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"Personalen ar foretagens viktigaste tillgang” &r ett vanligt forekommande uttryck och
kompetens anses idag utgora en forutsattning for goda resultat och framgang (Bjorklund
& Holmaqvist, 1999; Johansson & Johrén, 2011). Det kan dock vara svart att konkretisera
okade kunskaper i samband med utbildning, vilket kraver en diskussion angaende hur
verksamheten och medarbetare paverkas. Fa organisationer har idag strukturerade system
att spara och upptiacka det varde och de positiva effekter som en investering i
kompetensutveckling kan medféra (Chong et al., 2000). GKN Aerospace Sweden AB
arbetar aktivt med ett utbildningsverktyg for kompetensutveckling som bendmns
“Training Days”. Syftet med dessa utbildningsdagar &r att med hjalp av interna larare
utbilda personalen for att hoja kompetensnivan och for att uppmuntra till kunskapsutbyte.
Syftet med studien &r att ta fram en foreslagen berdkningsmodell for investering i
kompetensutveckling samt undersoka vilka effekter som dessa interna utbildningsdagar
ger, bade ur ett individperspektiv och ett organisatoriskt perspektiv. Studien bestar av ett
kvalitativt och tolkande synsatt, dar metoder for datainsamling utgérs av
informantintervjuer och enk&tundersékning. Tanken med “Training Days” och interna
larare syftar att alla ska kunna dela med sig av kunskap, da det finns mycket kompetens
inom organisationen. Konceptet innebdr att medarbetare utbildar andra medarbetare,
vilket leder till att foretaget “tankar ur” kunskap fran nyckelmedarbetare till 6vriga
anstallda. Resultatet och slutsatserna fran studien visade att kunskapen och informationen
fran " Training Days” var vardefull och bidrog med att forbattra deltagarnas arbete och
ledde framst till mer generell kunskap men aven mer fordjupad kunskap. Den modell som
valts att appliceras pa konceptet ar bottom-line vilken enligt Smith (2004) &r en modell
av utvarderingskaraktar som kompletteras med monetara matt dar fokus i metoden ligger
pa att bedoma effekterna av investeringar pa deltagarniva. Effekterna fran dessa
utbildningsinsatser anses for medarbetarna vara Okad effektivitet, forbattrad
arbetsprestation samt forbattrad arbetskvalitet. Ur ett organisatoriskt perspektiv erhalls en
konkurrensfordel da medarbetarna besitter en djup och generell kunskap, samt att det for-
modligen har en viss paverkan pa foretagets ekonomiska resultat och framgang.

Nyckelord: skills development, competence development, investment, value, calculation,
revenue, knowledge management, intellectual capital, human capital samt accounting.
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”The staff is the company’s most important asset” is a common expression and compe-
tence is considered today as a condition for good results and success (Bjorklund &
Holmqvist, 1999; Johansson & Johrén, 2011). It can though be difficult to concretize
increased knowledge in education, which requires a discussion of how the business and
employees are affected. Few organizations today have structured systems to track and
discover the value and the positive impact that an investment in competence development
may entail (Chong et al., 2000). GKN Aerospace Sweden AB is actively working with a
training tool for competence development called the ”Training Days”. The purpose of
these training days is that with the help of internal trainers educate the staff to raise skills
and to encourage the exchange of knowledge. The purpose of this study is to develop a
proposed calculation model for investment in competence development and to study the
effects that these internal training days provide, both from an individual perspective and
an organizational perspective. The study consists of a qualitative and interpretive appro-
ach, in which methods of data collection consists of informants interviews and a survey.
The idea of the ”Training Days” and internal trainers aims that everyone can share their
knowledge, because there is a lot of expertise within the organization. The concept means
that employees train other employees, resulting that the company pass on knowledge of
key employees to other employees. The results and the conclusions from the study
showed that knowledge and information from the “Training Days” was valuable and
contributed to improve the participants’ work and led mainly to more general knowledge
but also more in-depth knowledge. The model applied to the concept is the bottom-line
which according to Smith (2004) is a model of evaluation character, supplemented by
monetary measures where the focus of the method lies in determining the effects of
investments on a participant level. The effects of these educational interventions
considered for the employees to be increased efficiency, improved job performance and
improved work quality. From an organizational perspective obtains a competitive
advantage as employees possess a deep and general knowledge, as well as it presumably
have some impact on the company’s financial performance and success.

Keywords: skills development, competence development, investment, value, calculation,
revenue, knowledge management, intellectual capital, human capital and accounting.
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INTRODUKTION

1. Introduktion

| foljande avsnitt kommer studien att introduceras genom att presentera bakgrund,
problemdiskussion, forskningsfragor samt syfte.

1.1 Bakgrund

Dagens samhélle handlar till stor del om att dokumentera och kvantifiera fenomen och
problem, och sa fungerar dven dagens organisationer och foretag. Inom féretagsredovis-
ningen finns det en mangd olika rekommendationer, riktlinjer och praxis som vagleder
foretag hur olika typer av problem ska hanteras och losas. Men gar det verkligen att
kvantifiera och konkretisera allt som hénder inom en organisation? Det har under en
langre tid skett en stor férandring inom organisationer och foretag, exempelvis har synen
pa maskiners respektive personalens vérde forandrats. Tidigare var maskiner den tillgang
som varderades hogst inom ett foretag, medan det idag oftast anses vara medarbetarna
med deras kunskap och kompetens som utgor foretagens viktigaste resurs, sarskilt i
kunskapsintensiva foretag (Chen & Lin, 2004).

"Personalen ar foretagens viktigaste tillgang och resurs” ar ett vanligt forekommande
uttryck som séllan aterspeglas i foretagens redovisning av tillgangar (Bjorklund &
Holmaqvist, 1999). Personalen anses vara foretagens viktigaste resurs och att kompetens
kan utgora en forutsattning for goda resultat och framgang ar en generell uppfattning
bland foretag, dock har detta ofta en svag koppling till ekonomiska termer och &r svart att
vardera. Det finns ett intresse bland fOretag att se vad personal och personalférandringar
har for paverkan och effekt i bade ekonomiska och beteendeméssiga termer. Ett problem
som uppstar &r att ju mer ont om pengar ett foretag har desto mer kortsiktiga blir besluten
(Johansson & Johrén, 2011). Utan personal ar det omajligt eller valdigt svart for foretag
att skapa mervérde, samtidigt som personalen anses vara en kostsam resurs (Catasus,
Hogberg & Johrén, 2012).

Verksamheters resultat avgors allt mer av personalen och deras unika kompetens
(Bjorklund & Holmqvist, 1999) men att synliggéra och konkretisera vardet av
kompetensutveckling och investeringar i personalens kompetens och kunskap har utgjort
ett problem for foretag i manga ar. For att kunna vardera dessa tillgangar samt undersoka
vardet av investeringar i kompetensutveckling kraver detta nagon form av
berakningsmodell och kalkyl. Foretag behdver standigt férnya sig och nar de ar som minst
bendgna att gora det ar de ofta av storst behov av att gora det (Barsh et al., 2008).
Satsningar och investeringar i utbildning och personal innebdr kostnader for tid och resur-
ser, samtidigt som dessa investeringar dven forvantas ge vissa effekter pa organisationen.
Vad motiverar da foretag att investera i medarbetarna, deras idag viktigaste tillgang, och
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INTRODUKTION

hur mycket &r det vart att satsa pa utbildning och kompetensutveckling (Johansson &
Johrén, 2011)?

1.2 Problemdiskussion

Ett foretags personal utgor ett véarde, da deras arbetsprestationer kan dversattas till olika
former av intékter (Johansson & Johrén, 2011). Detta kan hérledas till 6kad forsaljning
samt addera mervéarde for produkter och tjanster. Det kan vara svart att sétta prislappar
och konkretisera dkade kunskaper och kompetens i samband med utbildning, vilket kan
krava en diskussion angaende hur verksamheten och den enskilde medarbetaren paverkas
av Okad kunskap. For att kunna berakna utbildningsinvesteringar kraver detta en forsta-
else kring hur resultaten och arbetsprestationen paverkas av utbildningsinsatser
(Johansson & Johrén, 2011). Valdigt fa organisationer har idag strukturerade system att
spara och upptéacka det varde och de positiva effekter och intakter som en investering i
kompetensutveckling medfor. Majoriteten av foretag har svart att forutsaga och uppskatta
vardet av investeringar inom detta omrade. Sarskilt kunskapsintensiva foretag ar i behov
av nagon slags modell for berdkning och uppskattning av vardet av investering i
kompetensutveckling (Chong et al., 2000).

Litteratur, med ett personalekonomiskt perspektiv, diskuterar bland annat kring vilka
effekter kompetensutveckling kan ge. Fordelar som kan fas av att lata personal delta pa
utbildningar kan exempelvis innebdra 6kad kunskap, 6kad forséljning och 6kad produkt-
ion. Det kan &ven leda till minskad 6vertid och ett lagre personalbehov. Utbildningar och
kompetensutveckling kan aven minska antalet fel i samband med produktion, planering
och forséljning, vilket i sin tur kan bidra till minskade kostnader fér eventuell kontroll
och justering. Genom utbildning forbattras de anstélldas hélsa vilket visar sig i minskad
kort- och langtidssjukfranvaro samt farre arbets- och belastningsskador (Johansson &
Johrén, 2011; Nilsson et al., 2011). Kompetensutveckling anvénds dven som ett
hjalpmedel for att organisationen ska kunna uppna mal och strategier (Nilsson et al.,
2011). Det innebar en viss process att lata anstdllda delta i utbildningar och i
kompetensutveckling, vilket bade inkluderar manga manniskor och stora resurser. Att
investera i kompetensutveckling innebdr kostnader, dar den storsta kostnaden oftast
omfattas av att medarbetarna ar franvarande fran sitt ordinarie arbete (Johansson &
Johrén, 2011).

Var uppdragsgivare ar GKN Aerospace Sweden AB, ett storre foretag i Trollhattan, som
bestar av cirka 2 000 medarbetare och dar kontinuerlig utbildning och utveckling av
personalen ar vanligt forekommande. Foretaget arrangerar atta interna utbildningsdagar
per ar for foretagets tjansteman inom avdelningen for teknik. Dessa utbildningsdagar
bendmns “Training Days” och syftar till att medarbetarna ska utvidga och uttka sin
kompetens genom kunskapsutbyte och kollektivt larande, vilket sker genom interna
larare. Foretaget har arbetat med dessa uthildningsdagar under flera ar, dock &r de osékra
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pa vilket varde dessa investeringar kan ge upphov till. Foretagets problem bestar av att
det finns en osakerhet kring vilket vérde investeringarna i kompetensutbildning medfor
samt vilka effekter detta ger pa medarbetarna och organisationen. Det finns ett nskemal
fran uppdragsgivaren att fa ett underlag for vilket varde dessa utbildnings-dagar medfor
samt vilka effekter som investeringen ger. En forhoppning &r att detta i kombination med
en berédkningsmodell for foretaget och “Training Days” ska kunna fungera som ett
underlag for eventuella beslut och utvérdering angaende konceptet.

1.3 Forskningsfragor
De forskningsfragor vi staller oss i arbetet ar;

e Hur kan vardet av investering i kompetensutveckling med hjélp av en
berakningsmodell konkretiseras?

o Vilka effekter medfor “Training Days” pa organisationen och medarbetarna ur
ett personalekonomiskt perspektiv?

1.4 Syfte

Syftet med uppsatsen ar att ta fram en foreslagen berédkningsmodell for investering i
kompetensutveckling for GKN Aerospace Sweden AB samt undersoka vilka
personalekonomiska effekter som dessa interna utbildningsdagar ger, bade ur ett
individperspektiv och ett organisatoriskt perspektiv.
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2. Metod

| nedanstaende avsnitt kommer studiens metod att presenteras, med start i det vetenskap-
liga synsattet foljt av undersokningsansats, datainsamling, analysmetoder, kallkritik och
slutligen behandlas arbetets tillforlitlighet och dverforbarhet.

2.1 Vetenskapligt synsatt

| studien har ett kvalitativt synsatt tillampats vilket innebér att forsoka forsta manniskors
sociala verklighet, dar bade fenomen, kontext och situationer spelar en betydande roll.
Avsikten med studien har syftat till att tolka och tyda det insamlade materialet, vilket
resulterade i ett kvalitativt synsatt. Den kvalitativa forskningstraditionen kan &ven
forklaras som att vi forsoker fa en djupare forstaelse och insikt i hur respondenterna
uppfattar varlden och det aktuella amnet utifran dennes synpunkt (Dalen, 2008), vilket
for studien innebar att vi sokte en djup forstaelse for amnet med hjalp av respondenter
och informanter. I studien har dock bade kvalitativa (intervjuer) och kvantitativa (enkét)
metoder for datainsamling anvants, vilket redogors mer djupgaende i stycke 2.3. Merriam
(1994, s.43) menar att,

“En forskare kan valja bland flera grundlaggande vetenskapliga tillvagagangssatt,
vilka vart och ett pd sitt satt belyser nagot sarskilt hos den foreteelse som studeras.
Fragan om huruvida man ska vélja en kvalitativ fallundersokning eller ndgot annat
tillvdgagangssétt beror i grunden pa vad forskaren &r ute efter, vilka frdgor han eller
hon vill ha svar pé. Hur en fragestallning ar definierad och vilka fragor den i sin tur
ger upphov till avgér vilken metod som passar bést.”

Arbetet kan alltsa sagas besta av metodtriangulering, ett begrepp som innebér att en me-
tod anvands for att bekréfta en annan. | denna studie syftar triangulering till att det kvalita-
tiva synsattet bekréftar det kvantitativa resultatet och vice versa, vilket i praktiken innebar
att datainsamlingsmetoderna, enkater och informantintervjuer, har kompletterat varandra
for att fa en djupare och bredare forstaelse for amnet. Triangulering &r aktuellt och
tillampas da kvalitativa och kvantitativa forskningsstrategier anvands for att fa olika
aspekter och perspektiv av en studie. De kvalitativa metoderna kan ge stod och bista med
information vid kvantitativa métningar, exempelvis kan intervjuer och andra kvalitativa
metoder ge stod for att utveckla lampliga och relevanta enkétfragor, vilket var syftet med
att anvanda denna metod i var studie (Bryman & Bell, 2011).

Studien har utgatt fran ett hermeneutiskt synsatt vilket syftar till laran om tolkning.

Vanligtvis &r hermeneutik kopplat till ett kvalitativt synsétt. Eftersom kompetens &r rela-
tivt svart att hypotesprova valde vi att applicera det hermeneutiska synsattet pa studien.
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Detta innebar att vi har forsokt tolka och analysera enkatsvar och information fran
intervjuer och utifran detta dragit slutsatser. Ett hermeneutiskt synsatt innebar en viss
subjektivitet och dar observatoren inte gar att urskilja fran fenomenet. Kunskap behéver
inte fas genom endast observationer och verifikationer utan dven genom forstaelse for
fenomenet (Bjorklund & Paulsson, 2003). Konkret for studien innebar detta att vi forfat-
tare forsokt, genom att till viss grad tillampa en subjektiv ansats, satta oss in i problemet
samt skapa en forstaelse for dilemmat.

2.2 Undersokningsansats

Vi har under arbetets gang tillampat induktion, vilket enligt Bjorklund och Paulsson
(2003) innebar att arbetet utgar fran verkligheten och empirin. Det syftar till att hitta
monster och slutsatser i verkligheten och sedan sammanfatta dessa i modeller och teorier.
Vi har alltsa utgatt och startat i empirin och de radande forutsattningar som fanns for
foretagets uppdrag och utifran detta sokt relevanta och lampliga teorier. Induktion ansags
vara mest relevant och lamplig for studien da arbetet startades genom en presentation av
foretagets 6nskemal angaende uppdraget och dar vi fick information om Training Days”
och dess problematik. Darefter fortsatte vi arbetet med att soka relevant teori kring @mnet.
Studien bygger pa de resultat vi erh6ll fran datainsamlingen, vilket i vart fall bestod av
resultat fran enkéat och intervjuer. | det kvalitativa perspektivet ar tillampningen av
induktion dvervégande (Backman, 2008).

2.2.1 Fallstudie

Arbetet &r en fallstudie, vilket enligt Merriam (1994) kan beskrivas som en undersékning
av ett specifikt och definierat fenomen eller problem. Med hjalp av fallstudier forsoker
forskaren forsta, forklara och beskriva specifika foreteelser och fenomen i en organisation
(Bjorklund och Paulsson, 2003). | denna studie innebar det att vi har tilldelats ett uppdrag
inom ett foretag, med ett konkret problem.

Da studien bestar av tva olika typer av metoder for datainsamling innebar detta en bland-
ning av den kvalitativa och kvantitativa metodiken, da vi bade genomfort informantin-
tervjuer och enkatundersokning. Merriam (1994) menar att det inte forekommer nagra
specifika metoder for insamling av information inom fallstudier, utan déar det ges
utrymme for flera méjliga metoder att appliceras. Vi har alltsd undersokt ett specifikt
foretag och har utifran deras onskemal analyserat och forsokt ta fram en specifik 16sning.
Genomforande av en fallstudie har ett liknande syfte som den kvalitativa
forskningsmetoden, dér en foreteelse ska undersokas i en verklig kontext (Backman,
2008).
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2.3 Datainsamling

Arbetet startades genom att vi fick kontakt med GKN Aerospace Sweden AB vilka
presenterade ett uppdrag under en forelasning pa Hogskolan Vast. Uppdraget bestod i att
foretaget var i behov av att fa kunskap om vardet av kompetensutveckling samt var i
behov av att kunna konkretisera dessa varden i en berdkningsmodell. Vi traffade foretaget
under ett mote dér uppdraget preciserades och dar deras 6nskemal och férhoppningar med
arbetet presenterades. Datainsamlingen grundar sig, som tidigare namnts, kring
informantintervjuer och enkaéter, vilket kommer presenteras mer ingaende nedan.

2.3.1 Enkéter

Studien bestar delvis av enkater, vilka har skickats ut till samtliga inbjudna deltagare i
utbildningsinsatsen “Training Days”, totalt 410 personer. Motiveringen till valet av enkét
som metod for datainsamling grundades pa att det ar ett verktyg som underlattar att samla
in stora mangder data och information fran deltagarna i “Training Days”. Enkéatfragorna
bestod av en blandning av 6ppna och stangda fragor, dar de forsta syftade till fragor utan
forbestdmda svarsalternativ medan det sistndmnda innefattade fasta svarsalternativ,
exempelvis ja och nej-fragor (Ejlertsson, 2005). De éppna fragorna har anvants i syfte att
ge respondenterna mojlighet att uttrycka sina asikter mer sjalvstandigt. Eftersom
foretagsspraket ar engelska var aven enkaten utformad och genomford pa engelska.
Enkaten utformades forst pa svenska med syftet att fa en korrekt och forstaelig struktur
och Oversattes sedan da pilotstudien var genomford.

En pilotstudie har genomfdrts pa grund av att vi vill att fragorna skulle uppfattas pa ett
korrekt satt samt att deltagarna skulle uppfatta fragorna pa ett liknande satt som oss. Syftet
med en pilotstudie &r att fa en uppfattning angaende hur likt respondenterna uppfattar
fragorna som konstruktoren av enkaten samt om det finns otydligheter och missforstand
i fragorna (Ejlertsson, 2005). Enkétfragorna har provundersokts i tva olika omgangar. En
forsta provundersokning genomfordes néar enkaten och dess fragor var klara i en
preliminar, slutlig version. Undersokningen genomférdes pa sex personer, vanner och
familj till oss forfattare som inte var direkt relevanta eller hade nagon koppling till sjalva
amnet. De gav forslag och konstruktiv kritik pa hur fragorna var utformade, ordningsféljd
samt formalia. Resultatet fran den forsta provundersokningen innebar en del &ndringar,
varpa vi darefter genomforde en andra undersokning. Den andra provundersokningen
genomfordes pa personer som i hdg grad var lik den aktuella undersokningsgruppen,
ansvariga for “Training Days” samt administrativa medarbetare. Aven vissa utomstaende
personer testade enkéten, handledare och examinator. Detta ar enligt Ejlertsson (2005)
den egentliga och riktiga pilotstudien. Den andra provundersokningen genomfordes pa
tio personer dar vi fick ytterligare aterkoppling och konstruktiv kritik pa hur
respondenterna uppfattade och tolkade fragorna. Vissa andringar gjordes, bland annat
formulerades vissa fragor om, vissa togs bort helt och viss information angaende enkéaten
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tillades for att gora enkaten och dess syfte sa tydligt som mojligt for deltagarna. Déarefter
fardigstalldes den slutliga versionen och enkaten skickades ut till den aktuella
undersokningsgruppen.

Enkaten skickades ut via foretagets interna e-postsystem och besvarades pa Internet. Vi
fick hjéalp av en person, anstélld som systemansvarig, att lagga in enkéten i foretagets
datasystem. Respondenterna fick sex arbetsdagar pa sig att svara, och det skickades dven
ut tva paminnelsemail for att paminna respondenterna att besvara enkaten. Av 410
respondenter svarade 142, vilket motsvarar lite mer an en tredjedel av den totala
undersokningsgruppen. Enkaten i sin helhet aterfinns i bilaga 1 och sammanstéllda enkat-
svar i diagram och text finns att hitta i bilaga 2.

2.3.2 Bortfall och anonymitet

Vi valde att lata alla som deltog i undersékningen vara anonyma. | och med att det inte
gar att spara vilken den enskilda personen &r, var var forhoppning att de som deltog i
enkatundersokningen kande sig trygga for att kunna svara arligt pa fragorna. Eftersom
142 personer av 410 besvarade enkéten, vilket motsvarar 35 procent av undersok-
ningsgruppen, analyserade vi orsaken till bortfallet. Pa grund av att enkatundersokningen
gav respondenterna anonymitet kunde vi inte genomfora en statistisk korrekt bort-
fallsanalys, dar personer slumpvis valjs ut for att undersoka bortfallet (Ejlertsson, 2005).
Resultatet ar godtagbart och vi bedomer att svarsfrekvensen med bibehallen anonymitet
ar svar att hoja. En lag svarsfrekvens innebar en storre osékerhet (Ejlertsson, 2005; Trost,
2012). Detta innebar vissa konsekvenser for var studie, dar vi bland annat fatt ta hansyn
till svarsfrekvensen och undvikt att dra alltfér generella och allmédnna slutsatser. Ett
alternativ for att hoja svarsfrekvensen kunde vi valt att genomféra enkatundersékningen
med icke anonyma svar. | valet mellan arliga svar och lagre svarsfrekvens eller fullstandig
svarsfrekvens och icke &rliga svar, har vi dock valt det forra. Anonyma svar anser vi vara
ett battre tillvagagangssatt for att fanga upp eventuella missnojda asikter, vilket vi som
mer betydelsefullt jamfort med att fa en hog svars-frekvens fran respondenter med
neutrala asikter.

| detta fall diskuteras det kring ett externt bortfall vilket enligt Ejlertsson (2005) syftar till
personer som inte har mojlighet eller vill delta i undersokningen. Att svarsfrekvensen var
relativt 1ag ar vi dock inte forvanade 6ver, utan accepterar bortfallsnivan med hansyn till
att vi ville halla enkatundersokningen anonym. Foretaget anvander sig av enkater som ett
verktyg i olika undersokningssyften vilket resulterar i att de anstallda kan vara "trotta” pa
att besvara enkater. Nyligen genomforde foretaget sjalva en utvarderingsenkat angaende
det senaste “Training Days”-tillfallet vilket resulterade i mellan 90-100 svar. Denna
utvardering innefattade samma undersékningsgrupp som behandlas i denna studie. Detta
kan vara en anledning till den Iaga svarsfrekvensen. Vi har dven mottagit en del mail om
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att personer varit upptagna, vilket tyder pa att undersékningsgruppen inte har haft tiden
att besvara enkéten.

2.3.3 Informantintervjuer

For att fa en stor forstaelse och bra kunskapsgrund for amnet och problemet valde vi att
genomfora tre informantintervjuer. Informantintervjuer syftar enligt Holme och Solvang
(1997) till att intervjuer sker med personer som star utanfér det fenomen som studeras.
Informanterna ar alltsa inte direkt involverade i det som studeras utan kan istallet ge
information om fenomenet. Motiveringen till att vi valt att genomfora informantintervjuer
beror pa att detta gav oss mdjligheten att ta del av formulerade reflektioner, information
och uppfattningar fran personer som delvis eller till fullo arbetar med “Training Days”
och inte endast fungerar som deltagare i utbildningsevenemanget. Nackdelen é&r att vi till
viss del begrénsat oss till respondenternas egna tankesatt och vérderingsgrunder.

Informantintervjuerna har genomforts med olika personer som ar ansvariga och kommer
I kontakt med forberedelsen och efterarbetet kring “Training Days”. Informanterna valdes
ut da vi ansag att de verkade inneha omfattande information kring var studie som kanske
inte kunde erhallas genom enkatsvaren. Det ar dock av stor vikt att vara medveten om att
informanterna redan har en klar uppfattning om vad de tycker kring &mnet och det &r
darfor viktigt att vara kritisk som mottagare i dessa lagen. Tre informantintervjuer har
genomforts och da vi vill varna om informanternas sekretess har dessa getts anonymitet
genom hela arbetet och varken deras namn eller titel kommer att redogéras. Samtliga
intervjuer genomfordes pa plats pa foretaget och spelades in med hjélp av mobiltelefoner,
efter deras godkannande. Intervjuerna pagick i cirka 25-40 minuter per intervju och
transkriberades direkt efterat. Informanterna ingick i foérsta hand inte i sjalva
enkatundersokningen utan intervjuas istéllet for att ge oss kompletterande information
som enkéterna kanske inte kan ge. En intervjuguide uppréattades for varje specifik
intervju. | samband med en intervju skickades en intervjuguide ut i forvdag, for att
informanten pa béasta satt skulle kunna forbereda sig. | de tva resterande intervjuerna fick
informanterna istéllet fick nagra minuter pa sig att lasa igenom fragorna innan sjélva
intervjun. Intervjuguiderna aterfinns i bilaga 2-4.

2.4 Analysmetoder

De enkdtsvar vi erhallit fran respondenterna har vi bearbetat, tolkat och sammanstallt
genom olika diagram. Eftersom vi anvant oss av foretagets interna e-postsystem och pro-
gram for enkéat och utvardering har vi automatiskt fatt ta del av fardiga sammanstallningar
av svaren i diagram. Dock har vi utformad egna diagram for att kunna presentera dem pa
eget Onskat satt. Da majoriteten av enkéatfragorna var slutna fragor var dessa relativt latta
att sammanstalla, dock var det nagot svarare att sammanstalla fragorna av 6ppen karaktar.
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Dessa fragor kravde mer arbete vad galler att tolka vad respondenterna menade samt att
forsoka hitta monster, likheter och skillnader mellan respondenternas svar (Kylén, 2004).

For den kvalitativa datan, informantintervjuerna, har tematisk analys tillampats. Detta &r
en analysmetod for kvalitativ data och innebéar enligt Braun och Clarke (2006) att data
och information fran intervjuer analyseras for att finna och identifiera eventuella monster
och teman i dess innehall. Olika typer av teman som urskiljs och tolkas i intervjumateri-
alet sammanstalls och dessa teman gar oftast att urskiljas redan i de utformade
intervjuguiderna. Ett tema ar enligt Braun och Clarke (2006) nagot som fangar viktig data
och information som har ett samband och en koppling till forskningsfragan samt utgor en
viktig och vésentlig del av den insamlade datan och studiens syfte. | studien innebar
tillampningen av empirisk tematisk analys att vi har urskilt vissa teman ur de genomférda
intervjuerna och sedan delat in informationen under dessa teman i det empiriska
materialet. Dessa teman har dven anvants som grund for analys och slutsatser, for att fa
en rod trad genom hela arbetet. De teman som vi urskilt och valt utifran datan fran
informantintervjuerna angaende vardet av investering i kompetensutveckling ar "Trai-
ning Days” som utbildningsverktyg med fokus pa innehall, interna larare och uppféljning
och forbéttring samt effekter av investering i kompetensutveckling och slutligen ett tema
som behandlar budget, kalkyler och modeller.

2.5 Kallkritik

Studiens priméra kallor innefattar som tidigare ndmnts enkéter och informantintervjuer.
Dessa behdver kritiskt granskas och understkas for att kontrollera vilken kvalitet, aktuali-
tet och neutralitet som kéllorna innebdr, vilket vi delvis gjort genom att lata samtliga
respondenter bade i intervjuer och enkater vara anonyma. Detta 6nskar vi ska inge en
kansla hos respondenterna att de kunnat besvara fragorna pa ett arligt och neutralt satt
samt att de kunnat vara 6ppna med sina svar och inte vinklat svaren och kommentarerna.
Vi anser att en kombination av kvantitativa metoder och kvalitativa metoder ar ett bra
tillvagagangssatt for att uppna hog kvalitet pa studien.

Eftersom vi intervjuat flera personer tror vi att detta har gett oss en bred bild av &mnet
och da flera personer ar inblandade undviker vi att fa en vinklad bild. Personerna som
intervjuats anses vara relevanta for studien och innehar information ur olika perspektiv
angaende “Training Days”.

2.6 Tillforlitlighet och 6verforbarhet

Studien har tillampat ett kvalitativt synsatt, vilket innebér att begrepp sa som tillforlitlig-
het och Overforbarhet angaende studiens primara kallor kommer att diskuteras.
Tillforlitlighet syftar till huruvida tillforlitlig studien &r, alltsa hur sannolika, rimliga och

SIDA9




METOD

troliga resultaten fran studien anses vara. Exempelvis kan det syfta till huruvida tva
faktorer paverkar varandra och hur hallbar denna slutsats & (Bryman & Bell, 2011;
Bjorklund & Paulsson, 2003). Vi har forsokt att ha en 6ppenhet genom hela studien, ge-
nom att exempelvis tilldela informanter och respondenter anonymitet, vilket vi tror star-
ker studiens tillforlitlighet. Var forhoppning &r att de svarande har kant en trygghet och
darmed svarat arligt i intervjuer och enk&t. Med hénsyn till att 35 procent av responden-
terna svarade pa enkatundersokningen kan detta leda till viss risk for svagt baserade
slutsatser, dock hanvisar vi aterigen till den 6ppenhet som getts under studiens genomfo-
rande, och anser att studiens tillforlitlighet ar hog.

Overforbarhet syftar & andra sidan till huruvida studiens resultat kan omsattas och
appliceras i andra sammanhang och kontexter (Bryman & Bell, 2011). Studiens
overforbarhet anses vara forhallandevis hog da kompetensutveckling och investering
forekommer pa de flesta arbetsplatser. Manga foretag, enligt forskningen, verkar aven ha
problem med att kunna konkretisera och uppskatta vardet av detta vilket inte gor det
bransch-, eller yrkesspecifikt. Darfor antas dverforbarheten vara relativt hog da det anses
vara ett vanligt forekommande problem.
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3. Teoretisk referensram

| foljande avsnitt kommer val av insamlad litteratur att redogdras foljt av en presentation
av den teoretiska referensramen. Slutligen presenteras en analysmodell som utgdor en
brygga mellan teori, empiri och analys.

3.1 Val av insamlad litteratur

Vi har genomfort sokandet av vetenskapliga artiklar genom Hogskolan Vasts databaser
via biblioteket. Vi begrénsade sokningen genom relevanta nyckelord for att ringa in
problemomradet och amnet, detta for att lattare fa en 6verblick dver de soktraffar vi fick.
Nyckelord som anvéndes var skills development, competence development, investment,
value, calculation, revenue, knowledge management, intellectual capital, human capital
samt accounting. S6kningen genomfordes i databaserna Primo, ABI Inform och Emerald,
med anledningen till att vi dr vana vid att arbeta med dessa system, samt att de gav 0ss
ett stort sokresultat. De problem som uppstod nér vi sokte artiklar utgjordes av att det
fanns ett brett utbud av olika typer av artiklar inom &mnet kompetensutveckling. Dock
fanns vissa svarigheter att hitta artiklar som var relevanta for var studie och inriktning,
vad géller vardet och intakter fran denna typ av investeringar.

Var plan vad galler sokandet av artiklar och teori var att hitta material som ger en allman
och introducerande bild av vad intellektuellt kapital & och vad det har for innebdrd. Teori
som ber6r humankapital, som en del av intellektuellt kapital, finns aven med da
investering i kompetensutveckling till stor del berdr det humana kapitalet i en organisat-
ion. Vi valde ocksa att inkludera teori angaende kunskapsutbyte och kunskapsdelning, da
detta ar nagot som i hog grad forekommer under “Training Days”. Ytterligare en del i
vart sokande syftade till att hitta olika beradkningsmodeller och kalkyler som visar hur
man kan gora en kostnadsberakning pa investering i kompetensutbildning, samt visar
vilket varde investeringen ger foretaget. Tanken var att vi skulle kunna hitta en lamplig
modell som tillampas pa GKN:s “Training Days”, och som skulle kunna konkretisera
vardet av investering i kompetensutveckling. Att stka teori och vetenskapliga artiklar
inom ett relativt snavt amnesomrade kan leda till att andra aspekter och perspektiv
behdver inkluderas for att fa bredare forstaelse och en substantiell text. Darfor har vi valt
att lyfta problemet vilket har lett till en bred omfattning av teori, da vi vill visa olika
aspekter av investeringar inom intellektuellt kapital och kompetensutbildning.

3.1.1 Kallkritik

Samtliga artiklar & hamtade fran Hogskolans Vasts biblioteksdatabaser och samtliga ar
publicerade i olika typer av vetenskapliga tidskrifter, vilket innebar att de &r vetenskapligt
granskade av andra forskare och har genomgatt en sarskild process for att bli publicerade
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i en tidskrift. Detta innebar en hog tillforlitlighet vad géller den teoretiska referensramens
innehall. Vi har forsokt att prioritera aktuell forskning i storsta mojliga man, dock har vi
aven inkluderat &ldre forskning da vi ansett att det varit av betydelse for studien och dess
forskningsomrade.

3.2 Intellektuellt kapital

Det &r en utmaning att na fram till det sanna vardet av en organisation, for att fa detta
maste information kring det intellektuella kapitalet inneha en levande, dynamisk och
mansklig kapacitet. En viktig del att uppmarksamma inom detta syftar till att hitta bra
indikatorer och index som kan maéta det intellektuella kapitalet (Edvinsson & Malone,
1997). Intellektuellt kapital kan sdgas besta av tre delar: humankapital, strukturkapital
och kundrelationer. Humankapital syftar till de anstalldas kunskap, kompetens, formagor
och erfarenheter samt deras formaga att foradla dessa och samtidigt utveckla kunskap-
erna. Humankapital maste besta av kreativitet och initiativ formaga, vilket inne-béar att
personalens kreativa sida och initiativrikedom &r av betydelse for dess resul-
tat. Strukturkapital kan beskrivas som utférande, egenmakt och stédjande infrastruktur
av humankapital. Det dr dven den organisatoriska kapaciteten och det fysiska systemet
som anvénds for att lagra och overfora det intellektuella kapitalet. Relationen mellan
humankapital och strukturkapital ar 6msesidig, det vill séga att de paverkar varandra lika
mycket. | den utvecklade modellen av intellektuellt kapital &r kundrelationer en egen
grupp pa samma satt som humankapital och strukturkapital. Edvinsson och Malone
(1997) tolkar anledningen till att kundkapitalet ar en enskild grupp pa grund av att
forhallandet mellan foretaget och deras kunder ser annorlunda ut mot forhallandet mellan
sina anstallda och strategiska partners. Relationen med kunderna ar av stor betydelse for
vilket slutligt véarde foretaget har.

Kujansivu och Lonngvist (2007) definierar intellektuellt kapital som icke-fysiska kallor
som tillfor vérde till foretaget genom de anstélldas formagor, organisationers resurser och
metoder samt relationer med intressenter, samt att intellektuellt kapital ar en viktig
konkurrenskraft. Intellektuellt kapital ar dock svart att méta och konkretisera eftersom
det ar icke-fysiskt och immateriellt.

Intellektuellt kapital bestar alltsa av en rad olika immateriella tillgangar som finns i en
organisation och da dagens organisationer ar komplexa med en foranderlig omgivning
staller detta krav pa hog flexibilitet och innovation. Manga foretag bemoter dessa krav
genom att vardera kunskap och det intellektuella kapitalet hogt (Sudarsanam, Sorwar &
Marr, 2006). lIdag anses kunskap, kompetens och information vara en av de storsta
drivkrafterna for foretag att skapa varde (Silvian & Cuganesan, 2006; Carniero, 2000).
Intellektuellt kapital betraktas bidra till en strategisk konkurrensfordel, vilket innefattar
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faktorer sa som manniskor, struktur och relationer. Trots den positiva kritik och uppmark-
samhet som intellektuellt kapital har erhallit riktas dock viss kritik mot hur effektiv
hanteringen av intellektuellt kapital fungerar. Intellektuellt kapital och kunskap har under
de senaste aren blivit en slags forklaring till férdelar inom konkurrens mellan branscher
och foretag. En organisations anstallda med unik kompetens och kunskap, oavsett
offentlig eller privat verksamhet, paverkar foretagets resultat och framgang (Silvian &
Cuganesan, 2006).

3.2.1 Intellektuellt kapital som konkurrensférdel

Kunskap blir allt hogre vérderat och anvandbart eftersom féretagsledningar tar hansyn
till kreativitet som kan bidra till att en typ av kunskap enkelt kan 6verféras och omformas
till en annan (Carniero, 2000). Medarbetare med hdg kunskap, exempelvis ingenjorer och
tekniker, anses tillndra ett foretags kdrnkompetens och kan skapa och hoja foretagets
varde. Inom vissa branscher skapar och medfér dessa "kunskapsmedarbetare” det storsta
vardet och konkurrenskraften paverkas av kunskap och kompetens. Tidigare erholl
foretag sina storsta vinster fran investeringar i fysiska tillgangar, s som utrustning,
maskiner och produkter. ldag ar en annan typ av tillgang i centrum, intellektuella
tillgangar dar kunskap &r den priméra kéllan (Carniero, 2000).

Humankapital och personalens intellekt och formaga anses vara en av féretagens storsta
konkurrensfordel. Investeringar i detta omrade &r oftast positivt for foretag, delvis som
en viktig konkurrensfordel samt att det Okar verksamhetens produktivitet och effektivitet.
Utbildningar och investeringar i personal kan darmed aterspeglas i foretagens ekono-
miska resultat. Forr i tiden var det maskiner som var foretagens frdmsta resurs medan det
idag blir allt vanligare att det ar manniskor, alltsa personalen med deras kunskap och
kompetens som frambringar valstand i organisationer. Mansklig kunskap och intelligens
bidrar idag till mervéarde bade for produkter och for foretaget i sig (Chen & Lin, 2004).
Aven Gamerschlag (2013), som hénvisar till tidigare studier, betonar att foretagens
viktigaste tillgangar ar immateriella, med tanke pa att dagens samhalle och ekonomi till
stor del bestar av kunskap och kompetens. Intellektuellt kapital som resurs ar delvis svara
for konkurrenter att imitera samt ar sallsynta vilket leder till att dessa resurser kan vara
en av de framsta drivkrafterna for ett framgangsrikt foretag.

3.2.2 Humankapital- tillgang eller kostnad?

En organisations humankapital anses vara en vérdefull resurs och &ven en nyckelfaktor
for hallbara konkurrensfordelar (Gamerschlag, 2013). Chen och Lin (2004) foreslar en
modell dar olika typer av humankapital placeras in i fyra olika rutor, baserat pa hur hogt
varde de anstallda har for foretaget samt hur unika de anstallda ar. Hur hégt varde perso-
nal har beror pa investeringar i personalen som potentiellt kan skapa konkurrens-fordelar
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medan graden av unik personal representerar unik kompetens och kunskap som ar svart
att forvarva och rekrytera, vilket ocksa kan skapa konkurrensfordelar for ett foretag.
Anstéllda i den fjarde rutan representerar personal som &r unika men har ett lagt varde,
exempelvis revisorer. Dessa yrkesgrupper ar specialiserade med specifika certifikat och
licenser vilken kan anses vara unikt, dock anstélls denna typ av personal for att utféra
rutinmassiga uppgifter. Denna typ av yrkesgrupp med tillhdrande uppgifter tillfor inte
sérskilt mycket till foretagets karnkompetens och ar darfor inte sarskilt vardefulla for
foretaget. Pa grund av detta investerar foretag séllan i utbildningar for denna yrkesgrupp.
Personal i den tredje rutan representeras av anstallda med lagt varde och mindre unika,
exempel pa detta kan vara stad- och sékerhetspersonal. Denna typ av yrkesgrupp ar latt
utbytbara och latta att rekrytera fran arbetsmarknaden och en vanlig anstallningsform ar
att hyra tjansterna genom avtal. Dessa tva grupper med personal i tredje och fjarde rutorna
kannetecknas av att tjanster utbyts mot betalning och l6ner, vilket gor att dessa utgifter
bor redovisas som kostnader for foretaget, inte investeringar i humankapital. Personal i
den andra rutan ar representerade av mindre unika personer med ett hogt varde, exempel
pa detta kan vara anstallda med magisterexamen, exempelvis ingenjorer. Examen i sig ar
inte unik och kan enkelt rekryteras fran arbetsmarknaden, dock kan denna typ av personal
med sin specifika specialitet och kunskap skapa véarde for foretaget samt utvecklas inom
foretaget. Vanligtvis anstélls denna yrkesgrupp genom outsourcing och utgifter bor
redovisas som kostnader, med undantag for utbildning. Om foretaget investerar mycket
utbildning i denna yrkesgrupp kan dven de anstallda bli mer unika. Den sista rutan i
modellen &r ruta nummer ett vilket representerar véardefulla och mycket unik personal
som utvecklats och rekryterats internt inom foretaget. Denna typ av personal bor foretaget
kontinuerligt satsa pa att utbilda och lagga resurser pa, da denna yrkesgrupp utgér en del
av foretagets karnkompetens, vilket ur foretagets perspektiv ar en viktig
konkurrensfordel. Exempel pa denna typ av personal ar chefer och olika typer av experter.
De utgifter som uppstar i samband med denna yrkesgrupp bor kategoriseras som
investeringar och tillgangar istéllet for kostnader (Chen & Lin, 2004).
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Figur 3.1 Klassificering av humankapital. Godkant lanad fran Chen och Lin (2004, s.125)

3.3 Vérdet av kompetensutveckling

Kompetensutveckling kan ses som en reaktion och respons pa externa och interna forand-
ringar. Externa forandringar kan bero pa handelser i organisationens omgivning medan
interna forandringar kan forklaras av specifika situationer som uppstatt inom organi-
sationen (Carniero, 2000). Effektiv utbildning och kompetensutveckling maste ha ett
varde, bade for organisationen och for den enskilde medarbetaren. Forsta steget i en
utvardering av investering i personal och kompetensutveckling handlar om att bedéma
kostnader och ge en réttvisande och korrekt bild. Direkta kostnader &r l&tta att urskilja
medan de indirekta kostnaderna ar svarare. Férmaner och intakter kan ses som harda
faktorer, sa som okar forsaljning, produktivitet och 6kad vinst. De mjuka faktorerna, de
immateriella effekterna, anses vara 6kad kunskap och férmaga (Adams & Waddle, 2002).

Det ar individen som genomgar och upplever processen som normalt kan bedéma utbild-
ning och larande. Det &r fran deltagarna feedback kan erhallas, exempelvis genom enkéter
och muntliga svar. Dock kan detta medfdra en hog grad av subjektivitet, vilket kan vara
svart for foretaget att konkretisera. Adams och Waddle (2002) hanvisar till tidigare gjorda
studier som menar att det ar svart att kvantifiera och mata effekterna av investeringar i
kompetensutveckling. Chefer och ledare vill ha en positiv avkastning fran en investering,
dock finns det praktiska fall som visar att de heller inte vill erk&nna att de tagit felaktiga
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beslut angdende investeringar och véljer darfor att inte utvardera. Cirka 85 procent av
brittiska arbetsgivare undersoker inte vilka fordelar och effekter som en investering i
utbildning av personalen kan medfora.

For att fa ett foretag att vaxa ar det nddvandigt att identifiera och utveckla karnkompeten-
sen. Det ar dven av stor vikt att explicit rapportera angaende investeringar i
karnkompetens och kompetensutveckling, da dess fordelar endast genom dokumentering
och rapportering kan bli synliggjort och omvandlat till mer materiellt och patagligt
(Chong et al., 2000).

Véldigt fa organisationer har ett strukturerat system eller formagan och kunskapen att
spara och upptécka det vérde och de positiva effekter som en investering i kompetensut-
veckling och relaterade immateriella tillgangar medfér. Majoriteten av foretag har svart
att forutsaga och uppskatta vardet av investeringar inom detta omrade. Sérskilt
kunskapsintensiva foretag ar i behov av nagon slags modell for berakning och uppskatt-
ning av vérdet av investering i kompetensutveckling (Chong et al., 2000).

De senaste artiondena har dock foretag alltmer borjat upptacka vardet och vikten av att
pa ett strukturerat séatt hantera immateriella tillgangar inom organisationen. En viktig
faktor ar att dela, skapa och anvanda interna resurser, kompetens, for att maximera ett
foretags olika mojligheter samtidigt for att minska risken for att forlora eventuella
affarsmajligheter. Det har skett en forflyttning fran att vara medveten om hur kunskap i
en organisation ska hanteras till att utveckla och anvanda verktyg och metoder for att
hantera och konkretisera kunskap. Dock &r tekniker for att vardera intakter fran investe-
ringar i sadana immateriella tillgangar annu relativt outvecklat. Detta beror delvis pa att
manniskor och beteendeméssiga amnen &r svara att kvantifiera. Idag verkar relativt fa
foretag ha systematiska och rutinmdssiga procedurer for att hantera och rapportera
investeringar i kompetens (Chong et al., 2000; Carniero, 2000).

Karriar anses idag ha en viss hallbarhet och fardigheter, kunskap och formagor behdver
standigt uppdateras for att inte riskera att bli omoderna eller forlegade. | dagens samhalle
papekar manga foretag att larande i en organisation varderas hogt. Skandia ar ett svenskt
foretag som lyckats att vardera larande och askadliggora det intellektuella kapitalet
genom “Skandia Navigator” vilket ar kompletterande information till foretagets
arsredovisning. Adams och Waddle (2002) menar att en effektiv inlarning ar kopplat till
foretagets resultat vilket innebér att dess dverlevnad ar beroende av att bade organisation
och individ kontinuerligt fortsatter att lara sig.

Cantrell et al. (2006) har utvecklat och applicerat ett nytt matinstrument som utvérderar
mognaden av humankapitalets utvecklingsprocess i en organisation. Det ar utvecklat for
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att hjalpa foretagsledare att gora betydligt mer informerade beslut angaende deras investe-
ringar i humankapital. Detta visar att nettoresultatet blir allt battre i forhallande till hur
stora resurser som investeras i humankapital. De organisationer som investerat i
humankapital visar att de framst har fokuserat pa tre element; arbetsmiljo, en
personalstrategi som dr i linje med organisationens strategi samt att standigt utveckla de
anstallda sa att dessa kan véxa och utvecklas inom det specifika omradet. Cantrell et al.
(2006) menar att det inom det nya programmet visar att upp till 75 procent av foretagens
marknadsvarde bestar av deras immateriella tillgangar varav 40 procent av de totala
kostnaderna ar kostnader for de anstallda.

3.3.1 Effekter av kompetensutveckling

Né&r en arbetsgivare utvecklar och investerar i medarbetarnas kompetens och fardigheter
leder detta bland annat till en hogre lojalitet, en hogre tillfredsstallelse och bidrar &ven till
att medarbetarna kanner sig mindre benagna att sluta pa arbetsplatsen och byta jobb och
arbetsgivare. En studie av Lee och Bruvold (2010) inom sjukvarden i USA och i
Singapore visar att investering i kompetensutveckling leder till 6kad trivsel och Okat
engagemang. Oavsett vilket land som var aktuellt uppvisades likartade resultat, vilket
tyder pa att investering i kompetensutveckling ger liknande effekter oavsett land. Genom
ett Okat engagemang, tillfredsstéllelse och minskade avsikter att byta eller lamna arbetet
far foretaget en indirekt konkurrensfordel. Ovriga effekter fran denna typ av investering
syftar till att medarbetarna Okar organisationens produktivitet och bidrar till ett mer
effektivt och engagerat arbete pa grund av att medarbetarna kénner en hégre kénsla av
engagemang och lojalitet till organisationen samt att deras arbetstillfredsstéllelse 6kar och
de kénner sig mer bekvama och néja med sitt arbete.

Kunskapshantering ar en metod att hantera exempelvis kunskap och kompetensutveckl-
ing inom en organisation. Kunskapshanteringen (eng: knowledge management) kan leda
till vissa effekter och addera visst varde. Att hantera kunskap, exempelvis kompetensut-
veckling, anvands i storst syfte att sammanlanka méanniskor samt fanga och dela kunskap
inom organisationen. De effekter och fordelar som harrér fran kunskapshantering syftar

Focus of KM Plans
- 7 I ] | ]
Linking people to people ] 23.1%
Capturing and sharing knowledge | | | ] 23.1%
Streamlining IT support and people 7.7%
Creating new products and services 7.7%
Helping growth and Iearningq ]15.4%
Recognising and rewarding- 7.7%
employees for sharing knowledge | '
0% 5% 10% 15% 20% 25%
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bland annat till battre kundservice, 6kad forsaljning, battre kommunikationsflode och
effektivare problemldsning (Chong et al., 2000).

Figur 3.2 Syftet med kunskapshantering. Godkant lanad fran Chong et al. (2000, s.370)
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Figur 3.3 Effekter av kunskapshantering. Godkant lanad fran Chong et al. (2000, s.372)

3.3.2 Kunskapsutbyte

Yang (2007) hanvisar till ett flertal tidigare studier angaende att kunskapsutbyte och del-
ning av kompetens mellan anstallda forbattrar en organisations effektivitet och resultat.
Kunskapsutbyte i en organisation kan sagas ske nar en medarbetare lar av ndgon annan
med syftet att utveckla sin kunskap och kompetens. Att kunskap delas bland medarbe-
tarna och overfors till andra skapar mervarde i en organisation. Organisationer bor
konstant och standigt lara, for en langsiktig och langvarig framgang. For att kunskapsdel-
ning ska resultera i ny kunskap fér medarbetarna och for att kunna implementera dessa i
arbetet fokuseras individens formaga att lara, forsta och absorbera ny kunskap.

Yang (2007) utforde en studie som visade att delning av kompetens och kunskap bland
foretagets medarbetare i hog grad bidrog till organisatoriskt larande och 6kad effektivitet.
Utbyte av kunskap gor det mojligt for individuellt larande i en organisation, da medarbe-
tare delar med sig och utbyter erfarenheter, kompetens och kunskap vilket dven bidrar till
att det individuella larandet paverkar det organisatoriska larandet. Processen av
kunskapsdelning &r viktig och nodvandig for att omvandla kunskap till tillgangar i
organisationen. Pa en individuell nivd majliggor kunskapsdelning att individerna delar
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insikter och idéer och l&r av dessa, detta leder till en utveckling av individens enskilda
formaga. Att arrangera och genomfora metoder och processer for kunskapsdelning kan
underlatta for organisationen att skapa kunskap. Viktigt ar dven att hantera kunskapen sa
att den inte forloras eller faller “mellan stolarna”. Kunskapsutbyte och effektivt larande
inom en organisation kan innebé&ra att delad kunskap inom féretaget och en mer 6msesidig
forstaelse leder till att organisationen blir mer konkurrenskraftig och mer innovativ.

I kunskapsintensiva branscher och verksamheter anses kunskapséverforing och
kompetensutveckling vara en avgorande faktor for att uppna en larande organisation, ett
forbattrat resultat, en helhetssyn pa foretaget samt hantering av kunskap och kompetens.
Organisationer som har férmagan att genom bade externa och interna kallor ta till sig
kunskap utvecklar sin kompetens. Dock paverkar inte sjalva kunskapséverforingen och
kompetensutvecklingen resultatet utan paverkar istallet medarbetarnas férmaga att skapa
och fornya kompetens och kapacitet. De immateriella resurserna och resultatet paverkas
direkt av hur hanteringen av kunskap fungerar i en organisation. Nyckeln till att sprida
kunskap inom en organisation ar ett standigt larande, en helhetssyn pa foretaget samt
overforing av kunskap. En effektiv hantering och dverféring av kunskap resulterar i en
positiv paverkan pa foretagets resultat (Palacios-Marques, Persis-Ortiz & Merigd, 2013).

3.3.3 Kompetensutveckling och kollektivt larande

Kompetensutveckling syftar till personalutbildning som &r en individuell kunskap och
larande som samtidigt &r relaterat och kopplat till en specifik uppgift och kontext. | dagens
organisationer &r det allt vanligare med team och grupparbeten, speciellt projektgrupper
och teamarbete ar vanligt i kunskapsintensiva foretag. Fokus pa grupparbete och team
paverkar dagens organisationer pa det satt att det uppstatt ett 6kat behov av bland annat
kunskaps- och kompetensutveckling. Kompetens innebar en potentiell handlingsformaga,
och genom larande kan individen utveckla sin kompetens i en organisation. Granberg och
Ohlsson (2005) diskuterar ocksa kring kollektivt larande, vilket &r ett aktuellt amne inom
forskningen men som sallan férekommer praktiskt i dagens arbetsliv. De menar dock att
en larande organisation har stor potentiell handlingsrationalitet i och med det kollektiva
larandet.

3.4 Investering i kompetensutveckling

Redan pa 1960-talet bendamndes begreppet personalredovisning, och damnen som beror
personalutveckling, kostnadsberakningar och redovisning har varit aktuella under manga
ar. Dock har kostnadsberéakningar angaende humankapital under 1980- till 1990-talet haft
en valdigt 1ag utveckling. Orsaken till varfor utvecklingen har varit 1ag kan vara att det
finns svarigheter att tillampa detta i praktiken (Johansson, 1999).
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Johansson (1999) diskuterar kring flera studier som namner och klassificerar HRCA (hu-
man resource costing and accounting). Utvecklingen inom omradet sker langsamt och att
tillampa detta i praktiken har inte lyckats. Dock visar forskning att Sverige ligger i
framkanten och att formagan att tillampa detta i praktiken ar stor. Johansson (1999, s. 95-
96) hanvisar till tidigare forskning dér en foretagsledare uttrycker att relationen mellan
ekonomiskt resultat och ménskliga resurser blev uppenbart,

| have started to look at things in a different way. If we invest this money in
this person, then we shall get this and this in return. We buy knowledge - that
is expensive, but we do get something in return. | hadn’t realised that before.
I only regarded it as a problem. It cost money. Our personnel are like a jewel
that ought to be treasured”

En undersdkning genomfordes, bland annat pa svenska bolaget Telia, dar samtliga som
deltog var positiva och tyckte att anvandningen av HRCA var ett bra komplement.
Johansson (1999) hanvisar till andra forfattare som menar att om man vill férandra séttet
att arbeta pa maste kunskapen om forandringar finnas tillganglig. Det maste finnas
kunskap kring manskliga kostnader och vardet av resursen. Foretagen maste ha kunskap
om modeller som kan berdkna inkomster, utgifter och varderingar.

Smith (2004) diskuterar kring matningen av avkastning pa investeringar i kompetensut-
veckling, och att detta visar sig i praktiken vara en aktivitet som sallan gors. Problemet
ar att det ar svart att ta fram konkreta resultat fran investeringar samt att det ar svart att
koppla intakterna till investeringens kostnader. Smith (2004) presenterar tre olika meto-
der for bedomning av avkastning pa investeringar i personalutveckling. Dessa metoder ar
ROI, kostnadseffektivitetsmodellen samt bottom-linemodellen. Att ta fram rapporter som
visar att utbildning samt fortbildning ger en effekt pa organisationen ar av stor vikt, vilket
innebdr att utbildningsinsatsens fordelar ar storre &n kostnaderna. Detta ar i framtiden ett
hjalpmedel, vilken blir en trygghet for framtida investeringar inom utbildning (Campbell,
1995). Campbell (1995) presenterar fyra olika metoder som finns for att rdkna ut
kostnadseffektiviteten i att investera inom utbildning. Det finns fordelar och nackdelar
med alla metoderna samt begransningar for respektive.

3.4.1 ROI-metoden

ROI star for “return on investment” och Oversatts till svenskans avkastning pa investerat
kapital. Metoden syftar till vilken hastighet pa avkastning i forhallande till kostnaden som
investeringen medfér och detta ar en metod som har stor acceptans bland praktiker och
forskare. ROI-metoden kan forklaras genom tre steg, dar steg ett syftar till att berdkna
alla direkta och indirekta kostnader i samband med investeringen. Steg tva handlar om att
samla in uppgifter och data som harrér fran omradet som &r i fokus samt analysera vilka
effekter eller resultat som investeringen ger. Det sista steget syftar till att berékna en
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formel déar kostnaden divideras med operativ effektivitet, alltsa vilka effekter som
realiserats efter investeringen. Alla tre steg ar viktiga for att metoden ska fungera och for
att kunna ge en réttvisande bild av investeringens effekter. Det &r viktigt att veta om en
effektiv atgard ar mojlig att genomféras genom identifiera och rakna pa investering-
ens kostnader. Aven forbattringar och positiva effekter med investeringen maste
kvantifieras. Det tredje steget &r av stor vikt for att kunna konkretisera resultatet.
Foreslagna effekter ar 6kad arbetskraft, effektivitet, flexibilitet, minskad franvaro, okad
ndjdsamhet bland personalen samt 6kad kundtillfredsstallelse (Smith, 2004).

Enligt ROI-metoden &r varje aktivitet som ger en matbar och konkretiserad fordel och
samtidigt &r storre dn kostnaden ar investeringen vért foretaget besvéret. Smith (2004)
menar att det ar relativt latt att rakna pa kostnadssidan pa formeln, exempelvis faktorer
sa som arbetstid, lokalkostnader samt uthildningsavgifter, dock &r det svarare att berdkna
intaktssidan i monetara matt. Att berakna effekterna av en investering i personalkom-
petens kréver oftast subjektiva beddmningar. En nackdel med metoden ar att vardet av
investeringen mats forst efter att kostnaderna har uppkommit, och att det ar svart enligt
denna metod att berédkna dem i forvag (Campbell, 1995; Smith, 2004).

Genom att utlasa siffror, synliggors det om investeringen i utbildningen var I6nsam eller
ej. Fordelar med ROI dr att den ger snabbt ett matningsinstrument om utbildningens varde
och intakt. Det &r enkelt for chefer att avgora om de ska fortsatta med detta eller inte. De
nackdelar som finns med modellen &r att den endast ger kvantitativa resultat i monetéra
enheter (Campbell, 1995).

3.4.2 Kostnadseffektivitetsmodellen

Ytterligare en metod bendmns kostnadseffektivitetsmodellen och syftar till att utvérdera
forhallandet mellan kostnader for manskliga resurser och de formaner som investeringen
medfor. | forhallande till ROI-metoden ar denna metod sarskilt anvandbar vid beddmning
av de fordelar som beraknas harréra fran personalinvesteringar. Modellen inkluderar en
forutségelse eller uppskattning av investeringens positiva effekter och berdknas genom
att dividera berdaknad kostnad med beréknade fordelar/intakter. Alltsa, om de forvantade
fordelarna Overstiger forvantade kostnader kan investeringen ségas vara lénsam for
foretaget att genomfora. Metoden kan kompletteras genom att man later ledare och chefer
inom det berorda omradet uppskatta vardet av investeringen, exempelvis uppskatta
kostnadsbesparingar eller andra intakter som investeringen medfér (Smith, 2004).

Aven Campbell (1995) namner denna modell, dir man kan visa forhallandet mellan de
berdknade totala kostnaderna for utbildningen till sina uppskattade fordelar. Fordelar med
modellen &r att den dr lampad i utbildningssituationer och kan med hjélp av denna metod
innan utbildningen ar genomford ha majlighet att se om det I6nar sig att verkstélla den.
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Nackdelen med kostnadseffektivitet &r att den anvéands for att forutsdga subjektiva
utbildningsférmaner i monetara enheter.

3.4.3 Bottom-line

Bottom-line &r enligt Smith (2004) en modell av utvarderingskaraktar. Fokus i metoden
ligger pa att bedoma effekterna av investeringar pa deltagarniva, vilket innebar att det &r
deltagarna sjalva i utbildningen eller kursen som far véardera och bedéma effekterna.
Metoden grundas pa frageformular med fragor angaende hur deltagarna tillampar utbild-
ningen i sitt arbete, en utvardering om vilka kunskaper och fardigheter de lart sig och hur
dessa kan implementeras i det dagliga arbetet. Metoden innebdr subjektiva bedémningar
vilket kan ses som en svaghet, dock kan metoden anvandas med eller utan monetara matt
inkluderade (Smith, 2004).

I bottom-line &r deltagarnas upplevelser och uppfattningar betydelsefulla. Har presenteras
deltagarnas reflektioner och tankar kring utbildningen. Genom att ta tillvara pa deltagar-
nas uppfattningar kan man utldsa vad utbildningen bidragit med for att effektivisera
arbetsplatsen, bade genom praktiskt arbete och teoretisk kunskapsinhdamtning. Det totala
foradlingsvardet till organisationen jamfors med hela kostnaden for utbildningen, detta
for att avgora om utbildningen var en god investering. Campbell (1995) menar att ingen
béattre an de anstalldas sjalva kan avgora, om de har haft nytta av utbildningen i sitt dagliga
arbete eller ej. Fordelar med bottom-line som utvardering ar att det stodjer att de anstallda
kan delta i beslutsfattandet. Det ar ocksa ett bra sétt att se om utbildningen var en bra
investering. Nackdelar med denna modell, &r att enkatsvaren ar partiska uppfattningar av
personalen och att enkatuppgifterna &ven dessa kan vara partiska (Campbell, 1995).

3.4.4 Aterbetalningsmetoden

Den fjarde modellen ar aterbetalningsmetoden, vilken tar fram information angaende hur
lang tid det tar innan foretaget far tillbaka de pengar som utbildningen kostade. Det &r
alltsa beroende pa hur mycket utbildningen bidragit med for att kunna effektivisera pa
den enskilda arbetsplatsen. Detta kan ge indikatorer pa om aterbetalningstiden for en
investering i utbildning &r ett eller tio ar, vilket kan avgéra om det anses vara en klok
investering (Campbell, 1995). De férdelar som finns med denna metod &r att det ger ett
konkret och tydligt svar pa vad det kommer kosta och hur lang tid det tar att betala av
utbildningen. Nackdelar med aterbetalningstiden &r att den garna maste kompletteras med
en annan metod, for att fa ett stort underlag. Det blir alltfor “smalt” att endast anvanda
sig av aterbetalningstidsmetoden (Campbell, 1995).

Rushinck (1983) diskuterar ocksa aterbetalningsmetoden, en forenklad metod som pa ett
enkelt satt utlaser resultat. Det &r en vanligt forekommande metod som anvéands av manga
foretag. Modellen pastar att de investeringar som har kortast aterbetalningstid &r de allra
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basta och mest eftertraktade. Metoden papekar endast antal ar for den ursprungliga
investeringen att aterbetalas. De brister som anses forekomma med aterbetalningsme-
toden &r att den endast beskriver antal ar vilket kanske inte alltid stimmer 6verens med
onskad information angdende investeringar och investeringsmojligheter (Rushinck,
1983).
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3.5 Analysmodell

Vidare kommer empirin att presenteras, varpa i kapitlet for analys och tolkning kommer
teori och empiri att jamforas med varandra. Da studien utgar fran en tematisk analys kom-
mer saval empiri som analys att redovisas utefter de teman som urskiljs ur den teoretiska
referensramen samt den information och data som behdvs och krévs fran intervjuer och
enkater. Dessa teman, fran teori och empiri, anvands for att kunna besvara
forskningsfragorna och for att kunna urskilja vardet av investering i kompetensut-
veckling. Att anvanda likartade teman i bade teoretisk referensram, empiri och analys
bidrar till ett arbete som &r latt att forsta och folja och som innefattar en rod trad genom
hela arbetet. De teman som valts ar féljande, som presenteras i kommande analysmodell;
konkurrensfordel, kunskapsutbyte, modeller och utvardering samt effekter som samtliga
paverkar vardet av investering i kompetensutveckling. Vi tror att ndamnda teman kommer
kunna bidra till att analysera och tolka vérdet av investering i kompetensutveckling for
"Training Days” pa GKN Aerospace.

Modeller och utvardering

Kunskapsutbyte Vardet av investering i Konkurrensfordel

kompetensutveckling

Effekter
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4. Empiri

Nedan kommer arbetets empiriska material att presenteras, med start i beskrivning av
foretaget och “Training Days™ f6ljt av resultat fran intervjuer och enkater.

4.1 Empiripresentationens struktur

Kapitlet inleds med en presentation av foretaget samt informanter och respondenter. Da
vi anvander oss av en tematisk analys har vissa teman urskilts fran intervjuer och enkat
vilket har lett till foljande teman, som presenteras och sammanfattas i foljande
huvudrubriker; ”Training Days” som utbildningsverktyg, vardet av investering i
kompetensutveckling samt budget, kalkyler och modeller. F6ljande kommer resultaten
fran informantintervjuer och enkatundersokningen att redogoras, dar de allra viktigaste
resultaten fran enkatundersokningen presenteras, framst i text samt med hanvisning till
bilaga 2 dar samtliga enkatsvar finns sammanstallda. Eftersom respondenter med annat
sprak an svenska som modersmal fick mojligheten att besvara enkaten pa engelska vill vi
inte att nagon/nagra ska kunna urskiljas och valde darfor att presentera samtliga citat pa
svenska, vilket medfor att vissa av citaten har dversatts fran engelska.

4.2 Presentation av GKN Aerospace Sweden AB

GKN Aerospace Sweden AB ér ett industriellt foretag beldget i Trollhattan, vastra Sve-
rige, vars verksamhet bestar av att tillverka och producera delar till flygplansmotorer och
raketer. Foretaget har cirka 2000 anstéllda och bestar bland anat av tjansteméan och
kollektivanstallda vilka arbetar i produktionen. For cirka tva ar sedan blev foretaget upp-
kopta av en engelsk koncern, da de tidigare tillhort Volvo-koncernen, vilket ledde till
vissa organisatoriska forédndringar. Foretagets framsta uppgift ar att tillverka vissa
specifika delar till flygplansmotorer, bade stridsflygplan och civila flygplan. De arbetar
utdver detta dven med delar till raketer samt har hand om reparationer och underhall for
dessa produkter.

4.2.1 Informanter och respondenter

Vi har, som tidigare ndmnt i metodavsnittet, intervjuat tre personer som har information
och uppgifter om “Training Days” och som pa ett eller annat satt arbetar med konceptet
och inte endast fungerar som deltagare. Informanternas position och yrkesroll varierar for
att fa en bredd pa svaren. Da vi vill varna om informanternas integritet har dessa getts
anonymitet genom hela arbetet. Respondenterna som svarat pa enkaten har ocksa getts
anonymitet och representerar inbjudna deltagare till utbildningskonceptet “Training
Days”. Dessa inbjudna ar medarbetare fran avdelningen for teknik och jobbar inom fol-
jande avdelningar, se diagram nedan. Fortséattningsvis kommer resultat och information
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fran informantintervjuerna endast benamnas informanter och resultat fran enkatundersok-
ningen kommer bendmnas respondenter.

Which department/work area do you belong to?

60

50

40 —

30 — —— —
20 — ——1 —— — —
o S
0

Design Analysis Materials & Others
Processes
Diagram 4.1

4.3 “Training Days” som utbildningsverktyg

Informanterna beréttar att “Training Days” &r ett internt utbildningsevenemang som
foretaget arrangerar for tjanstemén inom avdelningen for teknik, totalt 410 medarbetare.
“Training Days” arrangeras tva ganger per ar dar det totalt avsatts atta dagar for
kompetensutveckling. Syftet med utbildningsdagarna ar, enligt samtliga informanter, att
hoja kompetensen och utbilda medarbetarna pa ett satt som nar ut till manga samtidigt.
Syftet ar ocksa att alla deltagarna ska kanna att det ska finnas nagon kurs som tilltalar
dem. Respondenterna fran enkatundersokningen besvarade en fraga angaende vad de
ansag att syftet med utbildningskonceptet var vilket bland annat resulterade i foljande
svar. Respondenterna ansag att syftet med “Trainig Days” ar att utéka och hoja
medarbetarnas kunskapsniva, utbilda medarbetarna pa ett effektivt satt med hjalp av
interna larare samt fa en forstaelse for andra avdelningar och arbetsomraden. Fler citat
fran enkatsvaren aterfinns i bilaga 2.

”Generell kunskap om andra avdelningar, lara sig nya saker och fa en djupare forstaelse inom
vissa omraden”’

”Att pa ett enkelt och smidigt satt vidareutbilda sig inom olika for arbetet nddvandiga omraden
eller fa mojligheten att vidga sina vyer och fa inspiration genom att ga pa en forelasning om
nagot som ar utanfor det man dagligen jobbar med”

”Utbilda medarbetare i tekniska amnen, samt informera om pagaende projekt”

”Jag har svart att se syftet med Training Days langsiktigt. For tillfallet (och de senaste aren) ar
detta det enda aterkommande utbildningstillfalle som existerar pa foretaget och dess effekter pa
personlig utveckling ar begransad™

Tidigare utgjordes motsvarigheten till “Training Days” av olika typer av certifierings-
utbildningar och en mer kontinuerlig kompetensutveckling i form av fler méten som
resulterade i att information och kunskap spreds vidare pa respektive funktion. Da syftade
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kompetensutveckling till att cheferna blev utbildade forst for att sedan fa uppgift att sprida
ut information vidare. Informanterna berattar att det idag & en mer organiserad process
dar medarbetarna fortfarande lar sig av varandra men pa ett mer strukturerat satt. Pa grund
av en omorganisering i foretaget och introducering av resursverktyget Lean ville man
lyfta den allméanna och gemensamma kompetensnivan vilket ledde till att man borjade
arbeta pd ett annorlunda satt vad géller kompetensutvecklingsfragor. Till en bdrjan
innefattade “Training Days” ingen djupgaende kunskap utan inrymde information och
kunskap pa en mer Gvergripande niva. ldag erbjuds det dock langre och mer omfattande
kurser som innehaller djupare kunskap.

Bakgrunden till dessa utbildningsinsatser handlar om att det redan har genomforts for
sjunde gangen. Vid uppstarten av “Training Days” holls insatserna tre eller fyra ganger
per ar vilket resulterade i att det upplevdes som for ofta och for korta tillfallen. En forand-
ring gjordes och planeringsgruppen valde att arrangera dessa dagar vid tva olika tillfallen
per ar, en gang pa varen och en pa hosten vilket ledde till tvda mer intensiva och
sammanhangande omgangar. Informanterna menar att cirka tva veckor per ar, fyra dagar
per halvar, inte ar sarskilt mycket tid och resurser att lagga pa kompetensutveckling.
Problemet bestar dock i att en del produktionstid for deltagarna forloras och det far inte
riskeras att evenemanget upplevs som ett stressmoment for de anstéllda. I princip samtliga
respondenter som deltog i enkatundersokningen, 97 procent, hade tidigare deltagit i ett
enskilt "Training Days”-tillfalle och majoriteten av respondenterna, 83 procent, ansag att
"Training Days” som arrangeras tva ganger per ar var lagom.

4.3.1 Kunskapsutbyte genom interna larare

Tanken med “Training Days” och anvédndningen av interna larare ar att alla ska kunna
dela med sig av nagot, da det finns mycket kompetens inom organisationen. Att dela med
sig av kunskap i syfte att hoja nivan av kompetens i foretaget. Konceptet innebér alltsa
att medarbetare inom verksamheten utbildar andra medarbetare, vilket da innebar att
utbildningen till storsta delen innefattar interna larare. Detta leder i sin tur till att foretaget
“tankar ur” kunskap fran nyckelmedarbetare till 6vriga anstallda och byter kunskap. En
av informanterna beréttar att foretaget inte ar fardiga med “Training Days” forrén alla
medarbetare har delat med sig av sin unika kunskap och féardigheter.

Informanterna forklarar att avsikten med utbildningsdagarna ar att pa ett ekonomiskt satt
utbilda medarbetarna i damnen som &r aktuella just for foretaget. Vinsten med att arrangera
dessa utbildningsdagar &r att samtliga medarbetare kan liknande saker och har likartad
kompetens och kunskap inom vissa dmnen. Planeringen infor “Training Days” innebér
att det skickas ut sa kallade “platshallare” tre manader i forvdg, vilket innebér att det
skickas ut information om vilka dagar som kommer att reserveras for “Training Days”.
Medarbetarna reserverar alltsa undan dessa dagar och bokar darfor inte in nagra méten
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och/eller semestrar vilket ofta resulterar i en effektiv vecka, dd medarbetarna ar medvetna
om perioden. Det sker dven en utvérdering via mail direkt efter att utbildningsdagarna har
genomforts, dar deltagarna frivilligt far svara pa en enkét om utbildningsdagarnas kurser,
larare och genomférande.

Majoriteten av respondenterna fran enkatundersékningen ansag att det fungerar bra att
"Training Days” till storsta del leds av intern larare inom foretaget, dock har manga (64
procent) anda svarat att det onskas fler externa larare under dessa utbildningsdagar.
Orsaken till detta &r att interna larare oftast har en bristande formaga att presentera sin
kunskap och att externa larare kan ge medarbetarna andra perspektiv. Nar fragan
angaende varfor interna larare fungerar mindre bra stalldes, erh6lls bland annat foljande
kommentarer;

”’Jag tror en kombination ar nodvandig eftersom inte alla dmnen har bra interna larare. Det ar
vardefullt att ha nagra experter fran utsidan. Det breddar vara perspektiv. Aven konceptet med
sa korta kurser gor det svart att ta till sig djupare kunskaper”

’Personer som bjuds in utifran foretaget ar oftast mycket béattre talare”

’Ingenjorer tenderar att vara for detaljerade och de har &ven mindre kunskaper i att
presentera”

Vi behover ett vidare perspektiv”

’Brist pa pedagogiska kunskaper”

4.3.2 Innehall

Utbildningsdagarna bestar av tre olika delar - tekniskt djup, personlig utveckling och
allman information. Tekniskt djup innebar att de anstillda ska fd mer djupgaende
spetskunskap kring sitt omrade. Detta kan exempelvis utféras genom workshops, dar bade
teori och praktik kombineras. Personlig utveckling handlar om att personalen ska fa mer
kunskap kring sig sjalva samt bilda sig en uppfattning kring hur de kan forbéttra sin
arbetssituation och livssituation. Stresshantering och sémn ar exempel pa diskussionsom-
raden vilka behandlas under denna kurskategori. Dessa kurser genomfors vanligtvis i
mindre grupper for att det ska bli sa personligt som méjligt och att det ska finnas mojlighet
for diskussion. Det sista omradet behandlar allmén information. Detta genomfors i stérre
salar och innefattar allmén information som berdr de flesta anstéllda. Detta &r en
betydelsefull punkt, da det ger mojlighet att informera kring storre fragor dar en stor del
av personalen kan tilldela sig informationen samtidigt. Tidigare bestod “Training Days”
mer av kurser som var obligatoriska och mer styrt fran hogre position vad som deltagarna
skulle delta pa. Eftersom foretaget sedan nagra ar tillbaka blev en del av ett brittiskt bolag
ar foretagsspraket numera engelska, vilket medfor att vissa kurser dven halls pa engelska.
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Samtliga medarbetare inom avdelningen for teknik blir inbjudna till utbildningsdagarna
och far darefter boka sig pa valfria kurser. Om inte samtliga platser fylls upp av
tjanstemannen inom teknik slapps platser till 6vriga anstéllda pa foretaget. Det forklaras
att samtliga inbjudna inte alltid deltar pa evenemanget, varpa vi lat respondenterna i
enkatundersokningen svara vad det berodde pa, om de inte tidigare deltagit i ett enskilt
"Training Days”-tillfalle. Overvigande delen svarade att de hade brist pa tid (se bilaga 2)
samt svarade Ovrigt/andra. Darefter verkade orsaken vara att personerna i fraga hade varit
bortresta eller sjuka. Slutligen svarade 9 personer (ca 6 procent) att de inte var intresse-
rade av att delta.

“Training Days” innefattar, som tidigare namnts, fyra dagar per halvar och totalt avsatts
tolv timmar per medarbetare per gang. Tolv timmar per medarbetare motsvarar cirka sex
olika utbildningskurser/tillfallen. Enligt respondenternas svar lagger majoriteten mellan
9-10 timmar per enskilt "Training Days”-tillfalle, varpa nast vanligast ar att lagga 11-12
timmar samt 7-8 timmar per tillfalle. En av enkéatfragorna syftade aven till huruvida det
var obligatoriskt, uppskattat eller inte uppskattat av ledare och chefer att respondenterna
deltog pa uthildningsdagarna. Majoriteten svarade att de uppfattade att ledare och chefer
uppskattar att de deltar och resterande menade att det ar obligatoriskt att delta.

For att kunna bestdamma innehall pa kurser och utbildningstillfallen tillfragas cheferna
vad de anser att deras medarbetare har for behov och vad de skulle behéva utbilda sig i.
Processen ser alltsa ut som foljande - chefer och ledare tar fram forslag pa aktuella och
lampliga &mnen pa kurser som de anstéllda kan komma att behdva och sedan forsoker de
hitta lampliga larare inom &mnet.

4.3.3 Uppfdljning och forbattring

Informanterna papekar att det alltid kan ske forbattringar med allt, dock verkar de ha
uppfattningen om att foretaget redan ar relativt bra pa att gora forbattringar vad galler
utbildningsinsatserna. Eftersom det sker en utvérdering efter varje enskilt utbildnings-
tillfalle sker det samtidigt ett standigt forbattringsarbete. Det forklaras, som tidigare
namnts, att ansvarig pa respektive avdelning tar reda pa vad deras underordnade tycker
ar relevant att behandla under utbildningsdagarna, det vill sdga sadant de vill utoka sin
kunskap inom. Varje enskild omradesansvarig aterkopplar sedan till huvudansvarig med
den information, som de fatt fran 6vrig personal inom de specifika avdelningarna. Det ar
I ett senare skede denna information som utbildningsdagarna grundas kring.

Informanterna menar att det gar att utveckla “Training Days” dannu mer genom att néat-
verka och samarbeta mer med andra funktioner inom foretaget, exempelvis med produkt-
ionen och inkdp- och marknadsavdelningen. De forklarar ocksa att en utveckling och
forbattring kan ske vad galler kurser med mjuka varden, eftersom deltagarna verkar
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efterfraga dessa allt mer. Dessa kurser innehaller bland annat personlig utveckling och
ledarskap av olika slag. De papekar att det dven &r viktigt att lednings- och projektgruppen
ar tydliga med vad man faktiskt vill uppna med utbildningsinsatserna och vad syftet ar
for varje specifikt “Training Days”. De anser att det &r av stor vikt att foretaget gar in i
projektet med rétt syfte och att det finns en tydlig bild 6ver vad man vill ha ut av projektet.
Det foreslas exempelvis en slags forstudie som skulle kunna géras innan varje “Training
Days” for att sakerstalla att foretaget hamnar pa ratt niva bade vad galler syfte, utbud av
kurser och ekonomiska effekter.

Den dvergripande och centrala uppféljning som sker av utbildningsinsatserna syftar till
en utvardering/survey som sker pa internet nagra dagar efter varje enskilt tillfalle. Har har
deltagarna mojlighet att lamna asikter, uppfattningar och synpunkter som projektgruppen
tar med till n&sta tillfalle. Dessa lyfts i ett senare skede upp till ledningsgruppen for
diskussion och aterkopplas slutligen till deltagarna och de anstallda genom information
pa intranatet som samtliga har tillgang till. Genom utvérderingarna kan projektgruppen
urskilja om det finns behov eller intresse av olika typer av kurser och om det kravs
repetitionskurser till nasta tillfélle.

Inga sarskilda styrdokument for “Training Days” som utbildningskoncept finns, dock
finns ett godkannande av konceptet pa ledningsniva sedan starten. Informanterna beréttar
dock att det saknas specifika dokument eller nagon tydlig handledning for tillvagagang.
Det galler att alltid vara lyhord for vad deltagarna av “Training Days” har for asikter och
behov, samt att alltid forsoker forandra konceptet efter deras dnskemal. Det berdttas att
ett identiskt koncept inte gar att genomfora igen, behovet forandras med tiden och olika
saker star darfor i fokus. 50 procent av enkatrespondenterna svarade att de hade majlighet
att paverka utbudet och upplagget av "Training Days”, medan 6vriga 50 procent ansag
att de inte hade den mojligheten. De som svarade att de hade mdjligheten att paverka
svarade bland annat att de har mojlighet att paverka kursutbudet, innehall och dess olika
teman. Foljande citat erholls fran enkatundersokningen;

”Kursinnehall”
”Jag kan komma med forslag pa vilka kurser jag skulle vilja se i framtida TD”’
’Komma med forslag pa utbildning/kurser”
Jag kan foresla kurser”
’Genom avdelningen och uppat genom organisationen”
’Paverka utbudet”

Kan paverka kursernas teman, men inte sa mycket i innehallet™

4.4 Véardet av investering i kompetensutveckling
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Det vdrde som informanterna uppskattar att “Training Days” ger till deltagarna ar bland
annat en optimering av tid, dar det undansétts cirka tva veckor per ar for de anstallda att
delta i kompetensutveckling. De tror att manga av deltagarna upplever att “Training
Days” ar ett bra verktyg for kompetensutveckling, bade ur aspekten att lara sig nagot nytt
samt att fa mojligheten att se vad andra gor och fa en insikt i andras arbete, vilket kan
leda till en hogre forstaelse och acceptans inom féretaget och den enskilda avdelningen.
De menar dock att det &r valdigt svart att rakna pa utbildning och vilka effekter som detta
kan ge.

4.4.1 Effekter av kompetensutveckling

Vidare forklarar informanterna att uppskatta olika effekter kan vara en metod, dér olika
mjuka varden sa som 6kad kunskapsniva och forandrat beteende kan vara forvantade
effekter av dessa typer av insatser. Som tidigare namnts ar det svart att konkretisera vérdet
av kompetensutveckling, dock papekar respondenten att tillgangligheten och friheten att
fa asidosétta sitt eget arbete under nagra dagar for att istallet utbilda sig och lara sig nagot
nytt ar ett varde i sig. Deltagarna verkar vara tacksamma éver att det verhuvudtaget finns
en mojlighet till kompetensutveckling pa arbetstid. Tidigare har planeringsgruppen
anvant sig av en sa kallad ballongmodell, dar inga monetéara termer &r inkludera, utan dar
eventuella positiva effekter vags upp mot negativa effekter, sa som kostnader i olika
former. Ytterligare ett varde syftar till att deltagarna far chansen att sitta tillsammans och
diskutera kompetensutveckling och att etablera och utveckla nya kontakter.
Informanterna tror dven att genom att lyfta fram kunniga personer inom foretaget och
delge andra kunskap starker organisationen. De olika kurserna som halls har olika syfte
och olika vérde, darigenom &ven ett varierande upplagg och utformning. De kurser som
handlar om personlig utveckling halls vanligtvis i mindre grupper. Likasad de som
innehaller workshop, alltsa bade teori och praktik for att det ska ge sa stort varde som
mojligt.

Resultatet fran enkatundersokningen visar pa vilket sétt respondenterna upplever att
deltagandet i "Training Days” paverkar dem, vilket visas i diagram 4.2 nedan. Fran dia-
gram 13 (se bilaga 2) kan det urskiljas att majoriteten av respondenterna upplever att
kunskapen fran utbildningskonceptet medfor béattre kvalitet pa deras arbete och uppgifter
samt en okad effektivitet. Investeringen i kompetensutveckling genom “Training Days”
medfor aven en 6kad arbetsprestation och okad trivsel. Den effekt fran utbildningen som
paverkade minst var franvaro fran arbetet. Aven 87 procent av respondenterna ansag att
kunskapen och informationen fran “Training Days” var vardefullt och bidrog med att
forbattra deras arbete, se diagram nedan. Vi stéllde aven en fraga angaende vilket varde
som respondenterna anser att “Training Days” ger dem. Fran diagram 11 (se bilaga 2)
kan det urskiljas att majoriteten av respondenterna anser att det varde som “Training
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Days” framst bidrar med ar mer generell kunskap. Fordjupad kunskap kommer pa en
andraplats och social tillfredsstallelse pa en tredjeplats.

Do you feel that the knowledge and information
from "Training Days” is valuable and will help
you to improve your work?

150
100 ——
50 ——
, I
Yes No
Diagram 4.2

4.5 Budget, kalkyler och modeller

Det forklaras vidare att det inte finns ndgon sérskild budget eller budgetpost som endast
avsett “Training Days” och att det heller inte finns nagon berakningsmodell eller kalkyl
for evenemanget inom foretaget. Den enda kostnad som egentligen ar kontrollerad ar
kostnaderna for frukt for de anstéllda under dagarna. Det berdattas dock att det finns en
antagande om att det spenderas i genomsnitt cirka 40 timmar per ar och per person pa
utbildning, vilket inrymmer mer &n bara “Training Days” utan &ven andra typer av utbild-
ningar och kompetensutveckling. Dessa 40 timmar ingar dock i foretagets totala budget
dar dessa timmar avsétts fran ordinarie arbetstid for utbildning. Information fran tidigare
moten berattade att det forvantas att varje deltagare pa “Training Days” lagger ner cirka
12 timmar av sin arbetstid pa att delta i kurser. De ser inte “Training Days” som en
kostnad utan som en investering. En investering som ger hogt varde till 1ag kostnad.

Da foretaget &r man om att skydda sin integritet och uppgifter kring sina anstallda kunde
vi inte fa ta del av genomsnittlig timlon for en anstalld pa teknikavdelningen. De uppgifter
som kunde delges kostnaderna for interna respektive externa larare. En intern larare, alltsa
en anstéalld som delar med sig av kunskap och erfarenheter till andra anstéllda, far en
ersattning pa 250 kr for en halvdag respektive 500 kr for en heldag. Dessa kostnader
tillkommer utover personens ordinarie 16n. Kostnaderna for externa lérare innefattar
boende, mat och viss ersattning i form av 16n, dock finns det inga konkreta siffror for
detta.

4.6 Sammanfattning av empiriska data
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Slutligen kan ségas att det till storsta del rader enade meningar angaende de olika
aspekterna om "Training Days”, saval syfte som upplagg och utformning. Det rader en
brist pa modeller, berékningar, kalkyler och styrdokument kring utbildningsinsatserna
och vérdet samt effekterna av investeringen i kompetensutbildning &r svart att konkreti-
sera. Dock kan enkatsvaren ge en fingervisning och peka pa vilka effekter som ger storst
paverkan pa medarbetarna och organisationen.
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5. Analys och tolkning

| féljande avsnitt kommer empirin att jamforas och tolkas i forhallande till den teoretiska
referensramen, samt kommer resultatet fran studien att analyseras. Slutligen kommer
en foreslagen berakningsmodell angaende investering i kompetensutveckling for
”Training Days” att presenteras.

5.1 Kompetensutveckling genom ”Training Days”

P4 GKN Aerospace Sweden AB far de anstallda méjlighet att standigt utveckla sina
kunskaper kring foretaget och dess arbetsuppgifter men ocksa om sig sjalva, genom
konceptet "Training Days”. For att utvecklas kravs det initiativ och kreativitet fran
personalens sida, dels for att de ska kunna ta till sig kunskapen och sedan kunna applicera
denna i sitt dagliga arbete. Edvinsson och Malone (1997) pratar om ovanstaende
resonemang, att humankapital maste bestd av kreativitet och initiativ samt att
humankapital handlar om att utveckla sina kunskaper.

Konceptet for "Training Days” kan dven ses som den konkurrenskraft som Kujansivu och
Lonngvist (2007) diskuterar kring, dar det syftas till att standigt utveckla de anstélldas
formagor och kunskap. Detta kan, dven om det inte verbalt eller skriftligt uttrycks i
intervjuer och enkatsvar, tolkas som en metod for féretaget att genom stéandig uppdatering
och vidareutveckling av kompetens och kunskap forbattra och forstarka sin konkurrens-
kraft gentemot foretag inom liknande branscher. Det kan ocksa ses som ett verktyg for
att visa uppskattning for medarbetarna vilket kan, som Lee och Bruvold (2010) ndmner,
leda till hogre lojalitet och att farre anstallda vill 1dmna eller byta arbete och arbetsplats.

Foretagets arbetar aktivt med kunskapshantering, vilket ar en teori som Chong et al.
(2000) diskuterar. Att hantera den interna kunskapen sker i hog grad under “Training
Days”, dar aven syftet enligt forfattarna gar i linje med syftet med utbildningskonceptet.
Chong et al. (2000) diskuterar kring att syftet med kunskapshantering till storsta till hand-
lar om att fanga och dela kunskapen inom foretaget samt att sammanlanka medarbetare.
Detta &r ocksa syftet med att arrangera “Training Days”, dar kunskapen fangas fran
medarbetare och delas vidare samt dar medarbetare far mgjlighet att socialisera och ta del
av varandras arbeten. Utbildningen skapar alltsa méjligheter att fa en inblick i varandras
arbete vilket kan oka forstaelsen mellan omraden och avdelningar. Training Days” ar
aven ett bra tillfalle for foretaget att informera kring allman information som berér manga
och som de anstéllda kan ha nytta av senare i sitt arbete. Detta gar i linje med vad Silvi
och Cuganesan (2006) och Carniero (2010) menar, ndmligen att dagens samhalle och
foretag bestar av kunskap, kompetens och information. Syftet med “Training Days”
overensstammer relativt bra géllande svaren fran enkatundersékningen och
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informantintervjuerna. Detta anser vi ar ett positivt tecken, vilket tyder pa att deltagare
och ansvariga/arrangorer har en liknande uppfattning kring konceptet vilket Okar
forstaelsen.

Foretagets egen utvardering genomfors genom en enkét som skickas ut till alla deltagare
efter "Training Days”. Denna sammanstélls och beroende pa utgang vidtas atgarder, vilka
appliceras pa nastkommande “Training Days” tillfalle. Detta gors for att utveckla
konceptet efter deltagarnas uppfattningar. Vid utvarderingen far deltagarna komma med
forslag och asikter angaende konceptets upplagg, vilket vi anser &r positivt da deltagarna
och deras onskemal satts i fokus. Dock fick vi trots allt, fran enkatundersokningen, en
svarsfrekvens pa 50 procent som menade att de inte hade mojligheten att paverka utbudet
och upplagget. Foretaget kan kanske pa nagot satt vara tydligare med att pavisa att de vill
ta vara pa deltagarnas 6nskemal eftersom utbildningsdagarna ska vara vardefullt for dem.

5.1.1 Innehall och format

Fran enkatundersokningen uttrycks det en tydlig 6nskan angaende att utbildnings-
konceptet “Training Days” ska innehalla fler externa larare. Informanterna som intervju-
ats har samtliga papekat vikten av att samtliga medarbetare har ndgon kunskap eller
kompetens att dela med sig av och att det dven bidrar till laga kostnader att anvanda sig
av interna larare. De kommentarer och synpunkter vi fick i samband med var
enkatundersokning handlade till stor del om att de interna lararna ofta har svart att fanga
och uppmarksamma lyssnarna samt genomfora bra presentationer. Trots att en person
besitter en stor kunskap, kan det vara svart att ta del av den om personen i fraga inte har
formagan att presentera sin kunskap. Aven om materialet ar vélarbetat och vérdefullt,
minimeras mojligheten till inlarning om inte forelasaren inte kan férmedla innehallet pa
ett tillfredstallande satt. Detta bidrar ocksa till att deltagarnas intresse forsvinner. Anvand-
ningen av fler externa larare tror vi skulle 6ka kvalitéten pa konceptet och bidra till att
fler deltagare skulle uppskatta evenemanget mer. Vi anser att det formodligen inte &r vart
att ha en forelasare som ar mindre bra pa att undervisa, oavsett om det innebar att foretaget
far hyra in fler externa larare eller inte. Dock arbetar foretaget med tanken att de inte ar
klara med det interna larandet och "Training Days” forran alla har delat med sig av sin
kunskap. Vi tror att de bor satsa pa att vélja ut nagra fa interna larare under varje "Training
Days” som far mer stod och hjalp med att presentera sin kunskap pa ett professionellt och
pedagogiskt satt och istallet satsa pa fler externa larare. Vi tror att en kombination av
interna och externa larare ger ett hogt varde for deltagarna.

Kunskapsdelning och kunskapsutbyte som Yang (2007) nédmner i den teoretiska
referensramen sker i allra hogsta grad genom “Training Days”. Yang (2007) talar om att
kunskapsutbyte mellan de anstéllda bidrar till att foretaget blir mer effektivt och att det
ekonomiska resultatet paverkas positivt. Detta kan kopplas till GKN Aerospace Sweden
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AB da de anser att det ger foretaget ett stort mervarde da man utnyttjar den kompetens
man besitter inom foretaget. Under “Training Days” ges kurserna under olika former. Vid
tillfallen da undervisningen bedrivs i stora salar skapas en monolog, det vill sdga att
forelasaren utgor huvudpunkten. Ibland bestar kurstillfallena istallet av mindre grupper,
detta for att mojliggéra den personliga kontakten och pa sa vis 6ppna upp for diskuss-
ioner. Under dessa tillfallen &r det istallet gruppen som star i centrum och de anvéander
sig &ven av workshops. Granberg och Ohlsson (2005) diskuterar kollektivt 1arande vilket
ar en vanlig metod bland storre grupper. Det innebér att kurstillfallena ges i arbetsgrupper
och team. Det ger ett mervérde nar en grupp manniskor far méjligheten till att diskutera
vilket dkar chanserna till att ta del av varandras kunskaper.

5.2 Vardet och effekter av investering i kompetensutveckling

Det &r de anstélldas kunskap som skapar vérde for foretaget, vilket tidigare namnts. Detta
ger i sin tur en konkurrensfordel, da den utbildade personalen star sig stark gentemot
andra foretag. Tidigare var det maskiner och produkter som var det viktigaste verktyget
for att driva foretaget framat, personalen hamnade da i skymundan. For foretaget ar deras
produkter naturligtvis av betydelse, da det ar deras affarsidé de lever pa. Men skulle
foretaget inte inneha den personal de har skulle de inte ha mojlighet att utveckla och salja
de produkter som tillverkas idag. Det ar personalen som fran borjan skapar idéer for att
slutfora produkten. | detta avseende &r personalen de viktigaste foretaget har, de satter
grunden for hela verksamheten. Detta r inte ndgot som foretagets anstallda personligen
uttryckt, men av den empiriska undersokningen att doma tyder resultatet pa detta.
Kujansivu & Lonngvist (2007) talar om att personalen aterspeglas i foretagens
ekonomiska resultat. Vi tror att personalen &ven aterspeglas i foretagets resultat och
framgang. Aven Adams och Waddle (2002) pastér att effektiv inlarning ar kopplat till
foretagets resultat och att dess Overlevnad &r beroende av att bade personalen och
organisationen hela tiden fortsatter att utvecklas. GKN Aerospace Sweden AB &r ett
ypperligt exempel pd ovanstdende resonemang dar effektiv inlarning sker vid varje
“Training Days”-tillfalle.

Av resultat fran empirin att doma gar det att tyda att "Training Days” ar ett omtyckt kon-
cept som manga inom foretaget ser som en trivsam social tillstallning. 1 och med att
undersokningar kring foretagets utvecklingsmojligheter utgor positiva resultat kommer
med all sédkerhet "Training Days" leda till att personalen hanterar sitt arbete pa ett effekti-
vare satt, da bade trivseln och arbetsformagan star i centrum under de aktuella dagarna. |
den teoretiska referensramen har en studie, gjord av Lee och Bruvold (2010), som just
visar pd att investering inom kompetensutbildning ger forhojd trivsel och okat
engagemang.
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En majoritet ansag att kunskapen och informationen fran “Training Days” ar vardefull
och hjélper dem att forbattra sitt arbete. Detta ar egentligen ett tillrackligt tecken och matt
pa att "Training Days” som koncept ger vérde till deltagarna samt paverkar deras arbete.
En klar och tydlig utvardering pa om foretaget borde fortsatta med konceptet, vilket i
detta sammanhang tyder pa att de bor fortsatta att arbeta och utveckla "Training Days”.
“Training Days” ger enligt respondenterna ett 6kat varde genom Okad effektivitet, battre
arbetskvalitet och battre arbetsprestationer. Det ger dven ett okat varde genom att de far
mer generella kunskaper. Enkéaten visade ocksa pa att flertalet uppgav att de tilldelades
mer fordjupande kunskaper och déarefter social tillfredstallning i och med de aktuella
dagarna. Att deltagarnas generella kunskap 6kar kan sakerligen till viss del paverka deras
arbete, dock tror vi att det &r den fordjupade kunskapen som kan ge storst effekter pa
medarbetarna och deras arbete. Detta pastod &dven en av informanterna som menade att
den fordjupade kunskapen exempelvis kunde bidra till att forbattra sitt arbete samt kunna
gora fler affarer och darmed oka foretagets vinst. Ett forslag till foretaget kan vara att
fokusera mer pa att erbjuda kurser som ger mer specifik och fordjupad kunskap och
forsoka hitta kurser som de tror kan paverka deltagarna mest.

Enkéatundersdkningen visade exempelvis att investering i kompetensutveckling genom
“Training Days” bidrog till generell och foérdjupad kunskap samt social tillfredsstéllelse.
Precis som Chong et al. (2000) ndmner syftar kunskapshantering till att dela kunskap och
sammanlanka manniskor. Detta sker i hog grad pa GKN Aerospace Sweden AB da
"Training Days” till storsta del bestar av kollektiv larande, dar kunskap utbyts och déar det
aven uppmuntras till social interaktivitet, bland annat genom workshops.

5.3 Budget, kalkyler och modeller

Det finns idag inga konkreta siffror pa vad utbildningsdagarna kostar och vilket varde de
inbringar. Vi har inte heller pa grund av radande sekretess fatt ta del av nagra konkreta
siffror kring vad deras kompetensutvecklingsdagar kan ge for varde. En aspekt som berdr
0ss dr att samtliga intervjuade anser att “Training Days” ar ett oerhort bra verktyg for att
paverka kompetensen inom foretaget och papekar att investeringar i kunskap inte bor ses
som en kostnad, utan just som en investering. De som deltar i ”Training Days” &r till allra
storsta del ingenjorer och klassificeras enligt Chen och Lin (2004) in i ruta tva enligt deras
modell for klassificering av olika typer av yrkesgrupper. GKN Aerospace Sweden AB
arbetar i linje med forfattarnas modell dar utbildningar av denna yrkesgrupp ses som
investeringar och inte som rena kostnader. Chen och Lin (2004) menar att denna
yrkesgrupp ar relativt latt att erhalla fran arbetsmarknaden, vilket gor att de inte ar sarskilt
unika. Dock kan denna yrkeskategori skapa varde, vilket vi antar att det aktuella foretaget
ocksa anser och dr en av orsakerna till att konceptet finns.
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Det faktum att GKN Aerospace Sweden AB Overhuvudtaget arbetar aktivt med
kompetensutveckling och att hdja kompetensnivan pa foretaget genom “Training Days”
anses vara mycket positivt. De arbetar kontinuerligt med att uppdatera, férnya och héja
kompetensnivan inom féretaget med hjélp av utbildningskonceptet. Detta kan liknas vid
det pastaende som samtliga forfattare Chen och Lin (2004), Gamerschlag (2013),
Kujansivu och Lonnqgvist (2007) samt Adams och Waddle (2002) ndmner, att karridr och
kunskap ar en farskvara som standigt behdver uppdateras och &r en faktor som kan vara
avgorande for ett foretags resultat och dverlevnad.

Dock far vi uppfattningen om att informanterna anser att budget, modeller, kalkyler och
uppskattningar 6ver vilket varde denna typ av investering ger &r irrelevant och i vissa fall
onddigt. Vi kan forsta resonemanget angaende att uppskattade siffror aldrig ger en
konkret och réttvis bild av verkligheten, dock anser vi att det kan vara battre med en
fingervisning om hur saker och ting ser ut och fungerar an att inte alls vara medveten om
vilka effekter det kan ge. Dock verkar detta inte vara nagot ovanligt bland foretag, da
Adams och Waddle (2002) i sin studie visar att hela 85 procent av brittiska féretag inte
undersokte vilka effekter som investering i kompetensutveckling och utbildning kan
medfora. Att inga styrdokument eller andra dokumentationer finns kring utbildningsin-
satserna kan vi dven se som bristande, da det kan fortydliga syftet med “Training Days”
ytterligare. Det kan konkretisera och tydliggora vilket mal man som foretag har bade
generellt med konceptet och mer specifikt med enskilda utbildningstillfallen. Genom att
dokumentera och konkretisera, med hjalp av styrdokument och modeller, kan vérdet av
investeringar i kompetensutveckling synliggoras och blir mer patagligt, vilket Chong et
al. (2000) papekar.

Foretaget anser att resurser som laggs pa utbildning och kompetens inte ska ses som en
kostnad utan snarare som en investering, eftersom det inbringar ett stort varde for foreta-
get som helhet. Trots detta arbetar foretaget inte aktivt med att konkretisera och
synliggora vardet av investeringen. Vilket varde upplever deltagarna och vilka effekter
medfor kompetensutvecklingen? Detta ar fragor som foretaget inte tidigare har stallt, utan
skedde for forsta gangen under denna undersokning. Med hjélp av enkéatsvaren kan fo-
retaget konkretisera vérdet och effekterna, vilket senare kan appliceras i diverse modeller.
Adams och Waddle (2002) namner dock att vissa foretag undviker att gora utvarderingar
av denna typ av investeringar eftersom det da kan visa sig att foretaget gjort felaktiga
beslut och att investeringen inte varit lonsam. Detta ar inget som forekommer pa
foretaget, da utvarderingar sker kontinuerligt efter varje utbild-ningstillfalle. Dock
forekommer, som tidigare namnts, ingen berékning av investeringen vilket kan tyda pa
att det forekommer en osékerhet kring om investeringen verkligen ar 1onsam eller inte.

5.3.1 Foreslagen berakningsmodell
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| den teoretiska referensramen har vi presenterat flera olika berdakningsmodeller, dock
valde vi att tillampa modellen bottom-line i var studie, vilket syftar till att lata deltagarna
utvardera investeringen och dess vérde (Smith, 2004). Innan beslutet togs att det var
denna modell undersékningen skulle grunda sig kring, presenterade vi dven bland andra;
ROI-metoden, kostnadseffektivitetsmodellen och aterbetalningsmetoden, dessa valde vi
dock efter 6vervdgande bort. Anledningen till varfor vi inte valde ROI-metoden var att
den utgar ifran att man ska berakna avkastning pa investerat kapital i monetéra termer,
och eftersom vi inte har tillgang till nagra siffror kring ”Training Days” var det inte
mojligt for oss att tillampa denna modell. Nackdelen med denna &r att den endast kan ge
ett kvantitativt resultat i monetéra termer. Den andra modellen vi valde bort var
kostnadseffektivitetsmodellen. Anledningen till detta var att det krévs berdkning av totala
kostnader for utbildningen, detta for att kunna uppskatta fordelarna med utbildningen.
Aterigen har vi inte tillgang till ndgra siffror vilket gor det svért att genomfora denna
modell. Aterbetalningsmetoden &r den sista berdkningsmodellen. Den beréknar
aterbetalningstiden for den tid det tar for kompetensutbildningen att betala tillbaka sig
sjalv. En av orsakerna som gjorde att vi inte valde denna &r att den &r en foérenklad modell,
vilket kraver att man kompletterar den med nagon annan modell. Det ar ocksa en
forutsattning att ha tillgang till monetara siffror for berdkningen. Den beréattar endast hur
lang tid investeringen tar att betala tillbaka, dock behandlar den inte vilket varde det ger
for foretaget i framtiden, vilket var undersokning i huvudsak grundar sig kring.

5.3.2 Bottom-line som investeringverktyg

Den berakningsmodell vi alltsa valt att applicera och tillampa pa foretagets utbildningsda-
gar “Training Days” ar bottom-linemodellen. Det & en modell som ar relevant for
foretaget att anvanda da den blandar den kvalitativa och kvantitativa metodiken, bade
med utvardering och eventuella monetara matt inkluderade. Detta tycker vi &ven
avspeglar var studie och dess inriktning med en blandning av de olika metoderna.

Eftersom studien till stor del baseras pa att utvéardera vad deltagarna sjalva anser gallande
“Training Days” kanns bottom-line som en relativt sjélvklar modell, dar Smith (2004)
menar att modellen baseras pa utvardering och att deltagarna ar delaktiga i utvarderingen.
Vi tror att den enkét som skickats ut till samtliga inbjudna till “Training Days” skulle
fungera bra som en mall for det frageformuléar som foreslas i bottom-linemodellen enligt
Smith (2004) och Campbell (1995). | den enkat som utformats ingar bland annat fragor
som beror hur deltagarna tillampar och anvander kunskapen fran utbildningsdagarna och
vilket varde som utbildningen ger deltagarna. | nuléget sker det en uppféljning och
utvardering efter varje enskilt “Training Days”-tillfalle, dock bestar dessa fragor av mer
specifik karaktar pa utvardering av kurser och larare och beror inte fragor som kan
utvardera vilka effekter och vilket varde deltagarna upplever att utbildningsdagarna
medfor.
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Vi kan halla med Campbell (1995) i det resonemang angaende att det ar deltagarna sjélva
som upplever och tar del av utbildningarna och som bést kan reflektera och utvardera om
utbildningen varit vardefull eller inte. Aven om det &r svart att mata och konkretisera
deltagarnas uppskattade varde tror vi att det kan vara betydelsefullt for foretaget och
ansvariga for utbildningsinsatserna att fa information och kunskap om deltagarnas
uppfattning och asikter. Modellen innefattar dven ett kvantitativt matt, dar det totala
vardet och effekter av investeringen jamfors med de kostnader som utbildningen innebér.
Da vi inte haft méjlighet att ta del av nagra konkreta siffror eller ekonomiska uppgifter
fran foretaget, exempelvis vad géller timlonskostnader for de anstallda, &r det svart att
gora en relevant uppskattning for kostnader och intékter. Att anvdnda fiktiva eller
pahittade siffror kanns i denna studie irrelevant och orealistiskt, istéllet kan vi foresla en
berdkningsmodell som foretaget i framtiden kan anvanda och sjélva applicera ekonomisk
information. Vi kan dock ge tips, forslag och rekommendationer pa hur foretaget kan
arbeta med modellen och vilka typer av kostnader de kan och bor inkludera.

For att inkludera monetara matt i modellen bor foretaget undersoka vilka kostnader
respektive uppskattade och eventuella intdkter som utbildningsinvesteringen kan med-
fora. Vi tror att foretagets framsta kostnader, information hamtad fran informantinter-
vjuer, harror fran de anstalldas franvaro fran ordinarie arbete vilket kan Overséttas till
forlorad produktion i dess olika former. Ovriga kostnader verkar harréra fran eventuella
externa larare och viss arvode till interna larare. Utdver detta tillkommer vissa mindre
kostnader for enklare fortaring sa som frukt och kaffe. Ovan namnda representerar de
kostnadsposterna som foretaget har och ar relativt enkla att berdkna. Utmaningen syftar
istallet till att berakna och forsoka kvantifiera de positiva effekter som uppstar i samband
med investeringen, som slutligen ska kunna éversattas till sa kallade intakter.

Efter datainsamlingen kan vi konstatera att vissa av de kurser som erbjuds pa “Training
Days” kan, i ett langsiktigt perspektiv, resultera i 6kade vinster eller kostnadsbesparingar.
Exempelvis erbjuds det kurser i &mnen och omraden som kan vara avgorande for fo-
retagets affarer, vilket gor att en utbildning resulterar i fler affarer eller kostnadsbespa-
ringar for mindre antal fel. Vander man pa problemet sa kan det ségas att om utbildningen
inte hade genomforts skulle detta istallet kunnat resultera i att anstallda gatt miste om
viktig information och darmed inte varit medvetna om de radande regler och
rekommendationer som existerar. Detta hade istéllet kunnat leda till férlorade intékter
och farre affarer. Ur den synpunkten &r vardet och effekten av investering i kompetensut-
veckling och i “Training Days” ganska sjalvklar och en uppskattning av antalet affarer
som vinns/forloras kan goras. Dessa kan ses som Adams och Waddles (2002) harda
faktorer som pavisar rena vinster och 6kad produktivitet.
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De mjuka faktorerna &r alltid svarare att konkretisera och kvantifiera. Efter information
och uppgifter fran méten och enkater kan vi se att investeringen i kompetensutveckling
genom “Training Days” bland annat leder till 6kad effektivitet, 6kad kunskap och att
deltagarna far tillgang till vissa nya arbetsuppgifter, som de inte kunnat genomféra tidi-
gare. Detta kan liknas vid Adam och Waddles (2002) teori om att investering i
kompetensutveckling och i synnerhet mjuka varden &r svart att mata. Trots att detta kan
vara svart att kvantifiera och mata ar det trots allt anda en uppskattning att deltagarna kan
nyttja och anvénda den information som delges under utbildningsdagarna.

5.4 Sammanfattande diskussion

Slutligen kan sdgas att "Training Days” som verktyg for kompetensutveckling ger effek-
ter pa bade medarbetare och organisationen i sin helhet. Vi anser att utbildnings-insat-
serna ar ett bra verktyg men att det kan forbéattras, exempelvis genom fler externa larare
som ger ett storre varde till deltagarna samt en forbéttring genom att inféra en slags
kontroll 6ver konceptet. Detta anser vi bast kan genomféras med hjalp av bottom-line
som fokuserar pa deltagarna och blandar den kvalitativa och kvantitativa metodiken. Vi
tror &ven att genom att infora aktuella styrdokument dér syftet med varje enskilt " Training
Days”-tillfalle uttrycks och faststélls kan hjalpa foretaget att styra utbildningsinsatserna
at ratt hall och fylla dagarna med lampligt och vardefullt kursinnehall.

De effekter som kan urskiljas fran den gjorda enkatundersokningen tyder framst pa att
deltagarna paverkas genom oOkad effektivitet, forbattrad arbetsprestation och forbattrad
kvalitet pa medarbetarnas arbete. En 6kad effektivitet tolkar vi som att medarbetarna kan
utfora sina arbetsuppgifter pa ett effektivare, snabbare och mer strukturerat satt vilket kan
bidra till att de kan utfora fler uppgifter under kortare tid. En forbattrad arbetsprestation
och arbetskvalitet tolkar vi som att medarbetarna kan klara av sina arbetsuppgifter pa ett
battre satt med mer kunskap och med béttre kvalitet. Detta ar synliga och konkreta
effekter som "Training Days” medfor, vilket tyder pa att konceptet utgor ett varde for
foretaget. Vi tror dven att “Training Days” som koncept kan bidra till en konkurrensférdel
for foretaget, dven om det inte explicit uttrycks. Utbildnings-investeringen bidrar till en
hogt kompetent personal vilket anses vara konkurrenskraftigt gentemot andra foretag
inom samma bransch. Konceptet verkar, fran deltagare, vara uppskattat och omtyckt och
da resultatet fran enkatundersokningen och informantintervjuer tyder pa ett positivt véarde
fran investeringen anser vi att GKN Aerospace Sweden AB bor fortsitta med
utbildningsinsatserna.
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6. Slutsats

Nedan kommer studiens slutsatser med foljande rekommendationer att presenteras och
reflektioner dver studien samt forslag till fortsatt forskning kommer diskuteras.

6.1 Studiens slutsatser

Syftet med studien har handlat om att tillgodose GKN Aerospace Sweden AB med dnskad
information angaende deras utbildningskoncept “Training Days”. Studiens slutsatser
kommer nedan att presenteras genom att besvara studiens forskningsfragor;

Hur kan vardet av investering i kompetensutveckling med hjalp av en berékningsmodell
konkretiseras?

Med hjalp av olika berdakningsmodeller kan vardet av investeringar i kompetensutveckl-
ing uppskattas och konkretiseras. Att tillimpa bottom-linemodellen pa "Training Days”
anses enligt oss vara relevant och vasentlig for foretaget, da den blandar den kvalitativa
och kvantitativa metodiken. | modellen tas det hansyn till bade monetara matt och matt
av utvarderingskaraktar. Vi foreslar att anvanda var enkat som mall eller grund for att i
fortsattningen kunna utvardera och uppskatta deltagarnas upplevda varde, vilken gar mer
pa djupet jamfort med foretagets egen utvardering.

Vilka effekter medfor " Training Days™ pa organisationen och medarbetarna ur ett
personalekonomiskt perspektiv?

De effekter som investeringar i kompetensutveckling, genom “Training Days”, medfor
innebdr till storsta del 6kad effektivitet, forbattrad arbetsprestation samt forbattrad kvali-
tet pa medarbetarnas arbete. Respondenterna anser dven att “Training Days” genererar ett
varde i form av mer generell kunskap samt fordjupade kunskaper. Medarbetarna kan aven
fa en okad forstaelse for varandras arbete och andra avdelningar, vilket vi tror kan leda
till social tillfredsstallelse. Ur ett organisatoriskt perspektiv erhalls en konkurrensfordel
da medarbetarna besitter en djup och generell kunskap, samt att det formodligen har en
viss paverkan pa foretagets ekonomiska resultat som kan héarledas till den okade
effektiviteten.

Da var svarsfrekvens fran enkatundersokningen utgjordes av cirka 35 procent av
respondenterna kan vi inte dra nagra generella slutsatser, men det visar dnda en tydlig
indikering pa att "Training Days” ger ett 6kat varde hos de anstéllda. Vilket vi namnde
tidigare, finner vi att de externa forel&sarna ger storst véarde och effekt for deltagarna samt
bidrar till storst inlarning.

6.1.1 Rekommendationer
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Vara rekommendationer till GKN Aerospace Sweden AB angaende utbildningskonceptet
"Training Days” &r att infora nagon form av systematiserad utvardering 6ver upp-skattade
kostnader och intékter. Vi tror att detta skulle bidra till att lattare kunna konkretisera och
askadliggora vilka effekter och varden kompetensutvecklingen medfér pa bade den en-
skilde medarbetaren och pa organisationen i sin helhet. Ytterligare en rekommendation
syftar till att utdka anvandningen av externa larare i utbildnings-konceptet, vilket vi tror
skulle ge ett storre vérde for deltagarna.

6.2 Reflektioner Gver studien

Om det hade funnits forutsattningar att fa ta del av foretagets ekonomiska information
angaende timloner och andra kostnader hade det kunna ge oss en annorlunda forutséttning
i arbetet. Vi hade da istallet kunna applicera verkliga siffror in i den valda beréknings-
modellen och gett foretaget ett mer konkret och verklighetsbaserat forslag. Om
forutsattningarna varit annorlunda skulle det &ven kunnat leda till att vi valt en annan
modell att tillampa for "Training Days”.

Om det funnits annorlunda forutsattningar vad galler tidsutrymme hade vi formodligen
kunnat intervjua fler informanter samt forlangt svarstiden for enkétundersokningen, vil-
ket skulle kunna forstarkt svaren och informationen. Det bor dven noteras att det finns,
utdver de fyra modeller som presenterats i den teoretiska referensramen, en hel uppsj6 av
modeller for berdkningar av personalkostnader, utbildningskostnader och kompetens-ut-
veckling. Men med hanvisning till tidsbegransning har inte alla dessa modeller kunnat
presenteras. Det skulle dven vara orimligt att lata en teoretisk referensram endast besta av
en uppradning av modeller, varpa vi valde att belysa ett farre antal.

6.3 Forslag till fortsatt forskning

Forslag till fortsatt forskning syftar till att utveckla fler modeller som kan anvandas vid
konkretisering och berdkning av investering i kompetensutveckling samt vagleda foreta-
get ytterligare. En studie som gar mer pa djupet angaende vardet och effekterna fran
kompetensutveckling kan genomfdras. En jamforelse med andra foretag och branscher
angaende deras sétt och metod att arbeta med intern kunskap kan ocksa utforas. Ett forslag
till fortsatt forskning kan dven vara att inte endast utvardera och underséka “Training
Days” utan aven andra omraden av kompetensutveckling inom foretaget.

SIDA 43




REFERENSLISTA

Referenslista

Adams, D & Waddle, C (2002). Evaluating the return from management development
programmes: individual returns versus organizational benefits, International Journal of
Contemporary Hospitality Management, 14, 14-20.

Backman, J (2008). Rapporter och uppsatser (2 uppl.). Lund: Studentlitteratur.

Barsh, J & Carpozzi, M (2008). Making innovation risk. Strategic Finance, 89, 3-16.

Bjorklund, M & Holmagqvist, Y (1999). Personalekonomisk redovisning - en praktisk
handledning. Malmé: Liber AB.

Bjorklund, M & Paulsson, U (2003). Seminarieboken: att skriva, presentera och
opponera. Lund: Studentlitteratur.

Braun, V & Clarke, V (2006). Using thematic analysis in psychology, Qualitative
Research in Psychology, 3, 77-101.

Bryman, A & Bell, E (2011). Foretagsekonomiska forskningsmetoder (3 uppl.). Oxford:
Oxford University Press.

Campbell, C, (1995). A primer on determining the cost-effectiveness of training — part
2, Industrial and Commercial Training, 27, 17-25.

Cantrell, S, Benton, J, Laudal, T & Thomas, R (2006) Measuring the value of human
capital investments: the SAP case. Strategy & Leadership, 34, 43-52.

Carniero, A (2000). How does knowledge managament influence innovation and
competitiveness? Journal of Knowledge Management, 4, 87-98.

Catasus, B, Hogberg, O & Johrén, A (2012). Boken om personalekonomi. Malma:
Liber.

Chen, M & Lin, J (2004). The role of human capital cost in accounting. Journal of
Intellectual capital, 5, 116-130.

Chong, C, Holden, T, Wilhelmij, P & Schmidt, R (2000). Where does knowledge
management add value? Journal of Intellectual Capital, 1, 366-380.

SIDA 44




REERENSLISTA

Dalen, M (2008). Intervju som metod. Malmao: Gleerups utbildning.

Edvinsson, L & Malone, M (1997). Intellectual capital — realizing your company’s true
value by finding its hidden brainpower. New York: HarperBusiness.

Ejlertsson, G (2005). Enkaten i praktiken - en handbok i enkatmetodik (2 uppl.). Lund:
Studentlitteratur AB.

Gamerschlag, R (2013). Value relevance of human capital information. Journal of
Intellectual Capital, 14, 325-345.

Granberg, O & Ohlsson, J (2005) Kollektivt larande i team, Pedagogisk Forskning i
Sverige, 10, 227-243.

Holme, I. M & Solvang, B. K (1997). Forskningsmetodik - om kvalitativa och
kvantitativa metoder. Lund: Studentlitteratur AB.

Johansson, U (1999). Why the concept of human resource costing and accounting does
not work: A lesson from seven Swedish cases. Personnel Review, 28, 91-107.

Johansson, U & Johrén, A (2011). Personalekonomi idag. Malma: Liber AB.

Kujansivu, P & Lonngvist, A (2007). Investigating the value and efficiency of
intellectual capital, Journal of Intellectual Capital, 8, 272-287

Kylén, J-A (2004). Att fa svar. Stockholm: Bonnier Uthildning AB.

Lee, C. H & Bruvold, N. T (2003) Creating value for employees: investment in
employee development. The International Journal of Human Resource Management,
14, 981-1000.

Merriam, S. B (1994). Fallstudien som forskningsmetod. Lund: Studentlitteratur AB.

Nilsson, P, Wallo, A, Rénngvist, D & Davidson, B (2011). Human Resource
Development — att utveckla medarbetare och organisationer. Lund: Studentlitteratur.

Palacios-Marques, D, Peris-Ortiz, M & Merigo, J M (2013). The effect of knowledge

transfer on firm performance: An empirical study in knowledge-intensive industries.
Management Decision, 51, 973-985.

SIDA 45




REERENSLISTA

Rushinck, A (1983). Capital budeting techniques, the payback period, the net present
value, the internal rate of return and their computer applications. Managerial Finance,
9,11-13.

Silvian, R & Cuganesan, S (2006). Investigating the management of knowledge for
competetive advantage: A stratetig cost management perspective. Journal of Intellectual
Capital, 7, 309-323.

Smith, 1. W (2004). Continuing professional development and workplace learning 9:
human resource development: measuring return on investment. Library Management,

25, 318-320.

Sudarsanam, S, Sorwar, G & Marr, B (2006). Real options and the impact of intellectual
capital on corporate value. Journal of Intellectual Capital, 7, 291-308.

Trost, J (2012). Enkéatboken. Lund: Studentlitteratur AB.

Yang, J-T (2007). The impact of knowledge sharing on organizational learning and
effectiveness. Journal of Knowledge Management, 11, 83-90.

SIDA 46




BILAGOR

BILAGA 1 - ENKAT

1. How long have you worked at GKN Aerospace (and former Volvo Aero)? *

1-5 years

6-10 years
. 11-15 years
. 16-20 years

More than 20 years

2. Which department/work area do you belong to? *

Design

Analys

Materials & Processes

Others

3. Have you ever previously participated in the "Training Days"? *

Yes

No

4. Estimated, how many times have you participated in the "Training Days"?

Note that the "Training Days" is held twice a year, counting every single time. *

1 time

2 times
3 times
4 times
5 times

6 times

7 times

5. If you have not participated in a individual "Training Days" occasion, why is that? You may check
multiple boxes. *

Lack of time

Out of town
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lliness
Not been interested

Others

6. What is the purpose of “Training Days", according to you?

7. What is your opinion about that "Training Days" is held twice a year? *

There are too many times
It is moderate

There are too few times

It is unnecessary

8. What do you think about that "Training Days" for the most part is led by internal trainers within the
company? *

It works well

It works less well

9. If you answered "1t works less well" in the previous question, why is that?

10. Would you wish that "Training Days" were led by more external teacher, outside of the company? *

Yes

No

11. What value do you think the "Training Days" gives you? You may check multiple boxes. *

More general knowledge
More in-depth knowledge
Social satisfaction

No value

0 [ [ [ [ |

Others
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12. Do you feel that the knowledge and information you get from the "Training Days" is valuable and
will help you to improve your work? *

Yes

No

13. In what way do you think that the knowledge of "Training Days" affect your work? You may check
mulitple boxes. *

Increased efficiency
Increased enjoyment
Improved job performance
Better quality on my work
Less absence from work
Fewer errors

Allows for new tasks

Knowledge from the "Training Days" does not affect my work

0 O I N [ O [ i [ o

Others

14. How many hours do you estimate that you spend on each individual "Training Days"? *

1-2 hours
3-4 hours
5-6 hours
7-8 hours
9-10 hours

11-12 hours

More than 12 hours

15. Do you feel that you have the ability to affect and influence the arrangement of "Training Days"? *

Yes

No

16. If "Yes" in the previous question, what can you influence?
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17. How do you experience your leader/manager gives priority to you as employees to participate in the
"Training Days"? *

It is mandatory that we attend

It is appreciated that we participate

It is not appreciated that we participate

Don't know
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BILAGA 2 - SAMMANSTALLDA ENKATSVAR
| foljande bilaga presenteras resultaten fran enkatsvaren, saval i text som i diagram.

1. Fraga1l

Totalt svarade 142 respondenter. 25 personer har arbetat pa foretaget i 1-5 ar, 26 personer
i 6-10 ar, 20 personer i 11-15 ar, 22 personer i 16-20 ar och 49 personer i mer an 20 ar.

Diagram 1
How long have you worked at GKN Aerospace (and former
Volvo Aero)?
60
50
40 —
30
20 — —
10
0
1-5 years 6-10years 11-15years 16-20years More than 20
years
2. Fraga 2

Totalt svarade 142 personer varav 48 arbetade inom Design, 24 inom Analysis, 36 inom
Materials & Processes och 34 valde Others. Dessa avdelningar &r foretagets allmanna
indelningar enligt organisationsschemat.
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Which department/work area do you belong to?
60
50
40
30
20
10
0
Design Analysis Materials & Others
Processes
Diagram 2
3.Fraga3

Totalt svarade 142 respondenter varav 138 svarade ja och 4 svarade nej.

Have you ever previously participated in the "Training
Days"?

160
140
120
100
80
60
40
20

Yes No

Diagram 3
4. Fraga 4

Totalt svarade 142 respondenter, varav 6 personer hade deltagit 1 gang, 3 personer hade
deltagit 2 ganger, 9 personer hade deltagit 3 ganger, 27 personer hade deltagit 4 ganger,
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23 personer hade deltagit 5 ganger, 19 personer hade deltagit 6 ganger och 55 personer
av respondenterna hade deltagit 7 ganger.

Estimated, how many times have you participated in the
"Training Days"?

60

50

40

30

20
. I
0

1 time 2times 3times 4times 5times 6times 7times

Diagram 4
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5. Fraga 5

Totalt svarade 142 respondenter, dock hade de mdjligheten att vélja flera alternativ.
Darfor stammer inte antalet i forhallande till personer. 61 personer svarade brist pa tid,
40 personer svarade bortrest, 23 personer svarade pa grund av sjukdom, 9 personer
svarade att de inte var intresserade och 52 personer svarade ovrigt/andra.

If you have not participated in a individual "Training Days"
occasion, why is that?

70

30

20

10

Lack of time  Out of town [llness Not been Others
interested

Diagram 5
6. Fraga 6

Totalt svarade 109 respondenter i egen text. Samtliga svar kommer inte redogdras nedan,
utan vi har istéllet tolkat svaren och identifierat vissa monster i svaren. Citaten nedanfor
representerar de vanligast forekommande svaren, dock i olika former.

What is the purpose of *"Training Days", according to you?

’General knowledge about other departments, learning new things and get a deeper
understanding in some areas”

”Fa information om vad angransande avdelning arbetar med samt fordjupa kunskaper inom
vissa omraden samt utvecklas pa ett mer personligt plan”

Att pa ett enkelt och smidigt satt vidareutbilda sig inom olika for arbetet nodvandiga omraden
eller fa mojligheten att vidga sina vyer och fa inspiration genom att ga pa en forelasning om
nagot som ar utanfor det man dagligen jobbar med”

Utbilda medarbetare i tekniska &mnen, samt informera om pagaende projekt”
”’Opportunity to share knowledge/information. Supporting continuous learning within the

organization”
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| have difficulties in seeing the purpose of Training Days in the long term. At the moment (and
for the last years), this is the only reaccuring training/education that exists at the company and
as that its effect on personal development is very limited”
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7.Fraga7

Totalt svarade 142 respondenter, varav 118 svarade att det & lagom och 22 personer
svarade att det &r for manga ganger. 1 person svarade att det ar for fa ganger och 1 person
svarade att det ar onddigt.

What is your opinion about that "Training Days" is held
twice a year?

140

120

100
80

60

40

20

There are too Itis moderate There are too few Itis unneccesary
many times times

Diagram 7

8. Fraga 8

Totalt svarade 142 personer, varav 114 personer svarade att det fungerar bra med interna
larare medan 28 personer svarade att det fungerar mindre bra.

What do you think about that "Training Days” for the most
part is led by internal trainers within the company?

120

100

80

60

40

20

It works well It works less well

SIDA x




BILAGOR

Diagram 8
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9. Fraga 9

Totalt svarade 30 personer. Samtliga svar kommer inte redog6ras nedan, utan vi har
istallet tolkat svaren och identifierat vissa monster och likheter i svaren. Citaten nedanfor
representerar de vanligast forekommande svaren, dock i olika former.

If you answered It works less well”” in the previous question, why is that?
”’People that is invited from outside the company is usually much better speakers”
’Engineers tend to be to detailed and also they have less skill in presenting™
”’We need a wider perspective”

’Lack of pedagogic skills™
| think a combination is needed since not all subject have good internal teachers. It is valuable

to have a few experts form the outside. It broadens our horizons. Also the concept oh such short
classes makes it difficult to have more in depth knowledge™

10. Fraga 10

Totalt svarade 142 personer pa fragan. 91 personer svarade ja och 51 personer svarade
nej.

Would you wish that "Training Days” were led by more
external teachers, outside the company?

100

80 —
70 ——
60
50
40
30
20
10

Yes No

Diagram 10
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11. Fraga 11

142 personer svarade, varav 134 personer svarade mer generell kunskap, 66 personer
svarade mer fordjupad kunskap, 40 personer svarade social tillfredsstéllelse, 4 personer
svarade inget varde och 10 personer svarade dvrigt/andra.

What value do you think the "Training Days” gives you?

160
140
120
100
80
60
40
20

More general More in-depth Social No value Others
knowledge  knowledge  satisfaction

Diagram 11
12. Fraga 12

Totalt svarade 142 personer, varav 124 svarade ja och 18 svarade nej.

Do you feel that the knowledge and information from
"Training Days” is valuable and will help you to improve
your work?

140

120

100

80

60

40
20

No

Diagram 12
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13. Fraga 13

Totalt svarade 142 personer, dock hade de mojligheten att vélja flera alternativ.

Dérfor
stammer inte antalet i forhallande till personer. 65 personer svarade okad effektivitet, 42
personer svarade 0kad trivsel, 53 personer svarade forbattrad arbetsprestation, 70 perso-
ner svarade battre kvalitet pa arbetet, 1 person svarade mindre franvaro, 20 personer sva-
rade farre fel, 26 personer svarade att det ger mojlighet till nya arbetsuppgifter, 16
personer svarade att kunskapen inte paverkar deras arbete och 20 personer svarade 6v-

rigt/andra.
In what way do you think that the knowledge of "Training Days” affect
your work?
80
70
60 —
50 — —
40 —
30
20
10
0
& N & N ¥ §° N R <°
& g ¥ & & & & & S &
& Y & & & & ¢ &
¢ & & N K & < J
& ¢ < &S & < © i
d > & AN & &
& <@ D N v S ©
& & <& I\~ N Qf\
& &% ¢ \eb
& * S
{5\
Diagram 13
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14. Fraga 14

Totalt svarade 142 personer. 1 person svarade 1-2 timmar, 13 personer svarade 3-4 tim-
mar, 19 personer svarade 5-6 timmar, 25 personer svarade 7-8 timmar, 38 personer sva-
rade 9-10 timmar, 30 personer svarade 11-12 timmar och 16 personer svarade mer &n 12
timmar.

How many hours do you estimatet that you spend on each
individual "Training Days”?”

40
35
30

25
20
15
10
5
0

1-2 hours 3-4 hours 5-6 hours 7-8 hours 9-10 11-12 More than
hours hours 12 hours

Diagram 14

15. Fraga 15

142 personer svarade pa fragan, 71 personer svarade ja och 71 personer svarade nej.

Do you feel that you have the ability to affect and influence
the arrangement of "Training Days"?

80
70
60
50
40
30
20
10

Yes

Diagram 15
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16. Fraga 16

61 personer svarade pa fragan i egen text. Samtliga svar kommer inte redogdras nedan,
utan vi har istéllet tolkat svaren och identifierat vissa monster i svaren. Citaten nedanfor
representerar de vanligast forekommande svaren, dock i olika former.

If ”Yes” in the previous question, what can you affect?
”’Course content™
| can give input what courses i would like to see in future TD’s”
Come with proposals on trainings/courses”
Jag kan foresla kurser”
”Through the department and up the organization”
’Paverka utbudet”

”’Can influence the theme of the sessions, but not that much the content™

17. Fraga 17

Totalt svarade 142 personer, dér 62 personer svarade att det &r obligatoriskt att delta, 69
personer svarade att det uppskattas att de deltar, O personer svarade att det inte uppskattas
att de deltar och 11 personer svarade vet ej.

How do you experience your leader/manager gives priority
to you as employees to participate in the "Training Days"?

80
70
60 — F——1
50 — ———1
40
30
20
10

Itis mandatory Itis appreciated Itis not Don't know
that we attend that we appreciated that
participate we participate
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Diagram 17
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BILAGA 3 - INTERVJUGUIDE 1

® L]
) . .

HOGSKOLAN VAS

Intervjuguide
Vi ar tva studenter som for narvarande skriver vart examensarbete inom redovisning vid
Hogskolan Vast, Trollhttan. Syftet med arbetet &r att undersoka vardet av investering i
kompetensutveckling, ndrmare bestdmt védrdet av utbildningsinsatsen “Training Days”.
Examensarbetet kommer slutligen mynna ut i en berdkningsmodell for intékter och kostnader
samt utvédrdera vilka Ovriga effekter som denna typ av investering kan medfora.
Informantintervjuerna kommer att anvéndas som empiriskt material i studien for att ligga till
grund for analys och slutsatser. Intervjun kommer att, om detta tillats, spelas in med hjélp av
mobiltelefon for att lattare kunna bearbeta materialet. Eventuella citeringar kan forekomma.
Samtliga respondenter kommer att tilldelas anonymitet och endast befattning kommer
eventuellt att anvandas som bendmning i arbetet.

1. Beskriv Din yrkesbefattning/titel pA GKN Aerospace.

2. Vad ér Din befattning/roll vad géller “Training Days™?

3. Hur lange har Du jobbat med “Training Days”?

4. Har det skett ndgon forandring i upplagget av dessa utbildningsinsatser? Fanns det
nagra liknande insatser vad galler kompetensutveckling innan Training Days”?

5. Vad har Ni for budget for “Training Days”?

6. Har Ni ndgon berakningsmodell/kalkyl for utbildningsinsatserna idag?

7. Hur féljer Ni upp deltagarnas respektive lararnas asikter? Hur foljs budgeten upp?
8. Hur uppfattar Du att deltagarna upplever dessa utbildningsdagar?

9. Vad finns det for riktlinjer/styrdokument kring “Training Days”?

10. Vad anser Du &r syftet med “Training Days”?

11. Vilket varde tror Du att dessa utbildningsinsatser ger deltagarna? Kan ni pa nagot
sétt konkretisera/mata dessa effekter?

12. Vad skulle kunna forbattras med “Training Days”?
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BILAGA 4 - INTERVJUGUIDE 2

® L]
) . .

HOGSKOLAN VAS

Intervjuguide

Vi ar tva studenter som for narvarande skriver vart examensarbete inom redovisning vid
Hogskolan Vast, Trollhttan. Syftet med arbetet &r att undersoka vardet av investering i
kompetensutveckling, ndrmare bestdmt védrdet av utbildningsinsatsen “Training Days”.
Examensarbetet kommer slutligen mynna ut i en berdkningsmodell for intékter och kostnader
samt utvédrdera vilka Ovriga effekter som denna typ av investering kan medfora.
Informantintervjuerna kommer att anvéndas som empiriskt material i studien for att ligga till
grund for analys och slutsatser. Intervjun kommer att, om detta tillats, spelas in med hjélp av
mobiltelefon for att lattare kunna bearbeta materialet. Eventuella citeringar kan forekomma.
Samtliga respondenter kommer att tilldelas anonymitet och endast befattning kommer

eventuellt att anvandas som bendmning i arbetet.

1. Beskriv Din yrkesbefattning/titel pA¢ GKN Aerospace.

2. Kan du beskriva vad "Training Days” &r for nagot och vad det innebar?

3. Vad &r Din befattning/roll vad galler “Training Days”?

&

Hur lange har Du jobbat med “Training Days”?

5. Har det skett ndgon forandring i upplagget av dessa uthildningsinsatser? Fanns det
nagra liknande insatser vad galler kompetensutveckling innan “Training Days”?

6.  Har Ni ndgon berakningsmodell/kalkyl for utbildningsinsatserna idag? Stammer
det att ni inte har nagon budget for "Training Days”?

~

oo

Hur féljer Ni upp deltagarnas respektive lararnas asikter?

Hur uppfattar Du att deltagarna upplever dessa utbildningsdagar?

9.  Vad finns det for riktlinjer/styrdokument kring “Training Days”?

10. Vad anser Du ar syftet med “Training Days™?

11. Vilket varde tror Du att dessa utbildningsinsatser ger deltagarna? Kan ni pa nagot

satt konkretisera/mata dessa effekter?
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12. Vad skulle kunna forbattras med “Training Days”?
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BILAGA 5 - INTERVJUGUIDE 3

.
., 0 Sy
*:%0, 00,

® L]
) . .

HOGSKOLAN VAS

Intervjuguide
Vi ar tva studenter som for narvarande skriver vart examensarbete inom redovisning vid
Hogskolan Vast, Trollhttan. Syftet med arbetet &r att undersoka vardet av investering i
kompetensutveckling, ndrmare bestdmt vérdet av utbildningsinsatsen “Training Days”.
Examensarbetet kommer slutligen mynna ut i en berdkningsmodell for intékter och kostnader
samt utvérdera vilka oOvriga effekter som denna typ av investering kan medfora.
Informantintervjuerna kommer att anvandas som empiriskt material i studien for att ligga till
grund for analys och slutsatser. Intervjun kommer att, om detta tillats, spelas in med hjélp av
mobiltelefon for att lattare kunna bearbeta materialet. Eventuella citeringar kan forekomma.
Samtliga respondenter kommer att tilldelas anonymitet och endast befattning kommer
eventuellt att anvéndas som bendmning i arbetet.

1. Beskriv Din yrkesbefattning/titel pA GKN Aerospace.

2. Vad ér Din befattning/roll vad géller “Training Days”?

3. Vad anser Du &r syftet med “Training Days”?

4. Hur ser budgeten ut for ”Training Days”? Vilka kostnader respektive intakter
beréknas det for dessa utbildningsinsatser?

5. Vad anser Du om budgeten? Ar den lamplig eller skulle ngot beh6va andras?
6. Har budgeten varierat fran ar till ar? VVad beror detta pa?

7. Hur foljs budgeten upp?

8. Finns det nagon berakningsmodell/kalkyl for dessa utbildningsinsatser idag?

9. Vilket varde uppskattar Ni att foretaget far tillbaka av "Training Days”? Kan Ni pa
nagot satt kvantifiera eller mata dessa effekter?

10. Rapporterar Du vidare den ekonomiska informationen kring ”Training Days” till
nagon annan? Arbetar ni flera ekonomer med dessa utbildningsinsatser?

11. I genomsnitt, vilken timlon har en anstélld pa teknikavdelningen?
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12. Vad skulle kunna forbattras med " Training Days”, bade ur ett utbildnings- och
ekonomiskt perspektiv?
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