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1 INLEDNING

Detta inledande kapitel utgor en bakgrund till vdart undersokningsomrdde
och vi for en diskussion kring undersékningsproblemet. Diskussionen leder
fram till syftet med denna studie. Vi presenterar dven aktuella
avgrdansningar och definitioner av vdsentliga begrepp for var
undersokning. Avslutningsvis redovisas uppsatsens disposition.

1.1 BAKGRUND

Kraven pa foretag och organisationer' att vara flexibla i sin service och i
sitt utbud har blivit allt viktigare under de senaste dren. Okad konkurrens
om kunder och den snabba tekniska utvecklingen har lett till att
skraddarsydda kundlosningar idag é&r en sjdlvklarhet inom manga
branscher. For att 6verleva 1 denna miljé kravs kontinuerlig fornyelse och
anpassning till nya forutsattningar och omvarldskrav. (Dilschmann & Berg,
1996; Holbeche, 1999; Alsrup, 2000) Organisationen maste noga granska
vilka drivkrafter och tillgdngar som &r de viktigaste for fornyelse och
utveckling. En sddan granskning utmynnar allt oftare 1 konstaterandet att
den viktigaste tillgdngen inte ldngre &r organisationens kapital utan de
anstédlldas kompetens. (Ho61j, 2000; Palmblad, 1999)

Dé de anstillda ses som en av organisationens viktigaste resurser racker det
inte ldngre med att enbart skapa ett varumirke for sina kunder, numera
maste organisationerna dven locka till sig medarbetare genom att skapa ett
varumirke for sina anstillda. (Edling, 1999) Det innebir att organisationen
maste framstd som attraktiva arbetsgivare for att kunna locka till sig och
behalla kompetent personal. Infor sina kunder profilerar sig organisationen
med bra produkter eller tjanster och infor sina anstillda blir det viktigare att
profilera sig som en attraktiv arbetsgivare samt profilera organisationens
mal och vérderingar. Det krdvs att chefer med personalansvar har forstéelse
for hur viktig medarbetarnas kompetens dr samt hur kompetensen skall
utvecklas pd bésta sitt for att organisationen skall bli konkurrenskraftig
(Ho1j, 2000). For att forsdkra sig om att organisationen har ritt kompetens
krivs ett kontinuerligt ldrande av medarbetarna, vilket medfor att
organisationen féar léttare att anpassa sig till fordndringar och det
underléttar forstaelsen for organisationens behov av ritt kompetens. (Dalin,
1997)

! Fortsittningsvis kommer vi inte att sirskilja begreppen foretag och organisation utan
likstdlla dessa och endast anvidnda begreppet organisation.
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Allee (1997) menar att individens formaga att lira kommer att bli
organisationens nya nyckelkompetens. Detta beror pd att ju storre
individens kapacitet att lira och bilda ny kunskap &r, desto storre é&r
sannolikheten for organisationen att dverleva pa marknaden. Séledes har
kompetenta och kunniga individer fatt en viktigare roll inom organisationen
dn ndgonsin tidigare. Det nya kunskapssamhéllet anses ha lett till en
maktforskjutning 1 organisationen. Anstillda &r inte 1 lika hog grad som
tidigare beroende av organisationen. Istdllet blir organisationen mer och
mer beroende av de anstillda eftersom dessa innehar produktionsmedlen 1
form av kunskaper och kompetens. (Allee, 1997; Drucker, 1998; Blank,
2000)

Denna maktférskjutning har dven lett till att dagens akademiker kan sidgas
vara mer individualistiska 1 sitt forhdllande till arbetet och sin arbetsgivare.
De kanner inte samma lojalitet till organisationen som for ett antal ar sedan,
vilket styrks av Axelsson (1999) som menar att organisationer 1 allt storre
utstrickning belonar lojalitet. Tanken pé& guldklocka 4r nog mer
avskrickande dn lockande och det ses snarare som en merit att skaffa en
bred erfarenhet fran ménga olika organisationer och kulturer. (Blank, 2000)
Organisationens roll for de anstillda har som sagt fordndrats, fran att
organisationen 1 huvudsak endast ha givit medarbetarna 16n till att ge dem
bade Ion och personlig tillfredsstillelse. Resultatet av detta blir att
individen stannar i samma organisation sa linge denne sjdlv anser sig tjana
pa det. Det blir allt vanligare att byta arbete for att pd si sétt kunna
avancera och fa battre 16n samt utveckla sig sjilv. (Helmertz, 1995)

Fordandrade forhallanden mellan organisationen och medarbetaren kan
medféra problem for organisationen déd de behdver behélla kompetenta
medarbetare. Vad som kan f4 medarbetarna och dirmed deras kompetens
att stanna kvar 1 organisationen dr ingen enkel frdga, d4 samtliga individer
inte kan kategoriseras 1 ett kollektivt sammanhang. Individerna har egna
personliga identiteter och relationer varfor de kridver att utvirderas efter
deras unika, personliga egenskaper. En forutsittning for att fa behilla
medarbetarna dr att organisationen ser mer flexibelt pa sin personal och
dérigenom anpassar sina atgirder efter individens personliga 6nskemaél.
(Eccles & Nohria, 1992) Det har med andra ord blivit mer aktuellt for
organisationer att pd olika sétt fA medarbetarna att kinna sig néjda med sin
arbetssituation och ge dem mgjlighet att utvecklas inom organisationen for
att fa behalla deras virdefulla kompetens. Organisationer maste forutom att
skapa mervérde &t sina kunder dven skapa mervirde at sina medarbetare.



1.2 PROBLEMDISKUSSION

I dagens organisationer kan okad fokus pa kompetensutveckling® urskiljas
(Mattsson, 1999). Anledningarna till det kan vara manga. Den okade
konkurrensen, med okade krav fran kunderna som f6ljd, kan vara en orsak.
Det kan ocksd vara ett led 1 organisationens strategi att utvecklas till ett
kunskapsforetag eller for att motivera personalen och lita den utvecklas.
Genom oOkade satsningar pad kompetensutveckling forsdkrar sig
organisationen om att de anstdllda har rdtt kompetens och att
organisationen kan folja med i utvecklingen. Kompetensutveckling &r
ocksa virdefullt for individen som genom kontinuerlig utveckling gor sig
mer attraktiv pa arbetsmarknaden och tillfredsstélla sitt behov av personlig
utveckling. Ett problem kan dock bli att satsningar pd kompetensutveckling
inte 16nar sig for organisationen om medarbetaren, efter att ha tagit del av
kompetensutvecklande atgirder, véljer att ldmna organisationen. Idag nér
individen stannar allt kortare tid pa varje arbetsplats dr risken dnnu storre
att organisationer satsar resurser som snarare kommer att gagna andra
organisationer om och nér den anstillde byter arbete.

D4 organisationer 1idag satsar mycket tid och resurser pi
kompetensutveckling &r det viktigt att insatserna far 6nskade effekter, bade
for de anstdllda och for organisationens lonsamhet och framtid. Det skall
inte satsas resurser for satsandets skull. Det maéste vara nagot som
organisationen och anstidllda har behov och nytta av, ndgot som kénns
meningsfullt och relevant. (Hillelson, 2000) Utvecklingen av
organisationen mdste ske parallellt med utvecklingen av medarbetarna.
(Lofgren Bjerner, 1998)

For att organisationen skall lyckas 1 den hirda konkurrensen kravs, forutom
kompetent personal, dven att medarbetarnas mal inte star 1 konflikt med
organisationens. Detta uppnds bland annat genom att medarbetarna éar
motiverade och engagerade for organisationen. Det dr inte tillrickligt att ha
kompetent och kunnig personal om individerna inte arbetar for
organisationens bésta. Da engagerade och motiverade medarbetare utfor ett
bittre arbete och kinner starkt for organisationen kan de darfor vara
nyckeln till framgéng. (Helmertz, 1995; Edling, 1999; Vennstrom, 1999)

Vad ér det da som far medarbetaren att bli engagerad f6r den organisation
denne arbetar i? Det kan vara manga olika faktorer, bland annat de mest
klassiska sdsom 16n och andra materiella beloningar, till exempel bonus

2 Fér definition av begreppet kompetensutveckling se avsnitt 1.5
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eller optionsprogram. Det kan &dven vara karridrmojligheter, nya
befogenheter, nya ansvarsomrdden, arbetsmiljon eller den sociala
gemenskapen tillsammans med arbetskamrater. (Axelsson, 1999)
Kopplingen mellan 16n samt motivation och engagemang har tidigare
studerats och utretts. Studier visar dock att 16n och materiella formaner inte
ar tillrackligt for att motivera och behdlla medarbetare (Axelsson, 1999;
Ottosson, 1999).

Allt fler individer stravar dock efter att utveckla sig sjdlva (Lindgren, 1996)
och om de ges mojlighet till detta inom organisationen skulle det
tillfredsstilla individernas behov. Det kan dven utgdra incitament for
individerna att stanna kvar 1 organisationen. Kan utveckling vara ett
komplement till 16n och materiella beloningar for att skapa engagemang
och motivation? Kompetensutveckling leder till att individen utvecklar sig
sjalv och far 6kad kompetens, vilket kan gynna medarbetaren pa flera sitt.
Kan det dven gynna organisationen pa sé sétt att det skapar engagemang for
organisationen hos individen? Sambandet mellan kompetensutveckling och
engagerade samt motiverade medarbetare ar inte studerat i samma
utstrackning som sambandet mellan 16n och engagemang samt motivation.
Nar individen 1 allt storre utstrackning efterstravar att utveckla sig sjilv
skulle en organisations satsning pa kompetensutveckling kunna tillgodose
individens och organisationens behov.

Kompetensutveckling kan vara mer eller mindre individuellt anpassad till
medarbetarens forutsittningar, behov samt dnskemaél och péaverkar kanske
darfor graden av engagemang olika. Vissa individer kan fOredra att
utvecklas genom deltagande 1 kurser medan andra kanske hellre byter
arbetsuppgifter eller deltar 1 projekt. Trenden mot att individer blir mer
sjdlvstindiga 1 sitt forhallande till sitt arbete skulle kunna medfora att
individuella insatser av kompetensutveckling vérderas hogre av den
enskilde individen. Har utvecklingen medfort att gemensamma och mer
generella insatser upplevs vara mindre engagerande och motiverande an
individuella? Ar det svérare att relatera de generella insatserna till det egna
arbetet och behovet av personlig utveckling? Det krédvs att strategierna for
kompetensutveckling noggrant planeras och tinks igenom for att de
effekter organisationen forvéntar sig uppna dven skall uppnés (Hillelson,
2000).

Det kan dock dven diskuteras om kompetensutveckling alltid upplevs
positivt av medarbetaren och ddrmed leder till ©kat engagemang?
Bevisligen medfor 6kad kompetens att medarbetarna blir mer attraktiva pé

4
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arbetsmarknaden, men samtidigt kan kompetensutveckling 1 vissa fall &ven
uppfattas negativt for individen. Vissa forskare har pdvisat att hogre
utbildade individer 1 storre utstrackning stravar efter att utveckla sig sjilva
och att 6ka sin kompetens och yrkeskunskap. Dessa individer & dd mer
positivt instillda till kompetensutveckling. (Bergman, 1995) I motsats till
detta har vi egna erfarenheter som exemplifierar individer vilka &r nojda
med sin tillvaro och som inte efterstravar att 6ka sin kompetens eller
personliga utveckling. De dr ndjda med sin nuvarande situation och kénner
snarare radsla och osdkerhet for att g in pa nya arbetsomréden, dir de inte
kan kontrollera situationen. For dessa individer kan kompetensutveckling
leda till osdkerhet och 6kad personlig press snarare dn Okat engagemang
och 6kad motivation - kompetensutveckling kan da upplevas negativt
(Bergman, 1995; Berlin, 1999).

Om organisationen lyckas skapa merviarde hos medarbetaren medfor det att
denne blir positivt instélld och chansen att individen viljer att stanna kvar 1
organisationen dr stor. (Mowday, Steers & Porter, 1979). Organisationer
satsar idag resurser pa kompetensutveckling av anledningen att sikerstilla
kompetensen inom organisationen. Om kompetensen inte stannar kvar har
resurserna investerats utan vinning fOor organisationen. Om det didremot
finns positiva samband mellan satsningar pd kompetensutveckling och
skapande av engagemang och motivation hos medarbetarna skulle
organisationen nd dubbla fordelar. Dels stannar medarbetarna, dels fér
organisationen konkurrenskraftig kompetens.

1.3 SYFTE

Syftet med denna uppsats &dr att problematisera och analysera mojliga
samband mellan organisationers kompetensutveckling och medarbetarnas
engagemang samt motivation.

1.3.1 SYFTEPRECISERING

Syftet mynnar ut 1 foljande undersokningsfrigor:

e Vilken betydelse har kompetensutveckling for medarbetaren?

Skapar kompetensutveckling engagemang hos medarbetarna?

Péverkas engagemanget av formen pa kompetensutvecklingen?

Skapar kompetensutveckling motivation hos medarbetarna?

Péverkas upplevelsen av kompetensutveckling av faktorer hos individen
och dess arbetsmilj6?
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1.4 AVGRANSNINGAR

1.4.1 TEORETISKA AVGRANSNINGAR

Organisationens kompetens kan diskuteras pad tvd olika nivéer,
individkompetens och foretagskompetens. (Axelsson, 1996) Vi har
avgrinsat uppsatsen till att endast behandla individkompetens®, varfor vi
inte kommer att diskutera om organisationer kan vara kompetenta eller hur
den kompetensen 1 sa fall utvecklas och bibehdlles. Studiens individfokus
innebédr vidare att vi dr intresserade av medarbetarens uppfattningar av
kompetensutveckling, engagemang och motivation samt sambanden dar

emellan. Vi kommer dock att belysa ledningens syn i1 de fall vi finner det
vérdefullt.

Teorierna om engagemang har avgrinsats till att endast behandla
individens engagemang for en organisation, s&  kallat
organisationsengagemang®. Vi har valt att bortse frdn individens
engagemang for ovriga aspekter 1 dess omgivning sdsom till exempel familj
eller politiska partier dd dessa aspekter inte &r relevanta for vért
undersokningsomrade. Betrdffande motivation har vi valt att avgrénsa oss
till att behandla motivationsteorier kopplade till ett arbete, varfor vi
anvinder oss av si kallade arbetsmotivationsteorier’. Dessutom har vi valt
att endast ta upp teorier om motivation som vi finner relevanta att diskutera
1 samband med instrumentellt utbyte.

1.4.2 PRAKTISKA AVGRANSNINGAR

Vi har 1 denna studie valt att undersoka hur kompetensutveckling paverkar
individens engagemang fOr organisationen samt dess motivation for sitt
arbete. Vi har valt att belysa fragestillningen ur ett individperspektiv, dér
fokus  ligger pd hur medarbetarna  upplever  genomforda
kompetensutvecklingsinsatser. Anledningarna till att vi valt ett
individfokus ar vart intresse for méanniskor 1 organisationer och individens
allt viktigare roll for organisationens framgang. Vi har dven, genom ett
mindre antal intervjuer, undersokt organisationernas syfte med och
instillning till satsningar pd, kompetensutveckling for att se om detta kan
ha paverkat medarbetarnas instédllningar.

> Begreppet kompetens kommer fortsittningsvis anvdndas och avser da

individkompetens om inte annat anges.

Begreppet engagemang kommer fortsdttningsvis anvdndas och avser da
organisationsengagemang om inte annat anges.
> Vi kommer fortsittningsvis att likstélla arbetsmotivation med motivation och endast
anvinda den senare termen.

6
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Vér studie omfattar medarbetare som arbetar med ekonomisk radgivning
inom banksektorn. Anledningen till att vi valt banksektorn dr att det dr en
bransch som just nu genomgéar manga forandringar 1 och med den tekniska
utvecklingen och dess paverkan pé bankernas tjdnster. Ménga banker har
dven under de senaste dren fusionerat med andra banker for att bli storre
och klara sig béttre 1 konkurrensen om kunderna. De anstillda har fatt
dndrade arbetsuppgifter och deras roller fordndras i och med ovanstiende
forandringar. Detta anser vi medfor att det blir dn viktigare att
medarbetarna far den kompetensutveckling som kravs for att folja med 1
utvecklingen.

1.5 MALGRUPP

Malgruppen for denna uppsats anser vi vara personer inom akademien samt
foretagsledningar och personer med ansvar for kompetensutveckling.
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1.6 CENTRALA BEGREPP

I  detta avsnitt presenteras hur vi  definierar  begreppen
kompetensutveckling, engagemang och motivation. Vi anser att det &r
viktigt for ldsaren att 1 ett tidigt skede fa kdnnedom om hur vi uppfattar
dessa begrepp. I kapitel tre och fyra fors ett djupare resonemang om
respektive begrepp.

Kompetensutveckling®
"Kompetensutveckling som begrepp anvinds ofta som en
sammanfattande beteckning for de olika dtgdrder som kan
utnyttjas for att hoja individers eller gruppers kompetens i ett
bestiamt avseende och ddrmed pdverka utbudet av kompetens
inom ett foretag eller en organisation.”

(Ellstrom & Kock, 1993)

Engagemang7
“Organisationsengagemang dr ett psykiskt tillstand hos
individen, som innebdr en bendigenhet hos denne att forma
organisationsgynnsamma attityder och utféra handlingar och
beteenden for organisationens bdsta.”

(Vik, 2000)

Motivation®
“"Motivation kan forklara hur ett beteende startar, upprdtthdlls,
styrs och upphdér samt dr den subjektiva reaktion som uppstar
hos individen ndr detta pagar.”
(Jones, 1955, ur Steers & Porter, 1991,
egen oversdttning och bearbetning)

% Se vidare utredning i stycke 3.2
7 Se vidare utredning i stycke 4.1
¥ Se vidare utredning i stycke 4.3
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1.7 UPPSATSENS DISPOSITION
Vi har valt att disponera var uppsats enligt foljande:

Kapitel ett - skall ge ldsaren en bakgrund och en forstéelse for
var problemstillning och for vart syfte. Vi har valt att har dven
ge vara definitioner pd viktiga begrepp for uppsatsen samt
vara avgransningar.

Kapitel tva - illustrerar vart vetenskapliga forhdllningssitt och
var kunskapssyn. Tanken ar att detta kapitel skall underlitta
lasarens forstaelse och tolkning av vart arbete.

Kapitel tre - beskriver den forsta delen av var teoretiska
referensram. De teorier som behandlas i detta kapitel ror
kompetensutveckling.

Kapitel fyra - redovisar den andra delen av vér teoretiska
referensram. De teorier som behandlas 1 detta kapitel ror
engagemang och motivation.

Kapitel fem - beskriver hur vi har gétt tillviga for att samla in
var empiri. Dessutom tar vi upp problem som kan uppsta 1
samband med detta.

Kapitel sex - beskriver var undersdknings empiri.

Kapitel sju - redovisar var analys av det empiriska materialet.
Grunden for analysen ar den teoretiska referensram.

Kapitel dtta — belyser de slutsatser som vi har kommit fram
till och vi avslutar med reflektioner kring vart studerade dmne.

OIOICIOICIOIONE
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2 OM VETENSKAP

Som forskare bor vi ge vdr syn pd vetenskap och verkligheten for att
ldsaren ldttare skall forstd och kunna ta till sig var uppsats. Var
uppfattning om vetenskapligt forhdllningssdtt innebdr att ifragasdtta det
for givet tagna, att forhalla sig kritisk till den verklighet som i vardagen ter
sig sd sjdlvklar. Hur ser vi pd verkligheten? Vad dr kunskap och hur kan vi
veta vad som dr sanning? Det dr fragor som kommer att behandlas i detta
kapitel och som vi som forskare mdste fundera 6ver och ge vdr syn pd, da
hela arbetet kommer att genomsyras av vdara grundliggande virderingar,
antaganden och tidigare kunskaper. Vdrt praktiska tillvigagangssditt
kommer att behandlas lingre fram i uppsatsen.

2.1 VERKLIGHETSSYN

Det har lange diskuterats huruvida samhéllsvetenskaplig forskning kan vara
objektiv och om det 6ver huvud taget ar efterstravansvart. Enligt Arbnor
och Bjerke (1994) beror diskussionen om objektivitet tva olika nivaer,
makro- och mikronivdn. Makronivan star for de vérderingar och
antaganden som inrymmes 1 en viss vetenskapsgren. Den skulle kunna ses
som det rddande paradigm vilket forskaren befinner sig inom och paverkas
av. Kuhn (i Patel & Tebelius, 1987) menar att forskningsverksamheten
styrs av en uppsittning normer, varderingar och tankar som bildar en
enhetlig ram, ett paradigm, som definierar verkligheten for
forskarsamhallet.

Den andra nivan i1 Arbnor och Bjerkes (1994) objektivitetsdiskussion,
mikronivén, fokuserar pa den enskilde forskaren och dennes mojlighet att
uppnd objektivitet 1 sitt arbete. Idag &dr det en allmédn &sikt att
samhéllsvetenskaperna ofrdnkomligen grundas pa virderingar. (Eriksson &
Wiedersheim-Paul, 1997) Arbnor och Bjerke (1994) menar att den litteratur
forskare utgar ifran, valda metoder samt de empiriska iakttagelser som
forskaren gor, 1 hog grad beror pa den selektiva process varje individ
genomgar 1 uppfostran, utbildning och arbetsliv. Vidare diskuterar Arbnor
och Bjerke (1994) forskarens medvetenhet. De menar att
objektivitetsproblemet kan hanteras endast genom en okad grad av
sjdlvmedvetenhet samt en yttre medvetenhet hos forskaren om de
maktpolitiska system som implicit paverkar forskningen. Forskarens
bristande formaga att vara objektiv paverkar och begriansar séledes
formagan att se hela verkligheten. Nedanstdende metafor behandlar detta
problem pé ett illustrerande sitt.
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Vi mdnniskor kan sdgas std i en grotta och kika ut pa var omvdrld. Bilden
som vi skapar av omvdrlden bestar enbart av vissa delar av verkligheten,
det som syns genom oppningen. Det beror pd att grottan, som i detta fall
symboliserar bristande information och mentala blockeringar, hindrar oss
frdn att upptdcka hela omvdirlden. Mdnniskors brister i vilja, kreativitet och
mental formdga hindrar oss fran att ga helt ut ur grottan, och ddirmed se
hela var omvdrld. Vi kan dock borra hal i grottviggen for att fanga fler
bilder av verkligheten. (Frankelius, 1997)

Grottmetaforen illustrerar ett sitt att se pd verkligheten som vi anser
speglar véar uppfattning bra. Vi dr medvetna om att vi, pd grund av véra
egna begransningar och forestillningar, endast kan finga delar av
verkligheten. Var syn pad verkligheten &ar alltsd subjektiv. Som
ekonomstudenter vid Linkopings Universitet har vi socialiserats in 1 vissa
tankesitt, vilka naturligtvis paverkar oss 1 vart sitt att tdnka. Det faktum att
vi studerar samhillsvetenskap kan dven medfora att vi resonerar pé ett sétt
som skiljer sig frdn studenter som exempelvis studerar naturvetenskap eller
medicin. Aven vért val att utifrn personligt intresse studera detta imne gor
att vi gir in 1 problemet med vissa forestillningar om unders6kningens
utfall, vilket medfor att vér bild av problemet dr subjektiv.

Genom medvetenheten om objektivitetsproblematiken dr var forhoppning
att vi har kunnat g in 1 arbetet med Oppnare sinnen och inte helt 1ast fast
oss 1 vart eget tankesétt och vara virderingar. Vi dr dock medvetna om att
vara varderingar omedvetet har genomsyrat arbetet.

Utifran resonemanget om att det inte finns ndgon objektiv, sann bild av
verkligheten ser vi verkligheten som socialt konstruerad. Med social
konstruktion menas att verkligheten skapas i en kontinuerlig process, dir
den skapas pa nytt 1 varje sammantraffande och situation i vardagslivet. Det
medfor att den dr subjektiv och dessutom har en formaga att forlora sin
status som sann 1 samma stund som vi minniskor upphor att upprétthélla
samt uppfatta den som verklig. (Arbnor & Bjerke, 1994) Vi anser att den
vetenskapliga forskningen paverkar och utvecklar synen pd verkligheten
och bidrar till den kontinuerliga process dédr dagens sanningar granskas och
omprovas. Det faktum att olika forskare har olika dsikter om till exempel
hur resultatet av en undersdkning skall tolkas visar att bilden av
verkligheten &r subjektiv samt en konstruktion av den tolkande forskaren.

Viér syn pa verkligheten, som subjektiv och socialt konstruerad, kan liknas
vid det hermeneutiska forhéllningssittet, vilket bygger pd tolkning.
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Tolkningen sker alltid 1 ett historiskt perspektiv och i1 ett sammanhang.
Utgingspunkten 1 tolkningsarbetet ar forskarens forforstaelse, vilken utgors
av dennes grundsyn, virderingar och egen fOrstdelse av problemet. Det
insamlade materialet tolkas sedan med hjdlp av forforstaelsen, vilket leder
till att forskaren far en ny forstielse for problemet &n vad denne hade
tidigare. I och med detta har ocksd forskarens forforstaelse infor framtida
arbete fordndrats. Denna process bendmns den hermeneutiska spiralen.
(Patel & Tebelius, 1987)

2.2 KUNSKAPSSYN

I vardagslivet gors olika 1akttagelser som medvetet och omedvetet
bearbetas och lagras i1 vdra hjarnor. Efterhand byggs erfarenheter upp som
anvinds for att tolka och dra slutledningar om var omvérld. Denna
erfarenhet hjélper oss att 16sa praktiska problem 1 vér vardag och den ger
oss en subjektiv bild av verkligheten. Anledningen till att den kunskap vi
fdngar genom vardagen inte dr objektiv beror, som tidigare ndmnts, pa véira
egna begriansningar. Det beror dven pd hur mycket information vi tar in
samt informationens kvalitet tillsammans med hur vi lyckas forstd och se
sammanhang i informationen. (Patel & Tebelius, 1987) Fragan 4r om sann
kunskap existerar. Vem kan garantera att den kunskap som genereras i
dagens vetenskapliga arbete 4r mer sann dn den medeltida vetenskap som
vi idag avfardar? Vi kan inte garantera att den kunskap som anses sann idag
dven anses vara sann imorgon. Den vetenskapliga kunskap som genereras
idag uppfyller dock vissa kriterier, som gor den mer tillforlitlig d4n andra
former av kunskap. Dessa kriterier beskrivs nedan. Vi anser, likt Patel och
Tebelius (1987) att tidigare erfarenheter kan ligga till grund for den
vardagskunskap som &r anvidndbar i mdnga sammanhang, utan att vi for
den skull behover reflektera over dess sanningshalt. Vidare medfor vér
socialkonstruktivistiska syn pa verkligheten att vi inte kan garantera att
dagens sanningar ocksa anses sanna imorgon men vi anser dock att viss
kunskap som genereras dndd kan bendmnas vetenskaplig. Nedan foljer ett
avsnitt vilket syftar till att forklara vad som karaktériserar vetenskaplig
kunskap.

2.2.1 VETENSKAPLIG KUNSKAP
Kunskap kan delas in 1 olika kategorier, olika kunskaper dr anvindbara 1
olika sammanhang. (Tengstrom, 1987) Var avsikt med det hir arbetet ar att
generera det Tengstrom bendmner vetenskaplig kunskap. Vad ér det da som
karaktariserar vetenskaplig kunskap?

13
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“Endast kunskaper som dr insamlade med vetenskapliga metoder
kan kallas vetenskap, och endast metoder, som uppfyller vissa

krav kan kallas vetenskapliga.”
(Erviksson & Wiedersheim-Paul, 1997, s. 171)

Eriksson och Wiedersheim-Paul (1997) har stéllt upp fem krav pd vad som
utmarker vetenskaplig kunskap. De menar forst och frimst att vetenskap ar
ett forhdllningssatt dar forskaren alltid ar beredd att kreativt och kritiskt
granska samt omprova nuvarande sanningar, uppfattningar och metoder.
For att kunna bidra till ny vetenskaplig kunskap maéste forskaren vara
nyfiken och se nya mojligheter samt viga ifragasitta den kunskap som
rdder idag. Vidare bor en undersokning vara relevant for ndgon ménniska
eller en grupp av ménniskor. Det dr viktigt att ange vem eller vilka som
stiller upp undersokningsproblemet. Kunskapen skall dessutom presenteras
pd ett sadant sitt att dess rimlighet och trovirdighet kan ifrdgasittas.
Slutligen kravs oppenhet pa sds sitt att resultatet och det séitt som forskaren
har kommit fram till resultatet skall redovisas, for att den vetenskapliga
kunskapen skall kunna granskas.

For att kunskap skall betraktas som vetenskaplig skall den alltsd vara
insamlad genom metoder som uppfyller vissa vetenskapliga krav. Det finns
dock olika metoder att tillgd, vilka alla uppfyller kraven pa vetenskaplighet.
Vad som avgor vilken vetenskaplig metod forskaren anvander sig av beror
framst pa undersokningsproblemet och forskarens forhallningssitt, vilket
bland annat inkluderar sittet att se pd verkligheten. (Patel & Tebelius,
1987)

2.3 STRATEGI FOR KUNSKAPSPRODUKTION

Forskning bedrivs alltsd pd olika sétt och undersokningar utformas olika
beroende pa forskarens problemstillning och den kunskap som denne vill
erhdlla genom forskningen. Vid skapande av kunskap kan forskare ha olika
angreppssitt som genomsyrar arbetet. De tva ytterligheterna for slutledning
och skapande av kunskap som forekommer inom forskningen &r induktion
och deduktion. Anhédngare av dessa olika metoder har olika utgdngspunkter
for forskningen. (Andersen, 1994)

Ett deduktivt arbetssitt kdnnetecknas av att forskaren utifran allménna
principer och befintliga teorier drar slutsatser om enskilda foreteelser. Detta
bevisande arbetssétt utgar fran att forskaren sjdlv ger svaren pa de fragor
som denne har stillt upp. Det gor forskaren genom att utifrdn en teori
presentera antaganden som 1 verkligheten ar hypoteser. (Andersen, 1994)
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I motsats till deduktionens bevisning bygger induktion pa upptickande. Det
innebér att forskaren kommer till slutledning genom att utgad fran empiri
och enskilda fall for att sluta sig till en princip eller allmén lag. Forskaren
studerar forskningsobjektet utan att forst ha forankrat undersdkningen i
tidigare vedertagen teori. Forskningens vetenskapliga kvalitet avgors vid
induktion av de monster som visas 1 den insamlade informationen. (Patel &
Davidson, 1991; Andersen, 1994)

Viér ansats tar utgdngspunkt i deduktionen 1 och med att vi i grunden utgér
frén, och tar stdd i, de teorier och den tidigare forskning som finns om
kompetensutveckling, engagemang och motivation. Avsikten dr dock inte
att analysera omrddena var och ett for sig utan vi dmnar analysera
sambanden dem emellan. D& tidigare forskning om dessa samband é&r
bristfallig kommer véir empiri att utgora grunden for resultatet och
slutsatserna av sambanden mellan begreppen. Detta anser vi medfora att
var ansats 1 viss man dven bygger pa induktion.
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3 TEORIER OM KOMPETENSUTVECKLING

Detta kapitel utgor en del av var teoretiska referensram och behandlar
teorier och tidigare forskning om kompetensutveckling. Utgdangspunkten
tas i begreppen kompetens och kvalifikation. Begreppsutredningen i detta
kapitel dr frdamst till for att ge ldsaren forstaelse for hur tidigare forskning
har behandlat begreppen samt hur vi forhdaller oss till dessa. Begreppen
kompetens och kvalifikation anvdnds sdledes inte som direkta verktyg i
analysarbetet.

3.1 KOMPETENS OCH KVALIFIKATION

Begreppen kompetens och kvalifikation &r nédrbesldktade, de har en
gemensam kédrna men dven en egen specifik innebord. I engelskan anvénds
ofta termen skill som synonym till bada tvd, medan svenskan skiljer
begreppen dt. De anses ndrbesldktade pa grund av att bada innebir att
individen skall ha tillricklig och ritt kunskap for att kunna utfora en viss
uppgift. Vad som skiljer dem &t dr begreppens fokus. Kompetens fokuserar
pa individen medan kvalifikation fokuserar pd den arbetsuppgift som
individen skall utfora. Varje forsok att definiera dessa begrepp forutsétter
darfor en viss uppgift, situation eller kontext. (Ellstrom, 1994) Nedan foljer
vidare forklaring av de bada begreppen.

3.1.1 KOMPETENSBEGREPPET

Som nidmndes 1 de teoretiska avgriansningarna kommer denna uppsats
endast att  behandla  individkompetens.  For  att  precisera
kompetensbegreppet, ur ett individperspektiv, tar Ellstrom (1994)
utgdngspunkt 1 begreppen individ och arbete. Med arbete avser han de
uppgifter eller problem som en individ avser att l0sa, 1 syfte att uppna ett
visst resultat.

Ellstrom (1996) definierar kompetens enligt foljande:

“"Med kompetens avses en individs handlingsformdga i relation
till en viss uppgift, situation eller arbete. Med den individuella
handlingsformdgan menas savdl kunskaper, intellektuella och
praktiska fdrdigheter, attityder och personliga egenskaper hos
individen.”

(Ellstrom, 1996, s. 11)

En viktig aspekt 1 definitionen dr betoningen av kompetens som en relation
mellan en individs forméga och en viss uppgift. Denna relation tas dven
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upp av Docherty (1996) 1 hans definition. Han definierar kompetens enligt
foljande:

"Individkompetens dr en mdnniskas formdga att rationellt l6sa

uppgifter och mota yttre krav i en specifik situation. Kompetens

dr en kombination av kunskap, erfarenhet, vilja och motivation.”
(Docherty, 1996, s. 150)

Som vi ser liknar Dochertys definition den definition av Ellstrém (1996)
som har diskuterats ovan. I badda definitionerna framgér det att kunskap éar
en del av individens kompetens. Aven Boyatzis (i Lindgren, 1996) menar
att kunskap 1 sig sjilv inte &r tillrdckligt utan individen maéste kunna
anvinda kunskapen pd ett meningsfullt sitt for att den skall kunna
utvecklas till kompetens. Det handlar sidledes om att kunna 16sa uppgifter
eller hantera situationer. Aven Sandberg (1988) poingterar relationen
mellan individens f6rmiga och en viss uppgift i sin definition av
kompetens.  Detta  forhdllande  Overensstimmer  ocksd  med
Nationalencyklopedins (1996) forklaring av kompetens dir det beskrivs
som "(tillrdckligt) god formdga (for viss verksamhet)”. Som synonymer
anges “duglighet, skicklighet”. Vad som ar duglighet eller tillracklig
skicklighet kan endast avgdras om det sétts 1 relation till en specifik
arbetsuppgift eller situation.

En aspekt dir olika definitioner av kompetens skiljer sig at ar vilka
faktorer, 1 form av individuella egenskaper eller formagor, som skall
inkluderas 1 kompetensbegreppet. I en sndv tolkning begrinsas ofta de
individuella faktorerna som anses utgora kompetensen till att endast
omfatta vad som bendmns perceptuella och manuella fardigheter, sdsom
fingerfardighet och handlag, samt olika typer av kunskap och intellektuella
fardigheter. Skél for att &ndd inkludera vilje- och kdnsloméssiga faktorer,
personlighetsrelaterade samt sociala faktorer dr ett allmint antagande om
motivationens betydelse for hur vél individer 16ser en uppgift. Vilje- och
kanslomassig faktorer innefattar till exempel engagemang och varderingar.
Exempel pd personlighetsrelaterade faktorer dr bland annat sjélvfortroende
och sjidlvuppfattning medan sociala faktorer innebér att kunna samarbeta,
leda och kommunicera. Ytterligare ett skél att inkludera samtliga dessa
faktorer 1 kompetensbegreppet ar att denna typ av kompetens kan
efterfrigas om ambitionen ar att styra organisationen genom lojalitet och
gemensamma varderingar. (Ellstrom, 1994)
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Den kritik som Ellstrom (1994) riktar mot en generell definition, som
ovanstdende, av kompetensbegreppet dr att den inte ger ndgon vigledning
om vilken kompetens som krdvs 1 en viss situation for att utféra en speciell
uppgift. For att kunna avgdra detta maste kidnnedom finnas om vilka
formégor som uppgiften krdver av individen som skall 16sa den. Vi ser
dock de problem som skulle vara forenade med ett forsok att definiera
kompetens pa ett sitt sa att det framgar vilken specifik kompetens som
krivs for att 10sa olika uppgifter. I och med att begreppet alltid maste sattas
1 relation till en viss uppgift eller en viss situation anser vi, 1 likhet med
Ellstrom (1994) att en generell definition dr det bédsta som kan uppnas.
Docherty och Ellstrom inbegriper 1 princip samma faktorer 1 sina
definitioner av kompetens och vér definition 4r en kombination av de
badas. Var egen definition har vi resonerat oss fram till utifrdn ovanstaende
diskussion. Vi vill att var definition skall vara littforstdelig, samtidigt som
vi vill inkludera flera olika fardigheter. Var definition lyder:

“"Med kompetens avses en individs handlingsformdga i relation
till en viss uppgift, situation eller arbete. Med handlingsformdga
avses en kombination av kunskap, erfarenhet, vilja och
motivation.”

(Egen definition)

3.1.2 KVALIFIKATIONSBEGREPPET

Kvalifikationsbegreppet har fitt en betydande roll i1 forskning om
sambanden mellan arbetsliv och utbildning. Kvalifikation kan ses som en
brygga mellan arbetets utformning och individens forutsittningar. Pa
samma sitt som kompetensbegreppet ar kvalifikation ett relationsbegrepp.
(Ellstrom, 1994) Nedan foreslds en definition av kvalifikationsbegreppet:

“Med kvalifikation avses den kompetens, som objektivt krdvs pad
grund av arbetsuppgifternas karaktdir, och/eller som formellt

eller informellt efterfragas av arbetsgivaren.”
(Ellstrom, 1994, s. 29)

Till skillnad frdn kompetensbegreppet, vilket utgar fran individen och
dennes potentiella forméga 1 relation till ett visst problem, utgir begreppet
kvalifikation frén arbetsuppgiften och de krav som uppgiften stiller pa
individens kompetens. En individ kan besitta en rad kompetenser som inte
utgor kvalifikationer 1 forhéllande till individens arbete. Om kompetensen
inte kridvs av arbetet eller efterfrigas av arbetsgivaren utgdér den inte
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kvalifikationer. P4 samma sétt kan kvalifikationer efterfrdgas eller krivas 1
arbetet utan att individen besitter den ritta kompetensen. (Ellstrom, 1994)

Ur definitionen ovan kan tva inneborder av kvalifikationsbegreppet
urskiljas. Dels kvalifikationer som formellt eller informellt efterfragas av
arbetsgivaren for ett visst arbete, dels de kvalifikationer som objektivt,
faktiskt, kravs av en uppgift eller ett arbete. Att utga frén arbetets faktiska
krav pd kompetens kan sdgas vara mer fundamentalt dn att utgd fran
arbetsgivarens efterfrdgan pad kompetens, dd det senare logiskt forutsitter
det forsta. Saknas kunskap om de faktiska kvalifikationskrav som en
arbetsuppgift kraver saknas ocksa en viktig forutsittning for att rationellt
kunna bedoma efterfraigan pa kvalifikationer. Det &r dirmed en vikigt
forutsittning for planering av kompetensutveckling att veta de faktiska
kvalifikationskraven. (Ellstrom, 1994)

Vi anser att Ellstroms (1994)

definition av kvalifikation &r bra, Koggpetens KV“"ﬁ.;S“”“
varfor vi  har antagit den % %

definitionen 1 den hir studien. Vi
anser att det dr nodvandigt att ta
upp bdde kvalifikation och ————=-===---- —_—

kompetens som grund 1 detta N Y
arbete. Anledningen r att det vid e
diskussioner om Behov av kompetensutveckling

kompetensutveckling  inte  ér Figur 1: Behov av kompetensutveckling
tillrdckligt att endast ta hdnsyn till  (egen konstruktion)

individens kompetens. Vi anser

att kvalifikationskraven ar utgdngspunkten for allt arbete, men att det dven
krivs kompetens for att kunna I6sa uppgifterna. Individens kompetens
maste alltsd stéllas 1 relation till de krav som arbetet eller arbetsgivaren
kraver och efterfrigar.

Bilden illustrerar att behov av kompetensutveckling kan uppstd om
medarbetarnas kompetens skiljer sig fran de kvalifikationer som uppgiften
eller arbetsgivaren kréver.

3.2 KOMPETENSUTVECKLING

Ovanstdende resonemang leder fram till slutsatsen att behov av
kompetensutveckling kan uppstd vid skillnader mellan de kvalifikationer
som arbetet krdaver och den kompetens som medarbetarna besitter.
Kompetensutveckling dr dock ett begrepp som inbegriper en rad olika
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insatser. Det dr frimst olika former av utbildning som ménga associerar till
ndr de hor begreppet, trots att begreppet inbegriper mycket mer. Vi skall
nedan reda ut begreppet och férsoka ge en forstdelse for de olika delarna
som ingar.

3.2.1 BEGREPPET KOMPETENSUTVECKLING

“"Kompetensutveckling som begrepp anvdnds ofta som en
sammanfattande beteckning for de olika dtgdrder som kan
utnyttjas for att hoja individers eller gruppers kompetens i ett
bestimt avseende och ddrmed paverka utbudet av kompetens
inom ett foretag eller en organisation.”

(Ellstrom & Kock, 1993, s. 26, egen bearbetning)

De atgérder som Ellstrom och Kock (1993) éasyftar i ovanstdende citat kan
till exempel vara rekrytering, befordran och personalrorlighet. Det kan dven
vara olika former av personalutbildning, bade formell och icke-formell.
Med icke-formell utbildning avses till exempel projektutbildning och
studiecirklar. Utdver personalutbildning omfattar kompetensutveckling en
rad andra utvecklingsitgirder sdsom on-the-job-training’, utvidgade
arbetsuppgifter, arbetsrotation, projektutbildning, samarbete med kollegor
och ledarutveckling. Aven atgirder som forindringar av arbetsinnehall eller
arbetsorganisationen, sdsom arbetsberikning, arbetsutvidgning eller team-
arbete ar former av kompetensutveckling. Dessa atgidrder har syftet att
underlatta larande 1 det dagliga arbetet och ddrigenom forbattra utnyttjandet
av kompetensen inom organisationen. (Ellstrom & Kock, 1993)

Kompetensutveckling kan diskuteras utifrdin tvd  dimensioner,
organisationsrelaterad och individrelaterad.  Distinktionen  mellan
dimensionerna bygger pd vad som avses att utvecklas. (Ellstrom, 1996)
Organisationsrelaterad kompetensutveckling fokuserar pa
kompetensutvecklingens effekter for organisationen medan den
individrelaterade fokuserar pd de individuella larprocesser varigenom
individer forviarvar kompetens. Ett sitt att se pa ldrande och larprocesser ar
att se ldrandets innehdll som fordndringar av individers kompetens.
(Ellstréom, 1996) Bergman (1995) ser utveckling och fordndring som
larande, minniskor 1dr om och far nya kunskaper och fardigheter. Vi anser
att bada dimensionerna ér av betydelse 1 denna uppsats. Genom att utveckla

? On-the-job-training innebir att medarbetarna utvecklas och ldr sig genom sitt dagliga
arbete.
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individens kompetens sd& att den Dbittre Overensstimmer med
kvalifikationskraven gynnas dven organisationen.

Aven Bergman (1995) delar upp begreppet kompetensutveckling i tvé delar
som kan likstillas med Ellstroms och Kocks (1993) uppdelning. Bergman
(1995) har dock valt att dela upp begreppet 1 kompetensutveckling och
personalutveckling. Hon menar att personalutveckling handlar om att, med
olika dtgirder sdsom utbildning, arbetsrotation och studiebesok, utveckla
personalen inom organisationen medan kompetensutveckling beskrivs som
atgirder for att utveckla personlig kompetens hos medarbetaren och utifran
medarbetarna utveckla kompetensen integrerat med arbetet. Var
uppfattning ar att Bergmans (1995) distinktion mellan begreppen &ar att
personalutveckling sétter organisationens behov i fokus, vilket kan liknas
vid den organisationsrelaterade kompetensutvecklingen. Det hon bendmner
kompetensutveckling fokuserar 1 forsta hand pd individens behov. Hon
menar dock att badde individen och organisationen gynnas av den, vilket
dven den individrelaterade aspekten pd kompetensutveckling gor.

Vi definierar kompetensutveckling 1 enlighet med Ellstrom och Kock
(1993) och inbegriper sdledes bade organisationens och individens behov
av utveckling. Det viktiga anser vi dr att kompetensutvecklingen hgjer
individens kompetens och dven pédverkar utbudet av kompetens inom
organisationen. De olika atgdrder som vi inbegriper 1 begreppet dr bade
utbildning och on-the-job-training, framfor allt, personalutbildning, byte av
arbetsuppgifter, utvidgning av arbetsuppgifter, projektarbeten och
samarbetstrining.

3.2.2 VAD PAVERKAR EFFEKTERNA AV
KOMPETENSUTVECKLING?

Enligt tidigare forskning finns det ménga egenskaper 1 ménniskans natur,
personlighet, attityder och kinslor, som har inverkan pd formagan och
lusten att ldra och utvecklas. (Bergman, 1995)

Sjdlvbilden dr en av de faktorer som paverkar utvecklingen. Varje individ
har en bild av sig sjdlv som yrkesminniska, en uppfattning om vad denne
kan eller inte kan och dennes vilja att ldra nytt. Fordndringar och nya krav
kan innebdra tvang att lidra sig nya saker som individen inte har tagit
stillning till tidigare. Det kan medfora att sjélvbilden hotas och tryggheten
rubbas, vilket kan leda till &ngest. Att ldra kan alltsd innebéra att individen
under en tid kénner sig otrygg men dven att denne védxer. En minniska som
kanner sig trygg och stabil 1 forhéllande till omvérlden kan lattare acceptera

22



Referens-
ram

den angest och osdkerhet som fordndringar och utveckling ofta leder till.
Behovet av att vdxa dr storre nér vi kianner oss trygga. (Bergman, 1995)

Motivationen dr en av de starkaste drivkrafterna till utveckling.
Motivationen kommer frdn den enskilda médnniskans behov av att ldra och
forkovra sig. Genom att ta reda pd medarbetarnas enskilda behov och vad
det 4&r som motiverar var och en kan ledningen stimulera till utveckling pé
olika sdtt. For att motivera de anstdllda att utvecklas krivs en trygg
arbetsmiljo, ddar medarbetarna ges mojlighet att hantera den dngest som kan
uppsté vid fordndring och utveckling. Visentligt dr ocksé att medarbetarna
har en vilja att bli béttre och ldra sig mer, vilket lattast uppnas om
medarbetarna dr motiverade. (Bergman, 1995)

Det viktigaste ar att den enskilda manniskan hittar en milj6 att ldra 1 som
stdr 1 ett naturligt forhéllande till hennes grundliggande behov. Behoven
skiftar fran individ till individ och kan till exempel handla om behovet av
trygghet, struktur, ledning, gemenskap, sdkerhet, uppskattning eller
sjalvforverkligande. Inte heller status eller position dr oviktigt 1 dessa
sammanhang. (Bergman, 1995)

En utbredd forestdllning ar att allt ldrande ar positivt och utvecklande for
individen. Med ett positivt lirande menas ett ldrande som framjar
individens utveckling, till exempel 1 form av en utvidgad eller fordjupad
kompetens. Det positiva ldrandet ger individen mdjligheter att paverka sina
livs- och arbetsvillkor. Men larande kan dven ha negativa konsekvenser for
individen vilket ofta forsvinner i debatten. (Bergman 1995) De negativa
konsekvenserna av ldarande kan medfora minskad kompetens. Negativt
larandet dr oftast oavsiktligt och mer eller mindre omedvetet till sin
karaktér. (Ellstrom, 1996)

En medvetenhet om hur den pedagogiska utvecklingsprocessen kan fungera
for olika individer med varierande arbetssituationer och for skilda typer av
utbildningar dr av central betydelse vid planering och genomférande av
kompetensutveckling. Lérandet varierar mellan deltagare, dels som en
effekt av till exempel olika utbildningsbehov, dels som en effekt av
eventuellt olikartad péverkan. Lirande 1 form av omedelbar behéllning
beror dessutom pa en miangd individuella faktorer som till exempel upplevt
utbildningsbehov, motivation, tidigare erfarenheter och kunskap. Larandet
sdtter spar hos deltagarna genom olika slags kunskap. (Lundmark, 1992)
Begreppet kunskap anvénds hér i1 vid mening och liknar vér definition av
kompetens da den inbegriper intellektuell kunskap, fardigheter, attityder
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och virderingar. Det dr viktigt att tdnka pa att de personliga behoven av
utveckling skiftar frdn en individ till en annan. Genom att fora en dialog
med medarbetare och vara lyhord for deras asikter, kan ledningen fanga
upp vilka faktorer som &ar sérskilt viktiga for var och en. P& sé sétt kan
utveckling pd det personliga planet stodjas. (Bergman, 1995)

Av avgorande betydelse for en individs kunskapsanvindning ar
handlingsutrymmet, dd det kan sitta grinser for kunskapsanvéndningen.
Ibland underldttas anvidndningen av nya kunskaper, andra génger giller
betingelser som forsvarar kunskapsanviandning. Organisationens flexibilitet
och kursdeltagarens status 1 organisationen ar exempel pa forhdllanden som
péaverkar det faktiska handlingsutrymmet. Det faktiska handlingsutrymmet
ger bestimda objektiva grianser for vad som dr mojligt att fordndra. Det
upplevda handlingsutrymmet influeras dessutom av forutsdttningar hos
kursdeltagaren, till  exempel initiativkraft och  sjdlvsdkerhet.
Handlingsutrymmet &r alltsd dels relaterat till miljofaktorer som till
exempel arbetsorganisation, arbetsledning och arbetsuppgifter, dels till
individforutsattningar av olika slag. (Lundmark 1992)

3.3 PERSPEKTIV PA KOMPETENSUTVECKLING

Ellstrom (1994) diskuterar fyra teoretiska perspektiv som kan vara till hjilp
for att forstd de strategier som organisationer, medvetet eller omedvetet,
anviander 1 sina satsningar pd kompetensutveckling. Perspektiven kan
nyttjas for att beskriva och analysera de organisatoriska processer vilka
formar planering och genomférande av  kompetensutveckling.
Organisationsteoretisk forskning kring besluts- och planeringsprocesser,
strategiutveckling samt fordndringsarbete &4r grunden for de olika
perspektiven, vilka bendmns tekniskt-rationellt, humanistiskt, konflikt-
kontroll och det institutionella perspektivet.

I konflikt-kontroll perspektivet ligger motséttningar och konflikter mellan
olika parter och aktdrer 1 organisationen till grund for organisationens sitt
att fungera. Verksamheten kan d& snarare forstds som politiska processer
vilka karakteriseras av kamp, forhandling och kompromiss. De olika
aktorerna kdmpar om makt och knappa resurser for att frimja sina egna
intressen. Det institutionella perspektivet betonar att organisatoriska
strukturer och processer bor ses som institutioner, som for-givet-tagna, som
stabila sociala monster samt som system av forestdllningar och regler.
Dessa formas, uppritthdlls samt aterskapas 1 och genom den dagliga
verksamheten 1 organisationen, men de paverkar dven organisationens
verksamhet. Over tiden fir organisationen ett egenvirde, den blir ett mal i
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sig, oberoende av organisationens officiella mal. (Ellstrom, 1994) Dessa
tvd perspektiv anser vi inte relevanta for var studie da vi varken dmnar
belysa maktrelationer 1 organisationen eller organisationens paverkan av
det 1 samhillet for-givet-tagna. Vi kommer siledes endast behandla det
tekniskt-rationella och det humanistiska perspektivet. Anledningen ar att
det tekniskt-rationella perspektivet har varit det dominerande inom
forskning och debatter om utbildning. Var forestdllning ar dock att det
humanistiska perspektivet idag har fatt en allt mer betydande roll 1 och med
okad fokus pd individerna i organisationen, varfor vi dven finner detta
perspektiv relevant att diskutera.

3.3.1 DET TEKNISKT-RATIONELLA PERSPEKTIVET

Det tekniskt-rationella perspektivet har under storre delen av 1900-talet

dominerat badde forskning och den politiska debatten om utbildning och

utveckling. Utbildning ses som ett medel eller verktyg som skall frimja ett

kompetenshdjande  ldrande  hos  individerna  som  deltar 1

kompetensutvecklingsinsatser. Okade kunskaper pé individniva ses i nista

steg som ett medel for organisationen att uppna okad produktivitet och
tillvaxt. Verksamhetens mail ses, 1 detta perspektiv, som den viktigaste
faktorn for att styra och forklara vad som hidnder inom organisationen.

Ledningen kan dessutom relativt fritt utforma verksamheten och strategier

implementeras fran toppen utan medverkan frdn de som berdrs av besluten.

(Ellstrom, 1994) Det tekniskt-rationella perspektivet, applicerat péa

kompetensutveckling, bygger pd bland annat foljande antaganden

(Ellstrom, 1994):

e En organisations satsning pa kompetensutveckling bestdms till stor del
av bristande Overensstimmelse mellan efterfrigan och utbud av
kvalifikationer inom organisationen. Den bristande dverensstimmelsen
kan bero pa fordandringar 1 organisationens inre eller yttre miljo.

e Organisationer verksamma 1 en milj6 som karakteriseras av snabba
forandringar  betrdffande  teknik,  produkter,  kvalitet eller
arbetsorganisation tenderar att satsa mer pd kompetensutveckling &n
organisationer som verkar i en mer stabil omgivning.

e Planering av insatser for kompetensutveckling antas grundas i
formulerade policies och strategier, vilka utgér fran organisationens mal
och affarside.

e Beslut att satsa pd kompetensutveckling grundas pd rationella
berdkningar dér effekterna av utbildningen i1 form av 6kad produktivitet
sdtts 1 relation till de kostnader som forknippas med utbildningen.

e Genomforande av kompetensutveckling kréver planering som bygger pé
analyser av organisationens kvalifikationskrav, personalens verkliga och
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utnyttjade kompetens samt det utvecklingsbehov som kan hérledas
darav. Genomforda insatser utviarderas och revideras.

Vad som ocksd utmdrker detta perspektiv dr att kompetensutvecklingen
inriktas mot specifika snarare dn generella kvalifikationer. Synen pé
larande ar anpassningsinriktad, vilket innebér att lirandet ses som en
relativt passiv process dar syftet dr att uppnd ett pa forhand foreskrivet
resultat genom att lira sig 16sa givna uppgifter 1 enlighet med givna rutiner
och procedurer. (Ellstrém & Nilsson, 1997)

En svaghet med det tekniskt-rationella perspektivet &r, enligt Ellstrém
(1994), bristen pa kausalitet 1 observerade samband mellan satsning pa
kompetensutveckling och produktivitetsokningar. Ytterligare en svaghet dr
bristande kausalitet ~ mellan observerade samband  mellan
utbildningsprocesser och resultat. Kritik kan ocksa riktas mot perspektivets
starka rationalitetsantaganden, dd begrdnsad rationalitet och alternativ
rationalitet har visats ligga till grund for minga organisatoriska besluts- och
planeringsprocesser. (Ellstrom & Nilsson, 1997)

3.3.2 DET HUMANISTISKA PERSPEKTIVET

I det humanistiska perspektivet lidggs tonvikten vid en psykologisk,
utvecklingsinriktad ~ humanism, vilket kan uttryckas som  att
kompetensutveckling 1 forsta hand inte skall ses som en kostnad utan som
en investering 1 organisationens manskliga resurser. Representanter for
detta perspektiv dterfinns framfor allt 1 litteratur inom human resource
management (HRM) och human resource development (HRD). Vidare
betonar det humanistiska perspektivet nodvindigheten av samspel och
omsesidig anpassning mellan organisation och individ for att ldngsiktiga
effekter skall uppnas. Betoning pa organisationen som informellt system
samt organisationsmedlemmarnas behov av gemenskap, delaktighet och
sjalvforverkligande préaglar detta perspektiv. Nétverk av roller, normer samt
organisationens gemensamma forestillningar och virderingar antas halla
samman organisationen. (Ellstrom & Nilsson, 1997)

I motsats till det tekniskt-rationella perspektivet antas verksamheten, enligt
detta humanistiska perspektiv, utvecklas genom successiv och spontan
anpassning till fordndringar inom organisationen eller dess omgivning
snarare dn genom central planering och styrning. For att uppna effektivitet
ar det betydelsefullt att ha en 6ppen och vil fungerande kommunikation,
enighet betriffande grundlidggande vérderingar och mal, ett 6ppet och
tillitsfullt klimat samt en utbredd formédga till flexibilitet och
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problemldsning bland medarbetarna. Medarbetarnas kompetens ses som en
kritisk resurs for verksamheten och det blir sdledes viktigt att utveckla och
tillvarata den genom utbildning och andra utvecklande insatser. I det
humanistiska perspektivet ldggs tonvikten vid generella kvalifikationer
sdsom analys- och problemlosningsformaga samt kvalifikationer som syftar
till att skapa positiva attityder, motivation och ett bra klimat inom
organisationen. Kompetensutveckling ses som en integrerad del av
verksamheten. Behovet av utbildning planeras genom
tvavdagskommunikation, till exempel planerings- och utvecklingssamtal
istéllet for genom systematiska behovsanalyser. Synen pa ldrande betonas
av problemorientering, deltagarstyrning och dialog mellan ldrare och
deltagare. (Ellstrom, 1994)

Den kritik som har riktats mot det humanistiska perspektivet ar av tva slag.
Dels ar den riktad mot en formodad teoretisk omedvetenhet, bristande
metodologisk noggrannhet och svagt empiriskt stod. Dels har kritiken géllt
perspektivets konsensusantagande och den é&tfoljande blindheten {6r
konflikter 1 verksamheten. Kritikerna anser att detta kan ligga till grund for
att modellen anvénds for legitimering eller osynlig maktutdvning i form av
ideologisk kontroll. (Ellstrom, 1994)

Anledningen till att vi har valt att ta med detta perspektiv som komplement
till det teknisk-rationella perspektivet dr, som vi nimnde i1 den inledande
texten, att vi tror det blir allt mer viktigt och allt vanligare forekommande
att tillgodose medarbetarnas behov av personlig utveckling.

3.4 SAMMANFATTNING

Organisationens behov av kompetensutveckling kan utldsas av glappet
mellan medarbetarnas kompetens och de kvalifikationskrav som
arbetsuppgifterna kridver eller som efterfragas av arbetsgivaren.
Kompetensutveckling ar ett vitt begrepp, vilket innehaller manga olika
delar, bade utbildning och on-the-job-training. Dessutom kan begreppet ses
ur tva olika dimensioner. Vi anser att individ- och organisationsrelaterad
kompetensutveckling gér hand i hand. Utveckling av individen medfor
dven att kompetensen inom organisationen okar, varfor bade individen och
organisationen gynnas.

Olika teoretiska perspektiv kan utgéra grunden for planering och styrning
av kompetensutveckling. Det tekniskt-rationella perspektivet har lédnge
varit det dominerande. FOr att organisationen skall kunna behdlla
medarbetarna och deras kompetens tror vi att det ar viktigt att tillgodose
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medarbetarnas behov av utveckling. Det humanistiska perspektivet kan
darfor ha blivit viktigare. Ett sitt att behalla medarbetare ar att skapa
bindningar mellan dem och organisationen. Da vi har for avsikt att
undersoka om kompetensutveckling dr grund for engagemang och
motivation kommer f6ljande kapitel att behandla relevanta teorier och
tidigare forskning inom de omradena.
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4 TEORIER OM ENGAGEMANG OCH MOTIVATION

Detta kapitel utgér den andra delen av var teoretiska referensram och
kommer att behandla teorier och tidigare forskning om engagemang och
motivation. Vi kommer att behandla begreppen var och ett for sig och dven
forklara vissa likheter och skillnader mellan dem. Teorierna kommer
senare att anvindas som verktyg i analysarbetet.

4.1 ENGAGEMANGSTEORIER

Individers engagemang'’ har fatt 6kad betydelse de senaste aren da
organisationerna har insett vikten av individernas involvering och bidrag
till organisationens effektivitet. (Steers & Porter, 1991) Det diskuteras dock
sdllan om insatser som skall vidtas for att stimulera medarbetarens
engagemang for organisationen. En fOrklaring kan vara att @mnet ar
komplicerat och svérgripbart samt att det kanske saknas kunskap 1
organisationen om vad engagemang dr och vad det paverkas av.

Enligt Mowday, Steers och Porter (1979) dr engagemang nigot annat &n
passiv lojalitet till en organisation. Forfattarna menar att begreppet tviartom
innebér ett aktivt forhallande dir individen ar villig att ge ndgot av sig sjalv
for att organisationen skall lyckas. Engagemang kan inte bara observeras

som en attityd utan det kan dven avlisas i individens handlande (O’Reilly
& Chatman, 1986).

Det finns olika teorier om engagemang. Vissa teorier tar upp grunder for
hur engagemang skapas medan andra teorier fokuserar pa foljder av
engagemang och hur det pdverkar individen. Vi kommer framst att
behandla teorier om grunder for engagemang da var undersokning innebar
att analysera om kompetensutveckling péverkar grunderna for att skapa
engagemang. Vi behandlar dven teorier om hur engagemang yttrar sig for
att kunna utldsa om de intervjuade medarbetarna dr engagerade.

' Det #r svart att hitta en exakt dversittning av engelskans commitment. Vi har valt att
Oversitta commitment med det svenska ordet engagemang och vi kommer
fortsdttningsvis enbart anvénda oss av den termen.
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Definitionerna av begreppet engagemang skiljer sig & mellan olika
forskare med anledning av att de ser begreppet pa olika sitt. Mowday,
Steers och Porters (1979) definierar engagemang enligt foljande:

“Organisationsengagemang definieras som hur starkt en individ
identifierar sig med och engagerar sig i en sdrskild organisation.
Definitionen bestdar av tre huvudsakliga komponenter, vilka dr;,
a) en persons starka tro pd och acceptans av foretagets mdl, b)
en persons vilja att anstringa sig for foretagets bdsta, c) en
persons onskan att stanna i foretaget.”

(Mowday, Steers & Porter, 1979, s. 226, egen oversdttning)

Ovanstdende definition har kritiserats av bland annat O’Reilly & Chatman
(1986). En av anledningarna &r att den inte skiljer pa grunder och foljder av
engagemang. O’Reilly och Chatman (1986) menar att en persons tro pa och
acceptans av organisationens mal dr en grund for engagemang medan viljan
att anstrdnga sig for organisationens bidsta och oOnskan att stanna kvar 1
foretaget snarare dr foljder av engagemang. Dessutom inbegriper Mowday,
Steers och Porter (1979) endast identifikation som grund for engagemang
medan O’Reilly och Chatman (1986) diskuterar tre olika grunder.

Trots skillnader 1 synen pa engagemang hos manga forskare har Meyer och
Allen (1997), efter en grundlig genomgang av litteraturen inom omradet,
noterat att forskarna dr timligen 6verens om att engagemang ir ett psykiskt
tillstdind som karaktériserar individens forhallande till organisationen samt
att detta tillstind péaverkar medarbetarens beslut att stanna kvar inom
organisationen.

Vi delar uppfattningen att engagemang é&r ett psykiskt tillstdind hos
individen. Innan vi utvecklar var syn pa engagemangsbegreppet kommer vi
fora en diskussion om olika grunder och féljder av engagemang.

4.1.1 GRUNDER FOR ENGAGEMANG

Det finns som sagt olika faktorer, vilka utgér grunder for en individs
engagemang fOr en organisation. Var utgangspunkt dr O’Reilly och
Chatmans (1986) studie. De diskuterar tre grunder for engagemang;
instrumentellt utbyte, identifikation och internalisering. De tar stdd i en
studie av Kelman (1958), vilken diskuterar dessa tre grunders paverkan pa
minskligt beteende.
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INSTRUMENTELLT UTBYTE

Instrumentellt utbyte uppkommer d& individen accepterar pédverkan
eftersom denne hoppas kunna uppna en fordelaktig reaktion fran en annan
person eller grupp. Vid instrumentellt utbyte tenderar individen att
engagera sig endast da organisationen har uppsikt 6ver denne. Individen tar
till sig det framkallade beteendet enbart for att denne forvéntar sig ndgon
form av beloning eller godkdnnande och undvika ogillande eller
bestraffning. Individen behdver dock inte tro péa beteendet. (Kelman, 1958)

Instrumentellt utbyte adr som sagt en grund for engagemang, vilket
uppkommer genom materiellt utbyte. Forhdllandet innebidr saledes en
bidrags-/beloningsrelation mellan organisationen och individen. Individen
forvantar sig materiella beloningar, sdsom exempelvis 16n och
karridarmdjligheter, 1 utbyte mot den arbetsinsats som organisationen
erhédller 1 gengild. (O’Reilly & Chatman, 1986) Anstéllningen, eller
relationen mellan organisationen och individen, pigir endast s& linge
individen upplever att forhéllandet mellan bidrag och beloning ar réttvist,

savida mojlighet finns for individen att byta arbete. (Homans, i Weber,
1992)

IDENTIFIKATION

Identifikation &r, enligt O’Reilly och Chatman (1986), en annan grund for
engagemang. Individens beteende uppkommer dd& denne accepterar
paverkan for att denne vill uppna eller upprétthélla en tillfredsstéllande
relation till en annan person eller grupp. Individen identifierar sig med
organisationen endast dd beteendet har en framtrddande roll for relationen
till organisationen. Individen tar till sig beteendet eftersom det associeras
med den Onskade relationen. Den tillfredsstéllelse som identifikation ger
ligger 1 sjdlva handlingen, att skapa eller uppritthalla relationen till
organisationen. (Kelman, 1958)

Till skillnad frén instrumentellt utbyte forklaras denna bindning till
organisationen av kénsloméssiga grunder. Genom identifikation kan
individen kénna stolthet Over att vara en del av en grupp. Individen
accepterar dven gruppens mal och vérderingar men utan att ta dem till sig
som sina egna. (O’Reilly & Chatman, 1986)

Kelmans (1958) identifikationsteori kan kompletteras med Ashforth och
Maels (1989) teori om social identifikation. Den sociala identitetsteorin
innebér att individen klassificerar sig sjdlv och andra i1 olika sociala
kategorier sdsom organisatorisk tillhorighet, alder och kon. Detta innebér
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att dven andra klassificerar individen i olika grupper. Andras uppfattningar
om individen blir alltsd ocksé av betydelse. Social klassificering gors av tvé
anledningar, dels av kognitiva skél, for att systematisera den sociala
omgivningen och dels for att individen skall kunna placera in sig sjilv i den
omgivningen. (Ashforth & Mael, 1989)

Individens sociala identitet hirleds fran de grupper och personer som
interagerar 1 organisationen. En individ kan tillhora flera grupper inom en
och samma organisation. O’Reilly och Chatman (1986) diskuterar hur en
individs identifikation paverkar dess engagemang positivt. Aven den
sociala identitetsteorin kan tillimpas pad organisationer for att illustrera
organisatorisk socialisering och relationer mellan olika grupper. Att
individen identifierar sig med olika grupper 1 organisationen kan ses som
en mekanism genom vilken anstédllda kan kinna sig lojala och engagerade
for organisationen som helhet. (Ashfort & Mael, 1989)

Organisatorisk identifikation har ldnge ansetts péverka bdde individens
tillfredsstéllelse och effektiviteten 1 organisationen. I litteraturen har dock
organisatorisk  identifikation ofta forvixlats med organisatoriskt
engagemang och internalisering. (Ashforth & Mael, 1989) O’Reilly och
Chatman (1986) anser att identifikation tillsammans med instrumentellt
utbyte och internalisering dr grunder for engagemang, oberoende av
varandra. Ashforth och Mael (1989) anser didremot att engagemang och
internalisering dr konsekvenser av identifikation med organisationen och
att det ddrmed finns ett beroendeforhédllande mellan identifikation och
internalisering. De menar vidare att internalisering inte kan uppsta utan att
individen forst kan identifiera sig med organisationen.

INTERNALISERING

Enligt diskussionen ovan ér internalisering enligt Ashforth och Mael (1989)
en konsekvens av identifikation, medan internalisering enligt O’Reilly och
Chatman (1986) dr den tredje grunden for engagemang. Internalisering kan
sdgas uppstd di en individ accepterar paverkan for att innehdllet 1 det
framkallade beteendet 1 sig dr belonande for individen. Beteendet
overensstaimmer med individens egna varderingar, varfor denne tar det till
sig. Individen ser dven beteendet anviandbart for att kunna 16sa problem
eller for att individen ser att beteendet dverensstimmer med dennes behov.
Nér individen svarar med internalisering tenderar denne att anvidnda
beteendet dé det &r relevant for situationen, oberoende av organisationens
uppsikt eller individens relation till den. Det framkallade beteendet
integreras med individens befintliga varderingar. Beteendets innehall &dr det
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som ligger till grund for tillfredsstéllelsen. Internalisering forklaras, liksom

identifikation, av kédnsloméssiga bindningar till organisationen. (Kelman,
1958)

En skillnad mellan identifikation och internalisering r att identifikation ar
ett organisationsspecifikt fenomen medan internalisering inte behdver vara
det. Ashforth och Mael (1989) forklarar det enligt foljande:

“"Whereas identification refers to self in terms of social
categories (I am), internalization refers to the incorporation of
values, attitudes, and so forth within the self as guiding
principles (I belive).”

(Ashforth & Mael, 1989, s. 21 )

Internalisering innebdr, som vi tidigare har diskuterat, att individens
grundldggande vdrderingar och det individen verkligen tror pa stimmer
overens med organisationens varderingar. Denna dverensstdmmelse gor att
engagemang fOr organisationen uppstir. (O’Reilly & Chatman, 1986)
Individens virderingar kan dock stimma Overens med varderingar i flera
olika  organisationer, varfor  beteendet inte  behdver  vara
organisationsspecifikt.  Identifikation innebar, till skillnad frén
internalisering, att individen klassificerar sig sjdlv 1 ett socialt
sammanhang, till exempel en viss organisation. Individen accepterar da
paverkan for att uppnd en tillfredsstidllande relation med den speciella
organisationen, varfor fenomenet dr organisationsspecifikt. (Ashforth &
Mael, 1989)

4.1.2 FOLIDER AV ENGAGEMANG

Ovan diskuteras olika grunder for engagemang. Vi skall dven redovisa hur
engagemanget kan utvisa sig. Ovan ndmndes att Mowday, Steers och
Porter (1979) inbegriper en individs vilja att anstringa sig for
organisationens bésta och individens Onskan att stanna i organisationen 1
sin definition av engagemang. Dessa tvd parametrar anser vi vara vad
engagemang kan leda till snarare én sjdlva definitionen av begreppet. Bada
ovanstdende foljder ar 1 de flesta fall positiva for organisationen. En
medarbetares anstringningar for organisationens bidsta anser vi kan liknas
vid individens benédgenhet att forma organisationsgynnsamma attityder
samt utfora handlingar och beteenden for organisationens bésta, vilka Vik
(2000) menar ar foljder av engagemang. Engagerade medarbetare kan
generera positiva effekter for organisationen.
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FORVANTAT OCH ICKE FORVANTAT BETEENDE

O’Reilly och Chatman (1986) har studerat engagemangets paverkan pa
forvantat och icke forvéntat beteende i en organisation. Forvéntat beteende
ar vad som utifran arbetsbeskrivning och dylikt forviantas av individen 1
organisationen. Nir individen antar ett beteende som inte forvintas av dem
sdgs de anta ett icke forvédntat beteende. Det icke forviantade beteendet
gynnar organisationen utan att det direkt gynnar individen. (O’Reilly &
Chatman, 1986) Vi anser att det icke forvdntade beteendet kan liknas vid
viljan att anstrdnga sig for organisationens bdsta samt att utfora handlingar
och beteenden for organisationens bista.

Studien av O’Reilly och Chatman visar att alla tre grunderna for
engagemang kan relateras till forvintat beteende medan endast
identifikation och internalisering kan sammankopplas med icke forvintat
beteende. Engagemang baserat pa instrumentellt utbyte relaterar ddremot
till intentionen att ldmna organisationen om utbytet inte upplevs
fordelaktigt av individen. (O’Reilly och Chatman, 1986)

For att tydligare dskddliggora ovanstadende teorierna om engagemang foljer
nedan en sammanfattande bild av det som hittills tagits upp 1 detta kapitel.

ENGAGEMANG

__yFéljder/

6runder —® Organisationen
former

- instrumentellt - vilja att anstrdnga

- identifikation for organisationens basta

- internalisering - 6nskan att stanna kvar i
organisation

Figur 2: Sammanfattning av begreppet engagemang (egen konstruktion)

Organisationen &r det fokus som medarbetaren riktar sitt engagemang mot.
Enligt O’Reilly och Chatman (1986) grundas engagemanget som sagts pa
antingen instrumentellt utbyte, identifikation eller internalisering. En
individs engagemang kan utvisa sig genom individens vilja att anstrdnga
sig fOr organisationens bista samt att individen har en vilja att stanna kvar
inom organisationen.
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4.1.3 VAR SYN PA ENGAGEMANG

Viér syn pa engagemang skiljer sig en del mot ovanstiende resonemang. Vi
anser inte att O’Reilly och Chatmans (1986) uppdelning av grunder for
engagemang 1 instrumentellt utbyte, identifikation och internalisering &r
helt bra. Uppdelningen har mott en hel del kritik fran andra forskare, framst
for den vaga distinktionen mellan identifiering och internalisering
(Ashforth & Mael, 1989). Var kritik mot O’Reilly och Chatmans teori
riktar sig dock inte mot det utan snarare mot att de inrdknar instrumentellt
utbyte som en grund for engagemang. Det instrumentella utbytet pdgar
endast sd linge individen upplever utbytet réittvist och kan nir som helst
avbrytas (Homans, 1 Weber, 1992). Vi hiller med Mowday, Steers och
Porter (1979) om att engagemang dr stabilt Gver tiden. Det dr en av
anledningarna till varfor vi inte anser att instrumentellt utbyte dr en grund
for engagemang. Vi anser att ett engagemang fOor en organisation bestar
dven om det uppstér situationer 1 organisationen som inte enbart uppfattas
positiva av individen. Individen har byggt upp ett stabilt fortroende for
organisationen som inte rubbas av enstaka negativa hidndelser. Vér
definition av engagemang Overensstimmer med Viks (2000) definition,
vilken lyder:

“Organisationsengagemang dr ett psykiskt tillstand hos
individen, som innebdr en bendigenhet hos denne att forma
organisationsgynnsamma attityder och utfora handlingar och
beteenden for organisationens bdsta.

(Vik, 2000)

Vi har wvalt en definition som enbart inbegriper kéinslomédssiga
forklaringsvagar och sdledes inte innefattar det instrumentella utbytet 1
engagemang. Denna syn pd engagemang Overensstimmer dven med
Buchanans (1974) resonemang. Han definierar engagemang som:

”...a partisan, affective attachment to the goals and values of the
organization, to one’s role in relation to the goals and values,
and to the organization for it’s own sake, apart from its purely
instrumental worth.”

(Buchanan, 1974, s. 533)

Ytterligare en anledning till att vi uteldmnar instrumentellt utbyte som
grund for engagemang ir att det, enligt O’Reilly och Chatman (1986), kan
leda till intentionen att Iimna organisationen om individen upplever utbytet
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orittvist. Vi har tidigare tagit upp beteendet att stanna kvar i organisationen
som en foljd av engagemang. Resonemanget om att instrumentellt utbyte
skulle kunna leda till att individen ldmnar organisationen anser vi strider
mot sdttet att se instrumentellt utbyte som grund for engagemang.
Beteendet som framkallas genom instrumentellt utbyte bygger pd att
individen erhéller en beloning for sin insats, vilken denne uppfattar réttvis
(Homans, 1 Weber, 1992). Vi anser att det instrumentella utbytet ger en
kortsiktig tillfredsstéllelse varfor vi finner det relevant att diskutera det
tillsammans med vissa motivationsteorier. Instrumentellt utbyte ser vi
sdledes snarare som en grund for motivation istillet for en grund for
engagemang. Det faktum att motivationsfragor och atgérder for att paverka
motivationen traditionellt har varit starkt kopplade till materiella beloningar
(Schou, 1991) styrker dven vart resonemang. En redogorelse for de
motivationsteorier vi anser vara relevanta foljer i avsnittet nedan.

4.2 MOTIVATIONSTEORIER

Motivation ar ett viktigt begrepp hos bdde allmédnhet och forskare men det
rader delade meningar om vad det egentligen stér for. Vissa forskare menar
att motivation &r inre tillstind sdsom behov, drivkrafter och psykisk energi.
Andra menar att dessa inre tillstdind har antagits forst efter att vissa
beteendemonster observerats och att motivation darfor bist kan studeras
genom att analysera motiverade individers handlingar. Dessa
stillningstaganden behover dock inte motsdga varandra utan dr endast olika
definitioner av motivation. (Schou, 1991) Med motivation menas enkelt
uttryckt varfor individer 6ver huvud taget handlar och varfor individer utfor
vissa handlingar men inte andra. Flertalet forskare 4r tdmligen 6verens om
att motivationen framfor allt kan avlidsas 1 foljande beteendemonster;
initiativkraft, att arbeta 1 en bestimd riktning, intensitet, uthdllighet och
arbetsprestation. (Pinder, 1984) Schou (1991) menar att jobba mycket,
kdnna arbetsglddje och att sédllan vara borta frdn arbetet dr beteenden som
tyder pa individers motivation for sitt arbete. En definition av motivation
ar:
“Motivation kan forklara hur ett beteende startar, upprdtthdlls,
styrs och upphor samt dr den subjektiva reaktion som uppstdar
hos individen ndr detta pdagar.”

(Jones, 1955, ur Steers & Porter, 1991,

s. 3, egen oversdttning och bearbetning)
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4.2.1 KONGRUENSTEORIN

Individer skiljer sig dt 1 en rad aspekter vilket 1 sin tur far konsekvenser for
motivationen. De flesta forskare har dock samma grundforestéllning 1 sina
resonemang, vilken dr att organisationens och medarbetarnas behov maste
balanseras sa att bada parterna nér fordelar. (Schou, 1991) Motivation kan
sdgas vara en funktion av individens direkta erfarenheter av sitt arbete
(Glisson & Durick, 1988). Det kan sédgas vara en konsekvens av graden av
overensstimmelse och anpassning mellan individens krav, behov och
speciella forutsdttningar samt det organisationen och arbetet kan erbjuda
denne. Den principiella I6sningen pa detta ar att sa ldngt det 4r mojligt och
ekonomiskt motiverat, skriddarsy forhdllanden 1 organisationen och
arbetssituationen sd att de Overensstimmer med individens speciella
forutsittningar och behov. Hog motivation hos medarbetarna &r dock inte
tillrackligt ur en organisations perspektiv. Motivationen méiste dven styras
sa att den Overensstimmer med organisationens malséttning. (Schou, 1991)

Ovanstdende resonemang Overensstimmer med det s& kallade
kongruenskonceptet. Det utgar bland annat ifrdn att foreteelser, som till
exempel motivation, dr en foljd av graden av Overensstimmelse mellan
individens behov och vad dess omgivning kan erbjuda. Detta innebér att
olika individer krdver och aktivt soker efter de arbetsplatser och
arbetsuppgifter som Overensstimmer med deras behov, inriktning och
livsstadium. (Holland, 1997; Spokane, 1985)

4.2.2 FORVANTNINGSTEORIN

Forvintningsteorin bygger pa att det finns forklaringar till motivation hos
bade individen och 1 organisationen. Individens motivationsstyrka bestdms
av de forviantningar som individen har pd framtida resultat samt resultatets
forviantade virde. Graden av motivation bestims alltsd av individens
virdering av utbytesrelationen mellan individen och organisationen. Vroom
(1964) ger en bild av hur en individs motivation bildas och hur den
forandras 1 takt med att individens varderingar fordndras. Motivationen kan
beskrivas med foljande formel (Vroom, 1964):

Motivation (M) = summan av individens forvintningar (F) x individens
virderingar (V)

Forviantningarna kan ses som individens uppskattning av sannolikheten for
att ndgon av dennes personliga malsittningar eller onskemal skall uppfyllas
genom arbetet. De personliga malen, exempelvis ansvar och
sjdlvforverkligande jamfors med foretagets mal. Denna typ av
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forvantningar innebar att det hos individen finns en forvdntan om huruvida
varje arbetsprestation skall lyckas eller ej. Individens vérderingar uttrycker
vilka mal eller behov som ér viktigast for denne. For att motivation skall
byggas upp maste individen forst och framst fa klart for sig vilka dennes
personliga mal dr. Dérefter virderar individen dessa mél och lagrar virdena
1 minnet. (Vroom, 1964)

Nar individen sedan kommer till sin arbetsplats gor denne en bedomning av
sannolikheten for att de personliga malen skall uppfyllas genom arbetet.
Detta innebdr att det hos varje individ finns en upplevd koppling mellan
varje beteende och dess konsekvenser (bestraffningar och beldningar).
Individen tror, eller forvéntar, sig att om denne beter sig pa ett visst sétt
kommer det att leda till vissa beloningar. Varje konsekvens har ett virde
som skiljer sig fran individ till individ beroende pa personlighet och
bakgrund. (Vroom, 1964)

4.2.3 INDIVID- OCH SITUATIONSFAKTORER

Motivationsforskningen har historiskt haft tvd olika fokus, individen och
situationen. Individforskningen har koncentrerat sig pd att finna
personlighetsfaktorer =~ som  forklaringar till motivation = medan
situationsforskningen 1 forsta hand har studerat externa faktorer sdsom till
exempel beldningssystem och organisationsstruktur. D4 minniskor trots
allt ar olika finns det en rad faktorer hos individer som har visat sig ha
samband med motivationen. Dessa faktorer ar till exempel alder, ar med
samma arbetsuppgifter, 4 1 samma organisation, konstillhorighet,
personlighet och tankemonster, s kallade personlighetsfaktorer. Aven en
individs sjdlvfortroende antas spela en betydelsefull roll for motivationen.
Det finns ocksd manga olika faktorer i organisationen som kan paverka
individens motivation for arbetet, sisom bland annat beloningssystem,
ledarskap, arbetsinnehall, arbetsklimat, utvecklingsmojligheter,
aldersstruktur och organisationsstruktur. Dessa faktorer relateras till
omgivningen och den situation individen befinner sig 1. (Glisson & Durick,
1988; Schou, 1991)

4.2.4 INRE OCH YTTRE BELONINGAR

Det finns olika sétt for organisationen att motivera medarbetarna. Ett sétt ar
genom olika beloningar, vilka brukar delas upp 1 inre och yttre. Yttre
beloningar dr nagot som tilldelas en individ av andra och é&r oftast
materiella sdsom 16n, bonus eller andra formaner (Svensson & Wilhelmson,
1989). Yttre beloningar kan dven vara utmairkelser utan direkt monetar
anknytning (Maccoby, 1988). Vi ser karridir som ett exempel pa en
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utmirkelse som individen erhdller fran arbetsgivaren som beloning for en
god arbetsprestation. Karridr medfor dock oftast att medarbetaren dven
erhéller ndgon form av materiell beloning. Inre beloningar éar, till skillnad
frén yttre, ndgot som individen ger sig sjdlv. En handling eller ett arbete
som tillfor individen till exempel spianning eller personlig utveckling kan
ge en inre tillfredsstillelse och ddrmed upplevas som en inre beloning
(Svensson & Wilhelmson, 1989).

Ofta atskiljs dven handlande som drivs av inre respektive yttre motivation.
Yttre motivation leder till handlande déir individen strdvar efter yttre
beloningar, att leva upp till externa krav, att undvika bestraffning och
misslyckande. Ett exempel pa yttre motivation &dr nir en individ deltar 1 en
utbildning for att uppna hogre 16n eller for att ndgon utomstaende kriaver
det. (Ellstrom, 1996)

I motsats till detta drivs handlingarna vid inre motivation av ett egenvérde,
det vill sdga handlingarna &r intressanta i sig oberoende av vad handlandet
leder till. Ett exempel pé inre motivation ar nir individen deltar 1 utbildning
for att innehéllet 1 sig upplevs intressant och meningsfullt. (Ellstrom, 1996)
Vi anser att inre beloningar forutom att paverka individens motivation dven
kan paverka individens engagemang. Den tillfredsstidllande relation som
individen upplever vid identifikation med organisationen eller med grupper
i organisationen anser vi utgdr en form inre beldning. Aven internalisering
anser vi ger individen inre beléning dd innehdllet 1 det framkallade
beteendet ger individen inre tillfredsstillelse.

4.3 SKILLNADER MELLAN ENGAGEMANG OCH
MOTIVATION

Begreppen motivation och engagemang bendmns olika av olika forskare,
det vissa forskare bendmnen motivation kallar andra for engagemang och
tvartom. I ovanstdende resonemang om engagemang och motivation har vi
inte gjort nigra jimforelser mellan begreppen, utan mest diskuterat varje
begrepp for sig. Vi ser det dock podngfullt att askadliggora vissa skillnader
mellan begreppen.

4.3.1 SKILLNADER

Det finns skillnader mellan begreppen som inte direkt framkommer av
respektive definition. En skillnad dr att engagemang innehdller en allmén
kanslomdssig dimension som riktar sig till organisationen som helhet,
medan motivation ddremot dr en indikation pa personens attityd gentemot
sitt arbete eller mot vissa aspekter av arbetet. En annan skillnad ar att

39



Hur paverkar kompetensutveckling individens engagemang och motivation?

motivation och engagemang uppstar pa olika sitt. Engagemang brukar
sdgas vara en funktion av individens upplevelser av organisationen medan

motivation ar en funktion av individens direkta erfarenheter av sitt arbete.
(Glisson & Durick, 1988)

Engagemang och motivation styr dock tillsammans individens intentioner
och beteende 1 organisationen. Deltagande och bindning kan exempelvis
ses som uttryck for savil engagemang och motivation. Det finns emellertid
vissa beteendemdnster som enbart styrs av graden av engagemang. En
engagerad ménniska gor personliga uppoffringar, visar ett genuint intresse
for organisationen samt dr standaktig, det vill sdga later sig inte framst
styras av beloningar eller bestraffningar. (Schou, 1991)

Engagemang anses dven vara mer stabilt Gver tiden &n motivation.
(Mowday, Steers & Porter, 1979) Engagemang kan déarfor sdgas leda till ett
djupare och mer Iléngsiktigt forhdllande mellan individen och
organisationen 1 jamforelse med motivation. En motiverad, men
oengagerad individ, stannar endast i organisationen s linge som denne kan
fa sina behov tillgodosedda. Nér organisationen inte kan trygga
behovstillfredsstéllelsen finns det inga band som haller individen och
organisationen samman. En engagerad individ kan dock fordndra sin attityd
till sitt arbete fran dag till dag vilket 1 sin tur inte behover innebéra att
dennes kdnslomadssiga relation till organisationen paverkas speciellt mycket
(Mowday, Steers & Porter, 1979).

4.4 SAMMANFATTNING

Ovan har vi diskuterat teorier som behandlar olika aspekter av engagemang
och motivation. Vi anser att grunderna for engagemang ar identifikation
och internalisering. Vi anser siledes att engagemang dr en kédnslomaéssig
bindning till organisationen. Foljderna av engagemang dr att individen
vidljer att stanna kvar i1 organisationen samt att denne anstringer sig for
organisationens bidsta. En annan faktor som vissa forskare rdknar in som
grund for engagemang &r instrumentellt utbyte. Vi anser dock att det
snarare skapar motivation hos individen. Frimsta anledningen till detta &r
att vi ser utbytet som en kortsiktig och instabil bindning mellan individen
och organisationen. Dessutom anser vi att det instrumentella utbytet kan
diskuteras tillsammans med vissa andra motivationsteorier sdsom
kongruensteorin och forvintningsteorin. Vi diskuterar dven olika individ-
och situationsfaktorers paverkan pa motivation samt olika beloningars
paverkan pa individen.
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5 TILLVAGAGANGSSATT

1 detta kapital kommer vi att redogora for det praktiska tillvigagdngssditt vi
har anvdnt oss av i detta arbete. Kapitlet behandlar frimst insamlingen av
den empiri som ligger till grund for analys och slutsatser. Syftet med
kapitlet dr att ge ldsaren underlag for att kunna bedoma relevansen och
vetenskapligheten i vdra resultat.

5.1 UNDERSOKNINGENS INRIKTNING

Ansatsen 1 en undersokning har, enligt Lekvall och Wahlbin (1993), att
gora med dess grundliggande tekniska utformning. Det innebér att
forskaren bestimmer sig for om denne i undersokningen och analysen
antingen skall g& pa djupet i enskilda fall, jimf6ra olika forhdllanden pa
bredden vid en viss tidpunkt eller studera en utveckling &ver tiden.
Fallstudier innebdr att forskaren undersoker ett fital objekt i en mingd
avseenden (Eriksson & Wiedersheim-Paul, 1997). Intresset dr riktat mot
detaljerade och ofta djupgéende beskrivningar och analyser av enskilda fall
(Lekvall & Wahlbin, 1993). Vi har valt att utifrdn tre organisationer
undersdka begreppen kompetensutveckling och engagemang samt
motivation. Vi kommer inte att undersdka organisationerna under
tillrdckligt 1ang tid eller tillrdckligt grundldggande for att var kan sidgas vara
en fallstudie. Vi anser dock att var studie kan kallas fallstudieliknande da
studien skulle kunna utgdra grunden for en fallstudie. D4 tidigare forskning
om sambanden mellan kompetensutveckling och engagemang samt
motivation dr bristféllig &r var avsikt att formulera en tolkning och en
analys av sambanden mellan begreppen. Vér studie har likheter med
tolkande fallstudier som innehéller beskrivningar. Dessa beskrivningar

anvinds for att utveckla begrepp, belysa, stodja eller ifrdgasitta teorier.
(Merriam, 1994)

Olika foretag har olika strategier, struktur och kultur vilket troligtvis
paverkar kompetensutvecklingsinsatserna och hur medarbetarna uppfattar
dessa satsningar. Vi har valt att gora intervjuer pd tre fallforetag da vi
genom detta hoppas kunna presentera en rikare bild av hur satsningar pé
kompetensutveckling genomférs och vad de leder till i form av
engagemang och motivation hos medarbetarna. Detta dr enligt Merriam
(1994) ett sitt att 0ka generaliserbarheten 1 fallstudier. Vér avsikt &r inte att
generalisera 1 bemirkelsen att soker efter likheter och utifrdn dessa dra
statistiskt ~ sdkerstdllda  slutsatser for en  storre  population.
Generaliserbarheten 1 fallstudier géller snarare hur tillampligt resultatet av
var unders6kning dr for andra (Svensson & Starrin, 1996; Merriam, 1994).
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Fallstudier genererar tankar och idéer och det dr ldsaren som avgor 1 vilken
utstrackning resultatet av undersokningen ar tillimpligt pa4 dennes situation.
(Merriam, 1994) D4 var studie omfattar tre fallforetag ar var forhoppning
att resultatet skall bli mer anvédndbart och 1 hogre grad generaliserbart dn
om undersdkningen endast hade omfattat ett foretag.

Huruvida forskningen ar kvantitativt eller kvalitativt inriktad dr en annan
dimension av undersokningsansatsen som forskaren maste ta stéllning till
(Lekvall & Wahlbin, 1993). Uppdelningen av begreppen beror bland annat
pa hur forskaren viljer att bearbeta och analysera den information som
samlas in. De tva inriktningarna framstélls ofta som tvd helt ofGrenliga
ytterligheter. Det praktiska forskningsarbetet befinner sig dock oftast
nagonstans mellan dem. Det som avgor forskningens huvudsakliga
inriktning ar hur undersokningsproblemet har formulerats. (Patel &
Davidsson, 1991)

"Kvalitativ  eller kvantitativ. metod bor ses som en
ldmplighetsfraga for den speciella undersokningsuppgift man har
sig forelagd. Att pa ett allmdint plan diskutera om det ena eller

det andra dr bdttre tenderar att generera mer hetta dn ljus...”
(Lekvall & Wahlbin, 1987, s. 152)

I vér studie har vi analyserat sambanden mellan kompetensutveckling samt
medarbetarnas engagemang och motivation. Vi har valt att genomf6ra en
kvalitativ studie da vart undersokningsproblem kréaver utforliga svar. Syftet
med undersOkningen dr att forstd individernas upplevelser och
uppfattningar, varfor de svar vi har erhallit krdaver stort inslag av tolkning.
D4 avsikten &dr att forsoka skapa forstdelse for ménskliga uppfattningar
framstér det mindre meningsfullt att, 1 enlighet med en kvantitativ studie,
koda och 1 siffror uttrycka empirin.

5.2 URVAL

Vi har valt att samla in vért empiriska underlag genom personliga
intervjuer med medarbetare som arbetar med ekonomisk radgivning inom
banksektorn. Anledningen till att vi har valt banksektorn &r att branschen
har genomgatt stora fordndringar under den senaste tioarsperioden. I borjan
av 90-talet var det bankkris dar manga banker holl pa att g& 1 konkurs och
flera bankerna hade mer eller mindre problem med att hélla verksamheten 1
ging. De senaste aren har det varit mdnga fusioner, vilka har paverkat
bankerna pid minga sitt. Aven den tekniska utvecklingen har paverkat
bankverksamheten pé sé sitt att enklare tjanster 1 storre utstrackning utfors
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av kunderna sjdlva via bland annat telefon och Internet. Detta har medfort
att personalen har fatt en mer rddgivande roll. Vi anser att det idag stélls
andra krav pad personalens kompetens varfor behovet av
kompetensutveckling kan ha fordndrats.

Det sitt pa vilket vi valde ut de tre bankerna dédr vi har genomfort vara
intervjuer kan liknas vid ett bekvamlighetsurval (Lekvall & Wahlbin,
1993). Vi var i1 kontakt med ett antal banker och de tre som forst var villiga
att stdlla upp valdes. De kontaktpersoner som vi har haft kontakt med pé
bankerna har sedan 1 sin tur valt ut de personer som vi har intervjuat. De
direktiv som kontaktpersonerna fick var att vi ville intervjua personer som
har varit med om kompetensutveckling och som arbetar med nadgon form av
ekonomisk rddgivning. Anledningen till att vi l4t kontaktpersonerna vilja
ut véra respondenter var att de har storre kunskap om vilka medarbetare
som skulle kunna bidra med virdefull information f{6r vért
undersokningsproblem én vad vi som utomstdende har (Merriam, 1994).

Vi genomforde totalt 15 intervjuer med medarbetare fran de tre bankerna,
varav tre var véra kontaktpersoner 1 ledande stidllning. Méingden
information som vi fick genom intervjuerna var avgoérande for om fler
intervjuer skulle genomféras. S& linge som nya respondenter tillfor
ytterligare information &r det vért att fortsitta intervjua. (Lekvall &
Wahlbin, 1993) Vi ansdg att antalet intervjuer var tillrdckligt d& flera
medarbetare svarade pa liknande sitt och de sista intervjuerna inte tillforde
nagon direkt ny information. Aven det faktum att vart syfte inte ir att
generellt kunna uttala oss om hur en stor midngd medarbetare upplever
sambandet mellan kompetensutveckling och engagemang ansig vi
motiverade antalet intervjuer. En allméngiltig studie skulle ha krivt ett
storre urval samt data som skulle varit mdjlig att analysera statistiskt
(Lekvall & Wahlbin, 1993).

5.3 INTERVJUSITUATIONEN

Vid intervjutillféillena forklarade vi syftet med studien, respondenternas roll
1 undersokningen samt vad de kunde bidra med genom sitt deltagande.
Detta dr en viktig del av intervjuns genomforande enligt Patel och
Davidsson (1991). Vi podngterade dven att respondenterna dr anonyma i
den bemairkelsen att svaren inte kan sammankopplas med en viss person.
Vi fick dock respondenternas godkéinnande for att nimna deras namn i
kallforteckningen for att oka tillforlitligheten for studien.
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5.3.1 INTERVJUINNEHALLET

Vid insamling av data genom intervjuer &r det, enligt Patel och Davidsson
(1991), viktigt att beakta tvd aspekter, nimligen graden av standardisering
och graden av strukturering pd intervjuerna. Vi utformade intervjuguider
(se bilaga 1 och 2) som har anvints som utgdngspunkt vid intervjuerna.
Véra intervjuer kan ses som relativt ostrukturerade, dd vi inte stillde exakt
samma fragor 1 exakt samma ordning till alla respondenter (Patel &
Davidsson, 1991). Anledningen till detta var att vi ville kunna stélla
foljdfragor och ge respondenterna utrymme att utveckla intressanta
resonemang och andra infallsvinklar 4n de vi frdgat om. (Merriam, 1994;
Patel & Davidsson, 1991). Var intervjuguide var helt ostandardiserad di
vara fragor var Oppna och ddarmed helt saknade givna svarsalternativ. (Patel
&Davidsson, 1991). Vi valde att stilla 6ppna fragor d& vi ansag att detta
skulle passa bést for var kvalitativa studie.

5.3.2 GENOMFORANDE

Under intervjuerna anviandes bandspelare, anledningen till detta var att vi
d& kunde koncentrera oss helt och hallet pd intervjun di vi inte behdvde
fora anteckningar. Det gav oss storre mojlighet att uppfatta saker som
gester, miner och Ovrigt kroppssprak, vilket kan vara av betydelse for
tolkningen av resultatet. Efter intervjuerna skickade vi tillbaka relevanta
delar av intervjuerna till respondenterna for godkidnnande. Genom denna
atgird har eventuella missforstdnd reducerats och respondenterna har givits
mojlighet att komplettera intervjun med ytterligare synpunkter. Denna
atgiard anser vi Oka validiteten i undersokningen (Lekvall & Wabhlbin,
1993).

5.4 TOLKNING AV RESULTATET

Som vi ndmnde 1 avsnitten om vetenskapssyn och kunskapssyn péverkas vi
av vara tidigare erfarenheter och forestdllningar. Vi dr séledes medvetna
om att vara vérderingar dven ligger till grund for tolkningen av resultaten
frdn intervjuerna. Grunden for var tolkning ar vér forforstdelse, vilken har
byggts upp genom litteraturstudier och diskussioner kring dmnet. (Patel &
Tebelius, 1987) Vi har utifrdn empirin sokt efter monster 1 respondenternas
svar for att sedan analysera och koppla dem till teorierna i1 referensramen.
Vi har dven noterat avvikelser i empirin da vi tycker dessa dr minst lika
intressanta som likvirdiga dsikter.
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Tillviga-
gangssit

5.5 METODKRITIK

Ingen metod &r helt fullindad. Det finns sdledes bade for- och nackdelar
med vilken metod forskaren &n véljer att tillimpa. Detta avsnitt behandlar
de problem som kan vara forenade med den metod och det
tillvigagéngssitt vi har valt for denna studie.

5.5.1 URVAL

Vért urval av de tre bankerna grundas 1 ett bekvamlighetsurval. I och med
att urvalet ej dr slumpmassigt finns en risk att resultatet inte ger en rattvis
spegling av verkligheten (Lekvall & Wahlbin, 1993). Vi ser dock inte
urvalet av de tre bankerna som ndgot problem. Av de fem storre banker
som finns i regionen har tre valts ut. Kombinationen av vilka tre det ar
upplever vi som mindre betydelsefullt dd& vi andd speglar tre olika
organisationer. Vart syfte dr inte heller att uttala oss om banker i1 allménhet
utan var avsikt med att vilja tre banker dr att ge en rikare bild av vart
undersokningsproblem.

Det faktum att kontaktpersonerna pd de olika bankerna har valt ut
respondenterna skulle kunna medféra snedvridning av resultatet om
respondenter har valts ut p grundval av liknande asikter och uppfattningar
som kontaktpersonen. Syftet med att vélja likasinnade kan vara att
kontaktpersonen vill spegla en annan bild av organisationen och dess
insatser av kompetensutveckling dn den allmidnna uppfattningen inom
organisationen. For att motverka ovanstiende poédngterade vi for
kontaktpersonerna vilka kriterier vi hade for de personer som vi ville
intervjua. Vi papekade dven att vi Onskade presentera en sd bred och
omfattande bild av var undersokningsfrdga som mojligt. Vi hoppas darfor
att personer har valts ut, vilka kan tillféra mycket information som &r av
virde for undersokningen.

5.5.2 INTERVJUSITUATIONEN

Insamling av empiri genom personliga intervjuer ar forenat med vissa
svarigheter, vilka bor beaktas. Respondenten kan vara osdker pd innehallet
1 det intervjuaren frdgar om, vilket kan medfora att olika svar skulle ges om
frdgan stélldes vid olika tillfillen. (Lekvall & Wahlbin, 1993) For att
minska detta problem skickade vi ut ett intervjuunderlag med frigor ett par
dagar innan intervjuerna genomfordes. Respondenterna gavs genom denna
atgird mojlighet att bekanta sig med vara fragestdllningar och forbereda
sina svar, vilket vi hoppas har reducerat deras osdkerhet.
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Respondenterna kan ocksa avsiktligt svara fel om de svarar pé ett sitt som
de tror dr onskvirt till exempel fran ledningens sida. (Lekvall & Wahlbin,
1993) Vi har forsokt reducera detta problem genom att podngtera for
respondenterna att det ur svaren inte framgér vem som har sagt vad. Da vér
avsikt inte dr att jdmfora de tre bankerna kommer svaren inte heller att
presenteras bank for bank, vilket ytterligare forsvarar for ledningen 1 de
olika bankerna att kdnna igen respondenterna. Ett ytterligare problem som
kan uppkomma vid ostrukturerade intervjuer dr att alla respondenter inte
svarar pa exakt samma frdgor. Vissa faktorer som framkommer vid en
bank, kan forekomma vid de andra ocksa trots att det inte har framkommit
under intervjuerna.

Ytterligare ett problem med personliga intervjuer kan vara att vi 1 rollen
som intervjuare kan péverka respondenten 1 viss riktning. Detta bendmner
Lekvall och Wahlbin (1993) intervjuareffekt. For att undvika detta forsokte
vi vara neutrala pd sa sitt att vi forsokte att inte stilla ledande fragor, vi
forsokte att inte doma eller kritisera de svar respondenterna gav, eller pa
annat vis fi respondenterna att svara pa ett sitt som de trodde forvintades
av oss. Genom de dtgirder som beskrivits ovan hoppas vi ha reducerat
matfelen 1 undersokningen.
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6 EMPIRI

I detta kapitel kommer resultatet av vara intervjuer att presenteras.
Inledningsvis redogor vi for de asikter som de tre ledarna har bidragit
med. Huvuddelen av kapitlet dignas dock dt att presentera medarbetarnas
Syn.

6.1 LEDARNAS UPPFATTNINGAR

Detta avsnitt dr ett resultat av den information som vi erholl genom
intervjuerna med de tre ledarna. Syftet ar att ge ldsaren forstaelse for deras
syn pa kompetensutveckling och engagemang. Dessa asikter later wvi
representera organisationernas uppfattningar, vilka vi anser kan vara bra att
kénna till infor den fortsatta lasningen.

Vi har intervjuat tre ledare som arbetar med kompetensutveckling 1 ndgon
foorm pa de tre bankerna. En av dem 4 chef {or
kompetensutvecklingsavdelning inom sin bank medan de andra tvé arbetar
som kontorschefer pa de andra bankerna.

KOMPETENS

Alla tre anser att det krdvs kompetens inom tvd omraden for att klara
bankarbetet. Dels krdvs det faktakompetens kring bankens produkter, dels
kravs det social kompetens for att kunna hantera méten med kunder. En av
de intervjuade sdger att de inte tar in ndgra individer utan erfarenhet eller
ratt kunskap och diarmed blir den sociala kompetensen vildigt viktig vid
anstéllningssituationen. Respondenten séger:

”Den sociala kompetensen dr fruktansvdirt viktig. Det dr den som
gor att man kan skapa relationer till kunder och det dr kunderna
banken lever pa.”

Den sociala kompetensen har blivit allt viktigare och anledningen till det
anser en respondent dr att vi gar mot ett servicesamhille. Tvd av de
intervjuade podngterar att det idag stdlls hogre och bredare krav pa de
anstdllda beroende pa att bankerna har konkurrensutsatts och bankarbetet
har blivit mer komplext. En av de intervjuade sdger att de endast tar in
akademiker 1 organisationen, pd gott och ont. Det innebdr att de far in
kunskap 1 banken samtidigt som manga nyutexaminerade inte dr helt klara
over vad de vill gora vilket medfor att de kommer in 1 organisationen for att
sedan sluta ganska snabbt. Banken forsoker pd olika sdtt behélla
akademikerna. Bland annat har de ett projekt for unga akademiker som
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arbetar med dessa fragor. Banken forsoker &dven skapa planer for
nyanstéllda, vilket skall mgjliggora for dem att flytta runt inom banken och
far chansen att se olika avdelningar. Respondenten séger:

“Det svdra for banken dr att fa unga akademiker att forstd att de
har slutat skolan och nu mdste borja prestera saker, man kan
inte gd in och ldra sig hela tiden.”

Miénga nyanstdllda akademiker blir, enligt respondenten, rastlosa sé fort de
behérskar nagot ytligt och vill da vidare.

ENGAGERADE MEDARBETARE

Alla tre banker efterstravar att ha engagerade medarbetare. Eftersom
bankerna lever mycket pa sin personal dr det viktigt att medarbetarna inser
deras vikt fOr organisationen. Anledningen till att en bank wvill ha
engagerade medarbetare dr enligt en respondent:

“Om ndgon mdr ddligt eller dr omotiverad sa rdcker det med en
eller tva sadana personer for att sianka en hel avdelning medan
det kanske krdvs tolv till tretton som dr motiverade for att kunna

byfta den.”

Det finns flera sitt att fa engagerade medarbetare. Ett av de framsta sétten
ar enligt en ledare att organisationen ger medarbetarna utbildning och
kunskap. Det dr dven viktigt att skapa delaktighet och att individen kdnner
sig sedd 1 organisationen. Att ha en trygg och bra arbetsgivare anser en av
respondenterna dven vara viktigt for motivationen. Med en bra arbetsgivare
menas att individen skall kinna att den har en stabil arbetsgivare, bra milj6
samt bra utvecklingsmojligheter. Det dr dven viktigt med bra forméner som
hogre 16n och storre ansvar men det dr ndgot som individen maste jobba sig
till.

"En engagerad medarbetare dr en som tycker det dr kul att ga
till jobbet, da gor man ett bra jobb. Kdnner man att det finns
ndgon som tror pd en och man sjdlv gor ndagot bra av dagen sa
blir det ocksd en bra sak for banken och da kommer pengar att
rulla in.”

Det svara ar att motivera alla medarbetarna. En av respondenterna siger att
det som motiverar en individ med vissa arbetsuppgifter behover inte
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motivera en annan som arbetar med andra uppgifter. Individen anser dven
att olika arbetsuppgifter krdaver olika mycket engagemang.

Respondenterna tror att medarbetarna kdnner starkare tillhorighet med det
egna kontoret dn for banken som helhet. Anledningen tror en av de
intervjuade dr att medarbetarna kédnner storre delaktighet och har storre
mojlighet att paverka sin lokala bank. De vérderingar som finns inom
bankerna kommuniceras ut till medarbetarna via bland annat Intranét och
vid introduktionskurser 1 samband med anstillning.

OKAT ENGAGEMANG

For att 6ka engagemanget ar det viktigt att ta hand om personalen pé ett bra
sdtt anser de tre ledarna. Det kan organisationerna gora pa olika sitt. Tva
sdger att det dr vikigt att géra medarbetarna delaktiga, att ge dem
aterkoppling och utveckling som ménniskor. P4 en av bankerna forsoker de
se allt mer till individens utvecklingsmdjligheter &n till enbart utbildning
kopplat till individens arbetsuppgifter. Med utvecklingsmgjligheter menas
inte enbart att avancera enligt den traditionella karridrvigen utan det kan
dven innebéra att borja arbeta inom nagon av bankens specialistfunktioner,
vilket ocksa leder till utveckling. P4 en av bankerna har de nyligen infort
resultatlon som baseras pa hur bra kontoren har presterat. Medarbetarna far
dé del av det de har arbetat in 4t banken. Ytterligare en bank har en form av
bonussystem. De har en stiftelse som arligen delar ut bonus till personalen
beroende pd bankens prestation 1 forhallande till 6vriga banker. Ledaren pa
den banken tror att det bidrar till 6kat engagemang samt att medarbetarna
stannar kvar inom organisationen. Aven kompetensutveckling, tror en av
ledarna, kan 6ka engagemanget hos medarbetarna.

KOMPETENSUTVECKLING

Alla tre respondenter anser att kompetensutveckling édr ett mycket brett
begrepp som inbegriper flera olika faktorer, bdde ren utbildning samt
praktisk erfarenhet. De anser att kompetensutveckling har blivit en allt
viktigare del for organisationerna. En av de intervjuade sidger att det under
bankkrisen inte fanns nagra resurser for att skicka medarbetare pa kurs, da
sattes istéllet begreppet larande organisation 1 fokus. Medarbetarna skulle
lira av varandra och dela med sig av den kunskap som fanns inom
organisationen. Den ldrande organisationen dr nu basen for bankens
kompetensutveckling. Att det idag satsas mer pd kompetensutveckling
beror enligt en av ledarna pa att:
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“Kompetensutveckling dr en nodvindighet for att foretaget ska
overleva. Kompetensutveckling dar ett Jjdttestarkt
konkurrensmedel.”

Anledningen till att kompetensutveckling har blivit viktigare dr kundens
okade krav pad banken och dess personal samt bankernas &dndrade
konkurrenssituation. En av dem sédger att om banken inte satsade pa
kompetensutveckling skulle de for det forsta inte hinga med 1 den 6kade
forandringstakten och for det andra skulle de inte fa ndgra att borja arbeta
hos dem.

"Dagens generation pratar mycket mer om individen och undrar
vad arbetsgivaren kan erbjuda i framtiden.”

Tva av de intervjuade definierar kompetensutveckling som
vidareutveckling av individerna till individer som tar egna initiativ och som
tar mer ansvar. En av bankerna betonar vikten av att utveckla helheter och
att utvecklas 1 organisationen, det kan vara att individerna lar sig praktiska
saker samt att de utvecklar sin sociala kompetens. En ledare menar att
avsikten med gemensamma satsningar avdelningsvis eller kontorsvis &r att
skapa  bra  relationer imom och  mellan  arbetsgrupperna.
Kompetensutveckling dr att kunna omvandla kunskaper till ndgonting
individerna gor 1 vardagen. Utbildning kan &dven ses som en ren
uppmuntran dér det viktiga inte dr utbildningen utan gesten.

Kompetensutvecklingen planeras pé alla bankerna genom en dialog mellan
ledning och medarbetare vid utvecklingssamtal. Bankernas verksamhetsmal
och intentioner ligger till grund for kompetensutvecklingen men
medarbetarna har pa alla banker mgjlighet att paverka och lamna 6nskemal
om sin egen utveckling. Mgjligheterna for individerna att delta 1 det de
onskar beror pa vilka och hur minga andra som skall gi pa kurs samt hur
mycket resurser kontoret har lagt ned pa kompetensutveckling under &ret.
En av respondenterna anser att:

“Det dr viktigt att kompetensutveckling leder till nagonting ndr
man kommer hem frdan kursen annars leder det bara till
frustration.”

Tva respondenter podngterar att det dr viktigt att inte slentrianméissigt
utbilda folk utan att det maste finnas en tanke bakom, sa att medarbetarna
kan utnyttja sin nya kunskap ndr de kommer tillbaka till arbetsplatsen.
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Detta kan vara en anledning till att medarbetarens behov och 6nskemal inte
alltid kan tillgodoses. Tva av respondenterna sdger dessutom att det &dr bra
att ldra sig genom att varva praktik och teori. De menar vidare att det
vardagliga larandet generellt underskattas. Kompetensutveckling leder till
att medarbetarna far bittre bild av sitt arbete samt organisationen som
helhet. Det leder dven till att medarbetarna klarar sina arbetsuppgifter béttre
samt fir Okat ansvar pd grund av den bredare kompetensen.
Respondenterna hoppas och tror dven att det leder till att medarbetarna trivs
battre med deras arbeten, far 6kad sjdlvkéansla och att det skapar en starkare
samhorighet mellan kollegor. Daremot leder kompetensutveckling i sig inte
till hogre 16n. Det 6kade ansvaret och de nya arbetsuppgifterna medfor
dock i lingden bittre betalt.

En av respondenterna podngterar att kompetensutveckling upplevs positivt
av cirka 95 procent av alla medarbetare. Det finns dven de som inte
motiveras och stimuleras av att hela tiden ldra sig mer. De dr ndjda med sin
tillvaro och vill inte utvecklas vidare. Dessa personer upplever, enligt
respondenten, kompetensutveckling negativt om de tvingas att delta.

Respondenterna anser att det finns ett klart samband mellan satsningar pa
kompetensutveckling och engagemang. En anser att utveckling starker
medarbetarna och att:

”[Kompetensutveckling]  skapar  starkare band  till
organisationen dda medarbetaren fdr insikt om varfor vissa saker
mdste goras och andra inte kan goras.”

En annan sdger att engagemanget i sig medfor att det blir trivsamt pa
arbetsplatsen och att det dr viktigt att medarbetarna kédnner att ndgon bryr
sig om dem.

6.2 MEDARBETARNAS UPPFATTNINGAR

6.2.1 DE INTERVJUADES BAKGRUND

Detta kapitel bygger pa intervjuer med tolv medarbetare, vilka arbetar med
ekonomisk radgivning péd nigon av de tre bankerna i LinkGping;
Foreningssparbanken, Handelsbanken och Ostgdta Enskilda Bank. Vi har
intervjuat bade kvinnor och médn som har arbetat 1 banken olika linge.
Anstillningstiden varierar frin knappt ett r till 33 ar. De flesta arbetar som
radgivare, antingen mot privatpersoner eller mot foretag och nigra arbetar
med kundservice 1 kassan eller med personlig service i1 bankens
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telefonbank. Medarbetarnas tidigare utbildning &r varierande. Nagra har
gymnasial  utbildning 1  grunden, ndgon har  kompletterat
gymnasieutbildningen med bankskola medan andra har examen fran
hogskolan och déd framst civilekonomutbildning. Det &r de som har varit
anstdllda kortast tid och som ockséa &r yngst som har akademisk bakgrund.
Beroende pa anstéllningstiden inom banken och arbetsuppgifternas karaktar
har medarbetarna kompletterat den kompetens de hade nédr de borjade pa
banken med olika méngd interna utbildningar och kurser.

P& grund av den kontinuerliga kundkontakten upplevs arbetet mycket
varierande oavsett vilka arbetsuppgifter medarbetarna har. Denna
uppfattning delas av samtliga respondenter. Till viss del dr arbetet
standardiserat i och med att bankverksamheten 4r ganska reglerad. En
medarbetare uttrycker sig sd har Dbetriffande arbetsuppgifternas
standardisering:

"Det dr svdrt att sdga i vilken grad arbetet dr standardiserat och
rutinartat eftersom ingen dag dr den andra lik. Sjdilva uppligget
efter att man har kommit fram till ett affdrsavsiut dr ganska

standardiserat men vdgen dit blir vdldigt olika fran kund till
kund.”

En medarbetare 6nskar ibland att arbetet vore lite mer standardiserat dn vad
det dr. Hon trodde att arbetet skulle forenklas i och med den tekniska
utvecklingen men hon menar att det egentligen har blivit tvirt om. De
enklare uppgifterna skoter nu kunderna sjdlva och darfor stéller de hogre
krav pa personalen nér de vil besoker banken. Hon anser att kunderna blir
mer och mer kridvande och fOrvéntar sig att bankpersonalen skall kunna
vildigt mycket.

Arbetet som radgivare innebdr ganska stort utrymme for eget
beslutsfattande, inom vissa faststillda ramar. De flesta medarbetare anser
att det forekommer mycket samarbete mellan kollegor inom de olika
kontoren eller avdelningarna. Samarbetet innebér att medarbetarna hjélper
varandra, diskuterar och fungerar som bollplank. En medarbetare
poédngterar dock att de dr ganska ensamma 1 kontakten med kunden och i de
flesta beslutssituationer. En del medarbetare samarbetar regelbundet med
andra avdelningar eller kontor inom banken, sdsom specialistavdelningar
eller centrala enheter.
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6.2.2 KOMPETENS OCH KVALIFIKATION

Medarbetarna anser att den kompetens som krivs for att klara av arbetet
med ekonomisk rddgivning i1 bank &r av tva slag. Det krdvs kunskaper inom
det omrdde medarbetaren arbetar, vilket bland annat innebir kunskap om
de tjanster som banken séljer. Dessa kunskaper kan ha inforskaffats genom
formell utbildning, internutbildning eller lang erfarenhet av bankarbete.
Vissa medarbetare anser att det dven dr bra att ha kunskaper inom juridik
och skatteomradet d& dessa omrdden dr néra kopplade till bankens tjanster.
Det andra slaget av kompetens som krdvs dr kopplat till rollen som
radgivare och handlar mer om hur medarbetaren dr som person. Vissa
kallar det social kompetens, andra siger att som banktjansteman maste
medarbetaren vara serviceinriktad, utatriktad och ha engagemang for
ménniskor. En medarbetare podngterar vikten av att vara séljinriktad. Hon
sdger att det dr en viktig del 1 dagens arbete, vilket dr en stor forandring
frén forr.

Inom alla tre banker dr medarbetarna Overens om att arbetsgivaren vid
nyanstéllning oftast kriaver akademiker eller personer med lang tidigare
erfarenhet av bankarbete. Arbetsgivarens krav upplevs realistiska for de
flesta arbetsuppgifterna med tanke pa att arbetet har utvecklats till mer
radgivande karaktdr. Manga poédngterar dock att akademisk utbildning inte
kriavs for alla arbetsuppgifter. For nyanstillda ar arbetet 1 kassan ett forsta
steg och en ldrorik inkorsport dir det inte krdvs akademisk bakgrund. En
medarbetare uttrycker sig sa hér:

"l forsta skedet vid nyanstdllning stdiller banken for héga krav pa
kompetens. [...] Arbetsgivarens tanke med att anstdlla
akademiker dr inte att ha dem kvar i kassan utan att de ska ga
vidare i banken och i framtiden kunna tillgodose organisationens
behov av chefer.”

De allra flesta medarbetarna anser att de ges mdjlighet att utnyttja den
kompetens de besitter. En nyanstdlld medarbetare anser att han ges
mojlighet att utnyttja sin sociala kompetens men i1 hans nuvarande
arbetsuppgifter tillvaratas inte hans teoretiska kunskaper. Han kommer
snart byta arbetsuppgifter och tror d att de teoretiska kunskaperna blir mer
anviandbara. Vidare sdger en medarbetare att som nyanstilld dr det sé
mycket kunskap som kretsar kring banken och dess produkter och att det
darfor, till en borjan, dr svart att utnyttja de kunskaper som han har skaffat
sig genom sin civilekonomutbildning. Det kritiska tinkandet som utvecklas
under hogskolestudier anser han dock vara en viktig del som alltid ar
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anvandbar. Detta anser dven en annan medarbetare som menar att
hogskolestudier ger ett visst sétt att tinka, vilket behovs 1 arbetet.

TILLRACKLIGA KUNSKAPER

De medarbetare som har arbetat kortare tid inom respektive organisation
har 1 storre utstrackning svarat att deras kunskaper inte alltid racker till for
arbetet. Trots att de har akademisk utbildning sdger de att det finns sé
mycket att ldra sig nédr de vél borjar arbeta, kunskaper som inte gar att l4sa
sig till, utan som endast kan erhéllas genom egen erfarenhet. Aven de
medarbetare som arbetat langre tid inom samma organisation kdnner ibland
att kunskaperna inte racker till. Gemensamt for samtliga medarbetare &r
dnd4 att det alltid finns ndgon kollega att fraga eller ta hjalp av vid behov.
Utover att frdga kollegor svarar medarbetarna att de ldser skriftlig
information som har skickats ut, soker via Intranit eller andra tekniska
hjdlpmedel eller slussar kunden vidare till ndgon som kan ge béttre hjélp.
En medarbetare séger att det finns en ambition att lira sig mer men att det

tyvirr inte finns tid for det d& de har sa mycket att gora, varfor 1arandet blir
lidande.

6.2.3 KOMPETENSUTVECKLING

BEGREPPET KOMPETENSUTVECKLING

Vad méinga av medarbetarna forst relaterar till ndr de hor begreppet
kompetensutveckling dr utbildning. Manga anser ocksa att det innebir att
lara sig nya saker. Vissa menar att kompetensutveckling inte bara behover
innebéra att ldra sig nya saker utan det kan ocksd innebidra att fordjupa
kunskaperna inom omrdden didr medarbetaren redan arbetar. Nagra
medarbetare podngterar att kompetensutveckling inte bara &r att utveckla
kunskaper direkt kopplade till arbetsuppgifterna utan menar att
kompetensutveckling ocksa innebar att utveckla sin sociala kompetens och
sina personliga egenskaper. Att utveckla sina personliga egenskaper kan
innebéra att utveckla kunskaper inom omrdden som inte ar direkt kopplade
till arbetsuppgifterna men som &ndd kan vara anvéindbara i
arbetssituationen. Det dr ofta utbildningar 1 sdljtrdning, kundbemdtande och
presentationsteknik. Av de fyra personer som har inbegripit dessa delar 1
begreppet kompetensutveckling &r tre akademiker. Tvd medarbetare
betonar starkt vikten av medarbetarnas forméga att kunna hantera relationer
och kommunicera med andra méanniskor.

Respondenterna menar, efter att vi definierat kompetensutveckling enligt
teorin, att kompetensutveckling kan ske genom deltagande i kurser och
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utbildningar, workshops, informationsmoten, team-arbete och egen
erfarenhet. En medarbetare anvander begreppet on-the-job-training for att
inkludera det ldrande som sker 1 det dagliga arbetet pd arbetsplatsen. Flera
medarbetare sdger att de har lart sig véldigt mycket pé att f6lja med mer
erfarna kollegor pa kundbesok. Genom att se hur kollegor beméter kunder
och agerar 1 olika situationer anser de att de kan ldra sig mycket som kan
vara anvdndbart 1 andra situationer. En medarbetare menar ocksa att hon
har lart sig mycket genom att pa kundbesok tillsammans med kollegor fa ta
en annan roll &n normalt. Inom en av bankerna efterstrivas att vara en
larande organisation, vilket innebér att de forsoker att ldra, och léra av,
varandra 1 det dagliga arbetet. Att ta hjdlp av medarbetarna och ldra
varandra dr nadgot som forekommer inom alla tre banker men det dr endast
en bank som poingterar detta med lidrande organisation. Aven utvidgning
av arbetsuppgifterna tas upp som ett sitt att utveckla kompetensen.

KOMPETENSUTVECKLING OVER TIDEN

De som har arbetat en ldngre tid 1 banken menar att satsningarna pé
kompetensutveckling har varierat over tiden. P4 80-talet hade alla tre
bankerna egna utbildningsavdelningar och det satsades véldigt mycket pa
intern utbildning. En medarbetare siger att:

“[Forr] kunde utbildning vara mer en form av beloning dn att
det behovdes for arbetet.”

I borjan pa 90-talet, under bankkrisen, satsades det inte sd mycket pé
kompetensutveckling, framst pd grund av att det inte fanns resurser. Vissa
tror att de minskade satsningarna berodde pa ledningsbyte och att
ledningen inte prioriterade kompetensutveckling. Idag har det aterigen vént
och en medarbetare anser att hennes bank satsar vildigt mycket pé
kompetensutveckling. P4 alla bankerna ar utbildningarna idag relativt starkt
kopplade till de arbetsuppgifter som medarbetarna utfor. Manga
medarbetare anser att kurser och utbildningar ger mer dn bara sjélva
kursinnehallet. Det ger medarbetarna mojlighet till erfarenhetsutbyte och
mojlighet att bygga ndtverk. En medarbetare anser att dessa delar gér
forlorade om medarbetarna enbart skall ldra, och ldra av, varandra pé
kontoret. Han tycker att begreppet larande organisation missbrukades lite
grann under den perioden da de anstillda enbart utvecklades genom att liara
av kollegor 1 det dagliga arbetet. Det maste vara en balans mellan kurser
och dagligt larande, anser han. Utdver 6kade resurser tror medarbetarna att
de fordndrade satsningarna pa kompetensutveckling beror péd att det idag
stdlls hogre krav pd bankpersonalen i och med att arbetsuppgifterna ar av
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mer rddgivande karaktdr. Manga tror ocksa att kompetensutveckling kan
vara ett sitt att f4 behalla sin personal.

6.2.4 EN BESKRIVNING AV KOMPETENSUTVECKLINGEN
INOM DE TRE ORGANISATIONERNA

Alla intervjuade medarbetare har under det senaste aret deltagit 1 kurser
som anordnas av arbetsgivaren. Utbildningarna har varit av olika slag, olika
langd och satsningarna har varit i olika omfattning for olika individer.
Nyanstillda medarbetare har bland annat deltagit 1 introduktionsprogram,
vilket enligt en respondent dr ett snabbt sétt att fora ut kunskap om
organisationen och dess foretagskultur. Medarbetarna har dessutom deltagit
1 kurser, vilka framst dr kopplade till deras respektive arbetsuppgifter.
Miénga utbildningar ar uppdelade pa flera tillfdllen och bestar av bade teori
och praktik. Mellan kurstillfdllena skall medarbetarna, med hjélp av det
dagliga arbetet, gora vissa praktiska ovningar. Dessutom ingdr att ldsa en
del teori. Denna form av utbildning upplever respondenterna mycket
positiv. Flera medarbetare tycker att dagens utbildningar dr bra planerade
och sdger ocksa att de behandlar ratt saker som krdvs for att klara av
arbetet. Inom en bank har kurserna varit upplagda pa ett ndgot annorlunda
satt. Diar har kursdeltagarna efter kurstillfillet fitt en pirm med
fragestdllningar, vilka skall gds igenom med en handledare. En respondent
anser att det aldrig fanns tid att g igenom dessa parmar trots att ménga
fragestillningar var mycket intressanta och det sannolikt skulle varit bra
lartillfallen. Respondenten anser att hans behov av kompetensutveckling
bast skulle tillgodoses om han fick mer tid att i lugn och ro pd kontoret ga
igenom nya saker. Han tror att det kanske &r léttare att fa tid till det pd ett
storre kontor som det han nu arbetar pd jamfort med det lilla kontoret som
han arbetade pa tidigare.

Hilften av medarbetarna har under det senaste daret, via
kompetensutveckling, viaxlat mellan olika arbetsuppgifter och néstan alla
medarbetare som vi har intervjuat har fatt utvidgade arbetsuppgifter. Drygt
hilften anser att de har fitt 6kat samarbete med andra avdelningar eller
kontor. Det 6kade samarbetet kan dels bero pa att de i och med nya
arbetsuppgifter 1 storre utstrdckning kommer 1 kontakt med
specialistavdelningar men det kan ocksd bero pa att medarbetarna genom
utbildningar och kurser har tridffat medarbetare frdn andra kontor och
dérigenom skapat ett storre kontaktnédt. Néstan samtliga medarbetare har
under det senaste dret deltagit i projektarbete men 1 olika utstrackning. En
medarbetare har sjilv inte deltagit i ndgot projekt men kommer att starta ett
projekt om IT for att forbittra medarbetarnas kunskap inom det omradet.
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Flera medarbetare har under é&ret arbetet 1 ndgon annan del av
organisationen. Nagon har tidigare arbetat pa annat kontor och nu bytt
kontor permanent medan andra har arbetat pd andra kontor mer temporirt,
till exempel vid sjukdom eller liknande. Det dr dock ingen som har flyttat
mellan olika banker. En medarbetare har 6nskemal om att under en period
kunna fa arbeta pa ndgon av bankens centrala enheter. Han séger:

“Det behover inte vara under ndgon ldngre period utan det
skulle kunna vara ndgon form av utbytestjdinst for att fa en
inblick i arbetets gdng, vilket skulle kunna oka forstdelsen
enheterna emellan.”

PLANERING AV KOMPETENSUTVECKLING

Det dr endast medarbetarna frdn en bank som har beskrivit ndgot om hur
utbildning planeras pad central nivd. Den banken har en egen
kompetensutvecklingsavdelning som planerar utbildningar och det ar dven
personalen pd den avdelningen som leder en del av utbildningarna.
Medarbetarna har mojlighet att utvirdera genomgangna utbildningar och en
respondent anser dven att de kan ldmna onskeméal om kurser som de anser
skulle behovas.

Pé& lokal nivd planeras kompetensutvecklingen, enligt alla respondenter,
genom samtal mellan chef och medarbetare, oftast genom éarliga
utvecklingssamtal. Samtliga medarbetare anser att de har mojlighet att
péaverka och lamna 6nskemal om vilka satsningar de skulle vilja delta 1. En
respondent sdger dock att som nyanstilld kanske individen inte kan sdga
nej till att gd vissa baskurser 1 och med att det dr nigonting som alla
genomgdr. Efter att ha kommit upp pd en viss nivd har medarbetarna dnda
stora mojligheter att pdverka hur de vill gd vidare. Utifrdn medarbetarnas
onskemadl, chefens forslag och organisationens behov av utokade kunskaper
inom vissa omridden bestdms vilka insatser medarbetarna skall delta 1.
Négra respondenter betonar att medarbetarna inte far g& kurser om det inte
finns behov av just de kunskaperna vid det tillfdllet. Forr eller senare far de
dock oftast delta 1 de kurser de onskar.

Satsningar pa kompetensutveckling kan vara béade individuella eller
gemensamma for individerna pa en avdelning, ett helt kontor eller for
organisationen som helhet. De flesta kurser och utbildningar som anordnas
ar till stor del kopplade till bankens produkter och medarbetarens
arbetsuppgifter. Utbildningarna &dr vanligtvis individuella vilket innebér att
en eller ett par medarbetare fran kontoret deltar. De individuella
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satsningarna ir mer anpassade efter individens arbetsuppgifter eller dennes
specifika behov av utveckling. En respondent, vilken ar relativt nyanstalld,
ser problem med att ligga gemensamma satsningar pa lagom niva 1 och
med att medarbetarna pa avdelningen har vildigt varierande forkunskaper.
Négra medarbetare berittar att de nyligen har genomfort en
stresshanteringskurs dér alla medarbetare pd avdelningen har deltagit. En
respondent sdger sa hiar om den:

“Innehallet i den kursen ligger helt utanfor sjdilva
arbetsuppgifterna men uppfattas dnda positivt eftersom den ger
utveckling for individen.”

EFFEKTER AV KOMPETENSUTVECKLING

Hailften av respondenterna anser att kompetensutveckling har lett till att de
har fatt hogre 16n. Négra av dem papekar dock att den hogre 16nen inte &r
en direkt foljd av kompetensutveckling. Kompetensutvecklingen har
medfort att individen har fatt andra arbetsuppgifter och 6kat ansvar och det
ar de faktorerna som &dr anledningarna till att I6nen har hojts. De flesta
medarbetarna anser att de har fatt en béttre helhetsbild av sitt arbete efter
kompetensutveckling. Tre av medarbetarna anser att helhetsbilden av
organisationen ocksa har forbéttrats. Av de respondenter som inte tycker
sig ha fatt battre helhetsbild av arbetet sidger tva att de har haft det dven
tidigare 1 och med att de har arbetat sd ldnge inom sina respektive banker.

Samtliga medarbetare har svarat att de klarar sina arbetsuppgifter bittre
efter genomgangen kompetensutveckling. En respondent poédngterar att
detta endast géller sddan kompetensutveckling som innebér att 1dra 1 det
vardagliga arbetet och av arbetskamrater. De kurser han hittills har deltagit
1 har inte medfort att han klarar sina arbetsuppgifter béttre. Det dr den
respondenten som anser att kurser planeras efter position och inte efter
individens kunskapsnivd. Ungefiar hélften av respondenterna tycker att
kompetensutveckling har lett till nya arbetsuppgifter. Ett par séger att
arbetsuppgifterna dr ungefir desamma men att de har blivit pd en mer
kvalificerad niva, vilket till exempel kan betyda ansvar for storre foretag.
Tva av de som inte anser att kompetensutveckling har lett till nya
arbetsuppgifter sager att de inte heller skulle vilja ha det. Den ena péd grund
av att hon har haft s& mycket att géra och den andre, som ar relativt
nyanstdlld, kdnner att han nu behdver véxa in 1 sin roll och sina
arbetsuppgifter innan det dr dags att ta nésta steg.
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Flertalet av  medarbetarna  trivs  bdttre med  arbetet efter
kompetensutveckling, vilket bland annat beror pd okat ansvar och
inflytande samt att de ldr sig nya saker. En av medarbetarna trivs bittre
med arbetet pa grund av att denne idag satsar mer pa sitt arbete medan en
annan menar att det beror pa att han gor ett béttre jobb kvalitetsméssigt. En
individ menar att nir han lar sig nagonting riktigt bra da kdnner han sig
trygg 1 sin roll, vilket kdnns mycket béttre dn ndr han maste frdga om
mycket.

Manga respondenter anser att kompetensutvecklingen har okat vi-kédnslan
och samhdrigheten. Ett par av dem anser att det beror pa 6kade kunskaper.
En av de nyanstillda tycker att med stérre méngd kunskap kan han
konversera med kollegorna pd samma nivd pd ett annat sitt &n innan
kompetensutvecklingen. Han séger:

“Ju mer man kan desto mer dr det som man sdger virt, man dr
inte bara en student.”

Andra anser att den 6kade samhorigheten framst giller organisationen som
helhet istillet for det egna kontoret eller avdelningen. Genom utbildningar
traffar de och liar kdnna kollegor frdn andra delar av organisationen. Detta
skapar kontaktndt som &r vildigt vérdefulla nidr de behover komma 1
kontakt med kollegor pd andra avdelningar eller kontor.

Kontaktnidt och erfarenhetsutbyte utanfér den egna avdelningen skapas
frimst genom att medarbetaren deltar i1 utbildning. Kompetensutveckling
sker dven genom att ldra 1 det dagliga arbetet. Medarbetarna anser att den
formen av utveckling i storre utstrickning skapar lirande som underléttar
individens utforande av sitt arbete.

Samtliga respondenter dr overens om att kompetensutveckling har lett till
okad sjilvkénsla och okat sjalvfortroende. Flera anser att det beror pa att de
behirskar sina arbetsuppgifter béttre och darfor kianner storre trygghet 1 sitt
arbete.

De allra flesta anser att de har anvindning for det de har lart sig av de
genomforda kompetensutvecklingsinsatserna. Frdmsta anledningen till
detta anser minga dr att satsningarna allt som oftast har direkt samband
med medarbetarnas arbetsuppgifter. De finns dock nagra, de som éar
nyanstillda akademiker, som anser att de inte har haft ndgon nytta av vissa
utbildningars innehéll.
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“"Om man anstdller akademiker kanske man inte behover borja
med grundbegreppen i familjejuridik eller skatterdtt.”

MEDARBETARNAS UPPFATTNINGAR OM
KOMPETENSUTVECKLING

Drygt hilften av medarbetarna deltar 1 kompetensutveckling for att det ger
personlig utveckling och tillfredsstéllelse. Knappt hilften av alla
respondenter siger att ett motiv ocksd dr for att 1 framtiden kunna utvecklas
1 organisationen genom att byta arbetsuppgifter. En respondent uttrycker
sig sdhar:

“Jag vill under en period pa cirka tva ar ldra mig sa mycket som
mojligt och sedan soka mig utomlands inom banken, sd det finns
massor av mojligheter.”

Nagra respondenter deltar 1 kompetensutveckling for att bli mer sidkra och
trygga i sitt arbete. Andra motiv ar fOr att vara anstillningsbar, det vill siga
attraktiv pa arbetsmarknaden eller for att visa ledningen att man éar
intresserad av att lira sig. En medarbetare deltar i kompetensutveckling for
att:

“Dels for att det dr roligt att lira sig nya saker men ocksd av
radsla for att hamna efter i utvecklingen. Jag ser
kompetensutveckling bdade som en morot och piska men jag tror
att vissa individer upplever kompetensutveckling mest som ett
tvang.”

Vidare sdger han att han tror att det kan behdvas tva kategorier av
ménniskor pa en arbetsplats. Att bara fylla en organisation med ménniskor
som stindigt vill utvecklas kanske inte heller dr s& bra. Det behovs ocksé
medarbetare som kénner sig néjda med sin situation och girna utfér enklare
uppgifter och som helst inte vill ldra sig nytt. I framtiden tror han dock att
de personerna inte kommer att behdvs 1 organisationen 1 samma
utstrackning som idag.

Samtliga medarbetare vi har intervjuat sdger att de ar intresserade av att
lara sig nya saker. Flera medarbetare uttrycker att de vill vara med dér det
hiander och att det méste hinda ndgot nytt for att de inte skall trottna. Att
arbeta med samma arbetsuppgifter varje dag skulle enligt en medarbetare
gora henne omotiverad. En medarbetare sidger att hon dr intresserad av att
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lara sig nya saker om det beroér sddant som hon &r intresserad av. En annan
medarbetare kan bland tycka att teknikutvecklingen gar s fort att han
onskade att den kunde stanna upp ett tag. Han podngterar dndé att det ar A
och O att folja med 1 utvecklingen.

Medarbetarna har svarat ménga olika saker pd vad de anser att
kompetensutveckling bor leda till. Hogre 16n, kat ansvar, vaga ga vidare 1
organisationen, nya arbetsuppgifter, oOkat sjidlvfortroende samt okad
motivation, okat engagemang och Okad affarsmissighet dr faktorer som
respondenterna har ndmnt. En respondent tycker att kompetensutveckling
dven borde leda till att de anstéllda stannar kvar i organisationen, vilket det
gor for henne. Ytterligare en respondent anser att kompetensutveckling inte
alltid skall leda till hogre 16n. Om utvecklingen leder till att medarbetaren
kan hantera sina arbetsuppgifter eller virda kunden pa ett béttre sitt dr det
befogat att hoja 16nen, men kompetensutveckling i1 sig utan att det kan
anvindas 1 arbetet tycker han inte skall medfoéra hogre 16n. Ett par
medarbetare tar upp att kompetensutveckling dven bor leda till utveckling
for organisationen. En av dem menar att for organisationen som helhet bor
kompetensutveckling leda till att organisationen Gverlever och uppnar sina
mal samt att man lyckas behalla sin personal och att medarbetarna kénner
att de utvecklas.

"Det gdller for organisationen att den efter att ha erbjudit de
anstdllda kompetensutveckling ocksa ger dem arbetsuppgifter sd
att de vill stanna kvar i organisationen.”

Nistan samtliga respondenter upplever en positiv kidnsla nir de blir
erbjudna kompetensutveckling. Tvéa stycken tycker att kdnslan beror lite pa
vilken form av kompetensutveckling som erbjuds. En av de medarbetare
som anser att kurser frimst planeras efter position och inte efter individens
kunskaper tyckte att de forsta kurserna han gick var repetition, vilket inte
kandes kul. Snart kommer han dock att fa nya arbetsuppgifter och de kurser
han kommer att ga da tror han blir mer nyttiga. Den andra medarbetaren ar
ocksé relativt nyanstilld, han berittar att kollegor till honom har fatt ga
chefsutbildning, vilket han anser dr ndgonting som skulle motivera honom.
Den positiva kidnsla som respondenterna upplever ndr de far
kompetensutveckling beror frimst pa att de kdnner att organisationen satsar
pd dem som enskilda individer. De flesta dr Overens om att
kompetensutveckling ocksa stdrker banden till organisationen. Dels genom
kdnslan att organisationen satsar pa just den enskilde individen och dels pa
grund av att medarbetarna skapar vérdefulla kontaktnidt med kollegor runt
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om 1 organisationen. En medarbetare fOrvintar sig att fa
kompetensutveckling, hon siger:

“Jag forvintar mig att arbetsgivaren satsar pd mig i och med att
jag satsar hela min arbetstid i organisationen.”

En annan medarbetare ir forvanad Over att organisationen satsar s mycket
resurser pa enskilda individers utveckling utan att binda upp individen for
en viss tid. Han uttrycker sig pa féljande stt:

“Visst blir man mer vdlvilligt instdlld [efter att ha deltagit i
kompetensutveckling] men for det behover det ju inte innebdra
att jag skulle tacka nej om jag fick erbjudande om jobb ndgon
annanstans. Jag skulle inte ha ett dugg skuldkdnslor trots att
foretaget satsat sd mycket resurser.”

Nast intill alla respondenter tror att det forvintas av ledningen att
medarbetarna deltar 1 kompetensutveckling. En &r lite osdker men tror nog
att medarbetarna kan tacka nej. Ett par respondenter papekar att det ar vissa
kurser dir det forvéantas att medarbetarna deltar. En respondent menar att
en viss kompetensutveckling kriavs for det dagliga arbetet. Om
medarbetarna inte deltar 1 de insatser som erbjuds s klarar de till slut inte
av sitt arbete.

Nagra medarbetare upplever samma kénsla oavsett om satsningarna pa
kompetensutveckling ar individuellt anpassade eller gemensamma. En av
dem dr relativt nyanstilld och kénner darfor att samtliga kurser ar
virdefulla for honom. Flera respondenter upplever dock olika kénslor
beroende pa om kompetensutvecklingen &r individuellt anpassad eller
generell for hela kontoret eller avdelningen. Nagra av dem anser att
individuella satsningar ger storre tillfredsstillelse eller nytta d& de 1 storre
utstrackning ar anpassade efter individens arbetsuppgifter och specifika
behov. Nigon menar att den upplevda kédnslan kan variera men inte pa
grund av om satsningen dr individuell eller generell utan mer beroende pé
intresse, kursinnehdll och foreldsare. Vissa gemensamma kurser kan vara
mindre intressanta men det behdver inte alltid vara sd. En medarbetare
upplever olika kinslor beroende pd om kompetensutvecklingen ar
individuell eller generell men ar positiv till bada.
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“Individuella satsningar ger individuell, personlig utveckling
medan de gemensamma insatserna i storre utstrdackning skapar
vi-kdnsla. Bdda varianterna behévs.”

En av de nyanstillda medarbetarna anser att de kurser han har deltagit i inte
ar speciellt anpassade efter hans behov. Han menar att kurserna framst styrs
efter position och inte efter individens forkunskaper, vilket medfor att han
inte finner dem stimulerande. Ytterligare en medarbetare anser att utbudet
av de kurser individen kan delta i1 bestdms av dennes position.

Anledningen till att organisationerna satsar pa kompetensutveckling tror de
allra flesta ar att organisationerna vill ha kompetenta och duktiga
medarbetare som kan ge kunderna den service de kriaver. Nigra anser att
personalen dr bankernas enda konkurrensmedel 1 och med att bankernas
produkter 1 sig dr ganska lika. Till f6ljd av 6kad konkurrens och snabb
fordndringstakt maste dven organisationen utvecklas menar en respondent.
Vissa anser att om medarbetarna gor ett bra jobb s& gor ocksé banken ett
bittre resultat. Detta dr viktigt enligt en medarbetare som uttrycker sig sa
har:

”[Banken] skulle nog inte utveckla personalen om det inte vore
for att det skulle leda till kronor och éren.”

Enligt ndgra respondenter dr kompetensutveckling ocksi ett sétt att behélla
kompetent personal inom banken. Det skapar en bas for medarbetare som
vill g& vidare inom banken och ar ett sitt att motivera personalen. Nagon
sdger att det troligtvis ocksa finns en social aspekt med, att medarbetarna
skall tréffa nya kollegor och utbyta erfarenheter.

UTFORMNING FOR ATT PASSA BEHOV

Hur kompetensutvecklingen bor utformas for att tillgodose medarbetarnas
behov ér vildigt individuellt. Nagra anser att den bor utformas enligt en
personlig plan 1 samf6rstdnd mellan organisationen och medarbetaren. En
medarbetare anser att den inte skall vara utformad som generella insatser
utan individuellt anpassad. Det maste tas hansyn till hur medarbetaren
foredrar att lira sig saker och det bor dven ligga 1 linje med den karridr som
planeras for medarbetaren. En medarbetare sidger att det ar viktigt att kunna
styra vad hon skall delta 1.
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“Jag har gdtt en del kurser den senaste tiden, bland annat en del
sdljkurser men jag dr lite fragande vad de egentligen har gett
mig”

Négra anser att kompetensutvecklingen bor utformas genom att varva teori
och praktik. Pa det séttet fir medarbetarna applicera varje avsnitt direkt. En
av de yngre anser att kompetensutvecklingen bor handla om framtida
arbete och om hans personliga egenskaper snarare @n utbildning som é&r
direkt kopplat till hans dagliga arbete.

6.2.5 ENGAGEMANG

TRIVSEL

Alla medarbetare som vi har intervjuat trivs pa sitt arbete, de flesta mycket
bra. Anledningen till det anger de framst vara kundkontakten,
arbetsuppgifternas variation och kollegorna. Aven faktorer som att deras
bank ir en bra arbetsgivare, att det finns stora utvecklingsmojligheter och
att arbetet innebar en viss sjidlvstandighet nimns av flera medarbetare. En
medarbetare som har bytt bransch trivs inom banken for att arbetet ar brett
och for att det dr ett arbete som berdér manniskor.

“Det dr mdnniskors hdlsa och deras ekonomi som folk bryr sig
om, som man dr otroligt man om.”

TILLHORIGHET

I princip alla medarbetare kénner stark tillhorighet till sin bank men det
varierar huruvida tillhorigheten géller organisationen som helhet eller det
enskilda kontoret eller avdelningen. P4 frdgan om hur stark tillhorighet
medarbetaren kdnner for organisationen svarar en respondent:

“Stark, man dr ju xxx-bankare (var markering).”

En annan medarbetare sdger att han kdnner mest samhorighet med den
ndrmaste arbetsgruppen som han dr mest beroende av. Det framgar fran
flera respondenter att kénslan av tillhorighet f6ljer med tiden medarbetarna
har varit anstéllda 1 organisationerna. En medarbetare séger:

“Jag kdnner ganska stark tillhorighet till organisationen dd jag
har arbetat 20 dr i banken.”

En annan medarbetare som inte har arbetat lika linge anser:
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“Jag kdnner mig inte riktigt som en xxx-bankare (vdr
markering), jag har nog inte varit anstdlld tillrdckligt linge.”

Alla medarbetare anser att det finns gemensamma vérderingar inom sina
respektive organisationer. De kédnner till virderingarna och sédger dven att
de delar dem till stor del. Ett par medarbetare kdnner dock inte att de delar
alla foretagets virderingar, ibland tycker de att banken fokuserar pa fel
saker. Virderingarna kommuniceras ut till medarbetarna pd ménga olika
sitt, genom gemensamma utbildningsresor och informationsmoéten,
introduktionsutbildningar, via Intranit, skrifter samt personaltidningar.
Virderingarna sprids ocksd genom kommunikation medarbetarna emellan
och, pd en av bankerna, dven genom att ledningen aker runt till de olika
kontoren. En medarbetare sdger att virderingarna sitter 1 viggarna. En
annan menar att nyanstdllda socialiseras in 1 verksamheten och att
virderingarna med tiden sprids genom den dagliga kommunikationen med
minniskor som beter sig pa ett visst sétt.

Det ér inte bara organisationernas vérderingar som kommuniceras ut till
medarbetarna, utan dven malen ar vil kdnda av samtliga. Alla medarbetare
sdger ocksa att de stravar mot att uppfylla respektive organisations mal.

MEDARBETARNAS ENGAGEMANG FOR ORGANISATIONEN

Samtliga medarbetare anser sig vara engagerade for organisationen. Ett par
respondenter anser sig engagerade pd grund av att de representerar banken
dven utanfOr arbetet.

“Arbetar man pd bank sd dr man lite ambassador, ndr man
trdffar folk privat.”

Andra anledningar till engagemang, som flera respondenter nimner, &r att
arbetet dr kul och att medarbetarna har arbetsuppgifter som stimmer vl
overens med det de vill arbeta med. En medarbetare sager:

“Engagemanget visar sig genom att jag tycker att arbetet dr kul,
jag jobbar gdrna med det jag gor och dr intresserad av att ta
ndsta steg och ldra mig mer.”

En medarbetare anser sig engagerad eftersom han alltid forsoker vara glad
och trevlig och dessutom tar egna initiativ for att forbéttra sént som han
inte tycker fungerar pa basta sitt. Medarbetaren kommer att starta upp ett
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projekt inom ett omrdde dir han kinner att det finns mycket att utveckla.
Forberedelserna infor detta sitter han och arbetar med hemma pa sin fritid
for att han tycker det dr roligt. En medarbetare sidger ocksd att han ar
engagerad darfor att han jobbar Overtid gratis. En medarbetare som anser
sig vara ambassador for banken sdger dnda:

“Det dr en balansgdang mellan om man gor mer dn vad som stdr i
arbetsbeskrivningen eller inte, man goér inte mycket extra om
man inte far utdelning for det, men visst, ibland gor man extra
saker.”

En annan uttrycker sig enligt foljande:

"Om man vet att vi dr en bdttre bank dn andra och har mer
nojda kunder dn andra banker sd dr det inte svart att gora lite
extra pd jobbet.”

Nastan alla medarbetare séger att de deltar 1 samtliga eller en del av de
sociala aktiviteter som anordnas. Medarbetarna sdger att deltagandet
varierar beroende pa hur mycket tid de har och vilken fas 1 livet de befinner
sig 1. Det dr egentligen bara en medarbetare som sidger att hon inte deltar
sarskilt mycket. Hon séger:

“Jag dr sa mycket pad jobbet dnda och arbetar ofta kvdllstid sd
jag tycker det dar skont att komma hem och jag tycker inte att jag
behover sa mycket aktivitet. ”

De flesta intervjuade deltar 1 de sociala kringarrangemangen for att de
tycker det dr viktigt att skapa en social relation till sina kollegor. Aven
aktiviteter tillsammans med kunder forekommer. Dessa aktiviteter ar framst
till for att skapa relationer. En medarbetare tror att kunderna méarker om det
ar en bra stimning mellan de som arbetar.

VAD KAN OKA ENGAGEMANGET FOR ORGANISATIONEN?

Vi kan utldsa frimst tvd svar pa fragan om vad som skulle kunna Oka
medarbetarnas engagemang. Respondenterna namner att hogre 16n och mer
utveckling skulle géra dem mer engagerade. Tva stycken anser att
organisationen inte kan gora nigot for att 6ka deras engagemang da det
redan dr stort fran borjan.
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Hélften av  respondenterna anser att mer utbildning och
kompetensutveckling skulle 6ka deras engagemang for organisationen. Det
skulle ge medarbetarna mojlighet att utvecklas sjidlva och ge dem utvidgade
eller nya arbetsuppgifter. En medarbetare uttrycker sig enligt féljande:

"Genom [kompetensutveckling] kan jag utveckla mig sjdlv, jag
kan fa utvidgade arbetsuppgifter, far hogre lon och blir ocksad
mer attraktiv pa arbetsmarknaden, vilket kan vara en trygghet
dven om jag trivs pd min nuvarande arbetsplats.”

Tvd medarbetare anser att engagemanget skulle kunna oka genom att
medarbetarna uppméirksammades 1 storre utstrickning &n idag. En av dem
menar att medarbetarna maste bli uppmarksammade av chefen, fa feed-
back och kédnna att de blir sedda som individer.

“Det behover inte vara att man fdar mer betalt for varje affdr utan
det kan vara en dunk i ryggen och att chefen sdger att 'det diir

» »

gjorde du skitbra’.

"Stamningen har inte alltid varit den bdsta, vi har varit lite for
anonyma och fdtt for lite uppmdrksamhet.”

Den andre medarbetaren anser att mer och bittre kommunikation med
hogre nivder 1 organisationen skulle kunna 6ka hans engagemang. Han
tycker att hogre chefer, som finns 1 samma byggnad, ndgon ging ibland
skulle kunna komma forbi personalen for att hdlsa och hora hur det gar.

Mer én hélften av respondenterna anser att hogre 16n skulle kunna oka
deras engagemang for organisationen.
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6.2.6 MEDARBETARNAS UPPFATTNINGAR OM SAMBAND
MELLAN KOMPETENSUTVECKLING OCH ENGAGEMANG

Alla intervjuade anser att det finns ett samband mellan
kompetensutveckling och engagemang. De anser att far de sitt behov av
personlig utveckling tillgodosett av organisationen sd kinner de en storre
vélvilja till den.

”[Kompetensutveckling] leder inte bara till en mer kompetent
personal som klarar av sina arbetsuppgifter bdttre utan det leder
ocksa till en mer motiverad personal som gor sitt yttersta och
inte bara gar till jobbet och utfor de uppgifter de dr absolut
tvungna till.”

"Ndr man gar pd kurs sd engagerar man sig mer. Om man inte
kommer ndagonstans blir man inte lika motiverad av att ldra sig
nya saker och sitter mest pd sin plats och gor det man mdste.”

Flera respondenter nimner kénslan att bli utvald av ledningen som mycket
positiv. En medarbetare menar att det finns samband &t tvd hall mellan
kompetensutveckling och engagemang. Dels blir han mer engagerad om
han kénner att fOretaget satsar pa honom och dels tror han att
organisationen &r villigare att satsa pa en individ som visar storre
engagemang. Tva andra respondenter menar:

”Om banken satsar pd en sda kdanner man det och dad tror jag att
man blir mer engagerad.”

“Genom att bli utvald att gd pd en kurs far man en kick.”

Som sagt anser de flesta att engagemanget Okar med satsningar pa
kompetensutveckling, men flera medarbetare papekar att det maste vara
kvalitet 1 satsningarna och 1 utbildningarna. Nigra sédger att det dr bra om
teori och praktik kan varvas och att det maste vara en balans mellan det
vanliga arbetet och kompetensutvecklingen.
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7 ANALYS

I detta kapitel analyserar vi vdr insamlade empiri, vilken redovisades i
kapitel sex. Utgdangspunkten for analysarbetet dr referensramen som
presenterades i kapitel fyra och fem.

7.1 VILKEN BETYDELSE HAR KOMPETENSUTVECKLING
FOR MEDARBETARE?

Respondenterna sa att kompetensutveckling prioriteras mer idag dn 1 borjan
av 90-talet. Under bankkrisen fanns inga resurser att satsa pé
kompetensutveckling 1 form av utbildning. Det dr dven andra faktorer &n
okade resurser som har paverkat de Okade satsningarna pa
kompetensutveckling. En anledning &r att utvecklingen idag gér fortare och
forandringstakten 1 samhéllet har 6kat. Dessutom satsar organisationerna
resurser for att de skall kunna locka till sig kompetent personal och darmed
klara sig béttre 1 konkurrensen.

Enligt ledarna 1 var undersokning &r det fler akademiker som kommer in 1
organisationerna idag och de stdller hogre krav pa utveckling i arbetslivet
dn de som inte har nidgon akademisk bakgrund eller inte tillhor den yngre
generationen fodda 1 slutet av 60-talet och pd 70-talet. Bergman (1995)
menar att sjdlvbilden paverkar individens utveckling och dennes vilja att
lara nytt. Hon anser vidare att behovet av utveckling ar storre nér individen
kdnner sig trygg. Vi menar att detta kan ha paverkat det faktum att
akademiker stdller hogre krav pa utveckling i1 arbetet. Genom den
grundutbildning som akademikerna har skaffat sig dr det troligt att de
kadnner sig mer trygga i sig sjdlva samt har en béttre sjdlvbild dn individer
med lagre utbildning.

Liksom vi antog 1 inledningen s framkom det under intervjun med en
ledare att individer stannar allt kortare tid pé& varje arbetsplats.
Respondenten menar att unga akademiker numera har for vana att byta
arbetsplats efter ett par ar, vilket innebdr att dessa medarbetare inte ar lika
lojala mot organisationen lingre. For att handskas med problemet med hog
personalomséttning bland akademiker har en av bankerna bland annat
startat ett projekt for att undersdka vad organisationen kan gora for att
behélla viktig kompetens.

Kompetensutveckling har blivit viktigare bade for individen och
organisationen. Av intervjuerna framgick att personlig utveckling é&r
mycket viktigt for medarbetarna och nagra av dem sdger ocksd att
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kompetensutveckling skulle kunna fa dem att stanna kvar i organisationen.
Personalen maéste stindigt utvecklas for att organisationen skall kunna
anpassa sig till de fordndringar som sker inom och utanfor organisationen.
Samtidigt som kompetensutveckling dven Okar organisationens chanser att
kunna behalla kompetent personal.

En ledare poéngterar att kompetensutveckling inte ar av virde for
organisationen forrdn medarbetarna ges mojlighet att 1 arbetet utnyttja sina
nya kunskaper. Det ar anledningen till varfor organisationerna inte utbildar
medarbetarna om det inte kan leda till fordndringar 1 arbetsuppgifterna efter
utbildningen. Lundmark (1992) anser att handlingsutrymmet &ar av
avgorande betydelse for en individs kunskapsanvidndning. Detta stodjer
ledarnas uppfattning om att utbildning maéste leda till fordandringar 1
individens arbete for att ldrandet skall fa positiva effekter och den
nyinhdmtade kunskapen skall vara anvandbar. Konsekvensen av detta kan
bli att medarbetaren kdnner behov av utveckling utan att arbetsgivaren kan
tillfredsstidlla onskemalen. Medarbetarna upplever dock inte detta som
nagot stort problem. De anser att 6nskemalen s& smaningom brukar kunna
uppfyllas. En av ledarna anser dock att dagens unga nyutexaminerade
akademiker maste ldra sig att de inte kan ldra sig nytt hela tiden. Ledaren
menar att det dven giller att skaffa sig djup erfarenhet, vilket endast
kommer efter ett par ars arbete.

Négra medarbetare anser att kompetensutveckling kan vara ett sitt att oka
karridrmojligheterna. Det 4r framst nyutexaminerade individer som
diskuterar kompetensutveckling 1 dessa termer. Som framgick 1
diskussionen ovan ar ledarna medvetna om att nyutexaminerade
medarbetare vill utvecklas och komma vidare inom organisationen.
Medarbetarna anser att de genom att ldra sig s mycket som mojligt okar
chansen att fa sina personliga mal uppfyllda 1 framtiden, antingen inom
nuvarande bank eller inom en annan organisation. Ledarna menar dock att
det inte racker med enbart utbildning utan for att kunna komma vidare
krdvs ocksa praktisk erfarenhet.

HUR STYRS KOMPETENSUTVECKLINGEN INOM
ORGANISATIONEN?

Ménga medarbetare uppfattar bankernas kompetensutveckling som
utformad efter behoven i organisationen snarare &n efter individernas
behov. Tanken &r att insatserna skall generera framtida vinster &t
organisationerna, vilket ndgra medarbetare klart uttrycker. Inom framfor
allt en av bankerna framkom det tydligt att det inte utbildas om det inte
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finns ett klart behov och arbetsuppgifter for det. Ovanstadende tyder pa att
medarbetarna tror att det tekniskt-rationella perspektivet ligger till grund
for kompetensutvecklingsinsatserna (Ellstrom, 1994; Ellstrém & Nilsson,
1997). Inom det tekniskt-rationella perspektivet styrs
kompetensutvecklingen av glappet mellan medarbetarnas kompetens och
de kvalifikationer som arbetsuppgifterna kraver (Ellstrom, 1994; Ellstrom
& Nilsson, 1997), vilket 6verensstimmer med medarbetarnas uppfattning.

Aven om vi anser att det tekniskt-rationella perspektivet dominerar
medarbetarnas uppfattning ser vi dock inslag av det humanistiska
perspektivet. Medarbetarna podngterar att det tas hénsyn till individernas
onskemdl vid planering av kompetensutveckling varfor inte enbart
organisationens behov fokuseras. Vid utvecklingssamtal diskuterar
medarbetare och ledning vad individen vill och hur organisationen kan
tillgodose dennes Onskemdl genom utveckling samt alternativa
karridarviagar. Medarbetarnas delaktighet samt den tvavigskommunikation
som utvecklingssamtalen medfor stodjer det humanistiska inslaget
(Ellstrom, 1994; Ellstrom & Nilsson, 1997).

Vért intryck dr att ledningen ddremot betonar faktorer som pavisar att det
humanistiska  perspektivet 1 hog grad styr satsningar pa
kompetensutveckling. Det humanistiska perspektivet betonar relationer och
utveckling av individens allminna fardigheter. (Ellstrom, 1994; Ellstrom &
Nilsson, 1997) Ledarna podngterar att den sociala kompetensen har blivit
viktigare da arbetet idag blir allt mer serviceinriktat och medarbetarnas roll
blir mer ridgivande. Aven delaktighet, &terkoppling och bra
utvecklingsmojligheter dr enligt dem viktiga inslag vid planering av
kompetensutveckling. Dessutom bestdr utbildningarna av ménga olika
delar. Framfor allt inom en bank betonas att faktakunskaper endast dr en
del av utbildningen. Ovriga delar som behandlas ir attityder, séljtrining,
arbetssitt, stresshantering, att ldra kdnna sig sjdlv samt att std infor grupp
och prata. Det humanistiska perspektivet betonar generella kvalifikationer
sasom analys- och problemlésningsférmaga samt kvalifikationer som syftar
till att skapa positiva attityder, motivation och ett bra klimat inom
organisationen (Ellstrom, 1994; Ellstrom & Nilsson, 1997). Vi anser att de
olika delar som utvecklas genom kompetensutveckling stimmer med det
som det humanistiska perspektivet betonar. Detta di utbildningarna
innehéller mer dn enbart faktakunskaper.

I grund och botten anser vi att det tekniskt-rationella perspektivet fokuseras
dd det bdde frdn ledning och medarbetare framkom att det viktigaste for
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organisationen ar att Overleva och att det & vad som styr
kompetensutvecklingen 1 grund och botten. Det framkom 1 intervjuerna att
det inte utbildas om det inte finns ett klart behov av utokad kompetens samt
att utvecklingsinsatserna maste vara lo6nsamma for organisationen. Idag har
dock den sociala kompetensen blivit viktigare och andra fardigheter 4n rena
faktakunskaper efterfragas. Dessutom har individen stort utrymme och
inflytande 1 fragor som berér kompetensutveckling, varfor vi ser inslag av
det humanistiska perspektivet.

Vi kan utldsa att kompetensutveckling har blivit viktigare for
bade individen och organisationen. Dessutom framkom att
organisationerna satsar mer resurser pa kompetensutveckling
idag  jamfort med 1 borjan av 90-talet.
Kompetensutvecklingen styrs framst av organisationens mal
och behov, dock tas individens behov i1 beaktning, varfor
kompetensutvecklingen dven kan tillgodose medarbetarnas

7.2 SKAPAR KOMPETENSUTVECKLING ENGAGEMANG
HOS MEDARBETARNA?

IDENTIFIKATION

Alla medarbetare anser att de kénner till och strdvar efter att uppna
bankernas mal. De anser dven att de accepterar bankens virderingar. Det
framkom i empirin att organisationernas mal och virderingar férmedlas till
de anstdllda pd olika sitt, bland annat genom arliga utbildningsresor,
informationsmoten, Intrandt och personaltidningar. Introduktionskurser &r
ett annat sitt att kommunicera ut organisationens méal, viarderingar och dess
organisationskultur, vilket framkommer bdde hos ledning och medarbetare.
Genom olika former av kompetensutveckling sprids sdledes
organisationens méal och virderingar ut till medarbetarna. Medarbetarna
sdger som tidigare ndmnts att de accepterar médlen och vérderingarna samt 1
de flesta fall stravar efter att uppfylla dem. Vi ser darfor
kompetensutveckling som en mojlighet att 6ka medarbetarnas acceptans av
malen.
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En medarbetare oOnskar att banken skulle infoéra nagon form av
utbytestjanstgoring mellan olika avdelningar. Han skulle under en kortare
period vilja arbeta i1 andra delar av organisationen for att fa inblick 1 samt
lira sig hur deras arbete fungerar. Han anser att denna form av
kompetensutveckling skulle 6ka hans helhetsbild av organisationen, vilket
sdledes skulle kunna 0ka hans forstaelse och acceptans av olika mél och
arbetssidtt inom  organisationen.  Medarbetarens  acceptans  av
organisationens mal och virderingar innebér enligt O’Reilly & Chatman
(1986) att denne identifierar sig med organisationen.

Det framkom i empirin att individens identifikation med organisationen
bland annat &r en frdga om hur ldng tid medarbetaren har varit anstéilld. En
respondent sdger att ju langre tid en individ har varit anstilld 1 banken desto
mer har denne anammat kulturen och védrderingarna. Respondentens
uppfattning tyder pa att vérderingar till stor del Gverfors genom att
medarbetare socialiseras in 1 verksamheten och de virderingar som
organisationen stdr for. Efter en tid i organisationen kan medarbetarna
alltsd ha accepterat virderingarna. Detta tyder pd att ju ldngre tid
medarbetaren har varit anstilld desto littare har han for att identifiera sig
med organisationen. Dessutom innebdr ldngre anstillningstid att
medarbetaren har deltagit 1 fler interna utbildningsaktiviteter, vilket medfor
att medarbetaren vid fler tillfdllen har tagit del av organisationens mél och
virderingar. Kontinuerlig kompetensutveckling kan pa detta sitt underlitta
identifikationen med organisationen. Det faktum att de medarbetare som
varit anstédllda relativt kort tid 4&r de som har varit mest kritiska till olika
saker inom organisationen kan pdavisa att tid 1 organisationen samt
kontinuerlig  kompetensutveckling kan ha positiv inverkan pi
identifikationen. Medarbetarnas kritik innebér att de i vissa fall inte haller
med om organisationens mal och vérderingar, vilket medfor att de inte 1
samma utstrackning identifierar sig med organisationen.

Ett annat sitt att paverka en individs organisationsengagemang ar genom
social identifikation. (Ashforth & Mael, 1989) En nyanstilld medarbetare
anser att han kédnner starkare samhorighet med sina kollegor ndr han kan
fora en diskussion med dem pé samma nivd och nir medarbetarna litar pa
att han kan det han pratar om. Han anser att ju mer han kan om bankens
verksamhet och sitt arbete desto mer kan han gora sin rost hord bland
kollegor. Kompetensutveckling medfor siledes att han 1 storre utstrackning
kan identifiera sig med sina kollegor. Ju mer individen utvecklas desto
storre dr sannolikheten att kollegorna skall inrdkna honom som en 1
gruppen. Enligt Ashforth och Mael (1989) tyder detta péd social
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identifikation med kollegorna d4 han genom kompetensutvecklingen littare
accepteras av kollegorna samtidigt som han sjdlv kénner starkare
tillhorighet till arbetsgruppen. Till foljd av kompetensutveckling far
medarbetarna dven mer kvalificerade arbetsuppgifter, vilket 1 sin tur
innebdr okat samarbete med specialistavdelningar inom organisationen.
Detta kan séledes bli ytterligare en grupp som medarbetaren kan identifiera
sig med.

Som nidmndes ovan innebdr social identifikation att individen kan
klassificera sig sjidlv och andra i olika grupper. (Ashforth & Mael, 1989)
De flesta medarbetare dr Overens om att det erfarenhetsutbyte och det
sociala kontaktndt som byggs upp under utbildning ar vérdefullt. Det
medfor att de kdnner samhorighet med en storre del av organisationen dn
enbart det egna kontoret. Flera respondenter anser att de kdnner véldigt
stark gemenskap med den grupp som har genomgétt en langre utbildning
tillsammans. Detta far till foljd att medarbetarna kan identifiera sig med
fler medarbetare, eller grupper av medarbetare, 4n vad de kunde innan de
deltog i utbildningen.

Identifikation med grupper inom organisationen paverkar, enligt Ashforth
och Mael (1989), organisationsengagemanget 1 positiv riktning. I och med
att anstéllda genom kompetensutveckling, lattare kan identifiera sig med
sina arbetskamrater bor detta sdledes paverka individens engagemang for
organisationen.

INTERNALISERING

Ett av organisationernas mal &r att ta hand om sin personal och se till att
den utvecklas. Anledningen &r personalens Okade betydelse for att
organisationen skall kunna konkurrera med andra banker. Vikten av
personlig utveckling har klart och tydligt framkommit 1 intervjuerna med
medarbetarna, varfor en Overensstimmelse mellan organisationernas och
individernas mal kan wurskiljas. Om organisationens grundliggande
instillning till kompetensutveckling stimmer Overens med individens
behov av personlig utveckling kan det ses som en form av gemensam
vardering. Tidigare har vi podngterat att organisationernas grundlidggande
mal dr att klara sig 1 konkurrensen och dverleva som organisation. Bade
ledarna och ndgra medarbetare har dock podngterat att organisationen inte
har sa kraftiga konkurrensmedel utéver personalens kompetens och dess
bemdtande mot kunderna. Resonemanget att de endast kan Gverleva med
hjdlp av kompetenta medarbetare torde innebdra att utveckling av
medarbetarna dr grundliggande for organisationen. Vi menar darfor att en
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viss vérderingskongruens mellan individ och organisation foreligger. Det
primdra malet med kompetensutvecklingen skiljer sig dock &t mellan
individen och organisationen. Vi stéller oss déarfor tveksamma till om
individens och organisationens virdegrund verkligen dr densamma.

Kompetensutveckling leder till att individen ldttare
identifierar sig med organisationen som helhet. Aven tid i
organisationen paverkar individens identifikation. Dessutom
okar kompetensutveckling medarbetarens sociala
identifikation med olika grupper inom organisationen. Vi ser
dock inga tydliga tecken pa att kompetensutveckling skulle
paverka internaliseringen. Enligt ett par medarbetare leder

ORGANISATIONSGYNNSAMT BETEENDE

Organisationsgynnsamt beteende dr en foljd av individens engagemang
(Vik, 2000). I véar empir1 framkommer olika tecken pé
organisationsgynnsamt beteende. Vissa medarbetare anser sig vara
ambassadorer for banken vilket bland annat utvisar sig genom att de
representerar banken dven efter arbetstid. En annan medarbetare har antagit
ett icke forvéintat beteende genom att han tagit initiativ till att starta ett
projekt for att sdkerstdlla IT-kompetensen inom organisationen. Genom att
driva detta projekt utvecklas individen. Projektet kommer dven att ge
ovriga medarbetare mdjlighet att utvecklas genom den utbildning som
planeras inom ramen for detta. P4 grund av att medarbetaren tycker att
projektet dr spannande, intressant och ldrorikt sker planeringen av det
mestadels pd medarbetarens fritid. Beteendet kan ses som icke forvéntat
frdn organisationens sida da individen arbetar med forberedelserna pd sin
fritid. Detta tyder pa att han ar engagerad for projektet. O’Reilly och
Chatman, (1986) menar att icke forvintat beteende uppstar till f6ljd av
individens engagemang for organisationen. Den utveckling som projektet
innebdr for individen péaverkar hans beteende i, en for organisationen,
positiv riktning. Medarbetarens initiativ till projektet kan dven tyda pa
motivation fran hans sida dé initiativkraft enligt Pinder (1984) ar ett tecken
pé en individs motivation for sitt arbete.
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Nagra medarbetare menar att kompetensutveckling leder till att de gér till
arbetet och gor mer dn vad de ar tvungna till. Genom detta anser de att
kompetensutveckling medfor 6kat engagemang. Detta stimmer dven med
teorin d4& O’Reilly och Chatman (1986) menar att engagemang, via
identifikation och internalisering, leder till icke fOrvéntat beteende.
Respondenterna menar vidare att far de ingen kompetensutveckling sa gor
de endast vad som forvéntas av dem.

7.3 PAVERKAS ENGAGEMANGET AV FORMEN PA
KOMPETENSUTVECKLING?

Det framkom 1 intervjuerna att utbudet av kurser har varierat med tillgang
pé resurser och med tidsepoken. Diaremot har kompetensutveckling 1 form
av ldarande 1 det dagliga arbetet, on-the-job-training, stindigt forekommit.
Flera medarbetare uppfattar dock frdmst kurser som insatser av
kompetensutveckling och sdger da att kompetensutveckling under sédmre
tider inte har prioriterats. Medarbetarna tinker inte pd ldrandet i1 det
vardagliga arbetet som kompetensutveckling, vilket kan ha paverkat deras
uppfattningar om organisationens satsningar. De lar sig egentligen nya
saker hela tiden varfor de stindigt utvecklas. Nagra medarbetare har dock
poéngterat att de lar sig véldigt mycket och tycker det dr stimulerande och
positivt att till exempel vara med kollegor pd kundbesok. En relativt
nyanstilld medarbetare anser att han lar sig nagonting nytt varje dag och
det lar han sig av kollegorna 1 sin normala arbetsmiljo.

Kombinationen av utbildning och on-the-job-training ar viktig da de olika
formerna av kompetensutveckling ger medarbetarna olika saker. Genom
det dagliga arbetet och genom att folja med mer erfarna kollegor pa
kundbesok har ndgra medarbetare uttryckt att de utvecklas mycket. De kan
utfora sina arbetsuppgifter bade bittre och effektivare, vilket leder till att
arbetsprestation hojs. Detta dr enligt Pinder (1984) tecken pd motivation.
On-the-job-training skulle séledes 1 dessa fall leda till hgre motivation. Vi
har tidigare diskuterat effekterna av de kontaktnét och det erfarenhetsutbyte
som sker genom deltagande i kurser. Detta deltagande skapar enligt
medarbetarna samhorighet med en stérre del av organisationen och
paverkar sdledes medarbetarnas engagemang 1 positiv riktning (Ashforth &

Mael, 1989).

Det framkom 1 intervjuerna att kompetensutvecklingen bor utformas efter
individernas behov for att upplevas mest positiv. Detta stéimmer dven med
Schous (1991) uppfattning om hur motivation skapas. Aven Bergman
(1995) anser att ledningen kan paverka individernas utveckling genom att
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ta hiansyn till enskilda individers behov och vad som motiverar var och en.
Det har framkommit att bade individuella och generella satsningar ger
tillfredsstéllelse men pa olika sétt. En del medarbetare anser att individuella
satsningar dr mer stimulerande dn generella pd grund av att organisationen
satsar pa just dem samt att individuella satsningarna béttre tillfredsstéller
deras kompetensbehov. Andra héller med om att upplevelsen mellan olika
satsningar varierar men mer pd grund av individernas egna intresse,
kursinnehall och forelésare.

Négra  medarbetare anser att gemensamma  insatserna  av
kompetensutveckling skapar mer vi-kdnsla och samhorighet med
avdelningen eller organisationen @n individuella. Individuella satsningar
medfor hogre kompetens direkt kopplat till arbetsuppgifterna.

Det framkom 1 empirin att de kurser eller informationsmoten som &r
gemensamma for hela avdelningar eller kontor &r bra, men inte enbart i
syfte att medarbetarna skall ldra sig nya faktakunskaper. Eftersom alla ar pa
vildigt olika niva pé en avdelning eller ett kontor dr det svart att anpassa
dessa kursen till samtliga. Det dr da enligt bdde ledningen och
medarbetarna frimst samhorighet och relationer som ar viktiga att bygga
upp vid sddana tillfallen, vilket paverkar individernas sociala identifikation
med avdelningen.

Samtliga respondenter anser att de individuella satsningarna kan leda till
personlig tillfredsstéllelse, sdsom till exempel okat sjdlvfortroende, om de
ar anpassade till rétt niva for den enskilda individen. De anser att de fér sitt
utvecklingsbehov tillgodosett genom organisationen. Sjilvfortroendet
paverkar motivationen enligt Schou (1991). Néigra medarbetare har dock
inte uppfattat de individuella satsningarna stimulerande da de anser att
nivédn har varit for 1dg jamfort med deras kompetens. Effekterna av larandet
beror, enligt Lundmark (1992), pd en mingd individuella faktorer som till
exempel upplevt utbildningsbehov, motivation, tidigare erfarenheter och
kunskap I och med att utbildningsbehovet upplevs lagt till foljd av att
individernas ~ forkunskaper 4r stora kommer satsningarna  pa
kompetensutveckling i dessa fall inte att leda till sa stort 1irande. Dessutom
leder det snarare till frustration dn 6kad motivation.
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Samtliga former av kompetensutveckling ar givande for
individen men pa lite olika séitt. Gemensamma satsningar for
en avdelning, kontor eller organisation 6kar samhorigheten
och vi-kénslan. Individuella satsningar, bade 1 form av on-
the-job-training och  kurser, ger individen mer
tillfredsstillelse kopplat till dennes arbetsuppgifter. De
individuella  satsningarna  ger dven  medarbetarna
uppskattning och uppmérksamhet. De positiva kidnslor som

7.4 LEDER KOMPETENSUTVECKLING TILL
MOTIVATION?

INSTRUMENTELLT UTBYTE

De flesta medarbetarna anser att kompetensutveckling bor leda till hogre
16n och flera medarbetare anser ocksa att sd ar fallet. Den hogre 16n som
medarbetarna fér 1 utbyte mot att de deltar 1 kompetensutveckling anser vi
oka det instrumentella utbytet (O’Reilly & Chatman, 1986). Hogre 16n ar
enligt bdde medarbetarna sjdlva och ledningen, ett sitt att 6ka individernas
engagemang for organisationen. Som framkommer 1 kapitel fyra anser vi
dock att detta materiella utbyte snarare ar ett tecken pd motivation for att
utfora sina arbetsuppgifter dn en grund for engagemang.

Ledningen, och ett par medarbetare, anser dock att den hogre lonen inte ar
en direkt foljd av kompetensutveckling utan snarare en effekt av att
medarbetarna  far andra  arbetsuppgifter och  utdokat ansvar.
Kompetensutveckling o6kar medarbetarens mojlighet att fa nya
arbetsuppgifter, mer ansvar eller en hogre position inom organisationen,
vilket 1 sin tur oftast medfér materiell beloning 1 form av hogre 16n. Vi
anser siledes att kompetensutveckling indirekt leder till instrumentellt
utbyte.
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KONGRUENSTEORIN

Som tidigare ndmnts har dagens akademiker ett stort behov av att utvecklas
1 sitt arbete. I empirin framkommer att kompetensutveckling &r ett sdtt att
stimulera dessa personer. En grund for motivation ar enligt kongruensteorin
overensstimmelse mellan individens krav och behov samt vad
organisationen kan erbjuda denne (Glisson och Durick, 1988).
Kompetensutvecklingen ar, inom de tre organisationerna, till stor del
individuellt anpassad till medarbetarens kompetens, position,
arbetsuppgifter och behov av utveckling. Bdde medarbetare och ledare
anser att individerna har ganska stora mojligheter att uppfylla sina behov av
utveckling. Detta genom bland annat utvecklingssamtalen di de kan
paverka sin egen utveckling inom organisationen. Om organisationen
erbjuder medarbetaren den kompetensutveckling som denne efterfragar
leder det till hogre motivation di individens behov blir tillgodosedda.
Utover utvecklingssamtalen tar medarbetarna egna initiativ  till
kompetensutveckling vilket okar chansen att deras behov ytterligare
tillgodoses. Initiativen kan till exempel bestd 1 att individen visar intresse
for att delta 1 ndgon utannonserad kurs, folja med kollegor pd kundbesok
eller 1dmna synpunkter pa utbudet av utbildningar och dess innehall. Som
tidigare ndmnts dr initiativkraft en f6ljd av motivation (Pinder, 1984).

For att kompetensutveckling skall leda till motivation enligt
kongruensteorin dr det som sagt viktigt att organisationen tar hénsyn till
individens behov (Holland, 1997). En medarbetare anser sig inte ha behov
av kompetensutveckling i1 dagsldget varfor ytterligare kompetensutveckling
inte skulle leda till 6kad motivation utan snarare fa negativa effekter.

Ett exempel pa en situation dd organisationen inte har tagit hiansyn till
individens behov framkommer av en nyanstilld. Han anser att
kompetensutvecklingen framst styrs utifrdn position istéllet for individens
kompetens, vilket han upplever frustrerande. Han har inte haft ndgon nytta
av innehallet 1 vissa utbildningar da han i sin hogskoleutbildning redan har
inhdmtat de faktakunskaper som behandlades. Eftersom utbildningarna
varken har medfort att medarbetaren har fitt nya arbetsuppgifter eller att
han kan utfora sitt arbete béttre anser han inte att utbildningarna har givit
ytterligare arbetstillfredsstillelse. D& insatserna inte &dr anpassade efter
individens behov leder kompetensutvecklingen snarare till frustration &n
motivation. Aven en ledare papekar att kompetensutvecklingen méaste leda
till fordndringar 1 individens arbetssituation for att péverka individen
positivt.
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FORVANTNINGSTEORIN

Bédde medarbetare och ledning anser att dagens nyutexaminerade stiller
hoga krav pd personlig utveckling. Kompetensutveckling &r en
forutsittning for att nyutexaminerade medarbetare skall trivas och stanna
kvar 1 organisationen. Enligt Vrooms (1964) forvantningsteori uppstar
motivation till f6ljd av individens vdrdering av det framtida utfall som ett
visst beteende genererar. I detta fall dr det séledes varderingsprocessen som
bidrar till motivationen och inte beloningen 1 sig. Bland annat en
medarbetare anser att personlig utvecklingen &r viktigt for henne och hon
varderar darfor kompetensutveckling hogt. Hon sédger att hon forvantar sig
att hennes behov av personlig utveckling skall uppfyllas genom hennes
anstdllning 1 och med att hon ldgger ned mycket tid pa sitt arbete. Hon
uppfattar dérfor sannolikheten hég att organisationen skall satsa resurser i
form av kompetensutveckling pd henne. Detta tillsammans med hennes
virdering av personlig utveckling gor henne, enligt Vrooms (1964)
forvantningsteori, motiverad.

En ledare anser att nyutexaminerade medarbetare forvintar sig att
organisationen stdndigt och kontinuerligt skall tillgodose deras behov av
personlig utveckling. Dessa individer vérderar dérmed
kompetensutveckling hogt och har hoga forvintningar pd att behovet skall
uppfyllas. Sannolikheten for att detta skall intrdffa ar dock relativt 1ag di
organisationen endast kompetensutvecklar om det finns ett givet behov
samt om kompetensutvecklingen kan leda till fordndringar i1 individens
arbete. Nér individen inser att forvédntningarna inte infrias i den takt som
onskas kommer den uppfattade sannolikheten att minska. Den lédgre
sannolikheten att organisationen kommer att satsa pd kompetensutveckling
medfor att individernas motivation blir ldgre. Trots att organisationens
satsningar pa kompetensutveckling har Okat dr ledarens uppfattning att
nyutexaminerade medarbetare kridver mer 4n vad organisationen kan
erbjuda. Dessa individers forvintningar dr séledes svdra att infria.

Négra medarbetare som varit anstillda 1 organisationen under ett par ar ar
medvetna om att deras dnskemal om personlig utveckling inte alltid kan
tillgodoses med en géng. De sdger dock att onskemdlen sd sminingom
brukar  uppfyllas. = Nar  organisationen  satsar  resurser  pi
kompetensutveckling far det effekter for individen relativt snabbt da
organisationen inte satsar om det inte finns behov. Att medarbetarna
viarderar personlig utveckling hégt och dessutom &dr medvetna om att
satsningar pd kompetensutveckling leder till gynnsamma f{orandringar
paverkar deras motivation 1 positiv riktning.
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Det har framkommit att kompetensutveckling indirekt leder
till 6kat instrumentellt utbyte. Med de nya arbetsuppgifter
och det okade ansvaret som utvecklingen ger foljer oftast
hogre 16n. Det ar ocksa viktigt att kompetensutvecklingen ar
anpassad efter individens behov och onskemél for att fi
positiva effekter pad motivationen. Individens motivation
paverkas dven av dennes forvantningar  pa

7.5 PAVERKAR FAKTORER HOS INDIVIDEN OCH DESS
ARBETSMILJO UPPLEVELSEN AV
KOMPETENSUTVECKLING?

Samtliga respondenter anser att kompetensutveckling leder till att de blir
sdkrare 1 sitt arbete och kan utfora arbetsuppgifterna bade snabbare och
battre. 1 takt med medarbetarnas utveckling Okar ddrmed deras
sjalvfortroende och sjilvkénsia.

Medarbetarna anser att kompetensutveckling leder till att de trivs bittre
med arbetet samt att det 1 vissa former dven leder till 6kad samhorighet
mellan medarbetarna. Detta anser de paverkar arbetsklimatet positivt. Vi
kan av samtliga respondenters svar utldsa att de kédnner arbetsglddje och
dessutom &r det ndgra medarbetare som arbetar mycket.

Medarbetarna podngterar att det kontinuerligt méste hinda nigot nytt i
deras arbete for att de skall vara ndjda med sin arbetssituation. Manga
respondenter anser att deras arbetsuppgifter ar varierande och att alla dagar
ser olika ut beroende pd kundernas olikheter. De stélls standigt infor nya
situationer vilket gor att de kontinuerligt utvecklas och lir sig nya saker.
Kompetensutveckling medfor ofta fordandringar 1 individens arbetsinnehall
vilket ger medarbetaren ©kad arbetstillfredsstéllelse. En medarbetare
poangterar dock att tidsbrist kan leda till att utveckling bortprioriteras.
Effekterna blir att individen inte fir den utveckling som efterstrivas, varfor
arbetsglddjen kan minska.

Bittre sjidlvfortroende, dkad trivsel, okad arbetsglddje samt 6kad variation 1
arbetsuppgifterna ar effekter av kompetensutveckling som medarbetarna
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namner. Dessa faktorer har enligt Schou (1991) positiva effekter pa
individens motivation.

ATT STANNA KVAR I ORGANISATIONEN

Vissa medarbetare sdger att om organisationen kan uppfylla deras behov av
utveckling péaverkar det deras bendgenheten att stannar kvar i
organisationen. Mowday, Steers och Porter (1979) anser att engagemang
kan utldsas 1 medarbetarens vilja att kvarstanna 1 organisationen.
Medarbetare som 1 dagsldget har en kritisk instédllning till vissa aspekter 1
organisationen siger dnda att de trivs med sitt arbete och viljer att stanna
kvar 1 organisationen. Anledningen till att de stannar kvar ar framst de stora
utvecklingsmojligheter som organisationen erbjuder idag och som dven
forvantas erbjudas 1 framtiden. Goda utvecklingsmojligheter dr ocksd vad
manga respondenter anser kan oka deras engagemang for organisationen.
Det bidrar till att medarbetarna stannar kvar inom organisationen.

Nar medarbetarna erbjuds kompetensutveckling kdanner de vilvilja samt att
organisationen dr beredd att satsa pd dem som individer, vilket ocksé
medfor att de stannar kvar i organisationen. En individ haller med om att
kompetensutveckling okar vélviljan for organisationen men sdger samtidigt
att han inte skulle tveka att byta arbete om mdjligheten dok upp. For hans
del skapar kompetensutveckling inte starkare bindning till organisationen
men han blir mer tillfreds med sitt arbete och sin arbetssituation, varfor
motivationen torde oka.

INRE OCH YTTRE BELONINGAR

Vi anser att bade inre och yttre beloningar dr viktiga for medarbetarnas
motivation och engagemang for organisationen. Méanga respondenter sdger
att kompetensutveckling leder till hogre 16n, vilket ar en yttre beloning. En
annan yttre beloning som kompetensutveckling kan ge dr mojligheten till
karridr (Maccoby, 1988). Tva medarbetare dr tydligt karridrsinriktade och
diskuterar sina mojligheter att genom kompetensutveckling kunna né sin
planerade karridr samt tillgodose bankernas framtida behov av chefer. Att
klattra pd karridrstegen ser vi som en form av utmaérkelse, en beloning som
tilldelas individen av ndgon annan. Hogre position medfor ofta hogre 16n
varfor individens befordran dven paverkar dennes instrumentella utbyte.
Det finns dock aspekter av karridar som vi anser kan ses som inre
beloningar. Karridren kan uppfylla individens personliga mal och ge en inre
tillfredsstéllelse (Svensson & Wilhelmson, 1989).
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En ledare anser att utbildning ibland 4r en form av beloning, ett utbyte for
vil utfort arbete. Detta utbyte ser vi som en yttre beldning. Aven nigra
respondenter ser vissa former av kompetensutveckling mer som en
beloning dn direkt kopplat till individernas utvecklingsbehov. De flesta
medarbetarna poédngterar att individuella satsningar av
kompetensutveckling dven ger en kédnsla av uppskattning fran ledningen, da
de kdnner att ledningen satsar pa just dem. Denna kénsla uppger de vara
mycket stimulerande och saledes en form av inre beloning.

Vi anser att kompetensutveckling kan ge individen béde yttre och inre
beloningar. Vi har tidigare diskuterat kompetensutvecklingens paverkan pa
individens engagemang genom identifikation med organisationen eller med
grupper 1 organisationen (O’Reilly & Chatman, 1986; Ashforth & Mael,
1989). Den relation som identifikationen ger, skapar enligt medarbetarna en
positiv kdnsla av tillhorighet. Tillhorigheten kan gélla bidde organisationen
som helhet och vissa delar av den. Denna positiva kidnsla som individen
upplever till f6ljd av kompetensutveckling ser vi som en inre beloning.

Bade medarbetare och ledning sdger att det finns medarbetare som inte
deltar 1 kompetensutveckling for att erhélla inre beléningar. Dessa individer
deltar i utbildning for att de kinner det som ett tving att delta och styrs
sdledes av yttre faktorer. I dessa fall deltar de 1 utbildning for att undvika
bestraffning. Som ndmndes ovan upplevs kompetensutveckling av vissa
individer som en piska eller ett tvang, vilket kan kopplas till instrumentellt
utbyte. Det instrumentella utbytet uppstar endast da organisationen, eller
arbetsgivaren, har uppsikt oOver medarbetaren (Kelman, 1958).
Medarbetarna tror att det skulle kunna fa negativa foljder om de inte deltar
1 kompetensutveckling varfor de medverkar for att undvika bestraffning.

O someare )

Bittre sjalvfortroende, okad trivsel, okad arbetsglidje samt
okad variation 1 arbetsuppgifterna dr effekter av
kompetensutveckling. Dessa faktorer hos individen och
organisationen dr positiva for individens motivation.
Kompetensutveckling péverkar dven individens bendgenhet
att stanna kvar i organisationen. Kompetensutveckling kan
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Enligt Mowday, Steers och Porter (1979) anses engagemang vara mer
stabilt Gver tiden d4n motivation varfor engagemang leder till ett djupare och
mer langsiktigt forhdllande mellan individen och organisationen. En
motiverad medarbetare stannar endast kvar i organisationen si ldnge
dennes behov kan tillgodoses. Vi menar dirfor att en individ som under en
langre tid upplever arbetet motiverande blir mer och mer vélvilligt instilld
dven till organisationen. Detta skulle kunna bidra till att individen sé
smaningom accepterar de varderingar och mal som organisationen star for,
varfor engagemang for organisationen skulle kunna uppsta.
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0000000

8 SLUTSATSER

I detta avslutande kapitel presenterar vi slutsatserna och det
kunskapsbidrag som denna studie har lett fram till. Dessutom presenterar
vi vara tankar om framtida forskning inom detta omrdde.

Kompetensutveckling har blivit viktigare for individen. Denne forvéntar sig
att behovet av utveckling skall uppfyllas genom arbetet och genom den
organisation i vilken individen dr verksam. Kompetensutveckling har ocksa
fatt en okad betydelse for organisationen. Frimst pa grund av den snabba
forandringstakt som rdder 1 dagens samhédlle men ocksd for att
organisationen skall kunna locka till sig kompetent personal.

Kompetensutveckling paverkar individens engagemang

och motivation positivt!

Det finns tydliga samband mellan kompetensutveckling och engagemang.
Det visar sig genom de positiva effekter som kompetensutvecklingen har
péd individens bendgenhet att identifiera sig med organisationen. Genom
olika insatser av kompetensutveckling sprids organisationens mél och
viarderingar ut till medarbetarna och deras acceptans av dem Okar.
Kompetensutveckling leder saledes till att individen léttare kan identifiera
sig med organisationen.

Kompetensutveckling dkar dven individens sociala identifikation med olika
grupper 1 organisationen. Genom kompetensutveckling okar individens
vélvilja till organisationen som helhet och till grupper samt individer inom
den. Aven individens lojalitet och engagemang for organisationen okar
med kompetensutveckling. Identifikation dr en grund for engagemang och
d& kompetensutveckling har en stor inverkan pa individens identifikation
finns ett indirekt samband mellan kompetensutveckling och
organisationsengagemang.

Internalisering 4  den  andra  grunden  for  engagemang.
Kompetensutvecklingens inverkan pé individens internalisering dr inte lika
tydlig. Vi har 1 vir studie inte funnit ndgra samband mellan
kompetensutveckling och internalisering.

Kompetensutveckling leder till beteenden hos individen som tyder pé
engagemang. Satsningar pa kompetensutveckling leder dels till att



Hur paverkar kompetensutveckling individens engagemang och motivation?

individen antar organisationsgynnsamt och icke forvintat beteende. Dels ar
kompetensutveckling en bidragande orsak till att individen Onskar att
stanna kvar 1 organisationen. Ovanstdende ar tecken pa engagemang varfor
kompetensutveckling kan sdgas Oka individens engagemang {Or
organisationen.

Forutom engagemang for organisationen har kompetensutveckling effekter
pd medarbetarens motivation. En  forutsdttning 4 dock  att
kompetensutvecklingen anpassas till individens specifika behov och
onskemdl. Kompetensutveckling medfor fordndringar 1 individens
arbetssituation, antingen ny position eller mer avancerade arbetsuppgifter,
detta medfér ofta hogre 16n. Detta instrumentella utbyte som
kompetensutvecklingen indirekt medfér kar individens motivation. Aven
individens sjalvfortroende och sjdlvkdnsla paverkas positivt av
kompetensutveckling 1 och med att de lir sig nya saker.
Kompetensutveckling far &ven positiva effekter pd vissa faktorer i
organisationen sasom arbetsklimat och arbetsinnehéll, det leder dven till att
individerna kénner arbetsglddje. Positiva effekter av dessa individ- och
situationsfaktorer har positiv inverkan pa individens motivation. Det finns
sdledes samband dven mellan kompetensutveckling och 6kad motivation.

Beroende pa individens upplevda behov, intresse och 6nskemél varierar
upplevelsen av  kompetensutvecklingen.  Samtliga  former av
kompetensutveckling dr dock givande for individen, men pé lite olika sitt.
Gemensamma satsningar for en avdelning, kontor eller organisation okar
individens sociala identifikation och skapar sédledes engagemang. De
gemensamma satsningarna skapar snarare samhorighet och vi-kdnsla
mellan medarbetarna 4n rena faktakunskaper kopplade till individens
arbetsuppgifter. Individuella satsningar, bade 1 form av on-the-job-training
och kurser, ger individen tillfredsstdllelse framst kopplat till dennes
arbetsuppgifter. Bade on-the-job-training och individuellt anpassade kurser
ar mer kopplad till individens behov och resultaten av satsningarna kan
lattare kopplas till dennes arbetsuppgifter. Individuella satsningar leder
saledes till att individens motivation okar, men de kan dven i vissa fall
paverka individens sociala identifikation. Individen skapar bland annat
kontaktnit och utbyter erfarenheter med deltagarna péd kurserna vilket 6kar
individens identifikation. De positiva kénslor som dr forknippade med
kompetensutveckling péverkar 1 detta sammanhang bade individens
engagemang och motivation.
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Kompetensutveckling kan bade ses som inre och yttre beloning och okar
sdledes individens motivation. Kompetensutveckling ses som en yttre
beloning 1 form av den hogre 16n som kan folja med den forandring i
individens arbetsuppgifter som kompetensutvecklingen medfor. Det kan
dven ses som en yttre beloning 1 och med mdjligheten till karridr. Den inre
beloning som kompetensutvecklingen ger dr kopplad till den kénsla
medarbetaren upplever vid O0kad kompetens, nya arbetsuppgifter och
kdnslan av samhorighet med andra individer.

Individens anstéllningstid 1 organisationen &r en faktor som har ett indirekt
samband med individens engagemang, da tid i organisationen pédverkar
individens identifikation. Individer som wvarit anstillda ldnge 1 en
organisation har utsatts for storre paverkan 1 form av kommunicering av
organisationens mal och virderingar. Detta bidrar till att de 1 storre
utstrackning dn nyanstillda medarbetare har tagit till sig organisationens
mal och vérderingar. Trots att medarbetarna redan identifierar sig med
organisationen kan vidare kompetensutveckling dock 0©ka deras
engagemang. Detta kan ske genom social identifikation med nya grupper 1
organisationen. Genom kompetensutveckling moter individen nya
minniskor som denne kan identifiera sig med och séledes stirka sitt
engagemang.

Om det &r tid 1 organisationen som dr fridmsta orsaken till individens
identifikation och sédledes dess engagemang, ar fragan vad som far
individen att stanna i organisationen tillrickligt lange for att engagemang
skall skapas. Om kompetensutveckling medfor att individen far sina behov
tillfredstdllda genom till exempel tillfredsstdllande arbetsuppgifter,
tillfredsstdllande materiellt utbyte och utvecklingsmdjligheter medfor det
att individen blir motiverad. Individen stannar da kvar i organisationen sa
linge denne kénner att behoven blir tillfredsstéllda, vilket med andra ord
kan innebira si ldnge organisationen satsar pd kompetensutveckling. Om
organisationen kontinuerligt tillfredsstiller individens behov har individen
till slut varit sa lange 1 organisationen att engagemang kan uppsta.

Kompetensutveckling &r ett bra sitt att skapa engagemang for
organisationen. Den frimsta anledningen for att organisationen skall satsa
pa kompetensutveckling dr dock inte for att skapa engagemang utan snarare
for att tillgodose dennes behov av anpassning till fordndringar.
Kompetensutveckling som medel for att skapa engagerade medarbetare kan
dock bli viktigare i framtiden med tanke pd den debatt om bristen pa
kompetent arbetskraft som ér aktuell idag.
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8.1 FRAMTIDA FORSKNING

Genom denna studie har vissa tankar vackts om hur forskningen inom detta
omrade skulle kunna fortsitta. [ studien har framkommit att
kompetensutveckling har en positiv inverkan pa individens vilja och
bendgenhet att stanna kvar 1 organisationen. Detta bygger dock enbart pa
respondenternas uppfattningar om framtiden. Vi ser darfor att det skulle
vara intressant att géra en undersokning 6ver tiden for att fa detta pastaende
bekriftat eller forkastat.

Dessutom skulle en undersdkning om vad som styr kompetensutvecklingen
vara intressant. Vi kan konstatera att det teknisk-rationella perspektivet styr
satsningarna idag och har s& gjort dven historiskt. Vi ser dock inslag av det
humanistiska perspektivet dédr storre hdnsyn tas till individen och dess
behov. Med tanke pa individens Okade betydelse for organisationernas
overlevnad vore det intressant att undersbka om denna utveckling
fortsitter. Kommer individen att far allt mer att sdga till om 1 framtiden?

Det framkom dven 1 var undersokning att nyanstidllda akademiker stéller
hogre krav pa personlig utveckling och att de inte &ar lika lojala mot
organisationen som den dldre generationen. Vi anser att det vore intressant
att undersoka om det dr svarare att fi dagens unga engagerade for en
organisation, och 1 sé fall varfor.

8.2 SLUTORD

Vi vill avsluta denna uppsats med nagra reflektioner kring vért arbete. Vi
har ingdende studerat teorier kring engagemang och motivation. Tilliggas
kan att vi fortfarande finner dem intressanta och de uppbringar fortfarande
ingdende diskussioner. Vér reflektion &r att dessa begrepp ér
svardefinierade och distinktionen dem emellan dr inte alltid helt enkel att
reda ut.

Detta arbete har varit ett stort bidrag 1 var egen kompetensutveckling. Vad
utvecklingen har medfort kan diskuteras, men utbytet har 1 alla fall inte
varit instrumentellt. Beloningen har snarare varit av inre karaktir. Vi ser
dven att kompetensutvecklingen har lett till 6kad social identifikation med
en viss grupp uppsatsskrivare, vilka har delat vér tid 1 datasalen under de
senaste 20 veckorna.
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