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1. Inledning

1.1 Bakgrund
Vi lever i ett kunskapssamhälle under ständig förändring där kunskapsmäng-
den ökar och aktuell kunskap snabbt kan bli inaktuell. (Berglund & Blom-
quist 1999). En turbulent omgivning med snabba och svårförutsebara föränd-
ringar gör att företag snabbt måste kunna anpassa sig efter nya förutsättning-
ar. Kompetensen hos de anställda blir en allt viktigare konkurrensfaktor. Da-
lin (1987) hävdar att detta är en slutsats som är oberoende av bransch, före-
tagsstorlek och lokalisering.

Kompetensen är en nyckelfaktor oavsett om företaget producerar varor eller
tjänster. Det gäller att kunna förändra eller förnya kompetensen för att kunna
anpassa sin verksamhet till alla förändringar i omvärlden. Ibland händer det
att förändringar i omgivningen inte uppmärksammas i tid vilket skapar svå-
righeter att anpassa verksamheten till nya förhållanden. (Berglund & Blom-
quist 1999)

Många företag har idag problem att bedöma om den kompetens respektive
kompetensutveckling som finns på företaget är tillräcklig för att möta mark-
nadens behov. Samtidigt finns ofta en tydlig intressekollision mellan det kort-
siktiga avkastningskravet och ambitionen att höja kompetensen i organisatio-
nen. (Nilsen & Högström 1995)

Det finns stora möjligheter till konkurrensfördelar om man effektivt tar tillva-
ra en av företagets viktigaste resurser, nämligen personalen. Enligt Hansson
(1998) finns det de som hävdar att de anställda är den enda kvarvarande möj-
ligheten att uppnå en varaktig konkurrensfördel. Nya produkter eller ny tek-
nik imiteras snabbt av konkurrenterna medan en hel organisations specifika
kompetens däremot är svår att kopiera. De flesta företag är medvetna om att
medarbetarna är företagets viktigaste resurs, men steget från teori till praktik,
d v s att ta vara på människors kompetens, är i många fall långt. (Hansson
1998)

De företag som satsar kraftigt på utbildningar ger ofta en bestämd signal till
sina anställda att de är en viktig resurs som företaget satsar pengar på. Utbild-
ning har alltid och kommer alltid att utgöra en symbol för en satsning på
framtiden. (Dalin 1997)
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1.2 Problemdiskussion
Det finns många perspektiv att angripa ämnet kompetensutveckling utifrån. I
diskussionen nedan har vi försökt reda ut och fastställa utgångspunkter för
vår undersökning.

1.2.1 Begreppen kompetens och kompetensutveckling
Kompetens är ett ord som ofta används men som har en vid betydelse och är
svårt att definiera. Statens utredning om kompetensutveckling i arbetslivet
bedömde begreppet så omfattande att de inte fann det meningsfullt att fast-
ställa dess betydelse. (SOU 1991:56) Flera försök har gjorts att bestämma
innebörden av begreppet kompetens. Nilsen och Högström hävdar att
”Kompetens är ett samspel mellan olika egenskaper, färdigheter och förmå-
gor. Kompetens är inte enbart kunskap.” (Nilsen & Högström 1996 s 8)

För att kunna bedöma om kompetensutvecklingen hos ett företags anställda är
tillräcklig måste vi ta ställning till vilka utgångspunkter vi ska ha för utred-
ningen. Till att börja med måste det fastställas vad kompetens respektive
kompetensutveckling innebär. Som framgår av texten ovan är begreppet
kompetens svårt att definiera. Flera försök har även gjorts att definiera be-
greppet kompetensutveckling. En enkel och välformulerad definition står
Wallentin och Estevall för. De hävdar att ”Kompetensutveckling innebär för-
bättring av en individs eller en grupps förmåga att klara av sina arbetsupp-
gifter. Kompetensutveckling sker både i och utanför arbetet och genom ut-
bildning på skolor, i studiecirklar och på kurser.” (Wallentin & Estevall,
1997 s 212) Vår åsikt är att kompetensutveckling innebär mycket mer än bara
utbildningar. Stimulerande lärorika arbetsuppgifter är kompetensutveckling i
lika hög grad som en kurs eller utbildning.

1.2.2 Kunskapsföretag
Ämnet kompetensutveckling har fångat vårt intresse därför att vi hävdar att
det är en av framtidens största konkurrensfaktorer för företag. Ett av många
tecken som tyder på det är att det redan idag finns många företag som enbart
handlar med kunskap. Företagen säljer kunskap genom konsulttjänster. En
konsult definieras som en ”rådgivande specialist inom visst (kvalificerat)
område” (Nordstedts 1988 s 504) Konsulterna arbetar vanligtvis på plats hos
kunden under en i förväg bestämd tidsperiod.

När vi fortsättningsvis använder begreppet kunskapsföretag syftar vi på före-
tag som säljer kunskap och kompetens. Det kan vara i form av t ex utveckling
av tekniska lösningar åt kunder.
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För att företaget ska kunna leva vidare på en allt mer kunskapsfokuserad
marknad måste den samlade kompetensen i organisationen ständigt utvecklas.
Kunskapsföretagen står ständigt inför problemet att ta reda på om kompe-
tensutvecklingen hos de anställda är tillräcklig. Det är även i dessa företag
man tydligast upplever problemet att uppnå tillräcklig kompetensutveckling
eftersom kompetensen är företagets viktigaste resurs.

Ämnet kompetensutveckling är intressant för alla företag som vill överleva på
en framtida alltmer kunskapsfokuserad marknad. Vi hävdar att problemet att
utreda om kompetensutvecklingen är tillräcklig i framtiden även kommer att
visa sig i företag som enligt vår definition inte är kunskapsföretag.

1.2.3 Handlingsfrihet, arbetsinnehåll och organisatoriska förut-
sättningar
Vi påstår att det är lättare att bedöma om kompetensen är tillräcklig än om
kompetensutvecklingen är tillräcklig. Detta grundar vi på att kompetensen går
att se i form av faktiska resultat och prestationer. Kompetensutveckling måste
däremot ses ur ett mer långsiktigt perspektiv. Kompetensen möter dagens
behov medan kompetensutvecklingen måste tillgodose och möta framtidens
behov som kan vara svåra att förutse. Kompetensutveckling är enligt oss ett
mer abstrakt begrepp som innefattar faktorer som motivation, engagemang,
kompetensens framtida tillgänglighet osv.

För att vi ska kunna bedöma om kompetensutvecklingen hos ett företags an-
ställda är tillräcklig måste vi ta ställning till vilka kriterier som gäller för till-
räcklig kompetensutveckling. När vi fastställt kriterierna har vi utgått från de
teorier som finns inom ämnet kompetens och kompetensutveckling. Nilsen
och Högström nämner tre faktorer som nödvändiga förutsättningar för kom-
petensutveckling. De tre faktorerna är handlingsfrihet i arbetet, stimulerande
arbetsuppgifter samt gynnsamma organisatoriska förutsättningar. Personer
vars arbete innehåller dessa faktorer är ofta öppna för förändring och lärande.
(Nilsen & Högström 1996)

Utifrån dessa faktorer har vi kommit fram till följande kriterier som gäller för
tillräcklig kompetensutveckling. Vi utgår fortsättningsvis från att det innebär
att den anställda:

� känner sig tillfredsställd och är nöjd med sina arbetsuppgifter.
� stimuleras till fortsatt lärande t ex genom utmaningar i form av nya upp-

drag.
� själv tycker att han/hon utvecklas och drar lärdom av sitt arbete
� känner sig betydelsefull i företaget.
� utvidgar sina kunskapsområden kontinuerligt.
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Ovanstående kriterier måste vara uppfyllda för att personalen ska kunna ta till
sig ny och betydelsefull kunskap för att möta marknadens behov. Höjd kom-
petens resulterar i att kunskapsföretagen kan leva upp till de krav som kunder
och marknad ställer.

Vi påstår att för att kompetensutvecklingen på ett företag ska fungera krävs
att personalen är motiverad till fortsatt lärande dvs att det finns potential för
kompetensutveckling. För att personalen skall känna motivation krävs att
flera faktorer är uppfyllda. Det kan vara faktorer som t ex uppmuntran till
lärande, arbetskamrater, arbetsinnehåll, handlingsfrihet i arbetet och lönenivå.

1.2.4 Individ- eller organisationsnivå
Kompetens och kompetensutveckling kan studeras ur individ- eller organisa-
tionsnivå. Kompetens innefattar mer än individuell kompetens. Även organi-
sationer kan besitta kompetens. Om ett företag har ett väl utvecklat system
med väldokumenterade rutiner eller väl fungerande teknik och utrustning kan
det ses som organisatorisk kompetens. Även den högsta ledningens förmåga
att leda kan ses som en typ av organisationskompetens. (Nilsen & Högström
1995)

Vår undersökning och våra slutsatser kommer att behandla individernas kom-
petensutveckling, men vi kommer inte att fördjupa oss i någon enskild individ
och hans/hennes kompetens. Vi kommer inte heller att utvärdera den kompe-
tens som redan finns i företaget. Vår uppsats utreder om de anställda anser att
deras befintliga kompetensutvecklingen är tillräcklig.

1.2.5 Anpassad eller anpassningsbar?
Faktorer som vi också tror har betydelse för kompetensutvecklingen är om
personalen på företaget är anpassad eller anpassningsbar. Med dessa begrepp
syftar vi på att ta reda på om de anställda har potential för vidare kompetens-
utveckling. En anpassad medarbetare har rättat sig efter sin omgivning och
visar inget större intresse för att förändra den. Att vara anpassningsbar inne-
bär däremot att lätt anpassa sig efter nya omständigheter och se förändringar
som stimulerande och lärorika.1 Då detta inte är vår huvudfråga kommer den
endast att få begränsat utrymme i uppsatsen.

                                                
1 Observera att de beskrivna egenskaperna för begreppen anpassad och anpassningsbar i detta
sammanhang är våra egna
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1.2.6 Bred eller djup kompetens
Den kompetens som behövs kan vara av två slag. Bred kompetens inom flera
olika områden eller djup kompetens inom ett specifikt nyckelområde. Vi häv-
dar att dessa olika slag av kompetens bör värderas lika högt och att kunskaps-
företag behöver både bred och djup kompetens. Vår uppsats behandlar inte
dessa kompetensperspektiv.

1.2.7 Branschberoende och tidsperspektiv
Det kan vidare diskuteras om kunskapsföretagen är ekonomiskt beroende av
vissa specifika branscher för sin överlevnad eller rent av för sin existens. Vi
tror att det är av stor betydelse på vilken ort kunskapsföretaget finns. Vi me-
nar att ett kunskapsföretag som är lokaliserat i närheten av ett stort industrifö-
retag anpassar sig efter de behov som just det stora företaget har. Varje kun-
skapsföretag anpassar sig efter det behov som finns på den ort de befinner sig.

Slutligen måste vi fastställa ur vilket tidsperspektiv vår studie ska göras.
Självklart vill vi ta reda på vilken kompetens som behövs i framtiden, men då
det är svårt eller näst intill omöjligt att förutspå hur framtiden kommer att se
ut kommer vi fortsättningsvis utgå från de förutsättningar som gäller på
marknaden idag.

1.3 Problemformulering
Utifrån ovanstående diskussion har vi kommit fram till följande problemfor-
mulering: Är kompetensutvecklingen hos de anställda på ett kunskapsföretag
tillräcklig enligt ovan fastställda kriterier? (se kap 1.2.3)

1.4 Syfte
Syftet med uppsatsen är att ta reda på om konsulterna på Semcon i Trollhät-
tan anser sin kompetensutvecklingen vara tillräcklig.

1.5 Disposition
Uppsatsen inleds med en metoddel där vi beskriver olika sätt att genomföra
vetenskapliga undersökningar. Vi presenterar också vårt vetenskapliga an-
greppssätt.
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Kapitel tre består av en kort beskrivning av Semcon och Semcons verksamhet
i Trollhättan. Därefter följer en teoridel där vi redogör för de teoretiska refe-
rensramar som vår studie baseras på. Kapitlet tar upp begreppen kompetens
och kompetensutveckling samt förutsättningar och hinder för kompetensut-
veckling. Vi avslutar kapitlet med egna reflektioner kring den valda teorin.

Det empiriska materialet består av en enkätundersökning som vi gjort bland
konsulterna på Semcon i Trollhättan. Resultat och analys av undersökningen
presenteras i kapitel fem som är indelat efter enkätens olika block, dvs bak-
grundsvariabler, handlingsfrihet i arbetet, arbetsinnehåll, organisatoriska för-
utsättningar, kompetensutnyttjande, potential för kompetensutveckling, meto-
der för kompetensutveckling och kompetensens framtida tillgänglighet.

Uppsatsen avslutas med slutsatser och förslag till vidare forskning.
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2. Metod
Kapitlet behandlar vetenskapsteorins två huvudinriktningar, positivism och
hermeneutik. Vi nämner också begrepp som deduktion, induktion, validitet
och reliabilitet. Avslutningsvis beskrivs författarnas egna vetenskapliga an-
greppssätt.

2.1 Vetenskap
Vetenskapen kan idag sägas ha övertagit religionens roll. Det som är veten-
skap tror man idag på i lika hög grad som man förr trodde på Guds ord. (Thu-
rén 1996) Frågan som man borde ställa sig är om man över huvud taget kan
veta någonting säkert.

Två vetenskapliga självklarheter är att vetenskapen söker sanningen och att
vetenskapen ständigt går framåt. Dessa självklarheter bildar tillsammans en
paradox. ”Om vetenskapen ständigt går framåt, innebär det ju att vi aldrig
kan veta något säkert. Om gårdagens sanningar är dagens osanningar, kan
dagens sanningar lika väl vara osanningar i morgon.” (Thurén 1996, s 11)

Det finns flera olika sätt att nå kunskap. Man brukar tala om två huvudrikt-
ningar inom vetenskapsteorin, dessa är positivism och hermeneutik. (Wallén
1996)

2.1.1 Positivism och hermeneutik
Positivismen härstammar ursprungligen från naturvetenskapen. Den syftar till
att man vill uppnå säkra, absoluta sanningar. (Thurén 1996) En strikt defini-
tion av positivism lyder: ”En filosofisk och vetenskapsteoretisk riktning som
hävdar att all forskning måste bygga på konkret observation och endast strä-
va efter att fastslå objektivt säkra 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, då får man kvar en kärna av
säker kunskap, ”hårda fakta”. På denna säkra grund kan man sedan bygga
upp vetenskapen.” (Thurén 1999 s 15)

Positivisterna hävdar att det endast finns två källor till kunskap, nämligen det
vi kan observera med våra sinnen (empiri) och det vi kan räkna ut med hjälp
av logik. Att en person befinner sig på en plats är en empirisk sanning men att
han/hon inte kan befinna sig på två platser samtidigt är en logisk sanning.
(Thurén 1999)

Kunskapen måste gå att empiriskt pröva, d v s ett påstående är sant om det
stämmer överens med hur det är i verkligheten. Individer ska inte själva göra
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uppskattningar och bedömningar utan fakta bygger på verkliga mätningar.
Allt som inte kan prövas empiriskt hör inte hemma hos den positivistiska
vetenskapen, t ex känslor och värderingar. (Wallén 1996)

Hermeneutik härstammar från det grekiska ordet hermeneia som ungefär be-
tyder att tolka eller tolkning. Lindholm (1999) menar att en lämplig översätt-
ning av ordet skulle kunna vara tolkningslära. Hermeneia härstammar i sin
tur från guden Hermes som enligt den grekiska mytologin är gudarnas sände-
bud. Hans uppgift var att översätta/tolka gudarnas budskap till människorna,
d v s att översätta från det gudomliga språket till det mänskliga språket. (Star-
rin & Svensson 1994) Hermeneutik handlar alltså om tolkning. Tolkningen
kan bestå av många olika slag, t ex allt från tolkning av olika symboler med
en redan fastställd betydelse, till att tolka vad man vill få fram av olika konst-
verk. (Wallén 1996)

Vi vill här med ett exempel från Thurén (1999) illustrera hur positivistiska
och hermeneutiska metoder används parallellt för att finna sanningen. Det
handlar om att lösa en mordgåta. ”När sådana fall ska utredas använder man
sig av ”hårddata”. Man studerar mordvapnet, kulorna, den döda kroppen,
mordplatsen, med hjälp av positivistiska metoder hämtade från fysik, kemi,
medicin mm. Men när man ska analysera vittnesmål, diskutera de misstänktas
motiv och liknande, då handlar det om ”mjukdata” som måste analyseras
hermeneutiskt.” (Thurén 1999, s 48)

2.2 Kvalitativ och kvantitativ metod
De vetenskapliga metoderna för datainsamling delas upp i kvalitativa och
kvantitativa metoder. Den kvantitativa mätningen som metod och positivism
som tanketradition är vanligast förekommande. (Starrin & Svensson 1994)

Att använda en kvalitativ metod i samhällsvetenskaplig och ekonomisk ve-
tenskap innebär att beskriva egenskaper hos objekt. Vid kvalitativa undersök-
ningar försöker undersökaren förstå hur människor upplever och tolkar olika
situationer och sammanhang. Syftet med denna typ av undersökning är att
försöka beskriva, analysera och förstå situationen som studeras. (Lundahl &
Skärvad 1999)

Exempel på kvalitativa metoder kan vara att använda sig av intervjuer eller
observationer på plats. När man pratar om kvalitativ forskningsmetodik talar
man om mjukdata. (Wallén 1996)

Att använda en kvantitativ forskningsmetod innebär att datainsamlingen sker
genom någon form av mätning. Avsikten med att använda en kvantitativ me-
tod är att förklara och bevisa tänkbara resultat. Det undersökta är genom den-
na metod det som kan iakttas objektivt. (Lundahl & Skärvad 1999) Informa-
tionssamling genom en kvantitativ metod kan i samhällsvetenskaplig och
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ekonomisk vetenskap ske med hjälp av t ex enkäter. All kvantitativ data för-
knippas med det mätbara, d v s det som kan beskrivas som ”hårddata”. (Star-
rin & Svensson 1994)

En människa kan beskrivas utifrån kvantitativ data som t ex ålder, kropps-
längd och vikt, men även utifrån kvalitativ data som t ex personlighet och
utseende. (Starrin & Svensson 1994)

2.3 Deduktion och induktion
Det finns olika sätt att dra slutsatser. Man brukar tala om två metoder, deduk-
tion eller induktion. (Thurén 1999)

Deduktion är baserat på logik. Logiska slutsatser betraktas som giltiga om de
är logiskt sammanhängande. Först ställs premisser upp och utifrån dessa dras
logiska slutsatser.

Premiss: Alla människor är dödliga
Premiss: Jag är en människa
Slutsats: Alltså är jag dödlig
(Thurén 1999, s 23)

Premisserna som den logiska slutsatsen är baserad på behöver däremot inte
vara sanna för att deduktionen ska vara giltig. Detta belyses enkelt med hjälp
av ett exempel hämtat från Thurén (1999)

Premiss: Alla människor har fyra armar
Premiss: Jag är en människa
Slutsats: Alltså har jag fyra armar
(Thurén 1999, s 24)

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

Ex på en induktiv slutsats:

Premiss: Vid vår opinionsundersökning förklarade en klar majoritet av de
personer vi frågade att de skulle rösta på X-partiet i valet om en månad.
Slutsats: Alltså kommer X-partiet att vinna valet.
(Thurén 1999, s19f)

En induktiv slutledning kan aldrig vara hundraprocentigt säker eftersom den
bygger på ett empiriskt material. Endast större eller mindre sannolikheter kan
uppnås.(Thurén 1999)
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2.4 Validitet
Validitet är ett mått på överensstämmelsen mellan det man avser mäta och
vad man faktiskt mäter. (Körner & Wahlgren 1996) Validiteten går inte att
bedöma utan att veta hur empiriska material har samlats in och hur det ser ut.
Svar i enkäter kan ha låg validitet beroende på t ex att medverkande personer
i undersökningen ger de svar de tror förväntas av dom. Svaren kan också ha
låg validitet p.g.a. att frågorna tolkas annorlunda än vad som var avsikten.

Validitet handlar också om att mätinstrumentet är utformat på rätt sätt för att
mäta vad det är avsett att mäta. T ex att rätt frågor finns med i ett frågefor-
mulär. (Lundahl & Skärvad 1999)

Heldragen linje = verklighet
Streckad linje = genom mätinstrument uppmätt fenomen

Figur 2.1
Källa: Omarbetning av figur: Lundahl & Skärvad 1999 s 151

2.5 Reliabilitet
Reliabilitet är måttet för tillförlitlighet. Det innebär att mätningarna är korrekt
gjorda. Samma metod ska kunna tillämpas av olika personer på samma mate-
rial och de ska komma fram till samma resultat. (Thurén 1999, s 22)
Mätinstrumentet ska ge ett tillförlitligt och stabilt utslag. En metod eller ett
angreppssätt som har hög reliabilitet bör vara oberoende av undersökaren och
oberoende av vad som undersöks. Reliabiliteten kan vara ett stort problem i
tolkande utredningar men också i andra sorters utredningar. Alla mätningar
kan bli felaktiga. (Eriksson & Wiedersheim-Paul 1997)

Mätinstrument fångar bara in en del av den relevanta
verkligheten => Mätinstrumentet mäter för lite.

Mätinstrumentet fångar bara in en del av den relevanta verklig-
heten men registrerar dessutom fenomen utanför den relevanta
verkligheten => Mätinstrumentet mäter snett

Mätinstrumentet fångar in hela den relevanta verkligheten
men registrerar dessutom ytterligare fenomen utanför den
relevanta verkligheten => Mätinstrumentet mäter för mycket
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I en undersökning med god reliabilitet påverkas undersökningen i liten ut-
sträckning av tillfälligheter. Det finns alltså få slumpmässiga fel. Brist i relia-
biliteten kan uppkomma t ex genom att intervjupersoner intervjuas under oli-
ka omständigheter, vissa under stress och andra inte.

2.6 Författarnas vetenskapliga angreppssätt
Vårt vetenskapliga angreppssätt bygger på det positivistiska synsättet. Under-
sökningen bygger på empiri och hårda fakta. Vi instämmer med positivismen
att man vid vetenskapliga undersökningar bör rensa bort det man trott sig veta
men inte säkert vet. Vi använder oss i minsta möjliga utsträckning av tolk-
ningar då vi anser att detta leder till osäkra slutsatser.

Vi har i vår uppsats använt oss av en kvantitativ undersökningsmetod. Empi-
rin har samlats in med hjälp av enkäter och slutsatser har dragits utifrån vad
majoriteten av respondenterna svarat. Det är alltså en induktiv slutledning
som ligger till grund för våra slutsatser.
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3. Semcon Sweden AB

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

3.1 Historik
Semcon är ett av Nordens ledande design- och utvecklingsföretag. Företaget
grundades i Västerås 1980. Från start uppgick antalet anställda till ett fåtal, 13
år senare var de ca 300 och idag har Semcon ca 1600 anställda. Företaget
noterades på Stockholms fondbörs O-lista den 26 maj 1997. (Semcon årsre-
dovisning 2000)

Semcon finns idag på 23 orter i Sverige. I Trollhättan öppnade kontoret 1985.
Den största anledningen till etableringen var att man ville finnas närmare
Volvo Aero Corporation och Saab Automobile AB, som man såg som stora
framtida kunder. På Semcons kontor i Trollhättan arbetar idag ca 100 perso-
ner. (Semcon årsredovisning 2000)

3.2 Affärsidé
Semcons affärsidé lyder: ”Som nära partner till industrin tillför vi mänsklig
och teknisk kompetens som ökar våra kunders resultat.” (Semcon årsredovis-
ning 2000 s 4).

Visionen som sträcker sig 3 – 5 år fram i tiden lyder: ”Semcon skall bli ett av
de globalt ledande design- och utvecklingsföretagen.” (Semcon årsredovis-
ning 2000 s 4).

3.3 Marknad
Semcons konsulter har både en bred och djup kompetens. Kompetensen
stämmer väl överrens med marknadens efterfrågan. Konsulterna ansvarar för
att ta fram hela koncept åt kunder. De jobbar då bl a med formgivning, kon-
struktion, programmering, prototyp- och modellframtagning. (Semcon årsre-
dovisning 2000).



Organisation C Sylvia Severinson
Jenny Sundin

13

Bland Semcons största kunder finns bl a Volvo CC och Saab Automobile. Se
figur nedan.

Figur 3.1 Semcons största kunder
Källa: Semcons årsredovisning 2000 s 52

Bland konkurrenterna finner vi bl a The Boston Consulting Group, Sigma,
Frontec och WM-data. Det är svårt att klart definiera Semcons största konkur-
rent eftersom företaget verkar inom flera områden. Bilden nedan förtydligar
Semcons position på marknaden.

Figur 3.2 Semcons position på marknaden
Källa: Semcons årsredovisning 2000 s 14

3.4 Semconkulturen
Semcon satsade tidigt på att skapa en miljö där de anställda känner att de ut-
vecklas, trivs och stimuleras. Grunden till detta lades genom att ha ett öppet
informationsklimat och roliga, utvecklande aktiviteter. Semcon litar på sina
medarbetare och deras förmåga att ta ansvar. Medarbetarna ska känna sig
betydelsefulla och ha ett stort utrymme för individualism. Frihet under ansvar
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Emerson Energy Systems AB

Ericsson Mobile Communications AB
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är ett begrepp som enligt ledningen är väl inpräntat hos personalen. Beslut
delegeras i stor utsträckning vilket kan leda till att medarbetarna får chansen
att utvecklas som individer. (Semcons årsredovisning 2000)

3.4.1 Utbildningsprogram
Som nyanställd på Semcon går man igenom ett introduktionsprogram. Det
består bl a av en presentation av företagets historia, framtid, värderingar och
arbetsmetodik. Dessutom ingår fyra utbildningsmoment, affärsmannaskap,
konsultrollen, kvalitets- och miljösystem samt projektmetodik. (Svensson M
2001)

Alla medarbetare genomgår sedan löpande utbildningsprogram inom sina
respektive områden. (Semcons årsredovisning 2000)

3.5 Semcon i Trollhättan
Semcon i Trollhättans största kunder är Saab Automobile och Volvo Aero.

Kontoret i Trollhättan är uppdelat i fyra avdelningar, nämligen Engineering,
Telematic, IT solutions och Informatic.

� Avdelningen Engineering har ca 50 anställda. Här arbetar man med kon-
struktion och utvärdering av lösningar. Kundens mål står i centrum för ar-
betet som utförs i nära kontakt med kunden. (Magnusson 2001)

� Inom Telematic arbetar 7 personer. De huvudsakliga arbetsområdena är
motorstyrsystem och ledningsnät. (Svensson 2001)

� IT Solutions största kund är Saab Automobile AB. Som framgår av nam-
net på avdelningen sysslar de med informationsteknologiska lösningar. 18
personer arbetar inom detta område. (Svensson 2001)

� De främsta arbetsuppgifterna inom Informatic är att ta fram utbildnings-
material, servicemanualer och monteringsanvisningar. Idag utvecklas
många nya sätt och medier att förmedla teknisk information. Informatic
tar fram material anpassat för att tryckas, visas på internet/intranet och
brännas på CD-ROM. 22 personer arbetar på avdelningen vars största
kunder är Volvo Aero Corporation och Saab Automobile AB. (Svensson
2001)
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4. Kompetens och kompetens-
utveckling
Kapitlet tar upp teorier och definitioner om begreppen kompetens och kom-
petensutveckling. Vi nämner även förutsättningar och hinder mot en gynnsam
kompetensutveckling. Avslutningsvis finns en kort analys av de teorier som
tas upp.

4.1 Begreppet kompetens
Ordet kompetens används alltför ofta som en synonym till kunskap. Denna
användning av ordet är dock felaktig då begreppet är avsevärt vidare i sin
betydelse. Det framstår som att varje författare inom området använder en
egen definition men ingen försöker göra en sammanfattning av de olika be-
skrivningarna för att ta reda på vad de har gemensamt och utifrån det fast-
ställa en definition av begreppet.

4.1.1 Definition av begreppet kompetens
Nilsen och Högström (1996) har sammanställt några slutsatser de finner vik-
tiga för att kunna definiera begreppet kompetens. Den första är att
”Kompetens är ett samspel mellan olika egenskaper, färdigheter och förmå-
gor” (Nilsen & Högström 1996 s 8). Den andra slutsatsen Nilsen och Hög-
ström tar upp är att kompetens inte enbart är kunskap.

Nilsen och Högström (1996) menar att begreppet kompetens är dynamiskt på
det sätt att individens eller gruppens förutsättningar för utveckling är en del
av den totala kompetensen. En människa som har lång erfarenhet, stor skick-
lighet och stora kunskaper men som är negativt inställd till förändringar och
lärande kan därför inte betraktas som kompetent. Undersökning av utveck-
lingspotentialen är således en viktig del i kompetensanalysen.

4.1.2 Kompetenshanden
De flesta forskare inom ämnet delar in begreppet kompetens i olika delar.
(Dalin 1997, Hansson 1988, Nilsen & Högström 1996, Keen 1993, Aronson
& Malmquist 1996) Det är inte ovanligt att de tar hjälp av metaforen ”en
människas hand” för att beskriva de olika delarna. Vi beskriver nedan Keens
kompetenshand.
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Figur 4.1 Kompetenshanden
Källa: Keen 1993 s 13

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

� Tummen belyser färdigheter. Den står för förmågan att kunna göra och
förmågan att kunna hantera olika verktyg. T ex förmågan att kunna
kommunicera i tal och skrift.

� Pekfingret visar de teoretiska kunskaper individen besitter.

� Långfingret skildrar erfarenheter vilka endast kan uppnås genom
praktiska personliga erfarenheter.

� Ringfingret belyser kontakter. Denna aspekt av kompetens består i att
bygga upp ett eget personligt nätverk av kontakter.

� Lillfingret symboliserar en individs värderingar, det är viktigt att man
delar de grundläggande värderingar företaget står för och att man kan ta
ansvar för det arbete man utför.

För att en hand ska kunna utföra en uppgift måste de fem fingrarna samord-
nas. I Keens metafor sker samordningen i handflatan. (Keen 1993) När vi
använder en hand tänker vi inte på vilka fingrar vi använder för att utföra oli-
ka sysslor. Det är först när ett finger inte fungerar som vi lägger märke till
vilken förlust det innebär för handen som helhet. En kompetent person an-
vänder sin kunskap, sina färdigheter, nyttjar andras kompetens med mera i
olika kombinationer utan att tänka på om det är den ena eller den andra del-
kompetensen som används. (Dalin 1997)
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Ibland behöver vissa delar av kompetensen förstärkas, t ex kunskaper och
färdigheter kan utvecklas genom studier, träning, praktiskt arbete. Erfaren-
heter får man genom att lära sig av sina misstag och sina framgångar osv.
(Hansson 1988)

Även Dalin (1997) använder en hand när han delar in kompetens i fem
beståndsdelar. Dalins hand består av attityder och värderingar, färdigheter,
kunskaper, erfarenhetsbaserade insikter och nyttjande av andras kompetens.
Dalin beskriver i sin metafor hur handen styrs av blod, muskler och nerver.
Han menar att detta kan jämställas med motivation, intuition och känsla,
fysisk och psykisk energi, ledarskap och organisering av arbetet.

4.2 Kompetensutveckling
Kompetensutveckling innebär att man tar till vissa åtgärder för öka en
individs eller en grupps kompetens. (Ellström 1996) En sammanfattande
definition av begreppet lyder ”Resultatet av samlade åtgärder, aktiviteter och
samspel inom organisationen, och mellan organisationen och omgivningen
som leder till att en läroprocess initieras bland aktörerna i organisationen
som baseras på kunskap, tillämpning och erfarenhetsbildning. Denna
läroprocess leder till att de enskilda individernas kunskaper kan omsättas i
praktiskt handlande.” (Berglund & Blomquist 1999, s 51)

Dalin (1997) förklarar kompetensutveckling genom att överföra bilden av
kompetenshanden (Figur 4.1) till kompetensutveckling. Han hävdar att fokus
bör riktas dels mot träning av delkompetenser som inte är tillfredsställande,
dels mot förmågan att handla samlat i olika arbetssituationer. För att
ytterligare förtydliga resonemanget kan man säga att för att kunna utnyttja en
individs totala kompetens måste alla delkompetenser, d v s alla fem fingrar,
vara fullt utvecklade och samarbeta för att på ett effektivt sätt uppnå resultat.

4.2.1 Lärande
Lärandet ingår som en del i kompetensutvecklingen. Mycket av vårt lärande
går ut på att förbättra våra kunskaper inom ett område som redan är bekant
för oss. Lärandet underlättas i en miljö där det är tillåtet att experimentera
men även tillåtet att göra fel och att lära av sina misstag. (Hansson 1988)
Även Berglund och Bergquist (1999) menar att kompetens erhålls genom
lärande, som kan ske dels genom utbildning, formellt i skolor eller på kurser
och dels genom egna och andras personliga erfarenheter i vardagen.

Organisationen kräver lärande individer och en gynnsam läromiljö för att
kunna beskrivas som en lärande organisation. De anställda måste få möjlig-
heter att kontinuerligt lära samt tilldelas ett handlingsutrymme så att de kan
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tillämpa det lärda och omsätta det i handling. (Berglund & Bergquist 1999) I
en god läromiljö delar medarbetarna med sig av sina kunskaper och erfaren-
heter på ett frikostigt sätt. (Dalin 1997)

4.2.2 Utbildning
En utbildning är en medvetet planerad process och resultatet ska leda fram till
att höja kompetensen hos en individ eller grupp. Utbildning kan ske genom
olika former, t ex genom att de anställda får delta i olika typer av projekt. Det
kan även vara en form av arbetsrotation mellan arbetsplatser. Självstudier kan
också vara en form av utbildning. Lärande kan alltså ske dels medvetet
genom olika utbildningar, men det kan även ske omedvetet genom att vi lär
oss av andra utan att vi tänker på det. (Ellström 1996)

4.3 Förutsättningar för kompetensutveckling
Lärande och utbildning kräver tid, både arbetstid och tid från individens pri-
vatliv. En vuxen svensk använder i genomsnitt knappt en timme av sin tid per
vecka för utbildning. (SOU 1991:56) För att utveckla organisationens samla-
de kompetens är det viktigt att individerna ges möjlighet till personlig ut-
veckling. Denna påverkas av olika faktorer som visas i figuren nedan.

Figur 4.2 Motivationsfaktorer som påverkar kompetensutveckling
Källa: Egen omarbetning av Nilsen & Högström 1996 s 20 

4.3.1 Handlingsfrihet
Ett av människans grundläggande behov är behovet av egenkontroll. Det är
viktigt att det lämnas utrymme till handlingsfrihet i arbetet för att främja indi-
videns vilja att utvecklas. Kompetensuppbyggnad underlättas om individen
själv får planera sitt arbete, välja hur han/hon ska utföra detsamma samt be-
döma om arbetet blir riktigt utfört. (Nilsen & Högström 1995)

Potential för
kompetensutveckling

Handlingsfrihet

Arbetsinnehåll

Organisatoriska
förutsättningar
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Även tidsaspekten bör beaktas när man talar om handlingsfrihet i arbetet. En
individ som själv har möjlighet att bestämma över arbetstid och arbetstempo
har större potential för kompetensuppbyggnad än en hårt styrd person. Ett sätt
att se om den tidsmässiga handlingsfriheten är tillfredsställande är om det är
möjligt att ta igen arbete när någon i gruppen varit frånvarande. (Nilsen &
Högström 1995)

4.3.2 Arbetsinnehåll
För att arbetsinnehållet ska utgöra en positiv faktor för kompetensutveckling
måste individen uppleva att han/hon får användning av sin kunskap, att ar-
betsuppgifterna har en rimlig svårighetsgrad samt att arbetet är omväxlande
och ger utmaningar. I monotona arbeten är möjligheterna till lärande ofta
starkt begränsade. (Nilsen & Högström 1996)

Inslag av nya utmaningar i jobbet är viktigt för kompetensutvecklingen. Ar-
betsuppgifter som präglas av rutinuppgifter ger mycket små möjligheter till
lärande. Det är i utvecklande arbetsuppgifter och samarbete kring nya utma-
ningar som möjligheter till lärande finns. Om ett företag vill att de anställda
ska ha möjlighet att lära måste företagsledningen se till att den enskilda indi-
viden med jämna mellanrum får lämpliga utmaningar. (Dalin 1997)

4.3.3 Organisatoriska förutsättningar
Det är ett måste att företag erbjuder en miljö och ett ledarskap där man tar
tillvara och utvecklar medarbetarnas kompetenser och engagemang genom
t ex lärande, utbildning, arbetsinnehåll och belöningar. Det är viktigt att moti-
vera och utveckla sina medarbetare för att uppnå de kompetensfördelar som
eftersträvas, man kan aldrig beordra fram kompetensutveckling. Det är också
viktigt att skapa goda lär- och växttillfällen för individen. (Hansson 1988)

Som exempel på en organisatorisk förutsättning för kompetensutveckling kan
belöningar nämnas. Belöningssystem ska resultera i engagemang och lärande.
Detta sker genom att belöna resultat som är viktiga både för företaget och för
medarbetaren. Belöningssystemet måste vara rättvist för att undvika avund-
sjuka. (Hansson 1988) Ett betydelsefullt verktyg för att påverka en persons
engagemang, lärande och kompetensutveckling är ett väl fungerande lönesy-
stem och ett system för alternativa karriärvägar. Andra viktiga sätt att upp-
muntra personer kan vara att ge större självständighet. (Dalin 1997)

Beröm och kritik är en annan förutsättning för kompetensutveckling. Inte
bara feedback från överordnade utan även synpunkter från arbetskamrater,
kunder och leverantörer har stor betydelse för det dagliga lärandet i arbetet.
(Nilsen & Högström 1995)
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Ytterligare en viktig faktor för att uppnå en gynnsam läromiljö är att målen
för de arbete som ska utföras är tydliga och rätt uppfattade av alla. Menings-
fulla mål och arbetsuppgifter motiverar de anställda till en gemensam insats
och nytt lärande. (Dalin 1997)

4.4 Hinder för kompetensutnyttjande
Orsakerna till att de anställdas kompetens ofta utnyttjas dåligt kan vara
många. Dalin (1997) menar att det kan bero på att medarbetarna inte är öppna
mot varandra. Detta hinder syns tydligast i kommunikationen mellan över-
och underordnad.

I det fall där organisationsmiljön inte uppmuntrar och belönar initiativ och
nytänkande som kan leda till förändringar uppfattar personalen att dessa initi-
ativ inte är önskvärda. Idérika, initiativtagande och företagsamma personer
som organisationen skulle kunna dra nytta av ger upp efter några försök och
företaget kan i värsta fall stanna i sin utveckling.

Bristande engagemang kan vara en annan faktor till varför de anställdas kom-
petens utnyttjas dåligt. Ofta finns det flera olika skäl till bristande engage-
mang, t ex beröm/kritik saknas, kunskaper fattas och intresse finns inte för
uppgiften. Det kan också bero på att arbetsuppgifterna inte erbjuder tillräcklig
stimulans. (Hansson 1988)

Hinder i kompetensutveckling kan också bero på en hög arbetsbelastning vil-
ket resulterar i minskad tid för att byta information mellan de anställda.
(Berglund & Blomquist 1999)
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4.5 Uppbyggnad, utnyttjande och tillgänglighet
av kompetens
För att illustrera en organisations uppbyggnad, utnyttjande och tillgänglighet
av kompetens tar vi hjälp av en modell; kompetensbägaren.

Kompetensuppbyggnad
(investering i kompetens)

Organisationens
samlade (utnyttjade)
kompetens

Frånvaro och personalomsättning
minskar kompetensens tillgänglighet

Figur 4.3 Kompetensbägaren
Källa: Nilsen & Högström 1996 s 17

Påfyllningen i bägaren ger en bild av organisationens uppbyggnad av kom-
petens. Att bägaren läcker i botten visar att kompetensen kan försvinna ur
företaget genom frånvaro och uppsägningar. Det väsentliga i kompetensbä-
garmodellen är hur mycket vätska (kompetens) som finns i bägaren (organi-
sationen). (Nilsen & Högström 1996)

4.6 Analys av begreppen kompetens och kompe-
tensutveckling
Begreppet kompetens är abstrakt i sin betydelse. Det kan därför vara svårt att
finna en definition som är mer rätt än någon annan. Vi var inledningsvis
övertygade om att kompetens var detsamma som kunskap. Vår inställning har
under arbetets gång förändrats och vi inser nu att kompetens är ett vitt be-
grepp som är svårt att definiera.

Vår definition av kompetens lyder: Utnyttjande och samspel mellan delkom-
petenserna potential för kompetensutveckling, social förmåga, färdigheter,
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kunskaper och personliga erfarenheter. Samtliga delkompetenser påverkas av
de attityder och värderingar individen har.

Det finns enligt oss många likheter mellan olika författares definitioner av
kompetens. Vid studier av olika indelningar av kompetens anser vi att det
visar sig att nyckelorden skiljer sig åt, men innebörden är till stor del den-
samma. De flesta författare är även noga med att poängtera är att det inte kon-
sekvent går att dela upp kompetens i olika delar med tydliga gränser utan att
alla delar flätas in i varandra och samverkar. Alla delar av kompetensen är
viktiga och måste samverka för att fungera. Vi tycker därför att handen är en
bra metafor som belyser alla delar av kompetensen och dess samverkan (fing-
rarnas koordination).

4.6.1 Kompetenshanden
Låt oss återgå till figur 4.1 och analysera metaforen av en människas hand.
De fem delkompetenserna är liksom handens fem fingrar i allra högsta grad
beroende av varandra och av tillströmmande resurser för att fungera. Fingrar-
nas styrka och koordination kräver nerver, blod och muskler för att helheten
ska fungera. På samma sätt kräver organisationen att varje individ och varje
individs delkompetenser fungerar för att organisationens totala kompetens ska
bli tillfredsställande.

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

Figur 4.4 Vår kompetenshand

� Tummen belyser potentialen för vidare kompetensutveckling. Som vi
tidigare nämnt anser vi att potentialen för vidare utveckling är en
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nyckelfaktor för att organisationen ska utvecklas. Det går inte att beordra
utveckling. Individen måste själv ha vilja och motivation att lära.

� Pekfingret står för färdigheter, t ex hantering av språk i tal och skrift. Det
kan också handla om praktiska färdigheter i form av praktiskt arbete.

� Långfingret visar de kunskaper individen besitter. Här syftar vi på
teoretisk kunskap. En lärare måste t ex ha kunskap inom det ämne
han/hon undervisar.

� Ringfingret symboliserar den sociala förmågan hos individen. Det är
viktigt att kunna fungera i grupp men även att kunna arbeta självständigt.
Den sociala förmågan är även viktig ur fler aspekter, t ex för att bygga
upp ett brett kontaktnät.

� Lillfingret står för personliga erfarenheter som individen fått genom
tidigare arbeten/uppdrag eller på annat sätt.

I handflatan finns individens attityder och värderingar som påverkar alla öv-
riga delar av kompetenshanden. De värderingar och tidigare erfarenheter en
individ har påverkar det sätt på vilket individen tar till sig kunskap. Ett exem-
pel kan vara två individer som läser samma bok. De uppfattar med största
sannolikhet boken på olika sätt eftersom deras referensramar ser olika ut.

Vid placering av delkompetenserna har ingen hänsyn tagits till fingrarnas
olika styrka. Vi har valt att inte rangordna delkompetensernas grad av viktig-
het. Det finns dock en poäng med placeringen i handflatan, nämligen att indi-
videns attityder och värderingar övergripande styr och påverkar samtliga del-
kompetenser.

Det som skiljer vår kompetenshand från den litteratur vi studerat är att vi tyd-
ligare vill poängtera hur viktig potentialen för vidare kompetensutveckling är.
Vi vill också poängtera att alla individer har olika attityder och erfarenheter i
bagaget, vilket påverkar alla delar i vårt arbete och sociala liv.

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

För att beskriva kompetensutveckling tar vi än en gång hjälp av metaforen en
människas hand. Vi poängterar, precis som Dalin, att fokus bör ligga på ut-
veckling av delkompetenser. Samtliga fingrar (delkompetenser) måste ut-
vecklas och fungera för att handen (individen) ska kunna utföra ett bra arbete.
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I figur 4.2 framgår tydligt vilka bakomliggande faktorer som kan leda till
motivation hos individen. Vi hävdar att dessa tre faktorer, handlingsfrihet i
arbetet, arbetsinnehåll och organisatoriska förutsättningar, inrymmer alla de-
lar som på något sätt påverkar individens motivation.

Vi vill slutligen än en gång poängtera att vi anser att den viktigaste faktorn
gällande kompetensutveckling är potential för vidare utveckling.

”Växande människor ger växande företag” (Hansson 1988 s 75)
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5. Analys och diskussion av resultat
Detta kapitel inleds med en kort bakgrund till undersökningen. Därefter följer
en beskrivning av enkätens utformning. Vi beskriver kort genomförandet av
undersökningen men huvuddelen av kapitlet ägnas åt diskussion och analys
av resultatet till den enkätundersökning som gjorts.

En fullständig sammanställning av undersökningen finns som bilaga 3.

5.1 Bakgrund
Semcon i Trollhättan upplevde ett behov av att utreda om konsulterna på fö-
retaget anser sin kompetensutveckling vara tillräcklig. De sökte någon utom-
stående som inte var insatt i företagets kultur för att kunna utföra en objektiv
undersökning.

Vi har utfört undersökningen på uppdrag av Semcon. Syftet togs fram i sam-
råd med vår handledare på Semcon, men uppsatsen har gjorts självständigt
utan styrning från Semcon.

5.2 Enkätens utformning
Efter att vi studerat litteratur inom ämnet kompetens och kompetensutveck-
ling kom vi fram till att den bästa metoden för att uppfylla vårt syfte var att
göra en enkätundersökning.

Vid utformning av enkäten2 har vi utgått från Nilsen och Högströms teori om
vilka faktorer som spelar in för en lyckad kompetensutveckling. Vi har även
använt oss av deras väl utprovade enkät för att mäta kompetensutveckling.
Justeringar har dock gjorts för att den ska uppfylla vårt syfte. (Nilsen & Hög-
ström 1996).

Block B i enkäten behandlar den första faktorn nämligen handlingsfrihet.
Nilsen och Högström nämner här att det finns två aspekter av handlingsfrihet,
individens inflytande över arbetet samt ett tidsmässigt perspektiv.

Arbetsinnehållet tas upp i block C. Här utreder vi om undersökningsperso-
nerna uppfattar sitt arbete som meningsfullt och omväxlande. Vi tar också
reda på om individerna anser sig ha användning av sin kunskap samt om ar-
betets svårighetsgrad är rimlig. Organisatoriska förutsättningar som t ex upp-

                                                
2 Enkäten i sin helhet finns som bilaga 2.
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muntran till egna initiativ, intern kunskapsspridning och feedback är viktiga
och dessa tas upp i Block D. (Nilsen & Högström 1996)

Hur kompetensen utnyttjas får vi reda på genom att undersöka om personalen
är motiverad i sitt arbete. Block E tar upp kompetensutnyttjandet. För att ta
reda på om personalen har potential för kompetensutveckling frågar vi bl a
hur deras inställning till förändringar ser ut. Detta görs i Block F. (Nilsen &
Högström 1996)

Syftet med Block G är att ta reda på vilka metoder som mest spelar in för en
gynnsam uppbyggnad av kompetens. Frågorna i Block H syftar till att ta reda
på benägenheten att behålla kompetensen inom företaget, dvs kompetensens
framtida tillgänglighet. (Nilsen & Högström 1996)

5.3 Genomförande
Samtliga konsulter, ej administrativ eller överordnad personal, på Semcon har
fått en enkät skickad till sin bostad. Totalt har 81 enkäter skickats. Efter att
påminnelse skickats har 51 svar kommit in. Det externa bortfallet blev 37%
vilket vi inte tycker är anmärkningsvärt högt.

Vi har genomgående i alla diagram använt bastalet 51. Vid internt bortfall på
någon fråga visas det som en separat stapel.

Enkäten bestod av ett antal påståenden där konsulterna fick välja sin grad av
instämmande. Alternativen var instämmer helt, till stor del, till viss del och
inte alls. Det fanns också utrymme i enkäten för egna synpunkter och förslag i
den öppna frågan. Många respondenter har tagit vara på möjligheten att på-
verka och de har lämnat flera synpunkter.

5.3.1 Diskussion av undersökningens tillförlitlighet
Då vi inte har haft möjlighet att ställa följdfrågor finns en viss risk att vi
misstolkat respondenternas egna kommentarer. Vi har försökt minska pro-
blemet genom att ta reda på så mycket information som möjligt om Semcon
och olika projekt som vissa konsulter nämnt. Informationen har vi inhämtat
genom samtal med vår handledare på Semcon.

Det finns också en risk att konsulterna misstolkat frågorna i enkäten och att
resultatet därigenom är missvisande. För att eliminera den risken har vi utgått
från en väl utprovad enkät och gjort ändringar så att vår enkät ska uppfylla
vårt syfte. För att minska risken för feltolkningar har vi låtit två utomstående
personer fylla i enkäten och ge kommentarer om hur de tolkat våra frågor.
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Därefter gjordes en del förtydliganden. Även vår handledare på Semcon samt
vår handledare vid HTU har läst och kommenterat enkäten.

Trovärdigheten hos respondenterna bör också nämnas. Vi tror att konsulterna
har svarat mer uppriktigt på frågorna i vår enkät än de skulle gjort om någon
anställd på Semcon gjort undersökningen. Anledningen är att vi står utanför
Semcon och inte känner respondenterna personligen.

Vi utlovade också fullständig anonymitet och konfidentiell behandling av
enkäterna. Enkäterna var dock numrerade för att påminnelse skulle kunna
skickas. Numreringen kan ha påverkat svaren så att respondenterna svarat
försiktigare. Däremot tvingades konsulterna att ta ställning till om de var
övervägande positivt eller negativt inställda till påståendena eftersom vi hade
fyra svarsalternativ istället för fem. Det fanns alltså ingen möjlighet att välja
den gyllene medelvägen.

Det kan vidare diskuteras om resultatet av undersökningen skulle blivit an-
norlunda om det externa bortfallet varit mindre. Då både köns - och avdel-
ningsfördelning bland respondenterna är representativt gentemot verkligheten
anser vi att resultatet är tillförlitligt.

5.4 Sammanställning och diskussion
Nedan följer en sammanställning och diskussion av enkätundersökningen
som gjorts på Semcon.

5.4.1 Bakgrundsvariabler
Andelen kvinnor respektive män som svarat på enkäten motsvarar den verkli-
ga könsfördelningen på Semcon. Av de 81 personer som fått enkäten är 16%
kvinnor och 84% män. Vi har i undersökningen inte funnit något mönster
som tyder på att kvinnor och mäns åsikter skiljer sig åt.

Även fördelningen mellan de fyra avdelningarna är representativ gentemot
verkligheten. Här har vi funnit vissa skillnader i svaren. Dessa skillnader har
vi nämnt i de frågor där vi anser att det kan vara av betydelse för Semcon att
få reda på. Vi har dock inte analyserat detta närmare p.g.a. att vi inte anser att
det ingår i vår problemformulering.
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Figurtext: 84% av respondenterna är män och
16% är kvinnor.

Figur 5.1 Könsfördelning

Figurtext: 58% av respondenterna tillhör
Engineering. Informatic står för 20%, IT solu-
tions står för 16% och Telematic står för 6%.

Figur 5.2 Fördelning av respondenter mellan avdelningar

En klar majoritet (86%) av respondenterna är mellan 25 och 44 år. 47% är
mellan 25 – 32 år och 39% är mellan 33 – 44 år.

Av respondenterna har 66% jobbat på Semcon mellan 1 - 5 år. 76% av samt-
liga medverkande i undersökningen har högskole- eller universitetsutbildning.

Semcon har en relativt ung personalstyrka med hög utbildningsnivå. 88% av
respondenterna mellan 25 – 32 år har högskoleutbildning medan motsvarande
siffra för urvalsgruppen mellan 33 – 44 år är 65%.

5.4.2 Handlingsfrihet i arbetet
En faktor som påverkar motivationen för lärande menar vi är handlingsut-
rymmet i arbetet. Övervägande del av respondenterna instämmer helt eller till
stor del med nedanstående påstående och anser att de till stor del bestämmer
själva hur arbetet ska läggas upp.

Andel Kvinnor / Män

16%

84%

Kvinnor
Män

Avdelning

20%
6%

16%

58%

Informatic
Engineering
IT solutions
Telematics



Organisation C Sylvia Severinson
Jenny Sundin

29

Figurtext: 21% instämmer helt
med påståendet att de själva
bestämmer upplägg för sitt ar-
bete. 47% instämmer till stor del
och 32% instämmer till viss del.

Figur 5.3 Praktiskt handlingsutrymme

Av dem som är positiva, d v s instämmer helt eller till stor del, till ovanståen-
de påstående instämmer 91% helt eller till stor del även med påståendet att de
själva bedömer om arbetet blir rätt och riktigt utfört. Att döma av ovanståen-
de resultat anser vi att personalen på Semcon har ett stort praktiskt handlings-
utrymme. En anledning till detta tror vi kan vara att konsulten arbetar på plats
hos kund där överordnad på Semcon inte har insyn eller möjlighet att styra.
Flera konsulter framhåller också i den öppna frågan att de saknar en chef som
vet hur hans/hennes dagliga arbete ser ut.

Den tidsmässiga aspekten av handlingsfriheten är också viktig att nämna.
Även om det praktiska handlingsutrymmet är stort kan det tidsmässiga ut-
rymmet vara för litet för att man ska kunna ta till sig och lära sig nya saker.
Majoriteten av respondenterna (73%) anser att tiden inte räcker för att lära sig
nya saker, men det finns däremot tid att ta igen arbete om de själva eller nå-
gon annan i gruppen varit borta.

Figurtext: 26% har en hög grad av
instämmande med påståendet att de
har tid att lära sig nya saker. 73%
har en låg grad av instämmande.
Internt bortfall 2%..

Figur 5.4 Tidsmässig möjlighet att lära sig nya saker

Det framgår inte av enkätsvaren på vilket sätt arbetet tas igen om någon varit
borta. Vi förmodar att arbetet kan tas igen genom övertid eller att man helt
enkelt prioriterar bort tid för eget lärande.

61% instämmer till låg grad, d v s till viss del eller inte alls, med påståendet
att de har inflytande att påverka sin personliga kompetensutveckling. Re-
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spondenternas svar skiljer sig åt beroende på vilken avdelning de arbetar på.
Svaren för de olika avdelningarna ser ut som följer (instämmer till viss del
eller inte alls); Informatic 70%, Engineering 67%, IT Solutions 25% och Te-
lematic 67%

Figurtext: 39% instämmer helt eller
till stor del. 61% instämmer till viss
del eller inte alls.

Figur 5.5 Inflytande över kompetensutvecklingen

Att medarbetare inte känner att de har inflytande och kan styra över sin per-
sonliga kompetensutveckling hävdar vi kan leda till att de i mindre omfatt-
ning tar egna initiativ till lärande. Varje konsult på Semcon har enligt vår
handledare en personlig utvecklingsplan och vi anser att det är viktigt att följa
den för att upprätthålla motivationen till lärande. Detta återkommer vi till i
kapitel 5.4.7.

5.4.3 Arbetsinnehåll
Vi påstår att det är av betydelse att individen i arbetet ges möjlighet att ut-
nyttja den kunskap han/hon besitter. Svårighetsgraden på arbetsuppgifterna är
därför betydelsefull för att upprätthålla motivation för kompetensutveckling.

75% av respondenterna instämmer inte alls med påståendet att arbetsuppgif-
terna är för svåra. 55% tycker till viss del att uppgifterna är för lätta.

Figurtext: 24% in-
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för svåra medan 75% inte alls instämmer. 55% instämmer till viss del i att arbetsuppgifterna
är för lätta medan 33% inte alls håller med.
Figur 5.6 Svårighetsgrad på arbetsuppgifter

Vi har tidigare konstaterat att en stor del av personalen är relativt ung och
utbildningsnivån är hög. Vi tror att högutbildade personer har högre krav på
kvalificerade arbetsuppgifter för att uppleva att de utvecklas.

Konsulterna har fått ta ställning till påståenden om arbetet ofta ger nya utma-
ningar samt om arbetet är mångsidigt och omväxlande. Genomgående för
samtliga avdelningar gäller att det råder splittrade åsikter. Enligt tidigare re-
sonemang i kapitel 4.3.2 innebär det att arbetsinnehållet inte fullt uppfyller de
krav som krävs för att upprätthålla fortsatt motivation.

78% av respondenterna instämmer i hög grad med påståendet att de i sina
uppdrag använder kunskap de fått genom personliga erfarenheter. 45% anser
att de ofta får användning av den kunskap de fått genom utbildningar. Av de
respondenter som har en högskole- eller universitetsutbildning anser 46% att
de i sina uppdrag får användning av den kunskap de fått genom utbildning.
74% av de högskoleutbildade respondenterna svarar att de ofta använder den
kunskap de fått genom personliga erfarenheter av tidigare uppdrag.

Majoriteten av de respondenter som inte har någon högskole- eller universi-
tetsutbildning är över 32 år. 75% av respondenterna över 32 år svarar att de
ofta använder den kunskap de fått genom personliga erfarenheter. Endast 42%
anser att de använder sig av den kunskap de fått genom utbildningar.

Figurtext: 78% har en
hög grad av instämman-
de angående personliga
erfarenheter. Vad gäller
utbildningar är motsva-
rande siffra 45%. Det
interna bortfallet är 4%.

Figur 5.7 Utnyttjande av kunskap

Siffrorna visar att konsulterna genomgående använder den kunskap det fått
genom personliga erfarenheter framför den kunskap de fått genom studier. Av
detta resultat att döma drar vi slutsatsen att det finns mycket outnyttjad kom-
petens på Semcon. Om man säljer rätt uppdrag till rätt person utvecklas per-
sonen och därigenom utvecklas även Semcon. Den outnyttjade kompetensen
tror vi också kan bero på att konsulterna erbjuds fel utbildningar. Detta åter-
kommer vi till i kapitel 5.3.7.
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5.4.4 Organisatoriska förutsättningar
Organisationens kultur och förutsättningar menar vi kan spela stor roll för
individens motivation att lära. Organisatoriska förutsättningar innefattar bl a
uppmuntran till lärande, att uppmärksamma ett bra arbete osv.

Endast 25% av de som svarat på enkäten anser att ett bra arbete uppmärk-
sammas och belönas i tillräckligt hög grad. Avdelningsvis ser fördelningen ut
som följer (instämmer till stor del eller helt): Informatic 10%, Engineering
30%, IT Solutions 25% och Telematic 33%.

Figurtext: 20% instämmer inte alls
med påståendet att ett bra arbete
uppmärksammas och belönas. 55%
instämmer till viss del. Till stor del
eller helt instämmer 26%.

Figur 5.8 Uppmärksamhet och belöning för bra prestationer

Vi hävdar att en orsak till de låga siffrorna kan vara att Semcons konsulter
ofta arbetar på plats hos kunden vilket kan leda till att överordnade på Sem-
con inte får tillräcklig inblick i arbetet och därför har svårt att bedöma presta-
tionen. Enligt information som vi fått från vår handledare på Semcon har fö-
retaget under lång tid haft ett generöst belöningssystem, vilket vi tror kan ha
lett till att konsulternas förväntningar på belöningar blivit för stora.

En marginell majoritet (55%) av respondenterna instämmer till låg grad med
påståendet att de förväntas dela med sig av sina kunskaper och erfarenheter
till arbetskamrater på Semcon.

Figurtext: 33% instämmer till viss
del, 22% instämmer inte alls, 25%
instämmer till stor del och 20% in-
stämmer helt.

Figur 5.9 Dela med sig av sin kunskap och erfarenhet
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Vi blev förvånade över att drygt hälften av respondenterna var negativt in-
ställda till påståendet då Semcon är ett kunskapsföretag som strävar efter
ständig förbättring och utveckling av sina anställda. Ett sätt att förändra den
inställningen antar vi kan vara att konsulterna håller internkurser för varandra.
På så sätt visar företaget tydligt att det förväntas att man ska dela med sig av
sina kunskaper och erfarenheter.

Semcon i Trollhättan gör många uppdrag åt Saab Automobile. Flera konsulter
har skrivit i den öppna frågan att de efterfrågar någon form av introduktion
med information om arbetssättet på Saab. Alla företag som konsulterna ska
tillbringa en längre tid hos bör enligt oss givetvis erbjuda någon form av in-
troduktion. Det kan diskuteras om ansvaret för denna introduktion ska ligga
hos Semcon eller hos kunden.

88% av respondenterna anser inte att de lär sig mycket genom synpunkter av
överordnade på Semcon. Vår teori är att även detta beror på att konsulterna
och de överordnade på Semcon inte är lokaliserade på samma kontor. Där-
emot instämmer 53% i hög grad med att de lär sig mycket genom synpunkter
från arbetskamrater hos uppdragsgivaren där de arbetar dagligen.

55% tycker inte att de uppmuntras i tillräckligt hög grad att lära sig nya saker.
Även detta menar vi kan bero på att konsulterna sitter utspridda hos olika
kunder.

Större delen (61%) av dem som svarat på enkäten instämmer till viss del eller
inte alls med påståendet att nya idéer och initiativ uppmuntras på Semcon.
Enligt tidigare teoriavsnitt (kap 4.4) kan detta leda till att kreativa personer
hämmas och företaget går miste om betydelsefull utveckling.

5.4.5 Kompetensutnyttjande
Vi påstår att för att fullt ut utnyttja den kompetens en individ besitter krävs att
han/hon känner motivation och engagemang för sitt arbete. Konsulterna fick
ta ställning till påståendet ”Mitt arbete är meningsfullt och jag känner mig
motiverad”. Svaren är jämnt fördelade. 53% instämmer till hög grad medan
47% har en låg grad av instämmande. Det finns en tydlig svarsstruktur hos
respondenterna. Samtliga respondenter som arbetat mindre än ett år på Sem-
con är mycket motiverade. Av dem som varit anställda över ett år på Semcon
är knappt hälften (48%) motiverade i sitt arbete.
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Figurtext: 16% instämmer helt, 37% instämmer till stor del, 37% instämmer till viss del och
10% instämmer inte alls.
Figur 5.10 Motiverad i arbetet

Vår teori är att motivationen vanligtvis är hög när en individ är ny på en ar-
betsplats, men efter en tid blir han/hon lätt anpassad och tappar det engage-
mang som fanns som nyanställd. Genom att ge rätt uppdrag till rätt person
och hålla de löften som utlovats innan anställning samt de löften som ges vid
planerings- och utvecklingssamtal tror vi att man kan hålla motivationen
uppe.

5.4.6 Potential för kompetensutveckling
Förändringsbenägenheten hos personalen är enligt oss relevant för dess po-
tential för kompetensutveckling. Inställningen till förändringar är av stor be-
tydelse och konsulterna har därför fått ta ställning till följande påstående: ”De
flesta förändringar i arbetet är stimulerande och erbjuder nya möjligheter”.
Diagrammet nedan visar resultatet.

Figurtext: 49% instämmer helt eller
till stor del. 51% instämmer till viss
del eller inte alls.

Figur 5.11 Inställning till förändringar

Den stora spridningen på svaren gjorde att vi valde att titta närmare på för-
hållandet mellan inställning till förändring och ålder samt anställningstid.
60% av dem under 32 år är positivt inställda till förändringar medan motsva-
rande siffra för dem över 33 år är 38%. Av de respondenter som arbetat på
Semcon mindre än ett år är 67% positivt inställda till förändringar. Motsva-
rande siffra för dem som arbetat mellan 1 och 5 år är 47%. Tendensen visar
att inställningen till förändringar är mer positiv hos de yngre medarbetarna
och hos dem som arbetat mindre än ett år på Semcon. En vanlig anledning till
att människor är negativt inställda till förändringar menar vi är att tryggheten
störs. Ett bra sätt att minska osäkerheten vid förändringar kan vara att ge
kontinuerlig och tydlig information om hur förändringen ska gå till och fram-
för allt varför den genomförs.
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Potentialen för kompetensutveckling kan man också mäta genom att ta reda
på konsulternas vilja att lära sig nya saker. Majoriteten av respondenterna
(60%) vill lära sig mer i sitt arbete som konsult. 35% instämmer till viss del
med påståendet att de vill lära sig mer i sitt arbete.

Figurtext: 33% instämmer helt,
28% instämmer till stor del, 35%
instämmer till viss del och 2% in-
stämmer inte alls. Det interna bort-
fallet är 2%.

Figur 5.12 Vilja att lära

Ovanstående siffror tolkar vi som att potentialen för kompetensutveckling är
stor. Semcon måste ta vara på den så att inte motivationen ebbar ut och po-
tentialen för kompetensutveckling försvinner!

5.4.7 Metoder för kompetensutveckling
Som vi tidigare nämnt består kompetensutveckling av flera delar. Det är inte
bara utbildning och kurser som ger kompetensutveckling. Syftet med detta
block i enkäten är att ta reda på vilka metoder för kompetensutveckling kon-
sulterna på Semcon anser vara mest givande.

43% av respondenterna tycker att de lär sig mycket genom att delta i kurser
och utbildningar. Däremot anser sig endast 39% ha nytta av de kunskaper
som erhålls genom kurser och utbildningar som Semcon erbjuder. Hela 86%
vill däremot delta i fler kurser och utbildningar.

Figurtext: 86% vill delta i fler kur-
ser och utbildningar. 14% vill inte gå
fler utbildningar. Det interna bort-
fallet är 2%.

Figur 5.13 Vilja att delta i utbildningar
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Det framstår enligt oss som att konsulterna antingen erbjuds fel kurser eller
fel arbetsuppgifter. Att döma av tidigare resultat på frågan om arbetsuppgif-
terna hade lagom svårighetsgrad verkar det som att ett problem ligger i att
arbetsuppgifterna inte erbjuder tillräckliga utmaningar och möjligheter att ta
vara på de kunskaper som erhålls genom kurser.

Många respondenter efterfrågar ett bredare kursutbud och de vill gå fler kur-
ser. En konsult skriver ”De kurser som man vill gå men som saknas i Sem-
cons utbildningsprogram bör tas fram. Är den viktig för personen/uppdraget
anser jag inte argumentet ”tyvärr finns det ingen sådan kurs” håller.” Flera
respondenter skriver också att kurserna bör finnas i den lokala omgivningen
för att de ska kunna undvika långa resor på t ex kvällar och helger.

Över hälften av samtliga respondenter (61%) anser inte att planerings- och
utvecklingssamtal med sin närmaste chef på Semcon är givande. Svaren skil-
jer sig något beroende på vilken avdelning respondenten arbetar på. På In-
formatic är 70% negativt inställda till påståendet ”Planerings- och utveck-
lingssamtal med min närmaste chef på Semcon anser jag givande.”. Samma
siffra gäller även för Engineering. 38% av respondenterna som arbetar på IT
Solutions är negativt inställda till ovanstående påstående, motsvarande siffra
för Telematic är 67%.

Figurtext: 10% instämmer helt,
27% instämmer till stor del, 37%
instämmer till viss del och 24%
instämmer inte alls med påståendet.
Internt bortfall 2%.

Figur 5.14 Planerings- och utvecklingssamtal

Vi anser att individuella utvecklingsplaner måste tas fram i gemenskap med
konsulten. Dessa kan sträcka sig över en längre tid men även en kortsiktig
plan behövs. Planen bör bl a innehålla tydliga riktlinjer för framtida möjlig-
heter till avancemang. Det är viktigt att dessa planer sedan följs för att indivi-
den ska känna att planerings- och utvecklingssamtalen är givande. Chefen bör
inte heller ha så många direkt underställda att han/hon inte har möjlighet att
följa upp varje enskild individs utvecklingsplan.

En respondent föreslår att en separat budget bör finnas för varje individs
kompetensutveckling. Den anställda ska sedan själv kunna disponera pengar-
na och välja de kurser och den litteratur han/hon anser sig behöva för att kun-
na utföra sitt uppdrag på bästa sätt.
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Det har vidare framkommit i den öppna frågan i enkäten att utvecklingspla-
nerna inte följs på ett tillfredsställande sätt. Enligt vårt tidigare resonemang
måste utvecklingsplanerna följas för att de anställda inte ska tappa förtroende
för företaget och därmed även motivation till fortsatt lärande.

90% av respondenterna anser att de har nytta av de erfarenheter de får genom
att prova på olika arbetsuppgifter och uppdrag. Endast 10% instämmer till
viss del och ingen av respondenterna instämmer inte alls med påståendet.

Figurtext: 47% av respondenterna
instämmer helt med påståendet att de
har nytta av erfarenheter de får ge-
nom att prova på olika arbetsupp-
gifter och uppdrag, 43% instämmer
till stor del och 10% instämmer till
viss del.

Figur 5.15 Nyttan av att ha provat på olika arbetsuppgifter och uppdrag.

Svaren visar tydligt att det i stor utsträckning är betydelsefullt att konsulterna
på Semcon får prova på olika uppdrag och inte stanna alltför länge på samma
uppdrag.

5.4.8 Kompetensens framtida tillgänglighet
Den kompetens man satsar resurser på för att utveckla är av intresse att be-
hålla inom företaget. Om ledningen känner en säkerhet i att personalen stan-
nar inom företaget tror vi också att deras intresse att satsa resurser på kompe-
tensutveckling ökar.
40% av respondenterna arbetar troligtvis kvar på Semcon om fem år. 29% är
osäkra och 29% arbetar troligen inte kvar på Semcon om fem år. Av dem som
varit anställda mindre än ett år kommer 67% med stor sannolikhet att stanna
ytterligare minst fem år. Av dem som varit anställda mellan 1 och 5 år är 29%
positivt inställda till att stanna på Semcon. 35% av denna urvalsgrupp är
osäkra på om de vill stanna och 32% kommer troligtvis att sluta inom fem år.
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Figurtext: 40% av respondenterna instämmer i hög grad. 29% instämmer till viss del och
29% instämmer inte alls. Internt bortfall 2%.

Figur 5.16 Kompetensens framtida tillgänglighet

Med tanke på den unga genomsnittsåldern och den genomsnittliga anställ-
ningstiden inom företaget bör man beakta att fem år är en relativt lång tid. Vi
tror att företag vars personal har en låg genomsnittsålder ofta har högre per-
sonalomsättning. Vår teori är att dagens unga människor byter arbete oftare
än äldre generationer. Vi tror att det tidigare har varit en merit att ha arbetat
många år inom samma företag. Dagens arbetsmarknad kräver dock en bredare
bas med många olika arbetslivserfarenheter.

Anledningen till att vissa inte vill arbeta kvar på Semcon om fem år kan ha
många bakomliggande orsaker. Det kan dels bero på någon form av missnöje
gentemot Semcon. Det kan också vara en följd av att personalen är relativt
ung och enligt vårt tidigare resonemang därigenom har större benägenhet att
byta jobb. Det kan alltså handla om ett normalt flöde av personal.

5.5 Avslutande kommentar beträffande Semcon-
kulturen
Vår undersökning visar att konsulterna på Semcon i Trollhättan inte uppfattar
Semconkulturen på samma sätt som Semcons ledning gör (se kap 3.4). I ka-
pitel tre har vi beskrivit Semconkulturen utifrån ledningens perspektiv. Vår
undersökning visar dock att de anställda i Trollhättan upplever kulturen på ett
annat sätt.

Ledningen menar att företaget har ett öppet klimat och att medarbetarna sti-
muleras genom utvecklande aktiviteter. De hävdar vidare att de anställda har
ett stort utrymme för individualism vilket leder till att personalen utvecklas.
Vi har i vår undersökning kommit fram till att handlingsutrymmet, precis som
ledningen hävdar, är stort. Det finns dock vissa brister vad gäller arbetsinne-
hållet och de organisatoriska förutsättningarna.
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6. Slutsatser
Kapitlet innehåller kortfattade slutsatser som vi kommit fram till med hjälp av
resultatet av enkätundersökningen.

6.1 Semcon
Resultatet av enkätundersökningen visar att konsulterna på Semcon inte anser
att kompetensutvecklingen är tillräcklig enligt tidigare fastställda kriterier (se
kap 1.2.4).

6.1.1 Handlingsfrihet, arbetsinnehåll och organisatoriska förut-
sättningar
� Konsulterna har ett stort praktiskt handlingsutrymme men de saknar en

närvarande chef som är insatt i det dagliga arbetet. Den tidsmässiga hand-
lingsfriheten är god.

� Svårighetsgraden på arbetsuppgifterna ligger i dagsläget inte på rätt nivå.
Många konsulter känner att arbetsuppgifterna är för lätta. Arbetsuppgif-
terna bör ge nya utmaningar för att inte hämma kompetensutvecklingen.

� Flertalet av konsulterna hävdar att ett bra arbete inte uppmärksammas och
belönas tillräckligt. Detta kan ha flera orsaker. Ett tidigare generöst belö-
ningssystem kan ha resulterat i att förväntningarna på belöningar är för
stora. Missnöjet kan också bero på att överordnade på Semcon har svårt
att få inblick i konsulternas arbete och de kan därför inte bedöma presta-
tionen.

� Organisationens förväntningar på de anställda bör förtydligas. Att kon-
sulterna förväntas dela med sig av sina erfarenheter bör vara en självklar-
het men i dagsläget uppfattas det inte så. Även nya idéer och initiativ bör
uppmuntras mer.

6.1.2 Kompetensutnyttjande och potential för kompetensutveck-
ling
� Det framstår som att det finns en hel del outnyttjad kompetens på Sem-

con. Detta påstående grundar vi på att flera konsulter hävdar att de inte i
sitt arbete har användning av den kunskap de besitter.
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� Det är stor spridning på svaren vad gäller motivationen. Tendensen pekar
på att det är de nyanställda som har högst motivation och engagemang för
sitt arbete. Det bör utredas hur motivationen ska kunna upprätthållas.

� Potentialen för kompetensutveckling är stor hos konsulterna på Semcon.
De flesta vill lära sig mer i sitt arbete. Det är viktigt att Semcon tar vara
på denna potential.

� Förändringsbenägenheten hos konsulterna är splittrad. De yngre och de
nyanställda visar en mer positiv inställning till förändringar. Faktorer i
omgivningen förändras ständigt och förmågan att kunna se positivt på
förändringar är en betydelsefull egenskap hos individen.

6.1.3 Metoder för kompetensutveckling
� Konsulterna hämtar mer kunskap genom personliga erfarenheter än ge-

nom utbildningar. Trots att konsulterna lär sig mest genom informellt
lärande anser vi att utbildningar är ett bra komplement för att få en breda-
re/djupare kunskapsbas. Med en bred/djup kunskapsbas kan konsulterna
utföra flera och mer kvalificerade arbetsuppgifter.

� Flertalet av konsulterna på Semcon anser inte att de årliga planerings- och
utvecklingssamtalen är tillräckligt givande. Det är viktigt att det som sägs
under dessa samtal följs upp och att löften hålls.

6.1.4 Kompetensens framtida tillgänglighet
� En stor del av Semcons konsulter kommer troligtvis att försvinna ur före-

taget inom fem år. Semcon bör starta någon form av aktivitet för att be-
hålla så mycket som möjligt av kompetensen inom företaget.

6.2 Allmänna slutsatser
Nedan följer de slutsatser vi kommit fram till som även berör andra företag än
Semcon.
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6.2.1 Handlingsfrihet, arbetsinnehåll och organisatoriska förut-
sättningar
� De anställda bör ha ett stort praktiskt och tidsmässigt handlingsutrymme

för att motivationen till fortsatt lärande och initiativtagande ska upprätt-
hållas.

� Arbetsuppgifternas svårighetsgrad måste anpassas efter varje individs
behov. Uppgifterna får inte vara så lätta att de anställda har tråkig på ar-
betsplatsen, men uppgifterna får inte heller vara så svåra att de anställda
ger upp. Det gäller att finna en balans där arbetsuppgifterna ger utma-
ningar i lagom mängd.

� Belöningssystemet på ett företag måste vara rättvist. Det får inte vara för
generöst, då kan förväntningarna lätt bli för höga och de anställda blir be-
svikna.

� Organisationens förväntningar på de anställda måste vara tydliga. Samtli-
ga anställda måste sträva i samma riktning mot samma mål.

6.2.2 Kompetensutnyttjande och potential för kompetensutveck-
ling
� Kompetensen utnyttjas bäst då arbetsinnehållet tillåter individerna att an-

vända den kunskap de besitter. Motivation och engagemang i arbetet är
också viktiga faktorer för att kompetensen ska utnyttjas till fullo.

� Vi hävdar att motivationen är störst hos de nyanställda på företag. Det bör
därför på varje företag utredas hur motivationen ska upprätthållas hos
samtliga anställda. Motivation och engagemang är viktigt för att upprätt-
hålla potentialen för vidare kompetensutveckling.

6.2.3 Metoder för kompetensutveckling
� I vår undersökning på Semcon har det visat sig att kunskap inhämtad ge-

nom personliga erfarenheter används i högre grad än kunskap inhämtad
genom utbildning. Detta tror vi är vanligt förekommande även i andra fö-
retag och det är därför av stor vikt att de anställda har ett omväxlande ar-
bete där de ständigt får nya erfarenheter.

� Planerings- och utvecklingssamtal är ett viktigt forum för kompetensut-
veckling. Det som sägs under dessa samtal måste följas upp och löften
måste hållas för att undvika besvikelser och misstro gentemot företaget.
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6.3 Avslutande kommentarer och förslag till vida-
re forskning
Vi har under arbetet med denna uppsats kommit fram till att begreppet kom-
petens har en bred betydelse och är svårt att definiera. Begreppet indelas ofta
i olika delar, men samtliga delar samverkar och påverkas av varandra.

Vid kompetensutveckling bör fokus ligga på utveckling av delkompetenser.
Samtliga delkompetenser måste vara väl utvecklade för att individen ska an-
ses vara kompetent.
Motivation till fortsatt lärande är en grundläggande faktor för en gynnsam
kompetensutveckling. Ett av våra förslag till vidare forskning inom ämnet är
därför:
� Hur upprätthåller man motivationen hos de anställda?

Det kan vidare vara av intresse att undersöka nedanstående frågor:
� Hur behåller man kompetens inom organisationen trots hög personalom-

sättning?

� Vilken typ av kompetens är mest eftersträvansvärd att behålla inom före-
taget?

� Hur får överordnade bättre insyn i konsulternas dagliga arbete?

� Bör det finnas ett utvecklat mentorsprogram för nya konsulter?
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2001-11-23

Hej!

Vi är två studenter som studerar ekonomi vid Högskolan Trollhättan /
Uddevalla. Under höstterminen skriver vi vår C-uppsats inom ämnet
organisation & ledarskap.

Syftet med uppsatsen är att utreda om Semcon satsar tillräckligt stora
resurser på kompetensutveckling. Enkätundersökningen är vårt viktigaste
instrument för att ta reda på vad ni som konsulter anser om er personliga
kompetensutveckling.

Resultatet från enkäten kommer att sammanställas av oss och alla svar
behandlas anonymt. (Enkäterna är numrerade för att påminnelser ska
kunna skickas, men ingen på Semcon kan koppla ihop numren med
någon person.)

Den färdiga uppsatsen beräknas att finnas på Semcons kontor i slutet av
februari 2002.

Enkäten tar max 10 min att fylla i och vi är mycket tacksamma om du kan
avvara några minuter till oss. Ifylld enkät skickas till oss i det bifogade
svarskuvertet senast den 30:e november.

Om du har några frågor eller funderingar når du oss på:

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

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

Tack för din tid!

Med vänliga hälsningar

Jenny Sundin Sylvia Severinson



Enkät till anställda på Semcon - Trollhättan
Denna enkät ska bidra till att ge en uppfattning om organisationens samlade kompetens och 
kompetensutveckling. Syftet är att utvärdera om dagens kompetensutveckling är tillräcklig. 
Alla svar behandlas konfidentiellt.
Tack för din tid!

MARKERA MED KRYSS I RÄTT RUTA
AA Vilken avdelning tillhör du på Semcon? Informatic                                  

Engineering                                     IT 
Solutions                                   
Telematic

AB Hur länge har du varit anställd på Semcon? Mindre än 1 år                                       
1 - 5 år                                                   
6 - 15 år                                                 
mer än 15 år 

AC Hur länge har du arbetat med det uppdrag du har idag? 0 - 6 mån                                             7
- 12 mån                                                
1 - 2 år                                                   
mer än 2 år 

AD Hur gammal är du?       - 24 år
25 – 32 år
33 – 44 år
45 -       år

AE Vilken utbildning har du? Ange endast den högsta utbildningsnivån
Grundskola                 Gymnasieskola   
Komvux               Högskola/Universitet 

AF Är du specialist inom något specifikt område? Ja                    Nej        
AG Vilket kön tillhör du? Kvinna              Man        

MARKERA MED ETT KRYSS FÖR VARJE PÅSTÅENDE I VILKEN UTSTRÄCKNING DU INSTÄMMER
Instämmer Instämmer  Instämmer Instämmer    
helt            till stor del   till viss del  inte alls

B01 Jag bestämmer själv hur jag lägger upp mitt arbete ute på uppdrag.
B02 Jag bedömer själv om arbetet blir rätt och riktigt utfört.
B03 Det finns tid att lära sig nya saker som är viktiga för mitt arbete på 

Semcon.
B04 Jag har möjlighet (tidsmässigt) att ta igen arbete när jag (eller någon 

annan i gruppen) har varit borta.
B05 Jag känner att jag har inflytande och kan påverka min personliga 

kompetensutveckling.

C01 I flertalet av de uppdrag jag är ute på får jag användning för en stor del 
av den kunskap som jag fått genom utbildningar.

C02 I flertalet av de uppdrag jag är ute på får jag användning för en stor del 
av den kunskap som jag fått genom personliga erfarenheter av tidigare 
uppdrag.

C03 Jag tycker att mina arbetsuppgifter är för svåra.
C04 Jag tycker att mina arbetsuppgifter är för lätta.
C05 Mitt arbete som konsult på Semcon ger mig ofta nya utmaningar.
C06 Mitt arbete som konsult på Semcon är mångsidigt och omväxlande.

Var god vänd!



MARKERA MED ETT KRYSS FÖR VARJE PÅSTÅENDE I VILKEN UTSTRÄCKNING DU INSTÄMMER
Instämmer Instämmer  Instämmer Instämmer    
helt            till stor del   till viss del  inte alls

D01 Jag lär mig mycket genom synpunkter (beröm och kritik) från 
arbetskamrater hos uppdragsgivaren.

D02 Jag lär mig mycket genom synpunkter (beröm och kritik) från 
överordnade på Semcon.

D03 Det förväntas att jag delar med mig av mina kunskaper och 
erfarenheter till andra på Semcon.

D04 Nya idéer och initiativ uppmuntras på Semcon.
D05 Jag uppmuntras att lära mig nya saker som anställd på Semcon.
D06 Att göra ett bra arbete uppmärksammas och belönas.

E01 Mitt arbete är meningsfullt och jag känner mig motiverad.
E02 Jag känner mig starkt engagerad i mitt arbete och gör ofta mer än jag 

behöver.
E03 Jag ställer upp för Semcon och offrar en hel del för mitt företag.

F01 Jag skulle vilja ha mer varierade och omväxlande arbetsuppgifter.
F02 Jag skulle vilja byta uppdrag oftare.
F03 Om jag vill byta uppdrag känner jag att jag får fullt stöd av Semcon.
F04 Jag skulle vilja lära mig mer i mitt arbete som konsult hos Semcon.
F05 Jag skulle vilja ha mer kvalificerade arbetsuppgifter.
F06 De flesta förändringar i arbetet är stimulerande och erbjuder nya 

möjligheter.

G01 Jag lär mig mycket genom att delta i kurser och utbildningar.
G02 Jag har nytta av de kurser och utbildningar som Semcon erbjuder.
G03 Jag vill delta i fler kurser och utbildningar.
G04 Jag lär mig mycket genom att prova på olika arbetsuppgifter och 

uppdrag.
G05 Jag har nytta av de erfarenheter jag får genom att prova på olika 

arbetsuppgifter och uppdrag.
G06 Planerings- och utvecklingssamtal med min närmaste chef på Semcon 

anser jag givande.
G07 Jag lär mig mycket som jag har nytta av i arbetet som konsult genom 

vardagliga samtal med arbetskamrater.

H01 Jag tycker att min lön är tillräckligt hög för det arbete jag utför.
H02 Om jag fick möjlighet att ta ett liknande arbete hos ett annat 

konsultföretag, skulle jag göra det.
H03 Om fem år arbetar jag troligen kvar hos Semcon på nuvarande eller 

annat uppdrag.

Ge konkreta förslag på hur Semcon kan hjälpa dig i din personliga kompetensutveckling. 
Vad saknar du? Vad kan tas bort?
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Om fem år arbetar jag t ro ligen kvar ho s 
Semco n på nuvarande e ller annat  uppdrag.



Abstract

Title: Competence development – a study at Semcon in Trollhättan

Titel: Kompetensutveckling – en studie på Semcon i Trollhättan

By: Sylvia Severinson, Jenny Sundin
Date: January 2002

Supervisor: Bengt Kjellén

Key words: Competence developement, Competence, Semcon

Nyckelord: Kompetensutveckling, Kompetens, Semcon




