanstaende 8 fragor.

Deltagandet &r i denna studie frivilligt och anonymt. Att svara pa fragorna tar ca 10 till 15 minuter. Det
ar av stor vikt bade for mig och for foretaget att du deltar. Nar studien &r klar kommer rapporten att
vara tillganglig for allmanheten men varken foretaget, avdelningen eller enskilda respondenter
kommer att ndmnas explicit. Uppgifter insamlade i denna studie kommer att anvandas i

forskningsandamal.
P& forhand tacksam,

Emina Hubjer
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