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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Vi lever 1 ett kunskapssamhélle under stindig fordndring dédr kunskapsméng-
den okar och aktuell kunskap snabbt kan bli inaktuell. (Berglund & Blom-
quist 1999). En turbulent omgivning med snabba och svarférutsebara forand-
ringar gor att foretag snabbt maste kunna anpassa sig efter nya forutsittning-
ar. Kompetensen hos de anstéllda blir en allt viktigare konkurrensfaktor. Da-
lin (1987) hidvdar att detta dr en slutsats som &dr oberoende av bransch, fore-
tagsstorlek och lokalisering.

Kompetensen dr en nyckelfaktor oavsett om foretaget producerar varor eller
tjénster. Det giéller att kunna fordndra eller fornya kompetensen for att kunna
anpassa sin verksambhet till alla fordndringar 1 omvérlden. Ibland hénder det
att fordndringar i omgivningen inte uppmérksammas i tid vilket skapar sva-
righeter att anpassa verksamheten till nya forhallanden. (Berglund & Blom-
quist 1999)

Manga foretag har idag problem att beddma om den kompetens respektive
kompetensutveckling som finns pa foretaget ar tillracklig for att mota mark-
nadens behov. Samtidigt finns ofta en tydlig intressekollision mellan det kort-
siktiga avkastningskravet och ambitionen att hja kompetensen 1 organisatio-
nen. (Nilsen & Hogstrom 1995)

Det finns stora mojligheter till konkurrensfordelar om man effektivt tar tillva-
ra en av foretagets viktigaste resurser, ndmligen personalen. Enligt Hansson
(1998) finns det de som hédvdar att de anstéllda &r den enda kvarvarande moj-
ligheten att uppna en varaktig konkurrensfordel. Nya produkter eller ny tek-
nik imiteras snabbt av konkurrenterna medan en hel organisations specifika
kompetens dédremot dr svar att kopiera. De flesta foretag dr medvetna om att
medarbetarna dr foretagets viktigaste resurs, men steget fran teori till praktik,
d v s att ta vara pd ménniskors kompetens, dr i manga fall langt. (Hansson
1998)

De foretag som satsar kraftigt pd utbildningar ger ofta en bestdmd signal till
sina anstéllda att de &r en viktig resurs som foretaget satsar pengar pa. Utbild-
ning har alltid och kommer alltid att utgéra en symbol for en satsning pa
framtiden. (Dalin 1997)
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1.2 Problemdiskussion

Det finns manga perspektiv att angripa &mnet kompetensutveckling utifran. I
diskussionen nedan har vi forsokt reda ut och faststilla utgangspunkter for
var undersokning.

1.2.1 Begreppen kompetens och kompetensutveckling

Kompetens dr ett ord som ofta anvinds men som har en vid betydelse och ar
svért att definiera. Statens utredning om kompetensutveckling i arbetslivet
beddomde begreppet sa omfattande att de inte fann det meningsfullt att fast-
stdlla dess betydelse. (SOU 1991:56) Flera forsok har gjorts att bestimma
inneborden av begreppet kompetens. Nilsen och Hogstrom hdvdar att
"Kompetens dr ett samspel mellan olika egenskaper, firdigheter och formd-
gor. Kompetens dr inte enbart kunskap.” (Nilsen & Hogstrom 1996 s 8)

For att kunna bedoma om kompetensutvecklingen hos ett foretags anstillda ar
tillracklig maste vi ta stillning till vilka utgdngspunkter vi ska ha for utred-
ningen. Till att bérja med maste det faststidllas vad kompetens respektive
kompetensutveckling innebdr. Som framgar av texten ovan dr begreppet
kompetens svart att definiera. Flera forsok har dven gjorts att definiera be-
greppet kompetensutveckling. En enkel och vélformulerad definition star
Wallentin och Estevall for. De hdvdar att "Kompetensutveckling innebdr for-
bdttring av en individs eller en grupps formdga att klara av sina arbetsupp-
gifter. Kompetensutveckling sker bdde i och utanfor arbetet och genom ut-
bildning pa skolor, i studiecirklar och pa kurser.” (Wallentin & Estevall,
1997 s 212) Var asikt ar att kompetensutveckling innebdr mycket mer @n bara
utbildningar. Stimulerande ldrorika arbetsuppgifter 4r kompetensutveckling i
lika hég grad som en kurs eller utbildning.

1.2.2 Kunskapsféretag

Amnet kompetensutveckling har fingat vart intresse dirfor att vi hivdar att
det ar en av framtidens storsta konkurrensfaktorer for foretag. Ett av manga
tecken som tyder pa det &r att det redan idag finns manga foretag som enbart
handlar med kunskap. Foretagen sidljer kunskap genom konsulttjdnster. En
konsult definieras som en “rdadgivande specialist inom visst (kvalificerat)
omrdde” (Nordstedts 1988 s 504) Konsulterna arbetar vanligtvis pé plats hos
kunden under en i forvédg bestadmd tidsperiod.

Nar vi fortsdttningsvis anvénder begreppet kunskapsforetag syftar vi pa fore-
tag som séljer kunskap och kompetens. Det kan vara i form av t ex utveckling
av tekniska losningar at kunder.
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For att foretaget ska kunna leva vidare pa en allt mer kunskapsfokuserad
marknad méste den samlade kompetensen i1 organisationen stindigt utvecklas.
Kunskapsforetagen star stdndigt infor problemet att ta reda pd om kompe-
tensutvecklingen hos de anstillda é&r tillrdcklig. Det dr &dven i dessa foretag
man tydligast upplever problemet att uppna tillricklig kompetensutveckling
eftersom kompetensen dr foretagets viktigaste resurs.

Amnet kompetensutveckling ir intressant for alla foretag som vill verleva pa
en framtida alltmer kunskapsfokuserad marknad. Vi hévdar att problemet att
utreda om kompetensutvecklingen ir tillrdcklig i framtiden dven kommer att
visa sig 1 foretag som enligt var definition inte dr kunskapsforetag.

1.2.3 Handlingsfrihet, arbetsinnehall och organisatoriska forut-
séttningar

Vi péstar att det &r lattare att bedoma om kompetensen ér tillrdcklig &n om
kompetensutvecklingen ar tillrdcklig. Detta grundar vi pa att kompetensen gar
att se i form av faktiska resultat och prestationer. Kompetensutveckling méaste
didremot ses ur ett mer ldngsiktigt perspektiv. Kompetensen moter dagens
behov medan kompetensutvecklingen maéste tillgodose och mota framtidens
behov som kan vara svara att forutse. Kompetensutveckling ér enligt oss ett
mer abstrakt begrepp som innefattar faktorer som motivation, engagemang,
kompetensens framtida tillgdnglighet osv.

For att vi ska kunna bedoma om kompetensutvecklingen hos ett foretags an-
stallda &r tillrdcklig maste vi ta stéllning till vilka kriterier som géller for #ill-
rdcklig kompetensutveckling. Nér vi faststéllt kriterierna har vi utgétt fran de
teorier som finns inom @mnet kompetens och kompetensutveckling. Nilsen
och Hogstrom namner tre faktorer som nddvéndiga forutsittningar for kom-
petensutveckling. De tre faktorerna dr handlingsfrihet i arbetet, stimulerande
arbetsuppgifter samt gynnsamma organisatoriska forutsdttningar. Personer
vars arbete innehdller dessa faktorer dr ofta 6ppna for fordndring och ldrande.
(Nilsen & Hogstrom 1996)

Utifrén dessa faktorer har vi kommit fram till foljande kriterier som géller for
tillrdcklig kompetensutveckling. Vi utgér fortséttningsvis fran att det innebér
att den anstéllda:

¢ kénner sig tillfredsstilld och dr ndjd med sina arbetsuppgifter.

¢ stimuleras till fortsatt lirande t ex genom utmaningar i form av nya upp-
drag.

¢ sjdlv tycker att han/hon utvecklas och drar ldrdom av sitt arbete

kénner sig betydelsefull 1 foretaget.

¢ utvidgar sina kunskapsomrdden kontinuerligt.

*
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Ovanstaende kriterier maste vara uppfyllda for att personalen ska kunna ta till
sig ny och betydelsefull kunskap for att méta marknadens behov. Hojd kom-
petens resulterar 1 att kunskapsforetagen kan leva upp till de krav som kunder
och marknad stiller.

Vi péstér att for att kompetensutvecklingen pa ett foretag ska fungera kravs
att personalen dr motiverad till fortsatt larande dvs att det finns potential for
kompetensutveckling. For att personalen skall kdnna motivation krévs att
flera faktorer ar uppfyllda. Det kan vara faktorer som t ex uppmuntran till
larande, arbetskamrater, arbetsinnehall, handlingsfrihet i arbetet och 16neniva.

1.2.4 Individ- eller organisationsniva

Kompetens och kompetensutveckling kan studeras ur individ- eller organisa-
tionsniva. Kompetens innefattar mer in individuell kompetens. Aven organi-
sationer kan besitta kompetens. Om ett foretag har ett vél utvecklat system
med vildokumenterade rutiner eller vél fungerande teknik och utrustning kan
det ses som organisatorisk kompetens. Aven den hdgsta ledningens formaga
att leda kan ses som en typ av organisationskompetens. (Nilsen & Hogstrom
1995)

Var undersdkning och vara slutsatser kommer att behandla individernas kom-
petensutveckling, men vi kommer inte att fordjupa oss i nagon enskild individ
och hans/hennes kompetens. Vi kommer inte heller att utvérdera den kompe-
tens som redan finns i foretaget. Var uppsats utreder om de anstéllda anser att
deras befintliga kompetensutvecklingen &r tillracklig.

1.2.5 Anpassad eller anpassningsbar?

Faktorer som vi ocksé tror har betydelse for kompetensutvecklingen dr om
personalen pa foretaget dr anpassad eller anpassningsbar. Med dessa begrepp
syftar vi pd att ta reda pa om de anstdllda har potential for vidare kompetens-
utveckling. En anpassad medarbetare har réttat sig efter sin omgivning och
visar inget storre intresse for att fordndra den. Att vara anpassningsbar inne-
bér ddremot att ldtt anpassa sig efter nya omstidndigheter och se fordandringar
som stimulerande och lirorika.! D4 detta inte 4r var huvudfriga kommer den
endast att fa begrinsat utrymme i1 uppsatsen.

" Observera att de beskrivna egenskaperna for begreppen anpassad och anpassningsbar i detta
sammanhang &r vira egna
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1.2.6 Bred eller djup kompetens

Den kompetens som behdvs kan vara av tva slag. Bred kompetens inom flera
olika omréden eller djup kompetens inom ett specifikt nyckelomréde. Vi hév-
dar att dessa olika slag av kompetens bor virderas lika hogt och att kunskaps-
foretag behover bade bred och djup kompetens. Vér uppsats behandlar inte
dessa kompetensperspektiv.

1.2.7 Branschberoende och tidsperspektiv

Det kan vidare diskuteras om kunskapsforetagen dr ekonomiskt beroende av
vissa specifika branscher for sin dverlevnad eller rent av for sin existens. Vi
tror att det dr av stor betydelse pa vilken ort kunskapsforetaget finns. Vi me-
nar att ett kunskapsforetag som &r lokaliserat i ndrheten av ett stort industrifo-
retag anpassar sig efter de behov som just det stora foretaget har. Varje kun-
skapsforetag anpassar sig efter det behov som finns pa den ort de befinner sig.

Slutligen maste vi faststdlla ur vilket tidsperspektiv vér studie ska goras.
Sjalvklart vill vi ta reda pa vilken kompetens som behdvs 1 framtiden, men da
det dr svart eller nést intill omdjligt att forutspd hur framtiden kommer att se
ut kommer vi fortsdttningsvis utgd fran de forutséttningar som giller pa
marknaden idag.

1.3 Problemformulering

Utifran ovanstdende diskussion har vi kommit fram till f6ljande problemfor-
mulering: Ar kompetensutvecklingen hos de anstillda pi ett kunskapsforetag
tillracklig enligt ovan faststillda kriterier? (se kap 1.2.3)

1.4 Syfte

Syftet med uppsatsen &r att ta reda pa4 om konsulterna pd Semcon i Trollhét-
tan anser sin kompetensutvecklingen vara tillracklig.

1.5 Disposition

Uppsatsen inleds med en metoddel dér vi beskriver olika sitt att genomfora
vetenskapliga undersokningar. Vi presenterar ocksd vart vetenskapliga an-
greppssatt.
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Kapitel tre bestér av en kort beskrivning av Semcon och Semcons verksamhet
1 Trollhéttan. Dérefter foljer en teoridel dér vi redogor for de teoretiska refe-
rensramar som var studie baseras pa. Kapitlet tar upp begreppen kompetens
och kompetensutveckling samt forutséttningar och hinder for kompetensut-
veckling. Vi avslutar kapitlet med egna reflektioner kring den valda teorin.

Det empiriska materialet bestar av en enkdtundersokning som vi gjort bland
konsulterna pa Semcon i1 Trollhédttan. Resultat och analys av undersékningen
presenteras 1 kapitel fem som ar indelat efter enkétens olika block, dvs bak-
grundsvariabler, handlingsfrihet i arbetet, arbetsinnehéll, organisatoriska for-
utsédttningar, kompetensutnyttjande, potential for kompetensutveckling, meto-
der for kompetensutveckling och kompetensens framtida tillgénglighet.

Uppsatsen avslutas med slutsatser och forslag till vidare forskning.
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2. Metod

Kapitlet behandlar vetenskapsteorins tva huvudinriktningar, positivism och
hermeneutik. Vi ndmner ocksa begrepp som deduktion, induktion, validitet
och reliabilitet. Avslutningsvis beskrivs forfattarnas egna vetenskapliga an-
greppssitt.

2.1 Vetenskap

Vetenskapen kan idag ségas ha Overtagit religionens roll. Det som &r veten-
skap tror man idag pa 1 lika hog grad som man f6rr trodde pad Guds ord. (Thu-
rén 1996) Fragan som man borde stilla sig d&r om man over huvud taget kan
veta ndgonting sdkert.

Tva vetenskapliga sjdlvklarheter ér att vetenskapen séker sanningen och att
vetenskapen stindigt gdr framdt. Dessa sjéalvklarheter bildar tillsammans en
paradox. “Om vetenskapen stdndigt gar framat, innebdr det ju att vi aldrig
kan veta ndgot sdkert. Om gdrdagens sanningar dr dagens osanningar, kan
dagens sanningar lika vdl vara osanningar i morgon.” (Thurén 1996, s 11)

Det finns flera olika sétt att nd kunskap. Man brukar tala om tva huvudrikt-
ningar inom vetenskapsteorin, dessa dr positivism och hermeneutik. (Wallén
1996)

2.1.1 Positivism och hermeneutik

Positivismen hdrstammar ursprungligen fran naturvetenskapen. Den syftar till
att man vill uppnd sdkra, absoluta sanningar. (Thurén 1996) En strikt defini-
tion av positivism lyder: “En filosofisk och vetenskapsteoretisk riktning som
hévdar att all forskning maste bygga pa konkret observation och endast strd-
va efter att fastsld objektivt sdkra fakta.” (Norstedts Svenska ordbok s 751)
Thuréns definition av positivism lyder "Om man rensar bort allt man har
trott sig veta men som man egentligen inte vet, da far man kvar en kdrna av
sdker kunskap, “harda fakta”. Pa denna sdkra grund kan man sedan bygga
upp vetenskapen.” (Thurén 1999 s 15)

Positivisterna hévdar att det endast finns tva killor till kunskap, ndmligen det
vi kan observera med vara sinnen (empiri) och det vi kan rdkna ut med hjilp
av logik. Att en person befinner sig pé en plats dr en empirisk sanning men att
han/hon inte kan befinna sig pa tvd platser samtidigt dr en logisk sanning.
(Thurén 1999)

Kunskapen méste ga att empiriskt prova, d v s ett pastdende dr sant om det
stimmer Overens med hur det dr 1 verkligheten. Individer ska inte sjdlva gora
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uppskattningar och beddomningar utan fakta bygger pd verkliga mitningar.
Allt som inte kan provas empiriskt hor inte hemma hos den positivistiska
vetenskapen, t ex kdnslor och vérderingar. (Wallén 1996)

Hermeneutik hdrstammar fran det grekiska ordet hermeneia som ungefar be-
tyder att tolka eller tolkning. Lindholm (1999) menar att en lamplig Oversitt-
ning av ordet skulle kunna vara tolkningsldra. Hermeneia hirstammar 1 sin
tur frdn guden Hermes som enligt den grekiska mytologin dr gudarnas sénde-
bud. Hans uppgift var att Gversitta/tolka gudarnas budskap till manniskorna,
d v s att Oversitta fran det gudomliga spréket till det ménskliga spraket. (Star-
rin & Svensson 1994) Hermeneutik handlar alltsd om tolkning. Tolkningen
kan besta av minga olika slag, t ex allt fran tolkning av olika symboler med
en redan faststilld betydelse, till att tolka vad man vill fa fram av olika konst-
verk. (Wallén 1996)

Vi vill hdr med ett exempel fran Thurén (1999) illustrera hur positivistiska
och hermeneutiska metoder anvinds parallellt for att finna sanningen. Det
handlar om att l6sa en mordgata. ”Ndr sadana fall ska utredas anvinder man
sig av "harddata”. Man studerar mordvapnet, kulorna, den doda kroppen,
mordplatsen, med hjilp av positivistiska metoder hiamtade fran fysik, kemi,
medicin mm. Men ndr man ska analysera vittnesmal, diskutera de misstdinktas
motiv och liknande, da handlar det om “mjukdata” som mdste analyseras
hermeneutiskt.” (Thurén 1999, s 48)

2.2 Kvalitativ och kvantitativ metod

De vetenskapliga metoderna for datainsamling delas upp i kvalitativa och
kvantitativa metoder. Den kvantitativa métningen som metod och positivism
som tanketradition dr vanligast forekommande. (Starrin & Svensson 1994)

Att anvdnda en kvalitativ metod i samhéillsvetenskaplig och ekonomisk ve-
tenskap innebdr att beskriva egenskaper hos objekt. Vid kvalitativa undersok-
ningar forsoker undersdkaren forstd hur manniskor upplever och tolkar olika
situationer och sammanhang. Syftet med denna typ av undersdkning &r att
forsoka beskriva, analysera och forsta situationen som studeras. (Lundahl &
Skdrvad 1999)

Exempel pé kvalitativa metoder kan vara att anvinda sig av intervjuer eller
observationer pa plats. Nar man pratar om kvalitativ forskningsmetodik talar
man om mjukdata. (Wallén 1996)

Att anvédnda en kvantitativ forskningsmetod innebér att datainsamlingen sker
genom nagon form av métning. Avsikten med att anvdnda en kvantitativ me-
tod &r att forklara och bevisa tinkbara resultat. Det undersokta dr genom den-
na metod det som kan iakttas objektivt. (Lundahl & Skérvad 1999) Informa-
tionssamling genom en kvantitativ metod kan i samhaéllsvetenskaplig och
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ekonomisk vetenskap ske med hjélp av t ex enkéter. All kvantitativ data for-
knippas med det médtbara, d v s det som kan beskrivas som “harddata”. (Star-
rin & Svensson 1994)

En minniska kan beskrivas utifran kvantitativ data som t ex alder, kropps-
langd och vikt, men dven utifrdn kvalitativ data som t ex personlighet och
utseende. (Starrin & Svensson 1994)

2.3 Deduktion och induktion

Det finns olika sétt att dra slutsatser. Man brukar tala om tva metoder, deduk-
tion eller induktion. (Thurén 1999)

Deduktion &r baserat pd logik. Logiska slutsatser betraktas som giltiga om de
ar logiskt sammanhéngande. Forst stélls premisser upp och utifrdn dessa dras
logiska slutsatser.

Premiss: Alla médnniskor dr dédliga
Premiss: Jag dr en mdnniska
Slutsats: Alltsa dr jag dodlig
(Thurén 1999, s 23)

Premisserna som den logiska slutsatsen dr baserad pa behdver diremot inte
vara sanna for att deduktionen ska vara giltig. Detta belyses enkelt med hjélp
av ett exempel hdmtat fran Thurén (1999)

Premiss: Alla mdnniskor har fyra armar
Premiss: Jag dr en mdnniska

Slutsats: Alltsd har jag fyra armar
(Thurén 1999, s 24)

Induktion bygger pa empiri. (Thurén 1999) Utifrdn det insamlade materialet
dras generella och teoretiska slutsatser. Det dr viktigt att betona att datain-
samlingen ska ske objektivt. (Wallén 1996)

Ex pé en induktiv slutsats:

Premiss: Vid vdr opinionsundersokning forklarade en klar majoritet av de
personer Vi fragade att de skulle rosta pa X-partiet i valet om en manad.
Slutsats: Alltsa kommer X-partiet att vinna valet.

(Thurén 1999, s19f)

En induktiv slutledning kan aldrig vara hundraprocentigt séker eftersom den
bygger pa ett empiriskt material. Endast storre eller mindre sannolikheter kan
uppnas.(Thurén 1999)
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2.4 Validitet

Validitet dr ett matt pd Ooverensstimmelsen mellan det man avser méita och
vad man faktiskt méater. (Korner & Wahlgren 1996) Validiteten gér inte att
beddma utan att veta hur empiriska material har samlats in och hur det ser ut.
Svar i enkéter kan ha lag validitet beroende pa t ex att medverkande personer
1 undersokningen ger de svar de tror forvintas av dom. Svaren kan ocksa ha
lag validitet p.g.a. att frdgorna tolkas annorlunda dn vad som var avsikten.

Validitet handlar ocksd om att méatinstrumentet r utformat pa rétt sétt for att
mata vad det dr avsett att mita. T ex att ritt fragor finns med 1 ett fragefor-
mulér. (Lundahl & Skérvad 1999)

Mitinstrument fangar bara in en del av den relevanta
verkligheten => Mitinstrumentet méter for lite.

Mitinstrumentet fingar bara in en del av den relevanta verklig-
heten men registrerar dessutom fenomen utanfor den relevanta
verkligheten => Matinstrumentet méter snett

Mitinstrumentet fangar in hela den relevanta verkligheten
men registrerar dessutom ytterligare fenomen utanfor den
relevanta verkligheten => Matinstrumentet méter for mycket

Heldragen linje = verklighet
Streckad linje = genom métinstrument uppmétt fenomen

Figur 2.1
Killa: Omarbetning av figur: Lundahl & Skérvad 1999 s 151

2.5 Reliabilitet

Reliabilitet &r méttet for tillforlitlighet. Det innebdr att métningarna ar korrekt
gjorda. Samma metod ska kunna tilldmpas av olika personer pa samma mate-
rial och de ska komma fram till samma resultat. (Thurén 1999, s 22)
Mitinstrumentet ska ge ett tillforlitligt och stabilt utslag. En metod eller ett
angreppssétt som har hog reliabilitet bor vara oberoende av undersdkaren och
oberoende av vad som undersoks. Reliabiliteten kan vara ett stort problem 1
tolkande utredningar men ocksa i andra sorters utredningar. Alla méatningar
kan bli felaktiga. (Eriksson & Wiedersheim-Paul 1997)
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I en undersokning med god reliabilitet paverkas undersokningen 1 liten ut-
strackning av tillfélligheter. Det finns alltsé fa slumpmissiga fel. Brist i relia-
biliteten kan uppkomma t ex genom att intervjupersoner intervjuas under oli-
ka omsténdigheter, vissa under stress och andra inte.

2.6 Forfattarnas vetenskapliga angreppssatt

Vart vetenskapliga angreppssétt bygger pa det positivistiska synséttet. Under-
sOkningen bygger pa empiri och harda fakta. Vi instimmer med positivismen
att man vid vetenskapliga undersdkningar bor rensa bort det man trott sig veta
men inte sékert vet. Vi anvander oss 1 minsta mojliga utstrackning av tolk-
ningar da vi anser att detta leder till osékra slutsatser.

Vi har i var uppsats anvént oss av en kvantitativ undersdkningsmetod. Empi-
rin har samlats in med hjédlp av enkiter och slutsatser har dragits utifran vad
majoriteten av respondenterna svarat. Det &r alltsd en induktiv slutledning
som ligger till grund for vara slutsatser.
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3. Semcon Sweden AB

Kapitlet beskriver i korthet historik om Semcon samt Semcons verksamhet i
Trollhdttan.

3.1 Historik

Semcon é&r ett av Nordens ledande design- och utvecklingsforetag. Foretaget
grundades 1 Vésteras 1980. Fran start uppgick antalet anstéllda till ett fatal, 13
ar senare var de ca 300 och idag har Semcon ca 1600 anstillda. Foretaget
noterades pa Stockholms fondbors O-lista den 26 maj 1997. (Semcon arsre-
dovisning 2000)

Semcon finns idag pa 23 orter i Sverige. I Trollhdttan 6ppnade kontoret 1985.
Den storsta anledningen till etableringen var att man ville finnas ndrmare
Volvo Aero Corporation och Saab Automobile AB, som man sig som stora
framtida kunder. P4 Semcons kontor i Trollhéttan arbetar idag ca 100 perso-
ner. (Semcon arsredovisning 2000)

3.2 Affarsidé

Semcons affarsidé lyder: "Som ndra partner till industrin tillfér vi ménsklig
och teknisk kompetens som 6kar vara kunders resultat.” (Semcon arsredovis-
ning 2000 s 4).

Visionen som striacker sig 3 — 5 &r fram i tiden lyder: “Semcon skall bli ett av
de globalt ledande design- och utvecklingsforetagen.” (Semcon arsredovis-
ning 2000 s 4).

3.3 Marknad

Semcons konsulter har bdde en bred och djup kompetens. Kompetensen
stimmer vl Gverrens med marknadens efterfrdgan. Konsulterna ansvarar for
att ta fram hela koncept at kunder. De jobbar da bl a med formgivning, kon-
struktion, programmering, prototyp- och modellframtagning. (Semcon &rsre-
dovisning 2000).
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Bland Semcons storsta kunder finns bl a Volvo CC och Saab Automobile. Se
figur nedan.

OVolvo CC

16%

7% B Saab Automobile AB
30,  OEricsson Radio Systems AB
29,  OEmerson Energy Systems AB

2% B Ericsson Mobile Communications AB

O Ovriga kunder

Figur 3.1 Semcons storsta kunder
Killa: Semcons arsredovisning 2000 s 52

Bland konkurrenterna finner vi bl a The Boston Consulting Group, Sigma,
Frontec och WM-data. Det dr svart att klart definiera Semcons storsta konkur-
rent eftersom foretaget verkar inom flera omrdden. Bilden nedan fortydligar
Semcons position pa marknaden.

M ckins ey
Accenture

Boston C
KPMG

Framfab

Geotronics

W hd- d ata AF  Transiciel

Adcore Frevas Svle

Debis Sgnie]
TietoEnator
Altan Group

Frontec

Figur 3.2 Semcons position pd marknaden
Killa: Semcons arsredovisning 2000 s 14

3.4 Semconkulturen

Semcon satsade tidigt pd att skapa en miljo dir de anstéllda kénner att de ut-
vecklas, trivs och stimuleras. Grunden till detta lades genom att ha ett 6ppet
informationsklimat och roliga, utvecklande aktiviteter. Semcon litar pa sina
medarbetare och deras forméga att ta ansvar. Medarbetarna ska kénna sig
betydelsefulla och ha ett stort utrymme for individualism. Frihet under ansvar
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ar ett begrepp som enligt ledningen &dr vél inpréntat hos personalen. Beslut
delegeras 1 stor utstrackning vilket kan leda till att medarbetarna far chansen
att utvecklas som individer. (Semcons arsredovisning 2000)

3.4.1 Utbildningsprogram

Som nyanstélld pa Semcon gir man igenom ett introduktionsprogram. Det
bestar bl a av en presentation av foretagets historia, framtid, virderingar och
arbetsmetodik. Dessutom ingar fyra utbildningsmoment, affirsmannaskap,
konsultrollen, kvalitets- och miljosystem samt projektmetodik. (Svensson M
2001)

Alla medarbetare genomgar sedan I6pande utbildningsprogram inom sina
respektive omrdden. (Semcons arsredovisning 2000)

3.5 Semcon i Trollhattan
Semcon 1 Trollhattans storsta kunder dr Saab Automobile och Volvo Aero.

Kontoret 1 Trollhédttan &r uppdelat i fyra avdelningar, nimligen Engineering,
Telematic, IT solutions och Informatic.

¢ Avdelningen Engineering har ca 50 anstillda. Har arbetar man med kon-
struktion och utvirdering av l6sningar. Kundens mal star 1 centrum for ar-
betet som utfors i nira kontakt med kunden. (Magnusson 2001)

¢ Inom Telematic arbetar 7 personer. De huvudsakliga arbetsomradena ar
motorstyrsystem och ledningsnét. (Svensson 2001)

¢ [T Solutions storsta kund dr Saab Automobile AB. Som framgar av nam-
net pd avdelningen sysslar de med informationsteknologiska l16sningar. 18
personer arbetar inom detta omrade. (Svensson 2001)

¢ De framsta arbetsuppgifterna inom /nformatic @r att ta fram utbildnings-
material, servicemanualer och monteringsanvisningar. Idag utvecklas
manga nya sétt och medier att formedla teknisk information. Informatic
tar fram material anpassat for att tryckas, visas pd internet/intranet och
brannas pd CD-ROM. 22 personer arbetar pd avdelningen vars storsta
kunder dr Volvo Aero Corporation och Saab Automobile AB. (Svensson
2001)

Organisation C 14 Sylvia Severinson
Jenny Sundin



4. Kompetens och kompetens-
utveckling

Kapitlet tar upp teorier och definitioner om begreppen kompetens och kom-
petensutveckling. Vi ndmner dven forutsdttningar och hinder mot en gynnsam
kompetensutveckling. Avslutningsvis finns en kort analys av de teorier som

tas upp.

4.1 Begreppet kompetens

Ordet kompetens anvinds alltfor ofta som en synonym till kunskap. Denna
anvindning av ordet dr dock felaktig da begreppet dr avsevért vidare i sin
betydelse. Det framstir som att varje forfattare inom omradet anvénder en
egen definition men ingen forsoker gora en sammanfattning av de olika be-
skrivningarna for att ta reda pa vad de har gemensamt och utifran det fast-
stdlla en definition av begreppet.

4.1.1 Definition av begreppet kompetens

Nilsen och Hogstrom (1996) har sammanstillt ndgra slutsatser de finner vik-
tiga for att kunna definiera begreppet kompetens. Den fOrsta ar att
”Kompetens dr ett samspel mellan olika egenskaper, fardigheter och forma-
gor” (Nilsen & Hogstrom 1996 s 8). Den andra slutsatsen Nilsen och Hog-
strom tar upp &r att kompetens inte enbart dr kunskap.

Nilsen och Hogstrom (1996) menar att begreppet kompetens dr dynamiskt pa
det sétt att individens eller gruppens forutsdttningar for utveckling ar en del
av den totala kompetensen. En ménniska som har 14ng erfarenhet, stor skick-
lighet och stora kunskaper men som é&r negativt instélld till férdndringar och
larande kan ddrfor inte betraktas som kompetent. Undersdkning av utveck-
lingspotentialen ar sdledes en viktig del 1 kompetensanalysen.

4.1.2 Kompetenshanden

De flesta forskare inom @mnet delar in begreppet kompetens i olika delar.
(Dalin 1997, Hansson 1988, Nilsen & Hogstrom 1996, Keen 1993, Aronson
& Malmgquist 1996) Det ar inte ovanligt att de tar hjidlp av metaforen “en
minniskas hand” for att beskriva de olika delarna. Vi beskriver nedan Keens
kompetenshand.
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Figur 4.1 Kompetenshanden
Killa: Keen 1993 s 13

Varje finger symboliserar en aspekt av kompetens. (Keen 1993)

.

Tummen belyser fdrdigheter. Den stir for formédgan att kunna gora och
formagan att kunna hantera olika verktyg. T ex formdgan att kunna
kommunicera i tal och skrift.

Pekfingret visar de teoretiska kunskaper individen besitter.

Léngfingret skildrar erfarenheter vilka endast kan uppnds genom
praktiska personliga erfarenheter.

Ringfingret belyser kontakter. Denna aspekt av kompetens bestar i att
bygga upp ett eget personligt ndtverk av kontakter.

Lillfingret symboliserar en individs vdrderingar, det ar viktigt att man
delar de grundlidggande virderingar foretaget star for och att man kan ta
ansvar for det arbete man utfor.

For att en hand ska kunna utféra en uppgift méste de fem fingrarna samord-
nas. I Keens metafor sker samordningen i handflatan. (Keen 1993) Nar vi
anvinder en hand ténker vi inte pa vilka fingrar vi anviander for att utfora oli-
ka sysslor. Det ar forst nér ett finger inte fungerar som vi lagger mérke till
vilken forlust det innebdr for handen som helhet. En kompetent person an-
viander sin kunskap, sina fardigheter, nyttjar andras kompetens med mera 1
olika kombinationer utan att tinka p4 om det dr den ena eller den andra del-
kompetensen som anvinds. (Dalin 1997)
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Ibland behover vissa delar av kompetensen forstirkas, t ex kunskaper och
firdigheter kan utvecklas genom studier, trining, praktiskt arbete. Erfaren-
heter tar man genom att lira sig av sina misstag och sina framgangar osv.
(Hansson 1988)

Aven Dalin (1997) anvinder en hand nir han delar in kompetens i fem
bestdndsdelar. Dalins hand bestar av attityder och virderingar, fardigheter,
kunskaper, erfarenhetsbaserade insikter och nyttjande av andras kompetens.
Dalin beskriver 1 sin metafor hur handen styrs av blod, muskler och nerver.
Han menar att detta kan jamstdllas med motivation, intuition och kénsla,
fysisk och psykisk energi, ledarskap och organisering av arbetet.

4.2 Kompetensutveckling

Kompetensutveckling innebdr att man tar till vissa &tgdrder for oka en
individs eller en grupps kompetens. (Ellstrom 1996) En sammanfattande
definition av begreppet lyder "Resultatet av samlade dtgdrder, aktiviteter och
samspel inom organisationen, och mellan organisationen och omgivningen
som leder till att en ldroprocess initieras bland aktorerna i organisationen
som baseras pd kunskap, tillimpning och erfarenhetsbildning. Denna
ldroprocess leder till att de enskilda individernas kunskaper kan omsdttas i
praktiskt handlande.” (Berglund & Blomquist 1999, s 51)

Dalin (1997) forklarar kompetensutveckling genom att dverfora bilden av
kompetenshanden (Figur 4.1) till kompetensutveckling. Han havdar att fokus
bor riktas dels mot trdning av delkompetenser som inte dr tillfredsstillande,
dels mot formagan att handla samlat i olika arbetssituationer. For att
ytterligare fortydliga resonemanget kan man séga att for att kunna utnyttja en
individs totala kompetens maste alla delkompetenser, d v s alla fem fingrar,
vara fullt utvecklade och samarbeta for att pa ett effektivt sitt uppna resultat.

4.2.1 Larande

Lérandet ingdr som en del i kompetensutvecklingen. Mycket av vart larande
gar ut pa att forbattra vara kunskaper inom ett omrdde som redan &dr bekant
for oss. Lérandet underldttas i en miljo dér det dr tillatet att experimentera
men &dven tillatet att gora fel och att ldra av sina misstag. (Hansson 1988)
Aven Berglund och Bergquist (1999) menar att kompetens erhdlls genom
larande, som kan ske dels genom utbildning, formellt i skolor eller pé kurser
och dels genom egna och andras personliga erfarenheter i vardagen.

Organisationen kriver ldrande individer och en gynnsam ldromiljo for att
kunna beskrivas som en ldrande organisation. De anstidllda maste f& mojlig-
heter att kontinuerligt 1dra samt tilldelas ett handlingsutrymme sé att de kan
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tillimpa det larda och omsitta det i handling. (Berglund & Bergquist 1999) I
en god ldromilj6 delar medarbetarna med sig av sina kunskaper och erfaren-
heter pé ett frikostigt sitt. (Dalin 1997)

4.2.2 Utbildning

En utbildning dr en medvetet planerad process och resultatet ska leda fram till
att hoja kompetensen hos en individ eller grupp. Utbildning kan ske genom
olika former, t ex genom att de anstéllda far delta i olika typer av projekt. Det
kan dven vara en form av arbetsrotation mellan arbetsplatser. Sjdlvstudier kan
ocksa vara en form av utbildning. Lirande kan alltsd ske dels medvetet
genom olika utbildningar, men det kan dven ske omedvetet genom att vi lér
oss av andra utan att vi tinker pa det. (Ellstrom 1996)

4.3 Forutsattningar for kompetensutveckling

Larande och utbildning kréaver tid, bade arbetstid och tid fran individens pri-
vatliv. En vuxen svensk anvénder i genomsnitt knappt en timme av sin tid per
vecka for utbildning. (SOU 1991:56) For att utveckla organisationens samla-
de kompetens dr det viktigt att individerna ges mojlighet till personlig ut-
veckling. Denna paverkas av olika faktorer som visas i1 figuren nedan.

Handlingsfrihet %

. A —> Potential for
Arbetsinnehall —> kompetensutveckling
Organisatoriska =

forutséttningar

Figur 4.2 Motivationsfaktorer som pdverkar kompetensutveckling
Killa: Egen omarbetning av Nilsen & Hogstrom 1996 s 20

4.3.1 Handlingsfrihet

Ett av ménniskans grundliggande behov dr behovet av egenkontroll. Det ar
viktigt att det lamnas utrymme till handlingsfrihet 1 arbetet for att framja indi-
videns vilja att utvecklas. Kompetensuppbyggnad underléttas om individen
sjalv far planera sitt arbete, vilja hur han/hon ska utféra detsamma samt be-
doma om arbetet blir riktigt utfort. (Nilsen & Hogstrom 1995)
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Aven tidsaspekten bor beaktas nir man talar om handlingsfrihet i arbetet. En
individ som sjélv har mgjlighet att bestimma Over arbetstid och arbetstempo
har storre potential for kompetensuppbyggnad dn en hart styrd person. Ett sétt
att se om den tidsmissiga handlingsfriheten ar tillfredsstéllande 4r om det &r
mojligt att ta igen arbete nédr ndgon i1 gruppen varit frdnvarande. (Nilsen &
Hogstrom 1995)

4.3.2 Arbetsinnehall

For att arbetsinnehéllet ska utgora en positiv faktor for kompetensutveckling
maste individen uppleva att han/hon far anvindning av sin kunskap, att ar-
betsuppgifterna har en rimlig svrighetsgrad samt att arbetet &r omvixlande
och ger utmaningar. I monotona arbeten &r mdojligheterna till ldrande ofta
starkt begransade. (Nilsen & Hogstrom 1996)

Inslag av nya utmaningar i jobbet dr viktigt for kompetensutvecklingen. Ar-
betsuppgifter som priaglas av rutinuppgifter ger mycket sméd mdojligheter till
larande. Det ir i1 utvecklande arbetsuppgifter och samarbete kring nya utma-
ningar som mojligheter till lirande finns. Om ett foretag vill att de anstéillda
ska ha mdjlighet att ldra méste foretagsledningen se till att den enskilda indi-
viden med jimna mellanrum far [dmpliga utmaningar. (Dalin 1997)

4.3.3 Organisatoriska forutséattningar

Det ar ett maste att foretag erbjuder en miljé och ett ledarskap dar man tar
tillvara och utvecklar medarbetarnas kompetenser och engagemang genom

t ex larande, utbildning, arbetsinnehall och beloningar. Det &r viktigt att moti-
vera och utveckla sina medarbetare for att uppna de kompetensfordelar som
efterstrdvas, man kan aldrig beordra fram kompetensutveckling. Det &r ocksa
viktigt att skapa goda lédr- och véxttillfallen for individen. (Hansson 1988)

Som exempel pa en organisatorisk forutséttning for kompetensutveckling kan
beldningar ndmnas. Beloningssystem ska resultera i engagemang och ldrande.
Detta sker genom att belona resultat som &r viktiga bade for foretaget och for
medarbetaren. Beloningssystemet méste vara réttvist for att undvika avund-
sjuka. (Hansson 1988) Ett betydelsefullt verktyg for att paverka en persons
engagemang, ldrande och kompetensutveckling ér ett vél fungerande 16nesy-
stem och ett system for alternativa karridrvigar. Andra viktiga sdtt att upp-
muntra personer kan vara att ge storre sjélvstandighet. (Dalin 1997)

Berdm och kritik dr en annan forutsdttning for kompetensutveckling. Inte
bara feedback fran overordnade utan dven synpunkter fran arbetskamrater,
kunder och leverantorer har stor betydelse for det dagliga larandet i arbetet.
(Nilsen & Hogstrom 1995)
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Ytterligare en viktig faktor for att uppnd en gynnsam ldromiljo dr att malen
for de arbete som ska utforas dr tydliga och rétt uppfattade av alla. Menings-
fulla mél och arbetsuppgifter motiverar de anstillda till en gemensam insats
och nytt larande. (Dalin 1997)

4.4 Hinder for kompetensutnyttjande

Orsakerna till att de anstdlldas kompetens ofta utnyttjas déligt kan vara
manga. Dalin (1997) menar att det kan bero pa att medarbetarna inte dr 6ppna
mot varandra. Detta hinder syns tydligast i kommunikationen mellan &ver-
och underordnad.

I det fall diar organisationsmiljon inte uppmuntrar och bel6nar initiativ och
nytinkande som kan leda till férandringar uppfattar personalen att dessa initi-
ativ inte dr onskvirda. Idérika, initiativtagande och fGretagsamma personer
som organisationen skulle kunna dra nytta av ger upp efter ndgra forsok och
foretaget kan 1 virsta fall stanna 1 sin utveckling.

Bristande engagemang kan vara en annan faktor till varfér de anstilldas kom-
petens utnyttjas daligt. Ofta finns det flera olika skl till bristande engage-
mang, t ex berom/kritik saknas, kunskaper fattas och intresse finns inte for
uppgiften. Det kan ocksa bero pa att arbetsuppgifterna inte erbjuder tillracklig
stimulans. (Hansson 1988)

Hinder i kompetensutveckling kan ocksa bero pa en hog arbetsbelastning vil-
ket resulterar i minskad tid for att byta information mellan de anstillda.
(Berglund & Blomquist 1999)
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4.5 Uppbyggnad, utnyttjande och tillganglighet
av kompetens

For att illustrera en organisations uppbyggnad, utnyttjande och tillganglighet
av kompetens tar vi hjilp av en modell; kompetensbégaren.

Kompetensuppbyggnad
(investering 1 kompetens)

Organisationens
samlade (utnyttjade)
kompetens

Franvaro och personalomsittning
minskar kompetensens tillgédnglighet

Figur 4.3 Kompetensbdigaren
Killa: Nilsen & Hogstrom 1996 s 17

Péfyllningen i1 biagaren ger en bild av organisationens uppbyggnad av kom-
petens. Att bigaren lidcker i botten visar att kompetensen kan forsvinna ur
foretaget genom frdnvaro och uppsidgningar. Det vésentliga 1 kompetensbé-
garmodellen dr hur mycket vétska (kompetens) som finns i bégaren (organi-
sationen). (Nilsen & Hogstrom 1996)

4.6 Analys av begreppen kompetens och kompe-
tensutveckling

Begreppet kompetens ér abstrakt i sin betydelse. Det kan darfor vara svart att
finna en definition som &r mer rétt 4n nigon annan. Vi var inledningsvis
Overtygade om att kompetens var detsamma som kunskap. Var instillning har
under arbetets gdng fordndrats och vi inser nu att kompetens dr ett vitt be-
grepp som &r svart att definiera.

Vér definition av kompetens lyder: Utnyttjande och samspel mellan delkom-
petenserna potential for kompetensutveckling, social formdga, firdigheter,
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kunskaper och personliga erfarenheter. Samtliga delkompetenser paverkas av
de attityder och virderingar individen har.

Det finns enligt oss manga likheter mellan olika forfattares definitioner av
kompetens. Vid studier av olika indelningar av kompetens anser vi att det
visar sig att nyckelorden skiljer sig at, men inneborden ar till stor del den-
samma. De flesta forfattare dr &ven noga med att poéngtera ar att det inte kon-
sekvent gar att dela upp kompetens i olika delar med tydliga grinser utan att
alla delar fldtas in i1 varandra och samverkar. Alla delar av kompetensen ar
viktiga och maste samverka for att fungera. Vi tycker dérfor att handen &r en
bra metafor som belyser alla delar av kompetensen och dess samverkan (fing-
rarnas koordination).

4.6.1 Kompetenshanden

L4t oss aterga till figur 4.1 och analysera metaforen av en ménniskas hand.
De fem delkompetenserna dr liksom handens fem fingrar i allra hégsta grad
beroende av varandra och av tillstrommande resurser for att fungera. Fingrar-
nas styrka och koordination kréver nerver, blod och muskler for att helheten
ska fungera. P4 samma sitt kridver organisationen att varje individ och varje
individs delkompetenser fungerar for att organisationens totala kompetens ska
bli tillfredsstillande.

Vi vill nedan beskriva de delar vi anser bor finnas med i kompetenshanden.

i Social firmizs —L)

vy . T
J_,,_,f"'"_ — %%&e

Figur 4.4 Var kompetenshand

¢ Tummen belyser potentialen for vidare kompetensutveckling. Som vi
tidigare ndmnt anser vi att potentialen for vidare utveckling &dr en
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nyckelfaktor for att organisationen ska utvecklas. Det gér inte att beordra
utveckling. Individen maste sjélv ha vilja och motivation att ldra.

¢ Pekfingret star for fdrdigheter, t ex hantering av sprék i tal och skrift. Det
kan ockséd handla om praktiska fardigheter i form av praktiskt arbete.

¢ Liangfingret visar de kunskaper individen besitter. Hér syftar vi pa
teoretisk kunskap. En ldrare méste t ex ha kunskap inom det dmne
han/hon undervisar.

¢ Ringfingret symboliserar den sociala férmdgan hos individen. Det &r
viktigt att kunna fungera i grupp men dven att kunna arbeta sjélvstiandigt.
Den sociala formagan &r dven viktig ur fler aspekter, t ex for att bygga
upp ett brett kontaktnét.

¢ Lillfingret star for personliga erfarenheter som individen fatt genom
tidigare arbeten/uppdrag eller pa annat sétt.

I handflatan finns individens attityder och vérderingar som paverkar alla 6v-
riga delar av kompetenshanden. De vérderingar och tidigare erfarenheter en
individ har paverkar det sétt pd vilket individen tar till sig kunskap. Ett exem-
pel kan vara tva individer som ldser samma bok. De uppfattar med storsta
sannolikhet boken pa olika sétt eftersom deras referensramar ser olika ut.

Vid placering av delkompetenserna har ingen hénsyn tagits till fingrarnas
olika styrka. Vi har valt att inte rangordna delkompetensernas grad av viktig-
het. Det finns dock en podng med placeringen i handflatan, ndmligen att indi-
videns attityder och virderingar dvergripande styr och paverkar samtliga del-
kompetenser.

Det som skiljer var kompetenshand fran den litteratur vi studerat ar att vi tyd-
ligare vill podngtera hur viktig potentialen for vidare kompetensutveckling ér.
Vi vill ocksa poédngtera att alla individer har olika attityder och erfarenheter 1
bagaget, vilket paverkar alla delar i vart arbete och sociala liv.

4.6.2 Kompetensutveckling

Efter att begreppet kompetens utretts faller det sig logiskt vad ordet kompe-
tensutveckling innebir, ndmligen utveckling och uppbyggnad av den kompe-
tens individen/organisationen besitter.

For att beskriva kompetensutveckling tar vi 4n en géng hjilp av metaforen en
ménniskas hand. Vi poéngterar, precis som Dalin, att fokus bor ligga pa ut-
veckling av delkompetenser. Samtliga fingrar (delkompetenser) madste ut-
vecklas och fungera for att handen (individen) ska kunna utfora ett bra arbete.
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I figur 4.2 framgar tydligt vilka bakomliggande faktorer som kan leda till
motivation hos individen. Vi hévdar att dessa tre faktorer, handlingsfrihet i
arbetet, arbetsinnehdll och organisatoriska forutséttningar, intrymmer alla de-
lar som pé ndgot sitt paverkar individens motivation.

Vi vill slutligen dn en gang poédngtera att vi anser att den viktigaste faktorn
gillande kompetensutveckling dr potential f6r vidare utveckling.

”Viixande mdnniskor ger vixande foretag” (Hansson 1988 s 75)

Organisation C 24 Sylvia Severinson
Jenny Sundin



5. Analys och diskussion av resultat

Detta kapitel inleds med en kort bakgrund till undersékningen. Ddrefter foljer
en beskrivning av enkdtens utformning. Vi beskriver kort genomforandet av
undersokningen men huvuddelen av kapitlet dgnas dt diskussion och analys
av resultatet till den enkdtundersékning som gjorts.

En fullstindig sammanstdllning av undersokningen finns som bilaga 3.

5.1 Bakgrund

Semcon 1 Trollhidttan upplevde ett behov av att utreda om konsulterna pa fo-
retaget anser sin kompetensutveckling vara tillrdcklig. De sokte nagon utom-
stadende som inte var insatt 1 foretagets kultur for att kunna utfora en objektiv
undersdkning.

Vi har utfort undersdkningen pa uppdrag av Semcon. Syftet togs fram 1 sam-
rdd med var handledare pd Semcon, men uppsatsen har gjorts sjilvstindigt
utan styrning fran Semcon.

5.2 Enkatens utformning

Efter att vi studerat litteratur inom dmnet kompetens och kompetensutveck-
ling kom vi fram till att den basta metoden for att uppfylla vart syfte var att
gora en enkdtundersokning.

Vid utformning av enkiten® har vi utgétt fran Nilsen och Hogstréms teori om
vilka faktorer som spelar in for en lyckad kompetensutveckling. Vi har dven
anvint oss av deras vil utprovade enkét for att méta kompetensutveckling.
Justeringar har dock gjorts for att den ska uppfylla vart syfte. (Nilsen & Hog-
strom 1996).

Block B i enkidten behandlar den forsta faktorn ndmligen handlingsfrihet.
Nilsen och Hogstrom ndmner hér att det finns tva aspekter av handlingsfrihet,
individens inflytande 6ver arbetet samt ett tidsmassigt perspektiv.

Arbetsinnehallet tas upp i1 block C. Hir utreder vi om undersokningsperso-
nerna uppfattar sitt arbete som meningsfullt och omvéxlande. Vi tar ocksa
reda pa om individerna anser sig ha anvindning av sin kunskap samt om ar-
betets svérighetsgrad dr rimlig. Organisatoriska forutsittningar som t ex upp-

* Enkiten i sin helhet finns som bilaga 2.
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muntran till egna initiativ, intern kunskapsspridning och feedback é&r viktiga
och dessa tas upp i1 Block D. (Nilsen & Hogstrom 1996)

Hur kompetensen utnyttjas far vi reda pd genom att undersdka om personalen
ar motiverad 1 sitt arbete. Block E tar upp kompetensutnyttjandet. For att ta
reda pd om personalen har potential for kompetensutveckling fragar vi bl a
hur deras instéllning till fordndringar ser ut. Detta gors i Block F. (Nilsen &
Hogstrom 1996)

Syftet med Block G ér att ta reda pa vilka metoder som mest spelar in for en
gynnsam uppbyggnad av kompetens. Frdgorna i Block H syftar till att ta reda
pa benédgenheten att behalla kompetensen inom foretaget, dvs kompetensens
framtida tillgdnglighet. (Nilsen & Hogstrom 1996)

5.3 Genomforande

Samtliga konsulter, ej administrativ eller 6verordnad personal, pd Semcon har
fatt en enkét skickad till sin bostad. Totalt har 81 enkéter skickats. Efter att
paminnelse skickats har 51 svar kommit in. Det externa bortfallet blev 37%
vilket vi inte tycker &r anmarkningsvért hogt.

Vi har genomgaende i alla diagram anvént bastalet 51. Vid internt bortfall pa
ndgon fraga visas det som en separat stapel.

Enkiten bestod av ett antal pastdenden dir konsulterna fick vilja sin grad av
instimmande. Alternativen var instimmer helt, till stor del, till viss del och
inte alls. Det fanns ocksd utrymme i enkéten for egna synpunkter och forslag i
den Oppna frdgan. Manga respondenter har tagit vara pd mojligheten att pa-
verka och de har ldmnat flera synpunkter.

5.3.1 Diskussion av undersékningens tillforlitlighet

Da vi inte har haft moéjlighet att stilla foljdfragor finns en viss risk att vi
misstolkat respondenternas egna kommentarer. Vi har forsokt minska pro-
blemet genom att ta reda pa s mycket information som mdjligt om Semcon
och olika projekt som vissa konsulter nimnt. Informationen har vi inhdmtat
genom samtal med vér handledare pd Semcon.

Det finns ocksa en risk att konsulterna misstolkat fragorna i enkéten och att
resultatet ddrigenom &r missvisande. For att eliminera den risken har vi utgatt
fran en vél utprovad enkét och gjort dndringar sé att var enkit ska uppfylla
vart syfte. For att minska risken for feltolkningar har vi latit tva utomstdende
personer fylla i enkédten och ge kommentarer om hur de tolkat vara fragor.

Organisation C 26 Sylvia Severinson
Jenny Sundin



Direfter gjordes en del fortydliganden. Aven var handledare p4 Semcon samt
var handledare vid HTU har last och kommenterat enkéten.

Trovérdigheten hos respondenterna bor ocksa ndmnas. Vi tror att konsulterna
har svarat mer uppriktigt pa frdgorna i var enkét dn de skulle gjort om nagon
anstélld pa Semcon gjort undersdkningen. Anledningen dr att vi stir utanfor
Semcon och inte kénner respondenterna personligen.

Vi utlovade ockséd fullstindig anonymitet och konfidentiell behandling av
enkéterna. Enkéterna var dock numrerade for att pdminnelse skulle kunna
skickas. Numreringen kan ha paverkat svaren s& att respondenterna svarat
forsiktigare. Diaremot tvingades konsulterna att ta stéllning till om de var
overviagande positivt eller negativt instillda till pastdendena eftersom vi hade
fyra svarsalternativ istéllet for fem. Det fanns alltsd ingen mojlighet att vilja
den gyllene medelvigen.

Det kan vidare diskuteras om resultatet av undersokningen skulle blivit an-
norlunda om det externa bortfallet varit mindre. D& bade kons - och avdel-
ningsfordelning bland respondenterna ar representativt gentemot verkligheten
anser vi att resultatet dr tillforlitligt.

5.4 Sammanstallning och diskussion

Nedan f6ljer en sammanstéllning och diskussion av enkétundersdkningen
som gjorts pa Semcon.

5.4.1 Bakgrundsvariabler

Andelen kvinnor respektive mén som svarat pa enkédten motsvarar den verkli-
ga konsfordelningen pd Semcon. Av de 81 personer som fatt enkédten ar 16%
kvinnor och 84% min. Vi har i undersokningen inte funnit nigot monster
som tyder pé att kvinnor och mins &sikter skiljer sig &t.

Aven fordelningen mellan de fyra avdelningarna ir representativ gentemot
verkligheten. Hér har vi funnit vissa skillnader i1 svaren. Dessa skillnader har
vi ndmnt i de fragor dér vi anser att det kan vara av betydelse fér Semcon att
fa reda pa. Vi har dock inte analyserat detta ndrmare p.g.a. att vi inte anser att
det ingar 1 vér problemformulering.

Organisation C 27 Sylvia Severinson
Jenny Sundin



Andel Kvinnor / Man

16%

O Kvinnor
OMéan

Figurtext: 84% av respondenterna dr mdn och

84% .. .
° 16% dr kvinnor.

Figur 5.1 Konsfordelning

Avdelning

i O Informatic
O Engineering

58% OIT solutions
0

O Telematics Figurtext: 58% av respondenterna tillhor
Engineering. Informatic star for 20%, IT solu-
tions star for 16% och Telematic star for 6%.

Figur 5.2 Férdelning av respondenter mellan avdelningar

En klar majoritet (86%) av respondenterna dr mellan 25 och 44 ar. 47% é&r
mellan 25 — 32 &r och 39% &ar mellan 33 — 44 éar.

Av respondenterna har 66% jobbat pd Semcon mellan 1 - 5 ar. 76% av samt-
liga medverkande i undersokningen har hogskole- eller universitetsutbildning.

Semcon har en relativt ung personalstyrka med hdg utbildningsniva. 88% av
respondenterna mellan 25 — 32 ér har hogskoleutbildning medan motsvarande
siffra for urvalsgruppen mellan 33 — 44 ar dr 65%.

5.4.2 Handlingsfrihet i arbetet

En faktor som pédverkar motivationen for lirande menar vi dr handlingsut-
rymmet i arbetet. Overvigande del av respondenterna instimmer helt eller till
stor del med nedanstdende pastdende och anser att de till stor del bestimmer
sjdlva hur arbetet ska ldggas upp.
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Jag bestammer sjalv hur jag lagger upp mitt
arbete ute pa uppdrag

80%-
60%-{ 0,
40%-| 3 Figurtext: 21% instdmmer helt
20% med padstdendet att de sjdlva
bestimmer uppligg for sitt ar-

0% e o) i :

Instammer Instammertill Instammertill Instammer bete. 47% instdmmer till stor del

helt stor del vissdel intealls och 32% instdmmer till viss del.

Figur 5.3 Praktiskt handlingsutrymme

Av dem som &r positiva, d v s instimmer helt eller till stor del, till ovanstaen-
de péstdende instimmer 91% helt eller till stor del dven med péstaendet att de
sjdlva bedomer om arbetet blir rétt och riktigt utfért. Att doma av ovanstaen-
de resultat anser vi att personalen pad Semcon har ett stort praktiskt handlings-
utrymme. En anledning till detta tror vi kan vara att konsulten arbetar pa plats
hos kund dir 6verordnad pa Semcon inte har insyn eller mojlighet att styra.
Flera konsulter framhaller ocksa i den 6ppna frdgan att de saknar en chef som
vet hur hans/hennes dagliga arbete ser ut.

Den tidsméssiga aspekten av handlingsfriheten dr ocksa viktig att ndmna.
Aven om det praktiska handlingsutrymmet ir stort kan det tidsmissiga ut-
rymmet vara for litet for att man ska kunna ta till sig och ldra sig nya saker.
Majoriteten av respondenterna (73%) anser att tiden inte ridcker for att lira sig
nya saker, men det finns didremot tid att ta igen arbete om de sjdlva eller na-
gon annan i gruppen varit borta.

Det finns tid att ldra sig nya saker som ar
viktiga for mitt arbete pa Semcon.

80%-

60%-1

40%-

20%1" | go . 2 Figurtext: 26% har en hog grad av
0% instimmande med pdstdendet att de

Insdmmer Instdmmer Instdmmer Instdmmer  Ejsvar har tid att ldra Slg nya saker. 73%
helt till stor del tillvissdel intealls har en laog grad av instc'immande
Internt bortfall 2%..

Figur 5.4 Tidsmdssig méjlighet att ldra sig nya saker

Det framgar inte av enkétsvaren pé vilket sitt arbetet tas igen om ndgon varit
borta. Vi formodar att arbetet kan tas igen genom overtid eller att man helt
enkelt prioriterar bort tid for eget larande.

61% instdammer till lag grad, d v s till viss del eller inte alls, med pastaendet
att de har inflytande att paverka sin personliga kompetensutveckling. Re-
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spondenternas svar skiljer sig at beroende pa vilken avdelning de arbetar pa.
Svaren for de olika avdelningarna ser ut som foljer (instdimmer till viss del
eller inte alls); Informatic 70%, Engineering 67%, IT Solutions 25% och Te-
lematic 67%

Jag kdnner att jag har inflytande och kan
paverka min personliga
kompetensutveckling.

80%-1

60%-

40%-

20%-

Figurtext: 39% instimmer helt eller
Instdmmer  Instammer  Instdmmer  Instammer till stor del. 61% instimmer till viss
helt tillstordel tillvissdel intealls del eller inte alls.

0%-

Figur 5.5 Inflytande over kompetensutvecklingen

Att medarbetare inte kdnner att de har inflytande och kan styra Gver sin per-
sonliga kompetensutveckling hiavdar vi kan leda till att de i mindre omfatt-
ning tar egna initiativ till larande. Varje konsult pd Semcon har enligt var
handledare en personlig utvecklingsplan och vi anser att det &r viktigt att folja
den for att upprétthdlla motivationen till larande. Detta aterkommer wvi till 1
kapitel 5.4.7.

5.4.3 Arbetsinnehall

Vi pastér att det dr av betydelse att individen i arbetet ges mojlighet att ut-
nyttja den kunskap han/hon besitter. Svarighetsgraden pa arbetsuppgifterna ar
darfor betydelsefull for att upprétthalla motivation for kompetensutveckling.

75% av respondenterna instimmer inte alls med pastdendet att arbetsuppgif-
terna dr for svara. 55% tycker till viss del att uppgifterna ér {for litta.

Jag tycker att mina arbetsuppgifter ar for svara / for

latta. Figurtext: 24% in-
stimmer till viss del i
att arbetsuppgifterna ar

80%-1

60%-

OFo6rsvara
OForlatta

40%-

T10
20%- E%oi
0%- ;

T
Instdmmer helt Instammertill Instdmmer till Instdmmerinte
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for svara medan 75% inte alls instimmer. 55% instdmmer till viss del i att arbetsuppgifterna
ar for latta medan 33% inte alls haller med.
Figur 5.6 Svdrighetsgrad pa arbetsuppgifter

Vi har tidigare konstaterat att en stor del av personalen ar relativt ung och
utbildningsnivan dr hdg. Vi tror att hdgutbildade personer har hogre krav pa
kvalificerade arbetsuppgifter for att uppleva att de utvecklas.

Konsulterna har fatt ta stillning till pastdenden om arbetet ofta ger nya utma-
ningar samt om arbetet dr mangsidigt och omvéxlande. Genomgéiende for
samtliga avdelningar giller att det rdder splittrade asikter. Enligt tidigare re-
sonemang i kapitel 4.3.2 innebér det att arbetsinnehéllet inte fullt uppfyller de
krav som krévs for att uppratthalla fortsatt motivation.

78% av respondenterna instdimmer 1 hog grad med pdstdendet att de 1 sina
uppdrag anviander kunskap de fatt genom personliga erfarenheter. 45% anser
att de ofta far anvéndning av den kunskap de fatt genom utbildningar. Av de
respondenter som har en hdgskole- eller universitetsutbildning anser 46% att
de 1 sina uppdrag far anvindning av den kunskap de fatt genom utbildning.
74% av de hogskoleutbildade respondenterna svarar att de ofta anvénder den
kunskap de fatt genom personliga erfarenheter av tidigare uppdrag.

Majoriteten av de respondenter som inte har ndgon hogskole- eller universi-
tetsutbildning dr 6ver 32 &r. 75% av respondenterna dver 32 ar svarar att de
ofta anviander den kunskap de fatt genom personliga erfarenheter. Endast 42%
anser att de anvénder sig av den kunskap de fatt genom utbildningar.

| flertalet av de uppdrag jag &@r ute pa far jag
anvdndning av en stor del av den kunskap som jag
fatt genom;

80%-+ O Utbildningar

Figurtext: 78% har en
hoég grad av instimman-

60%-

de angdende personliga

40%- o OPersonliga 8 P . &
2% — erfarenneter|  €rfarenheter. Vad géller
: av tidigare utbildningar 4r motsva-

0%- ‘ Hole it rande siffra 45%. Det

Instdmmer Instdmmer Instdmmer Instdmmer  Ejsvar
helt tillstordel tillvissdel intealls

interna bortfallet dr 4%.

Figur 5.7 Utnyttjande av kunskap

Siffrorna visar att konsulterna genomgiende anvinder den kunskap det fatt
genom personliga erfarenheter framfor den kunskap de fitt genom studier. Av
detta resultat att doma drar vi slutsatsen att det finns mycket outnyttjad kom-
petens pad Semcon. Om man séljer ritt uppdrag till réitt person utvecklas per-
sonen och darigenom utvecklas d&ven Semcon. Den outnyttjade kompetensen
tror vi ocksé kan bero pé att konsulterna erbjuds fel utbildningar. Detta ater-
kommer vi till i1 kapitel 5.3.7.
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5.4.4 Organisatoriska férutséttningar

Organisationens kultur och forutsittningar menar vi kan spela stor roll for
individens motivation att ldra. Organisatoriska forutsdttningar innefattar bl a
uppmuntran till ldrande, att uppmérksamma ett bra arbete osv.

Endast 25% av de som svarat pa enkiten anser att ett bra arbete uppméirk-
sammas och beldnas i tillrackligt hog grad. Avdelningsvis ser fordelningen ut
som foljer (instimmer till stor del eller helt): Informatic 10%, Engineering
30%, IT Solutions 25% och Telematic 33%.

Att gora ett bra arbete uppméarksammas
och beldnas.

80%-

60%-

40%-| ' Figurtext: 20% instimmer inte alls
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Figur 5.8 Uppmdrksamhet och beléning for bra prestationer

Vi hdvdar att en orsak till de ldga siffrorna kan vara att Semcons konsulter
ofta arbetar pa plats hos kunden vilket kan leda till att 6verordnade pa Sem-
con inte fér tillrdcklig inblick i arbetet och darfor har svart att bedoma presta-
tionen. Enligt information som vi fétt fran var handledare pa Semcon har 6-
retaget under 14ng tid haft ett generdst beloningssystem, vilket vi tror kan ha
lett till att konsulternas forvantningar pa beloningar blivit for stora.

En marginell majoritet (55%) av respondenterna instimmer till 1&g grad med
pastaendet att de forvédntas dela med sig av sina kunskaper och erfarenheter
till arbetskamrater pd Semcon.

Det forvantas att jag delar med mig av
mina kunskaper och erfarenheter till andra
pa Semcon.
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5 Figurtext: 33% instimmer till viss
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Figur 5.9 Dela med sig av sin kunskap och erfarenhet
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— 40%]

Vi blev forvadnade Over att drygt hélften av respondenterna var negativt in-
stdllda till pastdendet da Semcon ir ett kunskapsforetag som striavar efter
stindig forbattring och utveckling av sina anstédllda. Ett sétt att fordndra den
instéllningen antar vi kan vara att konsulterna héller internkurser f6r varandra.
Pé sa sitt visar foretaget tydligt att det forvéntas att man ska dela med sig av
sina kunskaper och erfarenheter.

Semcon i Trollhédttan gér ménga uppdrag &t Saab Automobile. Flera konsulter
har skrivit i den Oppna fragan att de efterfrigar nagon form av introduktion
med information om arbetssittet pa Saab. Alla foretag som konsulterna ska
tillbringa en ldngre tid hos bor enligt oss givetvis erbjuda nagon form av in-
troduktion. Det kan diskuteras om ansvaret for denna introduktion ska ligga
hos Semcon eller hos kunden.

88% av respondenterna anser inte att de lar sig mycket genom synpunkter av
overordnade pd Semcon. Var teori dr att dven detta beror pa att konsulterna
och de 6verordnade pad Semcon inte dr lokaliserade pd samma kontor. Dir-
emot instimmer 53% 1 hog grad med att de ldr sig mycket genom synpunkter
fran arbetskamrater hos uppdragsgivaren dér de arbetar dagligen.

55% tycker inte att de uppmuntras 1 tillrdckligt hog grad att ldra sig nya saker.
Aven detta menar vi kan bero pa att konsulterna sitter utspridda hos olika
kunder.

Storre delen (61%) av dem som svarat pa enkiten instimmer till viss del eller
inte alls med pastdendet att nya idéer och initiativ uppmuntras pa Semcon.
Enligt tidigare teoriavsnitt (kap 4.4) kan detta leda till att kreativa personer
hdmmas och foretaget gir miste om betydelsefull utveckling.

5.4.5 Kompetensutnyttjande

Vi pastar att for att fullt ut utnyttja den kompetens en individ besitter krdvs att
han/hon kénner motivation och engagemang for sitt arbete. Konsulterna fick
ta stéllning till pastdendet “"Mitt arbete dr meningsfullt och jag kdnner mig
motiverad”. Svaren dr jamnt fordelade. 53% instdmmer till hog grad medan
47% har en lag grad av instimmande. Det finns en tydlig svarsstruktur hos
respondenterna. Samtliga respondenter som arbetat mindre &n ett ar pd Sem-
con dr mycket motiverade. Av dem som varit anstillda dver ett ar pa Semcon
ar knappt hilften (48%) motiverade i sitt arbete.

M itt arbete ar meningsfullt och jag kdnner
mig motiverad.

80%-

60%-1

Sylvia Severinson

AU Jenny Sundin

0%-

Inst&mmer  Instdmmer  Instdmmer  Instdmmer
helt tillstordel tillvissdel intealls




Figurtext: 16% instimmer helt, 37% instimmer till stor del, 37% instdimmer till viss del och
10% instdmmer inte alls.
Figur 5.10 Motiverad i arbetet

Var teori r att motivationen vanligtvis dr hog nér en individ dr ny pé en ar-
betsplats, men efter en tid blir han/hon létt anpassad och tappar det engage-
mang som fanns som nyanstélld. Genom att ge rétt uppdrag till réitt person
och hélla de 16ften som utlovats innan anstéllning samt de 16ften som ges vid
planerings- och utvecklingssamtal tror vi att man kan halla motivationen

uppe.

5.4.6 Potential for kompetensutveckling

Forandringsbendgenheten hos personalen ér enligt oss relevant for dess po-
tential for kompetensutveckling. Instéllningen till fordndringar &r av stor be-
tydelse och konsulterna har dirfor fatt ta stillning till foljande pastaende: “De
flesta fordndringar i arbetet dr stimulerande och erbjuder nya maojligheter”.
Diagrammet nedan visar resultatet.

De flesta fordndringar i arbetet ar
stimulerande och erbjuder nya méjligheter.
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Figurtext: 49% instimmer helt eller
till stor del. 51% instdimmer till viss
del eller inte alls.
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Figur 5.11 Instdllning till fordndringar

Den stora spridningen pa svaren gjorde att vi valde att titta ndrmare pa for-
hallandet mellan instdllning till fordndring och &lder samt anstdllningstid.
60% av dem under 32 ar &r positivt instdllda till fordndringar medan motsva-
rande siffra for dem 6ver 33 ar dr 38%. Av de respondenter som arbetat pé
Semcon mindre dn ett ar dr 67% positivt instéillda till fordndringar. Motsva-
rande siffra for dem som arbetat mellan 1 och 5 ar dr 47%. Tendensen visar
att instdllningen till fordndringar dr mer positiv hos de yngre medarbetarna
och hos dem som arbetat mindre an ett ar pd Semcon. En vanlig anledning till
att ménniskor dr negativt instdllda till fordndringar menar vi dr att tryggheten
stors. Ett bra sitt att minska osdkerheten vid fordndringar kan vara att ge
kontinuerlig och tydlig information om hur fordndringen ska g till och fram-
for allt varfor den genomfors.
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Potentialen for kompetensutveckling kan man ocksa médta genom att ta reda
pa konsulternas vilja att ldra sig nya saker. Majoriteten av respondenterna
(60%) vill ldra sig mer i sitt arbete som konsult. 35% instimmer till viss del
med pastaendet att de vill ldra sig mer 1 sitt arbete.

Jag skulle vilja lara mig mer i mitt arbete
som konsult.
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Figur 5.12 Vilja att ldra

Ovanstaende siffror tolkar vi som att potentialen for kompetensutveckling ar
stor. Semcon maste ta vara pa den sé att inte motivationen ebbar ut och po-
tentialen for kompetensutveckling férsvinner!

5.4.7 Metoder for kompetensutveckling

Som vi tidigare ndmnt bestdr kompetensutveckling av flera delar. Det ir inte
bara utbildning och kurser som ger kompetensutveckling. Syftet med detta
block i enkiten &r att ta reda péd vilka metoder for kompetensutveckling kon-
sulterna pa Semcon anser vara mest givande.

43% av respondenterna tycker att de lir sig mycket genom att delta 1 kurser
och utbildningar. Diremot anser sig endast 39% ha nytta av de kunskaper
som erhalls genom kurser och utbildningar som Semcon erbjuder. Hela 86%
vill ddremot delta i fler kurser och utbildningar.

Jag vill delta i fler kurser och utbildningar.
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0% ‘ ‘ ‘ fler utbildningar. Det interna bort-
Inst&mmer  Instémmer till Instémmertill Instammer fallet ir 2%
helt stor del vissdel intealls :

Figur 5.13 Vilja att delta i utbildningar
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Det framstir enligt oss som att konsulterna antingen erbjuds fel kurser eller
fel arbetsuppgifter. Att doma av tidigare resultat pa frigan om arbetsuppgif-
terna hade lagom svéarighetsgrad verkar det som att ett problem ligger i att
arbetsuppgifterna inte erbjuder tillrdckliga utmaningar och mgjligheter att ta
vara pa de kunskaper som erhélls genom kurser.

Manga respondenter efterfragar ett bredare kursutbud och de vill g fler kur-
ser. En konsult skriver "De kurser som man vill gd men som saknas i Sem-
cons utbildningsprogram bor tas fram. Ar den viktig for personen/uppdraget
anser jag inte argumentet “tyvdrr finns det ingen sddan kurs” haller.” Flera
respondenter skriver ocksé att kurserna bor finnas i den lokala omgivningen
for att de ska kunna undvika l&nga resor pa t ex kvéllar och helger.

Over hilften av samtliga respondenter (61%) anser inte att planerings- och
utvecklingssamtal med sin ndrmaste chef pd Semcon ér givande. Svaren skil-
jer sig nagot beroende pa vilken avdelning respondenten arbetar pa. Pa In-
formatic dr 70% negativt instillda till pastdendet “Planerings- och utveck-
lingssamtal med min ndrmaste chef pa Semcon anser jag givande.”. Samma
siffra géller dven for Engineering. 38% av respondenterna som arbetar pa IT
Solutions &r negativt instédllda till ovanstaende pastdende, motsvarande siffra
for Telematic dr 67%.

Planerings- och utvecklingssamtal med min
narmaste chef pa Semcon anser jag
givande.
80%-
60%-
40% =
0] . . .
3 9 Figurtext: 10% instimmer helt,
20%- 0 27% instimmer till stor del, 37%
o%fﬂ: instimmer till viss del och 24%
Instammer Instammer Instammer Instammer  Ejsvar instéimmer inte alls med pﬁstéendet
helt tillstor del tillvissdel intealls :
Internt bortfall 2%.

Figur 5.14 Planerings- och utvecklingssamtal

Vi anser att individuella utvecklingsplaner maste tas fram i gemenskap med
konsulten. Dessa kan stricka sig over en langre tid men dven en kortsiktig
plan behovs. Planen bor bl a innehalla tydliga riktlinjer for framtida mojlig-
heter till avancemang. Det dr viktigt att dessa planer sedan foljs for att indivi-
den ska kdnna att planerings- och utvecklingssamtalen ar givande. Chefen bor
inte heller ha s& ménga direkt understillda att han/hon inte har mdjlighet att
folja upp varje enskild individs utvecklingsplan.

En respondent foreslér att en separat budget bor finnas for varje individs
kompetensutveckling. Den anstéllda ska sedan sjédlv kunna disponera pengar-
na och vilja de kurser och den litteratur han/hon anser sig behova for att kun-
na utfora sitt uppdrag pa bista sitt.
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Det har vidare framkommit i den 6ppna fragan i enkéten att utvecklingspla-
nerna inte foljs pé ett tillfredsstdllande sétt. Enligt vart tidigare resonemang
madste utvecklingsplanerna f6ljas for att de anstéllda inte ska tappa fortroende
for foretaget och dirmed dven motivation till fortsatt 1drande.

90% av respondenterna anser att de har nytta av de erfarenheter de far genom
att prova pa olika arbetsuppgifter och uppdrag. Endast 10% instimmer till
viss del och ingen av respondenterna instimmer inte alls med pastdendet.

Jag har nytta av de erfarenheter jag far
genom att prova pa olika arbetsuppgifter
och uppdrag.

80%-

Figurtext: 47% av respondenterna
instimmer helt med pastdendet att de
har nytta av erfarenheter de far ge-
nom att prova pa olika arbetsupp-
gifter och uppdrag, 43% instimmer
till stor del och 10% instimmer till
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Figur 5.15 Nyttan av att ha provat pad olika arbetsuppgifter och uppdrag.

Svaren visar tydligt att det i stor utstrackning ar betydelsefullt att konsulterna
pa Semcon far prova pé olika uppdrag och inte stanna alltfér lainge pd samma

uppdrag.

5.4.8 Kompetensens framtida tillganglighet

Den kompetens man satsar resurser pa for att utveckla dr av intresse att be-
halla inom foretaget. Om ledningen kinner en sdkerhet i1 att personalen stan-
nar inom foretaget tror vi ocksé att deras intresse att satsa resurser pa kompe-
tensutveckling okar.

40% av respondenterna arbetar troligtvis kvar p4 Semcon om fem é&r. 29% é&r
osidkra och 29% arbetar troligen inte kvar pd Semcon om fem &r. Av dem som
varit anstidllda mindre 4n ett &r kommer 67% med stor sannolikhet att stanna
ytterligare minst fem ar. Av dem som varit anstdllda mellan 1 och 5 &r dr 29%
positivt instdllda till att stanna pd Semcon. 35% av denna urvalsgrupp ér
osdkra pd om de vill stanna och 32% kommer troligtvis att sluta inom fem ar.

Om fem ar arbetar jag troligen kvar hos
Semcon pa nuvarande eller annat uppdrag.
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Figurtext: 40% av respondenterna instimmer i hdg grad. 29% instdmmer till viss del och
29% instdmmer inte alls. Internt bortfall 2%.

Figur 5.16 Kompetensens framtida tillgdinglighet

Med tanke pad den unga genomsnittsdldern och den genomsnittliga anstéll-
ningstiden inom foretaget bor man beakta att fem ar &r en relativt lang tid. Vi
tror att foretag vars personal har en 1&g genomsnittsalder ofta har hogre per-
sonalomséttning. Var teori dr att dagens unga ménniskor byter arbete oftare
an dldre generationer. Vi tror att det tidigare har varit en merit att ha arbetat
manga ar inom samma foretag. Dagens arbetsmarknad kraver dock en bredare
bas med ménga olika arbetslivserfarenheter.

Anledningen till att vissa inte vill arbeta kvar pd Semcon om fem ar kan ha
manga bakomliggande orsaker. Det kan dels bero pa nagon form av missnoje
gentemot Semcon. Det kan ocksa vara en foljd av att personalen dr relativt
ung och enligt vart tidigare resonemang dirigenom har storre bendgenhet att
byta jobb. Det kan alltsd handla om ett normalt fléde av personal.

5.5 Avslutande kommentar betraffande Semcon-
kulturen

Var undersdkning visar att konsulterna pad Semcon i Trollhéttan inte uppfattar
Semconkulturen pa samma séitt som Semcons ledning gor (se kap 3.4). I ka-
pitel tre har vi beskrivit Semconkulturen utifran ledningens perspektiv. Var
undersokning visar dock att de anstéllda i Trollhdttan upplever kulturen pa ett
annat satt.

Ledningen menar att foretaget har ett oppet klimat och att medarbetarna sti-
muleras genom utvecklande aktiviteter. De hidvdar vidare att de anstdllda har
ett stort utrymme for individualism vilket leder till att personalen utvecklas.
Vi har i vér undersokning kommit fram till att handlingsutrymmet, precis som
ledningen hdvdar, &r stort. Det finns dock vissa brister vad géller arbetsinne-
héllet och de organisatoriska forutséttningarna.
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6. Slutsatser

Kapitlet innehdller kortfattade slutsatser som vi kommit fram till med hjdlp av
resultatet av enkdtundersokningen.

6.1 Semcon

Resultatet av enkdtundersokningen visar att konsulterna pd Semcon inte anser
att kompetensutvecklingen é&r tillrdcklig enligt tidigare faststdllda kriterier (se
kap 1.2.4).

6.1.1 Handlingsfrihet, arbetsinnehall och organisatoriska férut-
sédttningar

¢ Konsulterna har ett stort praktiskt handlingsutrymme men de saknar en
ndrvarande chef som r insatt 1 det dagliga arbetet. Den tidsmissiga hand-
lingsfriheten ar god.

¢ Svérighetsgraden pé arbetsuppgifterna ligger i dagsldget inte pé ratt niva.
Manga konsulter kdnner att arbetsuppgifterna ar for litta. Arbetsuppgif-
terna bor ge nya utmaningar for att inte hAimma kompetensutvecklingen.

¢ Flertalet av konsulterna hiavdar att ett bra arbete inte uppmérksammas och
belonas tillrackligt. Detta kan ha flera orsaker. Ett tidigare generdst belo-
ningssystem kan ha resulterat i att forvéntningarna pa beloningar ar for
stora. Missndjet kan ocksa bero pa att Overordnade pa Semcon har svart
att fa inblick i1 konsulternas arbete och de kan darfor inte bedoma presta-
tionen.

¢ Organisationens forviantningar pa de anstéllda bor fortydligas. Att kon-
sulterna forvintas dela med sig av sina erfarenheter bor vara en sjalvklar-
het men i dagsliget uppfattas det inte si. Aven nya idéer och initiativ bor
uppmuntras mer.

6.1.2 Kompetensutnyttiande och potential féor kompetensutveck-

ling

¢ Det framstir som att det finns en hel del outnyttjad kompetens pad Sem-
con. Detta pédstaende grundar vi pa att flera konsulter hivdar att de inte i
sitt arbete har anvidndning av den kunskap de besitter.
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Det ar stor spridning pa svaren vad géller motivationen. Tendensen pekar
pa att det dr de nyanstdllda som har hogst motivation och engagemang for
sitt arbete. Det bor utredas hur motivationen ska kunna uppratthéllas.

Potentialen for kompetensutveckling dr stor hos konsulterna pa Semcon.
De flesta vill ldra sig mer i sitt arbete. Det dr viktigt att Semcon tar vara
pa denna potential.

Forandringsbendgenheten hos konsulterna ér splittrad. De yngre och de
nyanstillda visar en mer positiv instéllning till fordndringar. Faktorer i
omgivningen fordndras stdndigt och formagan att kunna se positivt pé
forandringar dr en betydelsefull egenskap hos individen.

6.1.3 Metoder for kompetensutveckling

¢

Konsulterna hdmtar mer kunskap genom personliga erfarenheter dn ge-
nom utbildningar. Trots att konsulterna ldr sig mest genom informellt
larande anser vi att utbildningar &r ett bra komplement for att fa en breda-
re/djupare kunskapsbas. Med en bred/djup kunskapsbas kan konsulterna
utfora flera och mer kvalificerade arbetsuppgifter.

Flertalet av konsulterna pa Semcon anser inte att de arliga planerings- och
utvecklingssamtalen éar tillridckligt givande. Det &r viktigt att det som sigs
under dessa samtal f6ljs upp och att 16ften héalls.

6.1.4 Kompetensens framtida tillgdnglighet

.

En stor del av Semcons konsulter kommer troligtvis att forsvinna ur fore-
taget inom fem ar. Semcon bor starta ndgon form av aktivitet for att be-
halla s& mycket som mojligt av kompetensen inom foretaget.

6.2 Allmanna slutsatser

Nedan foljer de slutsatser vi kommit fram till som dven berdr andra foretag &n
Semcon.
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6.2.1 Handlingsfrihet, arbetsinnehall och organisatoriska férut-
séttningar

.

De anstdllda bor ha ett stort praktiskt och tidsmissigt handlingsutrymme
for att motivationen till fortsatt ldrande och initiativtagande ska upprétt-
héllas.

Arbetsuppgifternas svérighetsgrad maste anpassas efter varje individs
behov. Uppgifterna fér inte vara sa litta att de anstéllda har trakig pa ar-
betsplatsen, men uppgifterna far inte heller vara sa svéra att de anstillda
ger upp. Det giller att finna en balans dér arbetsuppgifterna ger utma-
ningar i lagom méngd.

Beloningssystemet pa ett foretag maste vara réttvist. Det fir inte vara for
gener0st, da kan forvintningarna latt bli for hoga och de anstéllda blir be-
svikna.

Organisationens forvantningar pa de anstdllda méste vara tydliga. Samtli-
ga anstillda maéste strdva i samma riktning mot samma mal.

6.2.2 Kompetensutnyttiande och potential for kompetensutveck-
ling

.

Kompetensen utnyttjas bast d& arbetsinnehallet tillater individerna att an-
vinda den kunskap de besitter. Motivation och engagemang i arbetet ar
ocksa viktiga faktorer for att kompetensen ska utnyttjas till fullo.

Vi hédvdar att motivationen &r storst hos de nyanstédllda pa foretag. Det bor
darfor pa varje foretag utredas hur motivationen ska upprétthallas hos
samtliga anstidllda. Motivation och engagemang ar viktigt for att upprétt-
hélla potentialen for vidare kompetensutveckling.

6.2.3 Metoder fér kompetensutveckling

.

I vér undersokning pd Semcon har det visat sig att kunskap inhdmtad ge-
nom personliga erfarenheter anvinds i hogre grad dn kunskap inhdmtad
genom utbildning. Detta tror vi dr vanligt férekommande dven i andra fo-
retag och det dr dérfor av stor vikt att de anstéllda har ett omvéxlande ar-
bete dér de standigt far nya erfarenheter.

Planerings- och utvecklingssamtal dr ett viktigt forum for kompetensut-
veckling. Det som sdgs under dessa samtal maste foljas upp och l6ften
maste héllas for att undvika besvikelser och misstro gentemot foretaget.
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6.3 Avslutande kommentarer och forslag till vida-
re forskning

Vi har under arbetet med denna uppsats kommit fram till att begreppet kom-
petens har en bred betydelse och &r svért att definiera. Begreppet indelas ofta
i olika delar, men samtliga delar samverkar och péverkas av varandra.

Vid kompetensutveckling bor fokus ligga péd utveckling av delkompetenser.
Samtliga delkompetenser méste vara vél utvecklade for att individen ska an-
ses vara kompetent.

Motivation till fortsatt ldrande dr en grundliggande faktor for en gynnsam
kompetensutveckling. Ett av vara forslag till vidare forskning inom &mnet &r
darfor:

¢ Hur uppritthaller man motivationen hos de anstillda?

Det kan vidare vara av intresse att undersdka nedanstdende fragor:
¢ Hur behéller man kompetens inom organisationen trots hog personalom-

séttning?

¢ Vilken typ av kompetens dr mest efterstrivansvérd att behélla inom fore-
taget?

¢ Hur far 6verordnade béttre insyn 1 konsulternas dagliga arbete?

¢ Bor det finnas ett utvecklat mentorsprogram for nya konsulter?
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HOGSKOLAN

TROLLHATTAN UDDEVALL A

2001-11-23

Hej!

Vi ar tva studenter som studerar ekonomi vid Hégskolan Trollhattan /
Uddevalla. Under héstterminen skriver vi var C-uppsats inom amnet
organisation & ledarskap.

Syftet med uppsatsen ar att utreda om Semcon satsar tillrackligt stora
resurser pa kompetensutveckling. Enkatundersdkningen ar vart viktigaste
instrument for att ta reda pa vad ni som konsulter anser om er personliga
kompetensutveckling.

Resultatet fran enkaten kommer att sammanstéllas av oss och alla svar
behandlas anonymt. (Enkaterna ar numrerade for att paminnelser ska
kunna skickas, men ingen pa Semcon kan koppla ihop numren med
nagon person.)

Den fardiga uppsatsen beraknas att finnas pa Semcons kontor i slutet av
februari 2002.

Enkaten tar max 10 min att fylla i och vi ar mycket tacksamma om du kan
avvara nagra minuter till oss. Ifylld enkat skickas till oss i det bifogade
svarskuvertet senast den 30:e november.

Om du har nagra fragor eller funderingar nar du oss pa:

e-mail: ienny.sundin@privat.utfors.se
sylvia.severinson@telia.com

tel: 0709 - 99 92 42 (Jenny)
0703 — 73 08 91 (Sylvia)

Tack for din tid!

Med vanliga halsningar

Jenny Sundin Sylvia Severinson



Enkat till anstallda pa Semcon - Trollhattan

Denna enkat ska bidra till att ge en uppfattning om organisationens samlade kompetens och
kompetensutveckling. Syftet ar att utvardera om dagens kompetensutveckling ar tillracklig.
Alla svar behandlas konfidentiellt.

Tack for din tid!

MARKERA MED KRYSS | RATT RUTA

AA |Vilken avdelning tillhér du pa Semcon? Informatic

Engineering IT
Solutions
Telematic

AB |Hur lange har du varit anstalld pa Semcon? Mindre &n 1 ar

1-5ar
6-15ar
mer an 15 ar

AC |Hur lange har du arbetat med det uppdrag du har idag? 0 -6 man 1
- 12 mén
1-2ar
mer &n 2 ar

-24 ar
25-32ar
33-44ar
45 - ar

AD |Hur gammal ar du?

AE |Vilken utbildning har du? Ange endast den hogsta utbildningsnivan
Grundskola Gymnasieskola
Komvux Hogskola/Universitet

o000 o000 000d | 0000|0000

AF |Ar du specialist inom nagot specifikt omrade? Ja 2 Nej ;]

AG |Vilket kon tillhér du? Kvinna [d Man g

MARKERA MED ETT KRYSS FOR VARJE PASTAENDE | VILKEN UTSTRACKNING DU INSTAMMER

Instdmmer Instdmmer Instdmmer Instmmer
helt till stor del till viss del inte alls
B01 |Jag bestammer sjalv hur jag lagger upp mitt arbete ute pa uppdrag. [ [ [ [
B02 |Jag bedomer sjalv om arbetet blir ratt och riktigt utfort. [ [ [ [
B03 |Det finns tid att lara sig nya saker som &r viktiga for mitt arbete pa
Semcon. = = D D
B04 |Jag har mojlighet (tidsmassigt) att ta igen arbete nar jag (eller nagon g O
annan i gruppen) har varit borta. J J
B05 |Jag kanner att jag har inflytande och kan paverka min personliga
kompetensutveckling. = . J J
CO01 |l flertalet av de uppdrag jag ar ute pa far jag anvandning for en stor del g O
av den kunskap som jag fatt genom utbildningar. J J
CO02 |l flertalet av de uppdrag jag ar ute pa far jag anvandning for en stor del
av den kunskap som jag fatt genom personliga erfarenheter av tidigare ] W a a
uppdrag.
C03 |Jag tycker att mina arbetsuppgifter &r for svéara. O O O O
C04 |Jag tycker att mina arbetsuppgifter &r for latta. O O O O
CO05 |Mitt arbete som konsult p& Semcon ger mig ofta nya utmaningar. O O O O
C06 |Mitt arbete som konsult p& Semcon &r mangsidigt och omvéxiande. O O O O

Var god vand!



MARKERA MED ETT KRYSS FOR VARJE PASTAENDE | VILKEN UTSTRACKNING DU INSTAMMER

Instdmmer Instdmmer Instdmmer Instdmmer
helt till stor del till viss del inte alls

D01 |Jag lar mig mycket genom synpunkter (berém och kritik) fran

arbetskamrater hos uppdragsgivaren. - 3 D D
D02 |Jag lar mig mycket genom synpunkter (berém och kritik) fran

Overordnade pa Semcon. - 3 D D
D03 |Det forvantas att jag delar med mig av mina kunskaper och

erfarenheter till andra pa Semcon. = L 3 3
D04 |Nya idéer och initiativ uppmuntras p4 Semcon. O O O O
D05 |Jag uppmuntras att Idra mig nya saker som anstélld p4 Semcon. [ [ [ [
D06 |Att gora ett bra arbete uppmarksammas och beldnas. g g g g
EO1 [Mitt arbete ar meningsfullt och jag k&dnner mig motiverad. d g g g
EO2 [Jag kanner mig starkt engagerad i mitt arbete och gor ofta mer an jag

behdver. - - J J
E03 |Jag staller upp fér Semcon och offrar en hel del fér mitt féretag. O O O O
FO1 |Jag skulle vilja ha mer varierade och omvéxlande arbetsuppgifter. [ [ [ [
F02 |Jag skulle vilja byta uppdrag oftare. [ [ [ [
FO3 |Om jag vill byta uppdrag kanner jag att jag far fullt stod av Semcon. O O O O
FO04 |Jag skulle vilja lara mig mer i mitt arbete som konsult hos Semcon. [ [ [ [
FO05 |Jag skulle vilja ha mer kvalificerade arbetsuppgifter. O O O O
FO6 |De flesta forandringar i arbetet ar stimulerande och erbjuder nya

mojligheter. = J 3 3
GO01 |Jag lar mig mycket genom att delta i kurser och utbildningar. [ [ [ [
G02 |Jag har nytta av de kurser och utbildningar som Semcon erbjuder. [ [ [ [
GO03 |Jag vill delta i fler kurser och utbildningar. O O O O
G04 |Jag lar mig mycket genom att prova pa olika arbetsuppgifter och

uppdrag. = 3 o o
GO05 [Jag har nytta av de erfarenheter jag far genom att prova pa olika 0 0

arbetsuppgifter och uppdrag. 3 3
GO06 |Planerings- och utvecklingssamtal med min narmaste chef pa Semcon

anser jag givande. = J 3 3
GO07 |Jag lar mig mycket som jag har nytta av i arbetet som konsult genom 0 0

vardagliga samtal med arbetskamrater. o o
HO1 [Jag tycker att min 16n &r tillréckligt hdg for det arbete jag utfor. O O O O
HO2 [Om jag fick méjlighet att ta ett liknande arbete hos ett annat

konsultféretag, skulle jag gora det. = J 3 3
HO03 |Om fem ar arbetar jag troligen kvar hos Semcon pa nuvarande eller

annat uppdrag. = 3 o o

Ge konkreta férslag pa hur Semcon kan hjalpa dig i din personliga kompetensutveckling.
Vad saknar du? Vad kan tas bort?




Bilaga 3

Block A

O Gymnasieskola

OlInformatic
Engineering
OIT solutions i O H3gskola/ Universitet
O Telematics

O Komvux

OEj svar

OMindre an 1 ar
O1-5ar
O6-15ar
OEj svar

O0-6man
O7-12man
O1-2ar
Omeréan2ar
OEj svar
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Block C

O Utbildningar

OPersonliga
erfarenheter
av tidigare
uppdrag
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Block G

Jag lar mig mycket genom att delta i kurser
och utbildningar.

80%-

60%-

40%-

20%- o,

0%- ; ; ;
Instdmmer Instammer Instammer Instammer  Ejsvar
helt tillstordel tillvissdel intealls

Jag har nytta av de erfarenheter jag far
genom att prova pa olika arbetsuppgifter
och uppdrag.

80%-

60%-

40%-

Inst&mmer  Instdmmer  Instdmmer  Inst&dmmer
helt tillstordel tillvissdel intealls

Jag har nytta av de kurser och utbildningar
som Semcon erbjuder.

80%-

60%-

40%- 9

20%-

o%,&

Instammer Instammer Instammer Instammer  Ejsvar
helt tillstor del tillvissdel intealls

Planerings- och utvecklingssamtal med min
nirmaste chef pa Semcon anser jag

givande.
80%-
60%-
40%- o 0 i
20%- o, ‘ ‘

T T
Instdmmer Instdmmer Instdmmer Instdmmer  Ejsvar
helt till stordel tillvissdel intealls

Jag vill delta i fler kurser och utbildningar.

80%-

60%-

40%- A

20%-

0%’ T T T
Insté&mmer  Inst&mmer till Instammertill Inst&mmer
helt stor del vissdel intealls

Jag lar mig mycket som jag har nytta av i
arbetet som konsult genom vardagliga
samtal med arbetskamrater.

80%-

60%-

40%-

0%

T T T
Instammer Instammer Instdmmer Instdmmer  Ej svar
helt tillstordel tillvissdel intealls

Jag lar mig mycket genom att prova pa
olika arbetsuppgifter och uppdrag.

80%-

60%-

40%-1
20%-

0%- ; ; T
Inst&mmer  Instdmmer  Instdmmer  Instdmmer
helt tillstordel tillvissdel intealls
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