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SAMMANFATTNING

Studien undersoker hur kompetensutveckling sker genom externa kéllor inom en
kompetensutvecklingsavdelning, samt vilka aspekter som gor att avdelningens
medarbetare uppfattar kéllorna som ldrorika. Data samlades in genom
semistrukturerade intervjuer, vilka sedan bearbetades genom en tematisk analys.
Resultatet utgors av fem teman; killorna som anvinds, vad som gor kdllorna larorika,
sammanhanget de anvénds 1, vilken tid som spenderas pa kompetensutvecklingen,
samt transfer och kunskapsbefastning. Diskussionen belyser forbindelserna mellan
intervjupersonernas redogorelser och den teoretiska referensramen. Slutsatserna
pavisar att en rad externa kunskapskillor forekom, exempelvis podcasts,
internetforum, webinarier och samarbetsprojekt. Det faststilldes att tiden som laggs
pa arbetet varierar mellan tva och tjugo timmar, samt att kompetensutvecklingen
sker 1 olika sammanhang, men framst pa arbetet. Det konstaterades att aspekter som
individanpassning, kirnfullhet, interaktion, integration och psykologisk trygghet ér
aspekter som bidrar till att ndgot beskrivs som larorikt. Avslutningsvis presenteras
de praktiska implikationer som studien resulterat 1 samt ett antal forslag pa framtida
forskning.

Nyckelord: Kompetensutveckling, externa kéllor, larande, arbetsplatsldarande.



FORORD

Denna studie markerar slutet av vara studier pd kandidatprogrammet 1 Human
Resources vid Linkopings Universitet. Skrivandet av denna uppsats har bidragit med
bade kunskap och nya perspektiv, och séklart &ven en del utmaningar. Vi skulle vilja
ta tillféllet 1 akt att tacka de som stottat och inspirerat oss genom arbetets gdng och
som bidragit till att uppsatsen var mojlig att genomfora.

Forst vill vi tacka var handledare pé universitetet, John Boman, for det ovarderliga
stdd, védgledning och inspiration som du bistatt oss med under processen. Din
radgivning har varit avgérande for att arbetet skulle nd den nivd av kvalitét och
insiktsfulla resultat som den gjort.

Ett stort tack riktas dven till vdr handledare pd organisationen dér studien &r
genomford for den rddgivning som du bistatt med och det intresse som du visat.
Stodet du erbjudit oss har underléttat arbetet avsevirt samtidigt som du har inspirerat
oss till att utveckla studien och se saker och ting fran nya perspektiv.

V1 vill dven rikta att stort tack till samtliga intervjupersoner som deltagit 1 studien
och stillt upp pa bdde intervjuer och vissa uppfoljande fragor. Utan ert engagemang
och deltagande hade studiens genomforande inte varit mojligt.

Vidare vill vi tacka organisationen dér studien dr gjord for att ni tillatit oss att
genomfora studien hos er. De insikter som studien resulterat 1 har varit helt
avgorande av att ni 1atit oss fi insyn 1 ert och era medarbetares arbete.

Ett stort tack riktas dven till vara studiekamrater for era ord av uppmuntran och den
konstruktiva kritik som ni bistatt med, fran att den forsta projektplanen utformades
till det sista seminariet. De perspektiv ni bidragit med har hjdlpt oss att se saker ur
nya perspektiv.

Slutligen vill vi rikta ett tack till vinner och familj som outtrottligt lyssnat pa
resonemang och agerat bollplank under denna intensiva period. Er uppmuntran har
varit en kélla till motivation som underléttat arbetet.

Tack for allt ert stod och er uppmuntran. Vi hoppas att denna studie kan bidra med
virdefulla insikter inom omradet for HRD och inspirera till framtida forskning.



ANSVAR- OCH ARBETSFORDELNING

Denna kandidatuppsats har genomforts som ett gemensamt arbete mellan oss, Tua
Wigforss och Molly Karlsson. Vi har samarbetat genom hela processen och har delat
lika pd bade ansvar och arbetsuppgifter. Respektive kapitel och moment under
uppsatsens arbetsgdng har bearbetats och behandlats av bada parter, och vi har bada
bidragit med likvérdiga insatser for att genomfora och fardigstélla arbetet. Under
majoriteten av processen har vi arbetat tillsammans pd samma arbetsplats, och 1
andra fall har vi haft regelbundna moéten for att diskutera vara framsteg och planera
ndstkommande steg. Vi anser att virt gemensamma arbete har resulterat 1 en
vialgrundad kandidatuppsats.
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1. INLEDNING

Globalisering, demografiska forandringar och en snabb teknikutveckling dr exempel
pa samhillsfordndringar som gor att organisationer tvingas bli alltmer innovativa
och samtidigt 6ka sina anpassningsformégor (Alasoini et al., 2010). Aven covid19-
pandemin har inneburit stora omstéllningar, vilka organisationer har behovt lira sig
att hantera (Al Rawashdeh et al., 2021). Dessa fordndringar har 1 sin tur paverkat
vilka metoder som anvinds for larande 1 arbetslivet genom att de digitala
utbildningsmojligheterna okat 1 frekvens, vilket dessvirre medfort utmaningar som
som exempelvis ’screen-fatigue” (Mikotajczyk, 2021). Jayanti (2012) framhéver att
just ldarande och innovation &r visentligt for en organisations 6verlevnad idag. Alves
och Thiebaut (2024) uttrycker likvil att kunskap och innovation ir tvd av de
grundlaggande fOrutsdttningarna for organisatorisk oOverlevnad 1 dagens
snabbfordnderliga varld. De uttrycker ockséd att organisationer som &@nnu inte &r
innovativa eller ldrande behover bli det, samt att detta kan ske genom avsiktliga
interventioner pd bide individ- och organisationsnivd vilka d@mnar skapa de ritta
forutsattningarna for ldrande. Att genom interventioner hélla medarbetares
kompetens vélutvecklad och stindigt uppdaterad ar dock bade komplext och
resurskrdvande, 1 synnerhet ndr den kompetens som erhélls under trining och
utbildning till viss del gér forlorad (Lacerenza et al., 2017).

Ett strategiskt Human Resource Development- (HRD)- arbete sdgs vara viktigt for
att skapa goda forutsittningar for organisatorisk overlevnad och framgang (Carberry
& Cross, 2015). Det finns de som hdvdar att individers ldrande 4r HRD:s frimsta
uppgift, och dirav ar det ingen Gverraskning att en del av det arbete som HRD
bedriver benimns som “Learning and Development” (Carberry & Cross, 2015).
Detta arbete méste ocksa, likt allt annat, utvecklas med tiden. Med grund i hur
virlden fordndras konstaterar Torraco och Lundgren (2020) att arbetet med HRD
maste utvecklas for att mota organisationers och anstilldas fordndrade behov.
Déarmed behover dven de som arbetar inom HRD-faltet utveckla sin egen kompetens.

En wviktig forutsittning for kompetensutvecklingen &ar dock att det finns
kunskapskallor att utgd fran, och ndgot som blivit allt viktigare for organisatorisk
utveckling dr de externa kunskapskillorna (Goyal et al., 2020). Trots en okad
kunskapsgenerering genom externa kéllor saknas en djupgdende forstaelse for vilka
former av externa kéllor som existerar och anvédnds. Att foretag emellanat vander sig
till sina kunder for att fa hjélp 1 utformningen av varor eller tjanster ar valkint, men
hur de medarbetare som arbetar inom organisationen héller sig uppdaterade pa den
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senaste forskningen inom sitt omrade och vilka killor som lampar sig bast for detta
ar fortfarande delvis en obesvarad frdga inom forskningen. De tillgingliga kéllor
som tillhandahéller relevant och lamplig information kan emellertid vara allt frdn
podcasts, till bocker, till foretagsexterna samarbeten eller forskningsprojekt. Vad
som nu behdvs ar en god forstdelse for hur det samtida arbetet med att utveckla
kompetens genom externa kéllor ser ut (Goyal et al., 2020). For att forsta varfor
arbetet ser ut pd det sitt det gor, krdvs dven insikt 1 vilka aspekter som gor att en
killa anses vara léarorik.

Ytterligare en viktig aspekt i detta ar att kunskapen som finns pé individniva bor
identifieras och kartlaggas for att gora det mojligt att lyfta upp kunskapen péd en
grupp- eller organisationsnivé (Torraco & Lundgren, 2020). Denna studie bidrar till
att lyfta upp kunskapen som individer pd kompetensutvecklingsavdelningen besitter
gillande utvecklande av sin egen och kollegornas kompetens via externa kéillor,
genom att kartligga det arbetet och gora informationen tillgéinglig for bdde hela
avdelningen och forskningsvarlden.

1.1 Syfte och fragestéllningar

Syftet med denna studie ar att studera hur arbetet med att utveckla kompetens genom
externa kunskapskéllor bedrivs, samt att skapa forstaelse for vad som gor att dessa
kallor ses som larorika.

e Vilka externa  kéllor anviands for  kompetensutveckling  pé
kompetensutvecklingsavdelningen?

e Vilka aspekter 1 de externa killorna gor att arbetet ses som ldrorikt av
avdelningens medarbetare?

e Hur ser det arbete med kompetensutveckling genom externa kéllor som
medarbetarna bedriver ut?

1.2 Disposition

Rapporten utgdrs av sex kapitel. Det forsta innehdller en inledning, syfte och
fragestillningar, samt en redogdrelse for studiens avgransningar, vilket sedan f6ljs
upp av ett kapitel innehdllande en genomgéang av den teoretiska referensramen 1 syfte
att ge lasaren en forstielse for studiens kontext. Darefter presenteras metodkapitlet
innehallande beskrivningar av studiens utgéngspunkter, utformning, genomforande,
kvalitetsaspekter och de etiska dverviganden som genomsyrat studien. Kapitel fyra
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innehéller studiens resultat. I det femte kapitlet diskuteras resultatet 1 forhallande till
den teoretiska referensramen. I detta kapitel ingdr dven en metoddiskussion.
Slutligen, 1 kapitel sex, presenteras de slutsatser som dragits fran studien tillsammans
med de praktiska implikationer som studien mynnat ut i, samt forslag pa framtida
forskning.

1.3 Centrala begrepp och avgransningar

For att beskriva studiens sammanhang och inriktning kommer studiens centrala
begrepp och avgransningar att redogoras for 1 foljande kapitel. I avgransningarna
fortydligas studiens inriktning 1 forhdllande till studiens syfte och fragestillningar.

1.3.1 Ldarande

Tomporowski et al. (2017) beskriver larande som en samling av interna processer,
kopplade till praktiska erfarenheter, vilka mdjliggér fordndring av beteenden.
Luursema et al. (2015) beskriver lirande som ett dkat register av beteenden som
uppstétt som ett resultat av kunskapsoverforing eller nya erfarenheter. Med detta
som grund definieras ldrande i denna uppsats som en process i samband med
kunskapsoverforing eller erfarande vilken resulterar 1 att nya beteenden blir mojliga
for individen eller gruppen.

1.3.2 Larorikt

Larorik definieras som ndgot som ‘“ger nyttiga kunskaper eller erfarenheter” (SO,
2021). Detta ligger till grund for hur larorikt definieras i denna uppsats. I uppsatsen
anvinds begreppet som ett matt 1 syfte att jimfora olika kdllor med varandra.

1.3.3 Kompetens

Ellstrom (1992) skriver att begreppet kompetens forutsatter en viss kontext och att
denna kontext oftast innebér ett sammanhang med vissa arbetsuppgifter. Dérefter
definierar Ellstrom (1992) kompetens som “en individs potentiella
handlingsférmaga 1 relation till en viss uppgift, situation eller kontext” (Ellstrom,
1992, s. 21). Kompetens bestar av olika komponenter och 1 litteraturen har dessa
varierat forfattare emellan. Exempel pa komponenter som kan ses som bestandsdelar
av begreppet kompetens ér bland annat kunskap, attityder, fardigheter och kognitiva

strategier fOr inldrning.



1.3.4 Externa kdllor

Begreppet extern anvinds for att beskriva ndgot som ligger utanfor (SAOL, 2015)
och 1 detta fall kommer extern att syfta till ndgot som ligger utanfor den aktuella
organisationen. Kdlla definieras som ndgot dir det gar att hamta upplysningar eller
fakta ifrdn (Nationalencyklopedin, 2024). I denna uppsats kommer externa kdllor
dirmed att definieras som alla typer av kéllor beldgna utanfér organisationen som
det gar att tillagna sig kunskap eller kompetens genom.

1.3.5 Avgrdinsningar

Studien avgriansades till att berora en organisation med fler &n 1000 anstéllda. Valet
av organisation baserades pa urvalskrav, vilka redogdrs for 1 metodkapitlet 3.2.2
Urval. Undersokningen avgrdansades dven till att enbart studera externa kéllor for
larande och kompetensutveckling.

Vidare avgriansades studien till att beréra en kompetensutvecklingsavdelning pa
organisationen for att studera hur de arbetar med kompetensutveckling och larande.
Motiveringen bakom detta val aterfinns 1 metodkapitlet under 3.2.2 Urval.
Kompetensutvecklingsavdelningens uppgifter kretsade kring att utrusta
organisationen med metoder och verktyg som kriavs for utveckling, samt att
sdkerstélla att alla anstdllda kompetensutvecklas inom de omrdden som ansdgs vara
viktiga for organisationens Overgripande strategiska plan. De som arbetade pa
kompetensutvecklingsavdelningen var av varierande dlder, kon samt yrkes- och
utbildningsbakgrund.

Studiens forsta fragestéllning avgrinsades till att enbart studera vilka externa kallor
som var forekommande bland studiedeltagarna, medan den andra fragestallningen
dmnade att studera hur liarorika de olika kéllorna ansdgs vara av studiedeltagarna.
Den tredje fragestdllningen wundersokte pa vilket sédtt medarbetarna pé
kompetensutvecklingsavdelningen arbetar med de externa killorna med avseende pé
1 vilka sammanhang arbetet forekommer, vilken tid som tillagnas arbetet samt hur
kunskapen befists.

2. TEORETISK REFERENSRAM

For att ytterligare skapa en kontext och en grund for studieobjektet kommer den
teoretiska referensramen att presenteras 1 foljande kapitel. Den ér starkt



sammanknuten till grunden for valet av problemomréde och syfte, och beskriver de
centrala teorier som studien 1 huvudsak utgér frén.

2.1 Léarande och dess paverkansfaktorer

Allt larande som sker pa eller har med arbetet att gora kan kallas arbetsplatsidrande,
och processen for detta kan pd ett grundliggande sitt beskrivas av termerna
begrinsande faktorer, underlittande faktorer, process och resultat (Nilsson et al.,
2018). En modell som portrétterar denna process presenteras harnist, 1 figur 1.

BEGRANSANDE FAKTORER ] / \

l | l
PROCESS > RESULTAT
I T I

UNDERLATTANDE FAKTORER ] \ /

Figur 1: Larande som process (Nilsson et al., 2018, s. 51).

De faktorer som har en inverkan pd processen tillhor frimst en av tva
huvudkategorier, individuella eller organisatoriska faktorer (Nilsson et al., 2018).
Samspelet mellan dessa faktorer kan beskrivas som en samverkan mellan ett
organisatoriskt ldrerbjudande och individens [lir-engagemang. Lérerbjudandet
paverkas framst av vilka mojligheter till larande som organisationen tillhandahaller,
medan ldr-engagemanget frimst pdverkas av individens vilja och liknande
individuella forutsattningar. Nilsson et al. (2018) forklarar detta som att individen
lar vad denne vill och har lust att ldra, vilket leder till att en forutséttning for larande
ar att individen dr motiverad och engagerad.

Utformningen av larprocessen har ocksé stor pdverkan pa det larande som dr mojligt
(Nilsson et al., 2018). For att 6ka mangden larande som sker under lartillfallet kan
larandeprocessen enligt Pilcher (2016) utformas pa ett sitt som gor att individen fér
en interaktiv roll. Vidare beskriver Iryna et al., (2020) att interaktiva metoder och
inslag dr mer effektiva och produktiva én traditionella metoder.

Aven om organisationen tillhandahiller ett lirerbjudande (Nilsson et al., 2018) #r
det, som tidigare ndmnt, ingen garanti for framging, utan den enskilda individen
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spelar ocksé en viktig roll for resultatet. Noe et al. (2014) forklarar pa liknande satt
att individuella skillnader mellan anstdllda paverkar deras arbetsplatslarande, samt
att en av de faktorer som har betydande pédverkan pa detta 4dr individernas
malorientering, alltsd om individerna ar larorienterade eller prestationsorienterade.
De som har ett inldrningsorienterat mél tenderar att anstringa sig mer for att 1ara och
engagera sig mer. Nackdelen med denna orientering &r att individer under
larprocessen kan pavisa sdmre resultat dd de oftare tar risker och provar nya
tillvagagingssitt fOr att lara sig nytt, men detta resulterar 1 att de pévisar starkare
laranderesultat 1 lingden. De inldrningsorienterade individerna tenderar vidare att
vara mer bendgna att reflektera Over erfarenheter, vilket anses vara en nyckelaktivitet
for att facilitera informellt larande. Prestationsorienterade individer tenderar att
pavisa hogre resultat under traning da de 1 regel undviker sitta sig 1 situationer de
riskerar att misslyckas, vilket 1 regel orsakar att de 1 langden lar sig mindre.

Ytterligare tvd individuella faktorer som paverkar arbetsplatslarandet dr vilka
kdnslor som individen forknippar med ldrandet och ldrandesituationen, samt
individens personlighet (Noe et al., 2014). Att ha en proaktiv personlighet, och
didrmed vara initiativtagande och handlingskraftig, bidrar enligt forfattarna i regel
till att individen engagerar sig 1 bdde problemldsnings- och forbattringsrelaterade
aktiviteter. Dessutom tenderar individer med en proaktiv personlighet att delta 1
informationsutbyten 1 storre utstrackning, vilket leder till ett 6kat informellt larande.

2.2 Frén utbildning till arbete

Att efter en, vanligen formell, ldrprocess tillimpa kunskap, fardigheter och attityder
som forvdrvats 1 samband med processen i det dagliga arbetet kallas for transfer
(Baldwin & Ford, 1998). For att oka transfer av ldrandet ar det viktigt att individerna
som lar sig upplever ldrandet och miljon det sker 1 som realistiskt, exempelvis genom
att ovningar eller liknande ar starkt anknutna till individernas vardag och dagliga
utmaningar (Grossman & Salas, 2011). Transferprocessen stirks genom att 1arandet
bade till utformningen och innehéllet dverensstimmer med hur realiteten ser ut.
Ytterligare tva aspekter som paverkar transfer under sjdlva liarandet &ar dels
utbildarens individuella undervisningsstil, dels huruvida cheferna erbjuder ett socialt
stod eller ej, och 1 sa fall hur det ser ut.

Naér insatsen for larandet dr avslutad dr det av vikt att det finns ett stottande
transferklimat 1 organisationen (Grossman & Salas, 2011). Ett sddant bestir framst
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av socialt stod frdn chefer och kollegor som stottar utveckling och fordndring, goda
mojligheter att anvinda det nyligen inldrda, samt uppfoljningar dér lardomarna
reflekteras Over, diskuteras och praktiseras.

2.3 Olika typer av ldrande

Larande kan ske pa olika sitt och delas ofta in 1 tvd kategorier, formellt och informellt
ldrande (Nilsson et al., 2018). Formellt ldrande beskrivs som genomtinkta och
strukturerade larprocesser (Ellstrom, 2001), och innebdr mer specifikt att individen
som ska genomgda larprocessen sérskiljs frdn det dagliga arbetet och avsiktligt
forsoker utveckla sin kompetens genom maélinriktade och organiserade
undervisnings- och utbildningsinsatser (Nilsson, 2014). Informellt 1drande beskrivs
som oorganiserade och spontana larprocesser (Ellstrom, 2001), och dr dessutom 1
regel oavsiktliga (Nilsson, 2014). I organisationer dr andelen ldrande som sker pa ett
formellt satt avsevirt mycket mindre @n den andel som sker informellt och dédrav ér
det av stor vikt att organisationer tillhandahéller ratt verktyg och forutséttningar for
att facilitera ett informellt ldrande (Salas et al., 2012). Salas et al. (2012) konstaterar
att framtida forskning pa grund av detta bor fokusera pd att forklara hur informella
tekniker bast kan anviandas for att bygga upp och frimja larande.

Noe et al. (2014) beskriver vidare begreppet kontinuerligt ldrande, vilket syftar pa
allt larande som sker utanfor formella utbildningar och darmed é&r néra kopplat till
informellt ldrande. Forfattarna hdvdar att det kontinuerliga ldrandet ar av avsevért
storre vikt dn det formella. Salas et al. (2012) skriver att enbart 7-9 % av
kompetensutveckling sker genom formella metoder, och lyfter darfor vikten av
kontinuerligt ldrande pd arbetsplatsen. Det finns olika typer av informellt och
kontunierligt ldrande och dessa inkluderar implicit ldrande, reaktivt ldrande och
avsiktligt larande (Eraut, 2004). Det forst bendmnda innebar oavsiktligt larande som
blir del av individens erfarenhet och med tiden anvinds omedvetet. Med reaktivt
larande avses sadant ldrande som sker som en effekt av en hdndelse eller aktivitet,
medan avsiktligt larande innebédr larande som sker nér tid avsitts for reflektion over
handlingar eller hindelser.

En teori som beskriver hur mingden av olika typer av ldrande forhéller sig till
varandra dterfinns 1 70:20:10-modellen (Olsen, 2022). Talen i namnet beskriver
procentsatserna for hur mycket larande som sker pé olika satt, dar “70” star for att
70 % av larandet sker 1 genom arbetsuppgifter 1 det dagliga arbetet, “20” for att
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20 % av larandet sker genom relationer och samarbete med andra, och slutligen stér
“10” for att 10 % av larandet sker genom formellt ldrande och utbildning. Modellen
kan anvédndas som referensram for att forklara hur individer lar sig 1
arbetssammanhang och varfor det dr av yttersta vikt att studier av larande inte enbart
fokuserar pa det formella larandet, utan dven ger utrymme och uppmaérksamhet &t
det informella. Vid anvéndning av 70:20:10-modellen bor det dock tas 1 beaktande
att modellen dr en grov generalisering av hur ldrande ser ut, samt att en modell aldrig
kan portrittera en exakt bild av alla verkligheten (Clardy, 2018). Clardy (2018)
uttrycker kritik mot modellen 1 just den andan och menar att den skapar en allt for
forenklad bild av hur liarandet ser ut. Ett stort antal forskare och fOrfattare,
exempelvis Salas et al. (2012), Noe et al. (2014), Boustedt et al. (2011), Livingstone
(2006) och Nilsson et al. (2018), dr dock eniga om att det informella ldrandet utgor
en klar majoritet av det larande som sker, vilket gor att modellen, trots viss kritik,
anses vara tillforlitlig under forutsdttningen att hénsyn tas till att skillnader kan
forekomma.

2.4 Hantering och delande av kunskap

Kunskapshantering eller kunskapsforvaltning, pd engelska bendmnt knowledge
management, innebar att skapa forutsittningar for och att sakerstélla att ritt kunskap
finns pé ratt plats vid rétt tillfdlle (Carbery & Cross, 2015). En forutsittning for en
god knowledge management ér att den ritta kunskapen finns 1 specifika individers
medvetande istidllet for 1 en bok, ett dokument eller online. Den tekniska
utvecklingen har dock foranlett en informationsexplosion vilken har resulterat 1 att
det existerar ett odndligt 6verflod av information (Capek, 2015). Den obegripligt
omfattande mingden information gor det omgjligt for individer att kénna till, salla
bland och kognitivt bearbeta all information som existerar, sd kallat information
overload (Parra-Medina & Alvarez-Cervera, 2021). Ett alternativ for att hantera
denna problematik, och ddrmed facilitera en god knowledge management, ar genom
att individen &r kapabel att snabbt soka efter och finna informationen som krévs 1
situationen (Carbery & Cross, 2015). Dédrav behover organisationer arbeta mot att
forse individen med vetskap om var informationen finns och hur denne ska gé till
vaga for att fa tillgéng till den.

Kunskapsdelning, eller knowledge sharing, som det benimns pé engelska, innebir
att samarbeta och hjidlpa varandra att l6sa problem, utveckla nya idéer eller
implementera en policy, vad dn arbetsuppgiften berér (Noe et al., 2014). Det
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beskrivs som en nddvéndig del 1 utvecklandet av ménskligt kapital 1 en organisation,
och ddarmed som nagot som stirker en organisations konkurrensfordelar. Ett sitt att
arbeta med kunskapsdelning &r, enligt Noe et al. (2014), genom communitys of
practice, vilket innebir att grupper av minniskor som delar ett gemensamt intresse
eller mal dgnar sig dt kollektiva ldrandeaktiviteter.

I framjandet av kunskapsdelning beskrivs organisationskulturen vara en viktig
aspekt. En stodjande och trygg kultur som bygger pa psykologisk trygghet dr av
central betydelse (Noe et al., 2014). Psykologisk trygghet framjar larande, di det
bidrar till att deltagarna vagar testa nya saker, ta risker, utfora aktiviteter utanfor
komfortzonen och misslyckas. Fortroende dr en nodviandig forutsittning for att
skapa psykologisk trygghet och dirmed Oka medarbetarnas delaktighet och
engagemang. Schein (1996) instimmer 1 att psykologisk trygghet dr en nyckel for
larande och lyfter fram forslag pd hur psykologisk trygghet kan skapas 1
arbetsgrupper 1 syfte att frimja larande. Exempelvis kan det goras genom att tillata
pauser fran pressen av det dagliga arbetet, arbeta 1 grupper, skapa forum fér 6vning
dir misstag uppmuntras snarare dn ses ned pa, bryta ned inldrningen 1 enklare steg
eller genom att ha en mentor eller handledare. Aven att erbjuda hjilp till individer,
bade online och offline, bidrar till att minska rddslan for att lara sig nagot nytt
samtidigt som det skapar dkta motivation for forandring och ldrande (Schein, 1996).

2.5 Olika kallor till larande

Inhdmtande av kunskap frédn externa kéllor beskrivs som visentligt for att skapa
innovativa och ldrande organisationer (Anussornnitisarn et al., 2010). Det beskrivs
att inhdmtande av kunskaper frdn kéllor baserade utanfOr organisationen ar en
nyckelfaktor 1 foretags konkurrenskraft samt 1 en langsiktig utveckling och tillvaxt.
Goyal et al. (2020) ger exempel pd fordelar som en organisation kan gagna genom
utveckling som baseras pa externa kéllor och ndmner bland annat mojligheten till
mer mangsidiga idéer inom organisationen, sidnkta innovationskostnader samt ett
kontinuerligt erhédllande av innovation. Dock hivdar Goyal et al. (2020) att trots att
anvdndandet av externa kunskapskillor har 6kat, saknas dnda forskning kring hur
olika typer av kunskapskallor bidrar till larande. Sdledes gér det att reflektera over
hur lirorika olika metoder dr nir det kommer till att utveckla kunskap genom externa
kallor.

Alves och Thiebaut (2024) skriver att det krdvs avsiktliga interventioner for att bli
en ldarande organisation, vilket adr nodviandigt for att Overleva 1 dagens
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snabbfordnderliga omvérld. Alasoini et al. (2010) forklarar att manga organisationer
1 Europa ser detta som utmanande och att olika ldnder ndarmar sig omrddet pd olika
vis. Det beskrivs att studier pekar pa att de nordiska landerna ligger i framkant 1
Europa géllande investeringar till stod for innovation péd arbetsplatsen, men dessa
studier ar inte gjorda pd 2020-talet. Alasoini et al (2010) hénvisar till undersékningar
frdn 2005 som tyder pd att Sverige och Finland vid den tiden var bland de framsta
inom EU gillande att uppmuntra arbetstagare att arbeta autonomt med sitt eget
larande genom att inhdmta kunskaper frin externa kéllor. Det bor dock tas 1
beaktning att mycket har dock fordndrats sedan 2005.

Alves och Thiebaut (2024) péapekar att det finns ytterst lite forskning kring
medarbetares sjdlvstyrda ldrande inom organisationer samt vilken roll individer
sjdlva har 1 organisationens lirande. Alves och Thiebaut (2024) beskriver sjalvstyrt
larande som tendensen att ha ett aktivt forhdllningssitt till sitt eget larande samt som
en sjdlvreglerad kontroll 6ver larandeprocessen. Covid-19-pandemin ndmns som
nagot som pdverkat medarbetares forméga till sjilvstyrt lirande genom att fordndra
premisserna, exempelvis genom att gora det svarare att delta vid fysiska tréaffar.
Maénga organisationer forsokte framja lirande under pandemin, men pé grund av de
nya samhéllsomvilvande omstdandigheterna saknades ofta vagledning om vad som
skulle laras och pa vilket sdtt det skulle goras.

Jayanti (2012) uttrycker att bristen pd vigledning kan vara mycket problematisk
samt att det 1 samband med ldrande 4r av stor vikt att definiera krav och forvéantningar
1 forvag, sirskilt vid larande frin externa kéllor. Anussornnitisarn et al. (2010)
uttrycker vidare att det for vissa foretag kan uppstd problem redan vid identifierandet
av vilka kunskaper och kompetenser som kommer att behdvas, vilket gor det svart
att formedla tydliga fOrvéintningar till medarbetare. Wickramasinghe och
Ramanathan (2021) pépekar ocksa vikten av att definiera forvantningar och krav
samt att det ar en fordel for organisationen att uttryckligen formedla dessa krav sé
att de blir tydliga for medarbetaren. Policys och stodmekanismer omndmns som sitt
for organisationer att arbeta med detta. Samtidigt dr det inte fOrvdnande att
coronapandemin skapat ett nytt normalt for arbetslivet och att det under dessa
omstdandigheter skapats nya premisser att forhélla sig till, vilket forsvérar
definierandet av larandekrav (Wickramasinghe & Ramanathan, 2021).

Att det overvdgande har bedrivits forskning inom omradet fram till och med 2010-
talet och att antalet nyare studier dr begrinsat, har resulterat 1 att det saknas forskning
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kring hur 2020-talets samhéllsforandringar, sdsom coronapandemin, en rasande
snabb teknikutveckling och kriget 1 Ukraina, paverkar kunskapsutveckling genom
externa killor idag. Det bor dock péapekas att det dr just 1 Nordeuropa och
Skandinavien som den nyare forskningen saknas inom omrédet. I en nyare studie av
Zambrano-Gutiérrez och Puppim de Oliveira (2022) beskrivs hur offentlig
verksamhet 1 mindre utvecklade lander arbetar for att utveckla kunskap genom
externa kéllor, och 1 dessa lyfts samarbete med externa aktorer upp som exempel dé
det 1 regel bidrar till positiva fordndringsprocesser inom organisationen. Studien
exemplifierar den nyare forskningen som  mestadels bedrivits 1
utvecklingsekonomier. P4 grund av de stora skillnaderna mellan kontexterna kan
dessa resultat inte oproblematiskt generaliseras till ett nordiskt eller skandinaviskt
sammanhang (Lorenz et al., 2016).

Alasoini et al. (2010) berdttar om hur staters mgjligheter att frimja och styra
organisationers arbetsformer varierar mellan olika ldnder beroende pa landets
fundamentala forestillningar och idéer om hur landet ska styras. Aven linders
kulturella kontext och hur anstélldas mgjlighet att utova inflytande dver ldrande 1
arbetslivet virderas 1 den specifika kulturen paverkar hur kompetensutveckling
arbetslivet ser ut. Hur innovation ser ut inom organisationer kan alltsa variera mellan
lander (Alasoini et al., 2010). Lorenz et al. (2016) skriver att arbetsgivare 1 ldnder
med brett baserade utbildningssystem som erkénner vérdet av utbildning och frimjar
fortsatt 1arande generellt sett har forhdllandevis hogt engagerade medarbetare nér det
kommer till deras fortsatta larande. Dessa studier har dock inte berort lander 1 den
Skandinaviska kontexten, vilket gor generaliseringen av konceptet till Sveriges
arbetsmarknad problematisk pd grund av att de kulturella och kontextuella
paverkansfaktorerna skiljer sig avsevirt.

Goyal et al. (2020) skriver om att externa kunskapskaéllor blivit allt vanligare kéllor
for kunskap 1 organisationer, men att det trots detta saknas forstaelse for de olika
typerna av existerande kéllor och hur vidl de lampar sig for ldrandet inom
organisationen. Anussornnitisarn et al. (2010) skriver att hur vél ldampad en extern
kunskapskélla dr for en viss situation varierar mellan olika kontexter och olika
organisatoriska faser. Samtidigt skriver Jayanti (2012) att HRD-praktiker kommer
bli alltmer ansvariga for sddant arbetsplatsldrande som grundar sig 1 externa killor.
Utifran antagandet att HRD-praktiker 1 hogre grad kommer fa detta ansvar ér det av
intresse att studera hur HRD-praktiker sjalva forhéller sig till omradet.
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Att inhdmtande av kunskap fran externa kéllor dr viktigt for organisatorisk
utveckling, innovation och konkurrenskraft gar alltsa att fastsld (Anussornnitisarn et
al., 2010), men exakt hur det gér till, vad som gor de externa kéllorna larorika och
hur det bést kan utforas 1 2020-talets Sverige framgér inte 1 den tidigare forskning
som bedrivits inom omradet.

3. METOD

I foljande kapitel presenteras en redogorelse for studiens metodologiska
utgangspunkter, studiens planering, genomforande och de etiska 6verviaganden och
kvalitetskriterier som tagits hdnsyn till.

3.1 Metodologiska utgdngspunkter

Undersokningen utformades som en kvalitativ studie, vilken kartlade hur den
specifika kompetensutvecklings-avdelningen arbetade med utveckling av
kompetens genom externa kéllor. En kvalitativ utformning valdes eftersom studien
dmnade att gora en djup analys av kompetensutvecklingen, samt att identifiera
trender, hitta unika detaljer och skapa insikt 1 och forstaelse for dess processer.
Kvalitativ metod handlar i regel om att tolka och forstd ord (Bryman, 2018), 1 detta
fall intervjupersonernas redogorelser kring sina arbetssitt. Trots en viss oundviklig
forforstaelse for amnesomridet antogs en induktiv ansats 1 denna uppsats 1 syfte att
lamna en Oppenhet for att formulera en teori baserat pd intervjupersonernas
redogorelser, istéllet for att enbart ha mgjlighet att bekrifta eller motséga en redan
existerande teori (Bryman, 2018).

Studien antog ett cross-level-perspective, vilket innebdr att den utgick frén
perspektiv och aspekter pa bade individ-, grupp- organisations- och samhéllsniva for
att forstd ett visst fenomen (Noe et al., 2014). Perspektivet tar sig uttryck 1 denna
studie genom att antagandet gjordes att olika faktorer pa olika nivder paverkar
varandra. Det ar ocksd integrerat 1 studien genom att datainsamlingen gjordes pa
individnivé, analysen genomfordes pa gruppniva, organisatoriska padverkansfaktorer
beaktades, och bakomliggande orsaker till fenomenet identifierades pd samhéllsniva,
s& som pandemin och andra samhillsforindringar samtidigt som resultaten
problematiseras pd en samhéllsniva.
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3.2 Planering och genomforande

Nedan presenteras planeringen och genomférandet av metoden uppdelat 1 fyra
underrubriker rorande design, urval, datainsamlingsmetod respektive analys.

3.2.1 Design

Undersokningen utformades som en instrumentell fallstudie (Kvale och Brinkmann,
2014), vilken kartlade hur den specifika kompetensutvecklingsavdelningen arbetade
med att utveckla sin kompetens genom externa kéillor. En instrumentell fallstudie
ansdgs lamplig eftersom studiens syfte var att gora en djup analys av fenomenet,
vilket bedomdes svaruppnieligt 1 fallet att flera organisationers
kompetensutvecklingsavdelningar skulle undersokas med de begrinsade resurser
som fanns tillgdngliga for studien. Studien avgrinsades dérav till en organisation 1
syfte att genomfora en djupare analys av det studerade @mnet och darmed gjordes en
sd kallad fallstudie. Bryman (2018) beskriver att méalet med fallstudier ar att skapa
en djup forstéelse for det specifika fallet, vilket ligger 1 linje med denna studies syfte
och mal. En instrumentell fallstudie bidrar med en stor mgjlighet till analytisk
overforbarhet (Kvale och Brinkmann, 2014), vilket var ytterligare en anledning till
att det ansdgs som en lamplig design. Vidare bedomdes en fallstudie passande dé
studien utgick fran att kompetensutvecklingsavdelningens arbetssitt var
kontextberoende, vilket enligt Kvale och Brinkmann (2014) ar en karaktiristisk
aspekt for fallstudier.

3.2.2 Urval

Den specifika organisationen valdes ut genom ett mélstyrt urval, vilket innebér att
den levde upp till de for studien uppsatta kraven (Bryman, 2018). Kraven utgjordes
av foljande; organisationen skulle ha en avdelning som bedrev ett systematiskt
kompetensutvecklingsarbete, avdelningen skulle utgéras av minst fem personer och
organisationen skulle antingen vara véiletablerad eller framstdende pd nagot sitt
inom sin bransch. Det sistndmnda kravet stilldes for att organisationen med storre
sannolikhet dd har resurserna som krivs for att anvanda sig av metoder som é&r
aktuella 1 forhéllande till samhéllets och teknikens utveckling.

Studien undersoker avdelningens medarbetares egna liarande. Dessa medarbetare
hade olika bakgrund men arbetade vid intervjutillfillet med det
kompetensutvecklingsarbete som avdelningen bedriver. Valet att studera personer
som arbetar med kompetensutveckling gjordes utifran antagandet att individer som
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arbetade med larandefrdgor till vardags och som var kunniga inom &dmnet
formodades kunna ge insiktsfulla svar pa fragor dér just inldrning stod 1 fokus.
Urvalet av de specifika deltagarna var ocksi malstyrt genom att de arbetade pa den
specifika kompetensutvecklings-avdelningen. Ytterligare ett krav, att de arbetat pa
avdelningen 1 minst sex manader, var uppstillt pad deltagarna i syfte att varje
deltagare skulle vara kapabel att redogora for hur gruppen som helhet arbetar med
processen, vilket kan vara svart att gora for en nyanstilld. Tio av de elva
medarbetarna pa avdelningen inkluderades 1 studien 1 syfte att skapa en heltackande
bild av hur avdelningen arbetade, vilket bedomdes generera tillrackliga data for att
skapa vad Bryman (2018) skulle bendmna som teoretisk mdttnad. Anledningen till
att den elfte medarbetaren inte intervjuades grundade sig 1 att denne inte var
tillganglig for att delta 1 studien.

3.2.3 Datainsamlingsmetod

Studien baserades pa semistrukturerade intervjuer, vilka utgick frin en intervjuguide
(se Bilaga 2), spelades in och sedan transkriberades. Intervjustudier anviands ofta for
att studera och analysera méinniskors upplevelser och beskrivningarna av dem
(Bryman, 2018). Denna studies forsta fragestdllning utgar fran ett mer objektivt
perspektiv, vilket kan gora att en intervjustudie anses icke-dandamalsenlig och att en
dokumentstudie av avdelningens arbetsplan och schema skulle vara mer passande.
Valet att ha intervjuer som datainsamlingsmetod gjordes trots det, med grund 1 tvd
anledningar. Dels for att en sddan, objektiv studie med stor sannolikhet hade
misslyckats med att samla in en stor del av informationen kring det informella
larandet dd séddant sidllan omndmns 1 formella, organisatoriska dokument, dels for att
den andra fragestédllningen byggde pa upplevelser. Ytterligare anledningar till valet
av metod grundade sig 1 att intervjuer, enligt Bryman (2018), tenderar att bidra med
ett djup och en nyanserad forstdelse for studieobjektet, samt for att metoden okar
mojligheterna att fainga upp detaljer (Kvale & Brinkmann, 2014). Semistrukturerade
intervjuer ger dven intervjupersoner mdjlighet att lyfta sddant som de sjdlva anser ér
av relevans for studien, vilket kan anses vara en fordel, d& det medfoér en 6ppenhet
for att uppticka ovidntade detaljer (Bryman, 2018). Eftersom denna studie
undersoker bdde trender och detaljer lampar sig diarav semistrukturerade intervjuer
val for studien.

Trots den mestadels induktiva ansatsen genomfordes viss efterforskning géllande
teoretiska perspektiv 1 tvd omgéngar, en innan studien genomfordes for att skapa en
teoretisk referensram och kontext, och en annan efter att analysen var genomford i

14



syfte att ha nigot att relatera den datastyrda teorin till. Efterforskningen utfordes
genom sOkningar 1 databaserna Scopus och LiU UniSearch dar flertalet sokord, vilka
presenteras 1 Bilaga 3, anvindes. Den teoretiska referensramen utformades dven
baserat pa kurslitteratur fran kandidatprogrammet i Human Resources vid
Link6pings universitet.

En semistrukturerad intervjuguideguide (se Bilaga 2) utformades med frdgor som
syftade till att samla in information om de aspekter som ansdgs relevanta 1
forhallande till syfte och fragestillningar. For att intervjuguiden skulle bygga pa
lattforstaeliga fragor formulerades fragorna kort och anvindandet av komplexa
begrepp undveks (Kvale & Brinkmann, 2014). Intervjuguiden inleddes med en fraga
om huruvida det fanns nigra oklarheter infor intervjun 1 syfte att framja transparens
och reda ut eventuella fragetecken. Darefter inkluderades en inledande, 6ppen friga
som var tiankt att ge intervjupersonerna mojlighet att brett tala om sig sjdlva och sin
yrkesroll. Syftet med denna frdga var att skapa en bekvdm situation for
intervjupersonen och ge resterande svar en kontext (Kvale & Brinkmann, 2014).
Resterande fragor utformades for att samla in data 1 syfte att besvara
fragestillningarna, och handlade sdledes om vilka externa kéllor intervjupersonerna
anvinde sig av, nir de gjorde det, hur ofta detta skedde, 1 vilka ssmmanhang kéllorna
anvéndes, hur den insamlade informationen beféastes samt vilka aspekter som gjorde
killorna larorika. Frdgorna 1 intervjuguiden formulerades som Oppna 1 syfte att ge
intervjupersonerna mdjligheten att pa ett detaljrikt och nyanserat sétt redogora for
dmnet. Oppna frigor bidrar dven till autenticitet eftersom de i regel resulterar i att
intervjupersonerna berdttar om de mest betydande aspekterna i1 arbetet (Kvale &
Brinkmann, 2014). Vid behov foljdes frdgorna upp av sonderande fragor 1 syfte att
fanga upp information som annars hade forbisetts. Fradgorna som stilldes var fraimst
formulerade att berora en individnivd, men vissa fragor pd gruppnivd inkluderades
dven for att inkludera aspekten kring vilka aktiviteter som gors tillsammans och inte.

I slutet av intervjuguiden inkluderades en avslutande frdga dér intervjupersonerna
tillfrdgades om denne ville tilligga ndgot berorande dmnesomradet. Detta gjordes
dels 1 syfte att indikera fOr intervjupersonen att intervjun borjar lida mot sitt slut, dels
for att finga upp eventuell ytterligare information som kunde vara relevant for
studien som annars skulle missats. Denna intervjuguide anvindes som grund for
samtliga intervjuer, &ven om vissa foljdfrdgor ibland stélldes for att utveckla eller
fortydliga nagot.
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Infér studien skickades ett missivbrev (se Bilaga 1) ut till samtliga potentiella
deltagare 1 studien vilken inneholl information om studien och dess syfte, en friga
om godkinnande av deltagande och inspelning, och dylikt. Deltagarna besvarade
utskicket av missivbrevet i antingen skriftlig eller muntlig form. For att upprepa
relevant information och sédkerstilla att deltagarna var inforstddda 1 kraven for
studien och dess omrade, samt for att fa deras godkdnnande till deltagande i studien
bekriftat, inleddes samtliga intervjuer med kort information om studien, efterfrdgan
om godkédnnande av deltagande och rostinspelning, samt en frdga om huruvida det
fanns nigra oklarheter infor intervjun. Infor intervjuerna planerades vem som skulle
gora vad under intervjun for att underldtta arbetet. Under intervjuerna antecknade
den ena intervjuaren medan den andre stillde frigorna fran intervjuguiden och skotte
majoriteten av interaktionen. De tvd intervjuarna turades om att inneha dessa tvé
roller 1 varannan intervju for att skapa en gynnande variation 1 intervjuteknik och
diarigenom gemensamt utveckla bddas tillvigagingssitt. Intervjuerna avslutades
med information kring vad som skulle ske vid eventuella komplikationer 1 samband
med analysen av data. Vid ett tillfdlle tillfrdgades en intervjuperson via mail om att
komplettera ett svar och gavs dd mojlighet att svara pa valfritt sétt. Intervjupersonen
valde att komplettera sitt svar muntligt och den data som da samlades in behandlades
pa samma sitt som resterande data fran intervjuerna behandlats.

Under intervjuernas gang spelades samtalen in. Ljudinspelningarna sparades enbart
pa mobiltelefonerna och ej 1 molnet, 1 syfte att minimera risken att obehoriga skulle
fa tillgdng till dem. Intervjuernas lingd avgrinsades till ungefar 30 minuter, da
beddomningen gjordes att det skulle vara tillrackligt med tid for att besvara fragorna
1 intervjuguiden och for att undvika att fokuset under intervjuns gang skulle minska.
Inspelningarna transkriberades med hjilp av teams, som godkénts for rostinspelning
1 enlighet med universitetets riktlinjer. Beslutet att transkribera intervjuerna 1 ett
program togs med grund i att det dr tidsbesparande, d4 manuell transkribering av tio
intervjuer tar en avsevird méngd tid, vilket skulle ha minskat méangden tid som
kunde avsittas till analysen. Eftersom den typen av program dock inte skapar
transkriberingar som dr av den onskvérda kvaliteten gjordes dven valet att redigera
transkriberingarna i samband med att de lyssnades igenom, i syfte att korrigera de
fel som programmet gjort. Den sammantagna datainsamlingsmetoden ansdgs ge
hogkvalitativa transkriberingar med en forhallandevis liten tidsdtgéng. I samband
med transkriberingarna gavs varje intervjuperson en randomiserad referenskod, ett
nummer mellan 1 och 10, vilken sedan anvédndes for att referera till den specifika
intervjupersonen.
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3.2.4 Analys

Undersokningens analysniva lag 1 intersektionen mellan individ- och gruppniva.
Detta grundade sig i att studiens syfte var att undersoka hur avdelningen som helhet
bedrev arbetet med utvecklande av kompetens genom externa killor, men for att
gora det krivs insyn 1 alla individers enskilda arbete vilket tillsammans med deras
gemensamma arbete utgor helheten. Med detta som grund valdes en tematisk analys
ut som metod for dataanalysen, d& en sddan analys ger mojlighet att identifiera
monster och tendenser 1 avdelningens arbete, samtidigt som den skapar mojlighet att
notera detaljer och exempel som sérskiljer sig frdn méingden (Bryman, 2018).
Bedomningen gjordes dérav att en tematisk analys skapar goda forutsittningar for
att skapa en korrekt bild av studieobjektet.

Enligt Kvale och Brinkman (2014) ar det for sent att efter intervjuerna bestimma
hur kodningen ska gé till. Darfor utrittades en gemensam plan infor intervjuerna for
hur kodningen skulle ga till. Ett omfattande kodningsschema anvéndes 1 analysen,
dar meningsbarande enheter fran transkriberingarna identifierades och kodades.
Dirpa urskildes kodord fran de meningsbédrande enheterna, vilka sedan delades in 1
kategorier, vilka 1 sin tur placerades som tillhorande olika teman. Kodningen utgick
didrmed huvudsakligen frdn insamlad data, men forholl sig samtidigt till studiens
overgripande teman. Denna utformning dr naturlig enligt Kvale och Brinkmann
(2014), da syftet med studien ar att skapa nya insikter och forstdelse for fenomenet
inom de givna ramarna for studien. I analysen av materialet togs det hdnsyn till bide
trender och detaljer, dé alla olika delar av studieobjektet ar viktiga for att skapa en
korrekt helhetsbild av hur arbetet ser ut, 1 enlighet med den kvalitativa ansatsen.
Utifrdn den insamlade data framgick det tydligt att somliga aktiviteter beskrivits
flertalet gdnger, antingen 1 en och samma intervju eller under intervjuer med flera
olika individer. Detta ledde till att monster kunde identifieras, varpa koder,
kategorier och teman dérefter kunde skapas. Utifran kodningen och kategoriseringen
som genomforts identifierades fem teman. For att fa ytterligare forstéelse for hur
koder, kategorier och teman forhaller sig till varandra, se Bilaga 4.

3.3 Etiska overvdganden

Studien genomsyras av etiska dverviganden sd som det som Kvale och Brinkmann
(2014) namner gillande informerat samtycke, konfidentialitet och konsekvenser.
Dessa gér 1 linje med Vetenskapsradets (2002) forskningsetiska principer. Kvale och
Brinkman (2014) belyser vikten av att 1ata méanniskor fatta beslut om sitt deltagande
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och dirmed informera de deltagande om hur studien dr upplagd samt kring dess
risker och fordelar, och direfter lita de deltagande frivilligt delta enligt de
informerade premisserna med mojligheten att avbryta om si onskas. Detta ligger i
linje med informationskravet och samtyckeskravet som Vetenskapsrddet (2002)
presenterar. Aven Vetenskapsridet (2017) skriver att en av de mest grundliggande
etiska aspekterna ar att de deltagande 1 studien ska ge sitt samtycke till de premisser
som de deltar under. Aven information om studien ska dirmed framgé. For att mota
detta informerades studiedeltagarna 1 forvdg om premisserna via ett missivbrev och
fick di chansen att godkiinna deltagandet. Aven i samband med intervjuerna
upprepades premisserna samt frigan om godkdnnande.

Vetenskapsradet (2002) omndmner, utdver informationskravet och samtyckeskravet,
dven konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Konfidentialitetskravet innefattar
att de uppgifter som samlas in om intervjupersonerna ska héllas konfidentiella och
bevaras sé att utomstdende inte kan ta del av dem. Enligt Vetenskapsradet (2017)
ska information om hur personuppgifter lagras och hanteras framga och det ska vara
pa sédana vis som framjar konfidentialiteten och som skyddar individen. I denna
studie har alla uppgifter kopplade till personer hanterats konfidentiellt och sparats
pd enheter som inte lagrar ndgonting via en molntjdnst. Exempelvis har
rostinspelningar gjorts under intervjuerna, vilket deltagarna fétt ge sitt frivilliga
samtyckte till vid tva tillfidllen. Dessa inspelningar har endast lagrats pé
mobiltelefonerna, inte 1 molnet, och all transkription fran intervjuerna har kodats
med randomiserade kodnycklar for att forhindra att nigot som sagts under
intervjuerna ska géd att koppla till en viss individ. Allt detta informerades
studiedeltagarna om, varpd de gav sitt frivilliga samtycke till deltagande infor
studien. Det sista av vetenskapsradets (2002) krav dr nyttjandekravet, vilket innebér
att all insamlad data endast ska anvédndas for studiens dndamél. All insamlad data 1
denna studie har anvints for att genomfora studien utefter det syfte och de
fragestdllningar som tidigare presenterats.

Utover detta ar det av vikt att belysa att den som genomfor en studie alltid kommer
ge upphov for en pdverkan pé resultatet vilken grundar sig i dennes forforstaelse,
bias, asikter, och dylikt, oavsett om det sker medvetet eller omedvetet (Kvale &
Brinkmann, 2014). Dérav ar det en grundliggande forutsittning att forskaren ar
medveten om sin roll och hur denne kan paverka utfallet. For att forsoka forhindra
sddan influens 1 denna studie har det genomgédende reflekterats 6ver den paverkan
som de som genomfor studien kan ge upphov till, s kallad reflexivitet, samtidigt
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som det har gjorts forsok att forhdlla sig objektiva gentemot den data som
framkommer 1 samband med intervjuerna.

3.4 Kvalitetskriterier

Bryman (2018) bendmner tillforlitlighet och &dkthet som kriterier for
kvalitetsbedomningen. Dessa begrepp ligger till grund for kvalitetsgranskningen 1
denna uppsats.

Tillforlitlighet bestdr av de tre kriterierna trovéardighet, 6verforbarhet och palitlighet.
Troviardighet innebér att de slutsatser som dras ska ha en god 6verensstimmelse med
de observationer eller matningar som gjorts och att andra personer ska se det som
beskrivs 1 studien som en acceptabel tolkning av den studerade verkligheten. I denna
studie har trovdrdigheten framjats genom att foljdfrdgor stillts till
intervjupersonerna, bdde under och efter intervjuerna 1 syfte att sdkerstilla att
tolkningen har gjorts 1 enlighet med hur de har 4mnat att beskriva sin verklighet.
Analysen av intervjupersonernas redogorelser har dessutom gjorts noggrant, 1 flera
steg och paborjats redan under transkriberingen da intervjuerna grundligt gicks
igenom. Eftersom intervjuer anvdndes som datainsamlingsmetod har trovirdigheten
dessutom stiarkts genom att intervjuerna mojliggjorde sonderande fragor och
fortydliganden nir den beskrivning som intervjupersonerna angav upplevdes som
otydlig. Nésta kriterium bendmns dverforbarhet och beror huruvida studiens resultat
gdr att generalisera, aven om det 1 kvalitativa studier dr det vanligt att det kontextuellt
unika studeras (Bryman, 2018). I denna fallstudie har just en fylligare beskrivning
av ett enskilt fall legat till grund for syftet och hur vél slutsatserna gér att overfora
till en annan verklighet diskuteras vidare 1 metoddiskussionen. Palitlighet bendmns
som nésta kvalitetsaspekt och avser studiens foljdriktighet, dverensstimmelse och
forméga att producera konsekventa resultat (Bryman, 2018). Detta har tagits 1
beaktning d& metodkapitlet innehaller fullstdndig redogorelse for hela metoden.

Slutligen berdr dkthet huruvida undersokningen ger en réttvis bild av det den &mnar
undersoka, om den hjélper till att 0ka forstdelsen for de involverade samt om den
bidrar med en klarare bild som hjédlper de medverkande 1 sin situation (Bryman,
2018). Detta krav har efterstrivats genom att ge studiedeltagarna mojlighet att ta del
av studien. Dessutom har en frdga under intervjuerna stillts om hur
intervjupersonerna hade oOnskat att forbittra den aktuella ldrandesituationen och
dessa svar har sedan anonymiserats, sammanstillts separat och delats med de
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deltagande i syfte att oka dktheten. Vidare dr forhoppningen att denna studie bidrar
med forstaelse for och insikt 1 amnesomridet genom de beskriva slutsatserna.

4. RESULTAT

I detta kapitel kommer resultatet frdn studien att presenteras. Utifran analysen av de
tio intervjuerna har fem teman definierats. Tema ett beror de foreckommande externa
killorna, tema tvd beror vad som gor killorna ldrorika, och tema tre vilka
sammanhang dessa kéllor forekommer 1. Vidare beror tema fyra vilken tidsatgang
som tillignats arbetet, medan det femte temat kretsar kring befédstandet och
bibehallandet av kunskapen. Halv-kvalitativa termer, exempelvis majoritet,
minoritet, flera, och nagra fa, anvinds for att beskriva resultatet i syfte att illustrera
bade de monster och de unika detaljer som upptéckts 1 datainsamlingen.

4.1 Tema ett; Externa kallor

Forsta temat beror alla de externa kéllor som berorts under intervjuerna samt pa
vilket satt dessa kéllor dr en del av kompetensutvecklingsaktiviteterna. Dessa killor
ar kéllor som varit forekommande 1 intervjupersonernas nuvarande tjdnst. Alla kéllor
som berordes under intervjuerna kategoriserades i1 sju kategorier. Dessa sju
kategorier utgor tillsammans forsta temat, de externa kéallorna.

4.1.1 Medier och internet

Den forsta kategorin som identifierades 1 kodningsschemat beskriver de kéillor som
1 huvudsak bestdr av text och som frimst ldses, det vill sdga olika former av
vetenskapliga artiklar, rapporter, bocker, tidningar, magasin och dylikt. En majoritet
av intervjupersonerna berittade att de dgnar tid at 1dsande av sddana kéllor, medan
ett fatal meddelade att de antingen gor det vildigt séllan eller inte alls. Vetenskapliga
artiklar var vanligast forekommande, d4 en majoritet av intervjupersonerna dgnade
sig &t att ldsa sddana, medan vetenskapliga bocker var en av de minst forekommande
killorna under denna kategori. Nagra intervjupersoner nimnde att de ofta ldser
forskningsresultat och artiklar, men att de séllan laser bocker.

Andra kategorin bendmndes som internetsokningar och Al (artificiell intelligens).
Dessa typer av killor kategoriseras tillsammans pa grund av likheterna gillande att
dessa killor frimst anvidnds for att uppsoka information pa ett liknande sitt. Bada
kallor inbegriper mgjligheten att aktivt och sjilvstandigt soka eller friga om négot
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specifikt genom internetbaserade sokverktyg och sedan fa snabbitkomlig, sallad och
specificerad information om det specifika som efterfrigats.

Samtliga intervjupersoner beskrev att bade internetsokningar och Al utgjorde en del
av deras kompetensutveckling genom externa kéllor. Nagra individuella skillnader
kring anvandandet av internetsokningar upptiacktes under intervjuerna. Exempelvis
beskrev IP 1 bildsokfunktionen 1 Google som ett specifikt sitt att anvédnda
bildsdkningar. Detta beskrevs som ett sétt att f4 en generell och bred uppfattning om
nagonting, vilket var ett vanligt forekommande syfte hos flertalet intervjupersoner
vid anvindning av internetsokningar. En klar majoritet av intervjupersonerna
beskrev att de frekvent anvdnder Al 1 arbetet och att de, direkt eller indirekt, lar sig
frdn det. En av intervjuperson avvek fran detta monster nédr hen sade att “Jag har
anvint Al en gang [...] jag anvinder det inte s& aktivt som jag kanske skulle vilja”.
IP 7 jamforde anvindandet av Al med att gora en sokning 1 Google och kom fram
till att sokningar 1 Google dr mer vanligt forekommande for hen. Av de Al-verktyg
som namnts var Chat GPT mest vanligt forekommande.

Den tredje kategorin som identifierades 1 kodningsschemat beror ljudbaserad media,
frimst podcasts. Hélften av intervjupersonerna berittade att de lyssnade pa podcasts
som ett sdtt att utveckla arbetsrelaterad kunskap genom externa kéllor, medan det
var mindre vanligt hos den andra hélften. Inga andra typer av ljudbaserad media
nimndes specifikt, men IP 6 sade “Jag skulle nog sdga att poddar ar mest
[forekommande]” nir denne blev tillfrigad om ljudbaserad media i allménhet, vilket
indikerar att 4ven andra ljudbaserade medier kan forekomma.

Kategori fyra kretsar kring videobaserad media, diar Youtube benimndes under en
stor andel av intervjuerna. Ted-talks nimndes ocksd av flera intervjupersoner, och
IP 3 uttryckte att hen foredrar att se pd dokumentérer istillet for att 1dsa en text kring
omradet, men ocksd att hen nistan aldrig anvinder Youtube for att
kompetensutvecklas genom externa killor. Vidare ndmnde IP 8 att hen foredrar att
lasa rapporter framfor att se pa film eller videoklipp pa internet. Resterande
intervjupersoner berittade att de med jamna mellanrum anvénder internetklipp som
en kalla for sin kompetensutveckling.

4.1.2 Samarbeten, ndtverkande och social influens

Den femte kategorin som identifierades 1 kodningsschemat berdr samarbeten,
projekt, externa aktorer och forskning. Dessa kéllor kategoriserades tillsammans da

21



grundpremissen 1 dessa aktiviteter aterfinns 1 det sociala. Oavsett om det ar ett
samarbetsprojekt, arbete med en konsult, deltagande 1 ett mentorskap, eller att 1agga
till en bekant pd LinkedIn sé ligger det sociala till grund for alla dessa aktiviteter. |
kontrast dr lasandet av en bok eller en internetsokning forhallandevis icke-socialt.

En majoritet av intervjupersoner talade om projekt, partnerskap eller samarbete med
externa organisationer som en kailla till 1drande, men pé olika sétt. IP 1 talade om
begreppet “benchmarking” medan IP 10 istéllet talade om projekt och partnerskap.
Resterande intervjupersoner som nidmnde kategorin talade om deltagande i projekt
med andra organisationer, exempelvis forskningssamarbeten.  Hélften av
intervjupersonerna namnde att de pa ndgot sitt har deltagit eller deltar 1 studier eller
forskningsarbeten. En majoritet beskrev att de arbetar med externa konsulter eller
andra externa aktorer pa nagot sitt, exempelvis 1 form av leverantorer av
utbildningar, att en konsult dr del av teamet, eller att de ibland genomfor studiedagar
och liknande. Konceptet mentorskap lyftes dven da flera intervjupersoner sade att de
tidigare ingatt 1 ett mentorskap, medan en annan intervjuperson beskrev att denne
var mentor just nu och en tredje sade att den for tillfallet ingar 1 ett informellt
mentorskap.

Den sjitte kategorin som identifierades 1 kodningsschemat berdr att vara del av
nétverk eller att bli influerad av andra méanniskor, exempelvis genom att f6lja ndgon
1 sociala medier. En majoritet beskrev att de antingen foljde andra eller att de var
delaktiga 1 forum och natverk. IP 6 beskrev foljande: “Jag foljer vildigt mycket
manniskor som jag laser deras inldgg. Det kan ju vara bloggar och annat”. IP 8
forklarade dven att deltagande 1 nétverk eller forum “dr vl kanske den framsta
kunskapsinhdmtningskéllan”. Samtidigt uppgav ett fital individer att de inte
engagerar sig 1 ndtverkande eller forum i1 kompetens-utvecklingssyfte.

4.1.3 Evenemang

Som sjunde kategori identifierades konferenser, foreldsningar, utbildningar,
seminarier, kurser, workshops och liknande evenemang, bade digitala och pa plats-
baserade sidana. Haélften av intervjupersonerna ndmnde att pd plats-baserade
evenemang utgjorde en del av deras kompetensutveckling genom externa kéllor.
Exempelvis sade [P 3 att “sen sd kommer det ju ibland externa foreldsare”. Den andra
hilften berdttade att pa-plats-baserade aktiviteter med externt ursprung séllan eller
aldrig forekom. Digitala evenemang var enligt samtliga intervjupersoner betydligt
mer vanligt forekommande. [P 5 sammanfattade den enade dsikten nédr hen sade
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“Alltsé, utbildningar hamnar mer pa nétet”, varpa hen benimnde digitala kédllor som
hens primédra informationskélla. Den mest omtalade metoden bland de digitala
evenemangen var webbinarier. Flexibiliteten som ofta medfoljde digitala kéllor
ansigs i regel vara positiv for motivationen och dirmed lirandet. Aven om samtliga
instdmde 1 att digitala kéllor idag var bland de mest vanligt forekommande lyfte IP
6 att mdngden pa plats-baserade utbildningar hade 0kat efter pandemins slut som ett
resultat av att ménniskor saknat fysiska moten.

4.2 Tema tva: Vad som gor killorna larorika

Det andra temat beror frimst studiens andra fragestéllning gillande hur ldrorika de
olika externa kéllorna beskrivs vara. Under intervjuerna beskrev deltagarna varfor
de d4gnade mycket eller lite tid &t olika kéllor och beskrivningar av hur de upplevde
det larandet som uppstod till foljd av aktiviteten relaterad till kdllan. Dessa
beskrivningar redogors for 1 foljande text och killorna kommer att introduceras i
samma ordning som kéllorna 1 4.1 presenterades 1.

Att lara sig genom lasning beskrevs delvis 1 positiva ordalag, och delvis som négot
negativt. Exempelvis lyfte IP 8 att 1dsande géar att anpassa efter det foredragna tempot,
IP 9 att ldsning kan avgréinsas till det specifika omrédet och IP 7 att lasning mdjliggor
insyn 1 andras perspektiv och erfarenheter. Daremot tyckte IP 2 att det var svéarare
att lara sig fran litteratur och ndmnde att det inte var hens “larstil”. Vidare ansag IP
10 att hen inte orkade ldsa for langa texter. Specifikt bocker skildrades 1
forhallandevis hog utstrackning med negativa beskrivningar, ofta relaterat till att
lasning av bocker dr tidskonsumerande samt att de kan innehélla information som
kan anses vara irrelevant och inte uppdaterat kring den senaste forskningen. IP 4
forklarade exempelvis att “jag vill ldsa om en specifik sak och jag vill att det ska
sammanfattas ganska snabbt” och sade IP 6 sade att “Kunskap &r en farskvara.
Mycket litteratur dr ju bara aktuell under en kort tid. [...] Sen ar det ndgot nytt som
kommer”. Rapporter beskrevs ddremot av flera som mer sammanfattade an bocker,
samt mer strukturerade och genomténkta. I[P 1 och IP 4 klassade lasning av artiklar
och rapporter som den mest larorika aktiviteten.

Bade internetsokningar och Al beskrevs av majoriteten av intervjupersonerna som
effektiva verktyg for larande, exempelvis for att hitta kunskap kring trendande
dmnen, for att snabbt hitta begrepp och riktningar, eller for att besvara och skapa
forstdelse kring en specifik frdga.  Ett monster som uppticktes var att
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internetsokningar beskrevs som ett sétt att snabbt och enkelt fa svar pd en specifik
frdga eller som ett sitt att fi en Gvergripande blick over ett amne. Exempelvis sade
IP 9 att “det ar ju oftast det [googling] jag gér till forst, for det dr ganska snabbt [...]
det ar ett bra sétt att sondera terringen pd”. Ytterligare fordelaktiga aspekter av Al
som lyftes var exempelvis nir IP 4 beskrev att det kan anvindas for att skapa
“upplagg for strategier”, och nir IP 6 skildrade Al likt “en kollega att bolla med”.
Flera intervjupersoner tyckte dock att Al inte bor anvindas som faktakilla, utan mer
som ett hjalpmedel.

Externa aktorer och deltagande 1 projekt, samarbeten och forskning beskrevs
uteslutande som ndgot positivt och som nagot som bidrar med mycket kunskap da
externa parters perspektiv bedomdes som vara oerhort viardefulla. Det namndes dven
att arbete med den typen av kéllor kan agera som en motivationsfaktor, vilket 1 regel
tillfor bdde mycket och langsiktigt ldrande. Specifikt att delta 1 forskningsprojekt
och studier beskrevs som intressant, och likt flera andra ndmnde IP 10 att deltagande
1 projekt skapar “mojlighet att utbyta idéer och tankar”. Slutligen ndmnde IP 8 att
hen ansag att det ar “i projekten da som [...] det storsta ldrandet sker”. Likt detta
beskrevs mentorskap som ndgot larorikt &ven om mentorskap inte talades om 1 stor
utstrackning under intervjuerna.

Bide negativa och positiva aspekter lyftes kring konferenser, foreldsningar,
utbildningar, seminarier, kurser, workshops och liknande evenemang. Asikterna
kring sddana pé plats-baserade evenemang innehdll bland annat att de ar svéra att
delta vid pd grund av geografiska avstand eller tids- och ork-méssiga prioriteringar,
samt eventets scheman ofta har en alltfor sniv tidsplan. IP 8 nimnde vidare att det
under ldnga presentationer dr litt att tappa tdlamodet och formagan att fokusera,
medan [P 5 pratade om att fysiska triffar inte motverkar informationsbortfall pa
samma sétt som de digitala, till vilka det ofta 4r mojligt att tergd vid senare tillfalle.
Fortsittningsvis lyfte IP 9 att pd plats-baserade traffar ofta anvéinds for att sélja in
nagot och att det inte ligger 1 dennes “huvudintresse att ga dit som en eventuell kund”.
[ kontrast till detta lyfte IP 5 att hen tenderar att vara mer engagerad om hen ar fysiskt
pa plats, och sédana evenemang beskrevs av flera som givande, lirorika och roliga
att ta del av. Specifikt workshops lyftes av flertalet intervjupersoner och beskrevs
som mycket lirorika, mycket pd grund av dess struktur och interaktiva karaktér.
Flera for och nackdelar med digitala evenemang lyftes under intervjuerna. En fordel
ansdgs vara att de i regel innehaller ett mer nischat innehdll, samt att de gir att
anpassa efter individen, exempelvis genom att denne sjélv kan avgora hastigheten
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och ta pauser. Vidare fordelar som lyftes var att de lattare hinns med eftersom de
ofta dr paketerat 1 kortare format, att individen kan delta nir det passar hen sjdlv, och
att det enkelt gar att hoppa 1 och ur digitala evenemang. En negativ aspekt tillhorande
digitala evenemang lyftes av IP 5 och rorde att det dr svérare att hélla fokus pa
innehdllet 1 digitala miljoer, exempelvis om “mobilen plingar till eller ndgon knackar
pa dorren”. Specifikt webbinarier nimndes daremot 1 positiva sammanhang av flera
intervjupersoner.

Ljudbaserad media beskrevs i1 intervjuerna som latt att ta till sig, exempelvis beskrev
IP 1 att podcasts brukar “vara sa lattsamma sé [...] det kdnns inte ens som jobb”.
Flera intervjupersoner ansdg att innehéllet 1 podcasts ofta holl god kvalitet och att de
bidrar till djup kunskap. Vissa andra var mer negativt instéllda till ljudbaserad media,
exempelvis sade IP 7 att hen ville “ha nagot visuellt ocksd”, och IP 9 nimnde att
dmnen som inte engagerar ibland berors, vilket gor att hen “stdnger av”.

Videobaserad media ansdgs ocksd, precis som ljudbaserad media, av flera
intervjupersoner som létt att ta till sig. Vissa ndmnde ocksd att det dr en god
inspirationskélla. Flertalet intervjupersoner var tydligt dragna till videobaserad
media dér flera sinnen aktiveras. Vidare uttryckte IP 4 att klipp och videos ar “den
basta kéllan till information” for hen.

Att utveckla kompetens genom nétverk, forum eller sociala medier beskrevs som
effektivt av en majoritet av intervjupersonerna. Den dsikten motiverades bland annat
av att innehallet ofta var intressant och relevant for individen. Tvé intervjupersoner
beskrev detta som deras frimsta kunskapskallor. En risk med denna kaélla lyftes av
IP 8 ndr hen sade att “Jag tycker att sjdlv att det &r risk att man spammar varandra
over mailen och det dr mycket mail dnda att halla reda pd”.

Flera monster identifierades rorande vilka aspekter som ansags ligga till grund for
larorika aktiviteter. En sddan aspekt var aktiviteter som helt eller till viss del
utgjordes av diskussioner och resonemang. Pedagogiska aktiviteter, som att
presentera ett &mne for andra eller ldra ut nagot, beskrevs ocksd som larorika.
Exempelvis sade IP 6 “Att ldra andra ar ett fantastiskt bra sétt for att bli duktig pé
nagonting”. Négra intervjupersoner nimnde att de larde sig genom att prova nya
saker, exempelvis berittade [P 5 och IP 2 att de ofta lir sig genom att arbeta med
nya arbetsuppgifter. Interaktion och integration var begrepp som, direkt eller
indirekt, lyftes aterkommande genom en majoritet av intervjuerna. Att det &r
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fordelaktigt att anvdnda metoder som krdver att den som ska ldra sig nigot &r
interaktiv 1 processen berordes av flera, och vidare sade IP 7 sade att ““om man bara
sitter och lyssnar, dd kan jag bli lite, lite utzonad”. Att anvinda metoder som
integreras vél, bdde dir olika delar av aktiviteten ar vilintegrerade med varandra och
dar utformningen av larprocessen och innehdllet 1 sig ar integrerat 1 det dagliga
arbetet eller individens situation, ansdgs ocksd vara aspekter som okar ldrandet,
enligt flertalet intervjupersoner. IP 8 namnde att en larsituation giarna fir vara knuten
till ett verklighetsbaserat fall eller ett problem denne har 1 sitt arbete eller sin vardag,
och att det skapar en drivkraft for larande. Fordelen av praktiska exempel kopplade
till den relevanta kontexten lyftes dven av IP 9.

4.3 Tema tre: Sammanhang

Det tredje temat berdr 1 vilka sammanhang de olika externa kéllorna anvéinds for
larande. Resultatet pdvisar att samtliga intervjupersoner kompetensutvecklar sig
under arbetstid genom ndgon eller flera av de aktiviteter som redogjordes for 1 avsnitt
4.2. En viss variation mellan 1 vilket arbetssammanhang som dessa aktiviteter
utfordes identifierades 1 resultatet. Ett par intervjupersoner nimnde att de framst
genomforde kompetensutvecklade aktiviteter med externt ursprung nér de arbetade
pa distans, specifikt hemifran. De aktiviteter som mest kopplades samman med
arbetstid var webbinarier, pd plats-baserade evenemang, internetsokningar, samt
allmin informationssokning. Diaremot beskrevs ldsning av flera personer som en
aktivitet som framst sker pa fritiden, exempelvis under pendling eller
som “kvillslitteratur” (IP 6). En majoritet av intervjupersonerna nimnde att de dven
arbetar med kompetensutveckling genom olika externa kéllor utanfor arbetstid.

Likt majoriteten av intervjupersonerna berittade IP 9 att platsen déar hen utvecklar
kompetens kan variera, att “det kan ju vara hemma och det kan vara pd kontoret™.
Flera intervjupersoner talade om kompetensutveckling som nagot som inte
avgransas till en tid eller en plats. Exempelvis sade I[P 10 att “det
[kompetensutveckling genom externa kéllor] dr hela tiden [...] det ar vildigt
integrerat 1 hela mitt liv oavsett om det ar office hours eller helger”.

Just tiden som gér &t till pendling och restid 1 beskrevs av flertalet intervjupersoner
som vanligt anvéind for kompetensutveckling genom flera olika aktiviteter. En trend
som identifierades hos flera intervjupersoner var att de lyssnade pa podcasts utanfor
arbetets ramar, exempelvis sade IP 1 att “Poddar ar kanske frimst pé fritiden, men
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det kan vara jobbrelaterat”. Flera personer nimnde att podcast-lyssnandet intraffar i
samband med att de pendlar eller reser ndgonstans, exempelvis sade IP 8 “Ja, det
hénder ju ndr man kor bil. Att man forsoker komma ihag att ladda ner poddar och
lyssna pd dem”. En annan intervjuperson ndmnde att hen lyssnade pa podcasts under
lunchraster nédr hen var utomhus och trinade.

4.4 Tema fyra: Tid

Det fjarde temat berdr den tidsétgang som tilldgnats till kunskapsutveckling genom
de olika externa kéllorna. I intervjuerna framgick att tidsatgangen tillagnad
kunskapsutveckling genom externa kéllor varierade avsevirt. Tva intervjupersoner
meddelade att de spenderade tva timmar per vecka pd kompetensutveckling genom
externa kéllor. Tva andra personer sade att de dgnar ungefar tre timmar per vecka at
det och en annan att denne lagger mellan tre och fem timmar per vecka pé det. Vidare
rapporterade en person att denne spenderar ungefar sju timmar per vecka, medan tva
andra intervjupersoner sade att de é&dgnar tjugo timmar per vecka at
kompetensutveckling genom externa kéllor. Slutligen uppgav tva individer att
maéngden tid varierar 1 hog grad mellan olika veckor och perioder. Den ena beréttade
exempelvis att denne idag spenderar dtta timmar per vecka pad kompetensutveckling
genom externa kéllor, men att det for ett drygt halvdr sedan var ungefér tva timmar
per vecka.

Studien avgrinsar sig till att studera tillignad till, vilket 1 huvudsak innebir att
studera den faktiska tiden som tillignas de olika aktiviteterna eller externa kéllorna.
Dock niamndes vissa kéllor och aktiviteter under intervjuerna som mer frekvent
forekommande. Ett exempel pa detta ar internetsokningar som beskrev som mycket
vanligt forekommande av en majoritet av intervjupersonern. For att ta del av
detaljerad information kring de dterkommande aktiviteterna, se Bilaga 4.

4.5 Tema fem: Transfer och kunskapsbeféstning

Under intervjuerna framkom en aspekt relaterad till utvecklingen av kompetens
genom externa kéllor som ansigs viktig 1 forhdllande till amnesomradet, och darav
skapades detta tema. Tema fem berdr de metoder och aktiviteter som inte innebar
direkt interaktion med externa kéllor, men som paverkar befastandet och
bibehallandet av kunskapen. Tema fem innehdller dirmed de betydande aspekterna
som berdrdes gillande hur intervjupersonerna behéller kunskap och kompetens.
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Den tydligaste trenden som identifierades rorande bibehdllande av kunskap
baserades pa att intervjupersonerna samtalade om hur redan inhdmtad kunskap
skulle tolkas och bibehéllas. Vidare berdttade IP 2 att hen brukar fora anteckningar
for sig sjalv under lartillfallen och darefter skapa sammanfattningar. Att avsitta tid
for reflektion var ocksa ett exempel som hen nimnde, vilket av intervjupersonen
ansdgs bidra till bibehdllandet av kunskap. IP 4 talade om att hen reflekterar over
lardomar, men da i1 samband med trdning eller bildkning. Ytterligare en trend som
identifierades 1 analysen var upprepning. Vikten av att upprepa lardomar inom en
rimlig tid efter det ursprungliga lartillfallet lyftes av flera intervjupersoner som en
metod for att undvika att lirdomar gloms bort. Utdver detta talade flera
intervjupersoner om hur de inom teamet, tillsammans, diskuterar vad de sjédlva har
lart sig fran externa kéllor och de beskrev hur de brukar tipsa varandra om
godtyckliga kallor. Under intervjuerna lyftes att organisationskulturen spelade en
stor roll 1 detta och att det var av vikt att medarbetare fick uppleva kulturen som
stottande for att frimja samtal och delning av kunskap internt.

I detta kapitel har resultatet presenterats, vilket tillsammans med metoden och den
teoretiska referensramen for studien ligger till grund for den diskussion redogors for
1 ndstkommande kapitel.

5. DISKUSSION

I foljande kapitel diskuteras bade resultaten frdn studien och metoden som anvénts
for att utforma och genomfora undersokningen. Diskussionen dr uppbyggd pé
informationen som &terfinns 1 kapitel 2, 3 och 4.

5.1 Resultatdiskussion

Resultatdiskussionen baseras pa det resultat som intervjuerna resulterat 1, samt den
teoretiska referensram som tidigare beskrivits 1 denna uppsats.

5.1.1 Kdllor och vad som gor de ldrorika

Resultatet visar att det finns en variation 1 vilka externa kéllor intervjupersonerna
anvinder sig av, och att det finns vissa monster gillande killors popularitet och vilka
anledningar som ligger bakom det.
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Bocker ndmndes ofta som en mindre populidr killa med grund 1 att innehallet 1 bocker
sédllan ar uppdaterat pa det allra senaste som skett inom samhillet och forskningen,
sd& som exempelvis en artikel ofta dr. Detta resonemang underbyggs av
konstaterandet som Alasoini et al. (2010) gor nér de skriver att virlden fordndras
hastigt pa flera plan. Det gar ocksé 1 linje med Mikotajczyks (2021) teorier om att
forandringar 1 omvérlden paverkar vilka metoder som anvinds for ldrande 1
arbetslivet. Informationskéllor som uppdaterar sig oftare tycks darmed foredras 1 en
snabbfordnderlig virld, och kan anses vara vad Nilsson et al. (2018) skulle beskriva
som en underldttande faktor for larande. Bocker bendmndes ocksa i ordalag som
antyder att det 1 dem medfoljer mycket information som inte ar relevant for
dndamélet och som blir overflodig.

Vidare ansags specifik och nischad information vara underldttande faktorer for
larande. Detta 6verensstimmer med Parra-Medinas och Alvarez-Cerveras (2021)
resonemang géllande att en alltfor omfattande méngd information &r svér att salla i
och kan leda till information overload, vilket innebar att informationen blir svér att
kognitivt bearbeta. En fordel rorande digitala kéllor 1 allménhet som lyftes under
intervjuerna var just att informationen i dessa ofta paketerades 1 kortare format, samt
att deras innehall var lattare att styra dver. Just den anpassningsbara, kortare och mer
koncisa informationen 1 de digitala kdllorna sdgs som ndgot positivt. Precis som
Parra-Medina och Alvarez-Cervera (2021) uttrycker ar det fordelaktigt for den
kognitiva bearbetningen av information om individen far mdjligheten att sjalv soka
den informationen som krdvs for en specifik situation. Att de allra flesta bade
foredrar och framst arbetar med kéillor med kort och koncist material vacker dock
frigor kring huruvida latta kédllor prioriteras framfor de ldngsiktigt gynnade kéllorna.

Tendensen att lockas bort frin lingre, mer omfattande och tidskravande kéllor &r
inte oproblematisk. Som exempel kan intervjupersonernas negativa skildringar av
bocker, vilka ofta grundades 1 att de var langa och daligt uppdaterade,
problematiseras. Till att borja med finns det bade nyare och édldre bocker, och dédrav
ar uppfattningen om att det som stir 1 bocker dr utdaterat kanske inte helt korrekt.
Nyare forskning behover inte uteslutande finnas 1 artiklar, podcasts och videoklipp.
Att bocker medfor en stor méngd information som kan anses vara irrelevant for ett
dndamdl kan ocksa problematiseras. P4 en samhillsnivd uppméarksammas ofta hur
manniskor fitt ett simre koncentrationsspann och att detta 4r sammankopplat till
designen av sociala medier och att ménniskan idag stindigt blir matad med ny
information. Den forsdmrade koncentrationsformagan kan anses relevant 1 denna
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diskussion dé just korta och koncisa kéllor 1 regel foredrogs av intervjupersonerna.
Under intervjuerna belystes digitala plattformar ofta som nigot positivt, men om
paverkan pé uthéllighet av exempelvis koncentration och ldsning tas in 1 beaktning
kanske den hoga skattningen av digitala medier ar ndgot kortsiktig.

Korta och nischade kéllor kanske ses som larorika for specifika &ndamal, men det ar
ocksd nodvindigt att overviga huruvida det ldngsiktigt dr fordelaktigt att enbart
anvanda sidana kéllor. Kanske behover individer ocksd utmanas med langre texter?
Foljaktligen blir det intressant att ifrAgasétta samhéllsutvecklingen kring detta. Om
de som arbetar med kompetensutvecklingsfragor foredrar kortpaketerad information
framfor bocker och ldngre texter, kommer d4 gemene man att 14sa bocker och langre
texter? Detta kan anses sdga ndgot om 2020-talets samhélle. Det vicker dven fragor
kring hur bocker och dylikt betraktas 1 framtiden, samtidigt som det vicker
nodvindiga tankar kring vad samhéllet kan g& miste om ifall individer inte vill eller
orkar ldsa bocker.

Ytterligare en problematisering av den positiva bilden som portritteras av digitala
kéllor och den stindiga uppkopplingen ar att de 1 viss utstrickning kan anses bidra
till det som Parra-Medinas och Alvarez-Cerveras (2021) bendmner som information
overload. Precis som beskrivet av intervjupersonerna dr en risk med att basera
utvecklingsarbete 1 digitala kéllor att det stdndigt finns ny information, nya
erbjudanden, nya mail och ny reklam for nya teorier. Med det 1 dtanke gér det att
stilla sig frdgan om bocker och linkande analoga kéllor hade varit béttre pa att
forebygga information overload och risken som den stindiga uppkopplingen bidrar
med.

Digitala plattformar, medier och utbildningar kan anses medféra en rad positiva
aspekter, men precis som resultatet redovisar uttryckte en intervjuperson att det
under digitala utbildningar kan vara svéarare att halla fokus. Individer lar sig vad de
har lust att lara sig och behover vara motiverade samt engagerade for att vara kapabla
att ta till sig av en utbildning (Nilsson et al., 2018). Ar en individ inte tillrickligt
motiverad dr det foljaktligen svérare att halla fokus, vilket, utifrin modellen som
Nilsson et al. (2018) presenterat, kan bendmnas vara en begrinsande faktor for
larande. Bide podcasts och videoklipp beskrevs under intervjuerna som ldttsamma
att ta till sig och, dven om vissa foredrog videoklipp da den visuella aspekten anségs
givande, var det gemensamma mellan ljud- och videobaserad media att var en form
av enkelt tillignande av kunskap. Fortsittningsvis framgick det att mgjligheten att
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pa eget initiativ ha mgjlighet att g& in 1 och ur en digital utbildning bidrog till att
underléitta att endast ta del av relevant information, vilket sdnker risken for det som
kallas for information overload (Parra-Medina & Alvarez-Cervera, 2021), och som
ddrmed kan antas bidra till en 6kad motivation och engagemang. Flexibiliteten som
ofta medfoljer digitala larmiljoer ansdgs i regel gora ldrandet bade mer tillgdngligt
och motiverande, vilket ar viktiga aspekter for att facilitera larande (Nilsson et al.,
2018). Ater igen gér det dock att problematisera kring om det flexibla och littsamma,
som exempelvis en podcast ofta for med sig, verkligen bidrar till langsiktig
kompetensutveckling. Frigan uppstdr om det finns en risk att exempelvis
poddlyssnande ofta sker 1 miljoer och sammanhang som gor att lyssnandet blir mer
passivt och att kunskapen dérav inte faster sig 1 samma utstrackning.

Ytterligare begrinsande faktorer for ldrande som digitala kédllor medfor inkluderar
ett forsvdrande att bibehdlla ett fokus under digitala utbildningar, exempelvis dé
mobiltelefonen ofta dr mer tillginglig och risken finns att kollegor knackar p& dorren.
For att problematisera detta ytterligare beskrevs pa plats-baserade utbildningar som
givande, larorika och som léttare att vara engagerad under. Daremot nimndes ocks4,
1 samband med pé-plats baserade event, att ldnga foreldsningar gjorde det svarare att
fokusera under hela presentationen. Vad detta kan antyda ar att vad som skapar just
lar-engagemang och motivation, som Nilsson et al. (2018) beskriver, till viss grad &r
individuellt. Oavsett vilken kélla som anvinds dr naturligtvis koncentrationen och
engagemanget av central betydelse. Kanske péaverkar kéllans utformning
mojligheten till koncentration, alternativt dr koncentrationssvarigheter en del av de
individuella faktorerna som paverkar ldarandet. Oavsett spelar individuella
forutsattningar en avgorande roll rérande hur vél en person héller fokus och darmed
lar sig.

Noe et al. (2014) styrker att individuella skillnader paverkar ldrande och hiavdar att
sjalvstyrt ldrande leder till forbattrat bevarande av information. Utifrin
studieresultaten, som underbyggs av teorin, anses det tamligen viktigt att
individanpassa ldarandets uppliagg efter individens preferenser, 1 syfte att 6ka graden
av motivation och engagemang. Noe et al. (2014) belyser ocksd att ocksa att
individers personlighet, kdnslor kopplade till larsituationen och malorientering som
individuella péverkar larandet, vilket 0kar vikten av ett individanpassat ldrande. Att
anpassa ldarandet efter individens larstil bedoms utifrdn ovanstdende medfora
positiva effekter, men genomforandet av det kan vara problematiskt. Dels for att en
for hog grad av stindig individanpassning kan tendera att inte utmana individen, dels
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for att en organisation inte kan erbjuda samtliga larprocesser genom alla existerande
eller efterfrdgade typer kéllor. Ytterligare ett problem med att individanpassa
larandet 1 for hog grad av ligger 1 att en stor del av larandet sker 1 kollektiva
sammanhang, vilket leder till att allas preferenser inte kan tillgodoses samtidigt.
Majoriteten av intervjupersonerna beskrev att de deltog 1 olika lérsituationer
tillsammans med andra, exempelvis genom projekt, evenemang eller sociala
influenser och interaktioner. Aven om sddana lirprocesser kan vara svérare att
individanpassa ansigs de dndd mycket larorika, exempelvis for att de ger insyn i
andras perspektiv. Att ta del av andras tankar och idéer beskrevs som en
karaktiriserande fordel med samarbeten, projekt och mentorskap. Det ndmndes
ocksd att externa samarbeten kan vara motivationshdjande, vilket, som tidigare
ndmnt, konstaterats vara en grundlaggande forutsattning for larande (Nilsson et al.,
2018). Det kan darmed konstateras att dven om individanpassning kan medfora
svarigheter ar det fordelaktigt, men det dr dven vissa larprocesser som saknar
individanpassning.

Att arbeta med kunskapsdelning genom natverk och forum kan liknas med vad Noe
et al. (2014) bendmner communitys of practice, da dessa utgors av manniskor som
delar ett gemensamt intresse eller mal, att tillsammans utveckla sin kompetens.
Intervjupersonerna beskrev forum, nétverk, sociala medier och liknande influenser
som kéllor med intressant innehall, vilket, enligt dem sjélva, framjade ldrandet. Detta
stdds av konstaterandet som Nilsson et al. (2018) gor géllande vikten av motivation
och den underlittande effekt som det har pa larande. Ytterligare en fordel som dessa
killor beskrevs inneha var att de i1 regel innehéller relevant information for
individernas arbete. Intervjupersonernas positiva instéllning till forum, natverk och
sociala medier kan dirmed forstds genom att individer inte har mojlighet att ta in,
bearbeta och salla bland overflodig och irrelevant information om de vill ldra sig och
arbeta pa ett effektivt sitt (Parra-Medina & Alvarez-Cervera, 2021). Likt tidigare
problematisering av bocker gir det ocksa att ifragasétta huruvida sociala medier,
forum och natverk gor det lattare att hitta relevant kunskap, eller om dessa snarare
bidrar till ett 6verflod av information.

Anvindningen av Al och internetsokningar var utbredd bland intervjupersonerna
och beskrevs generellt som effektiva metoder for att f4 bade snabba och specifika
svar, samt for att hitta inriktningar. Att dessa kéllor var vanligt forekommande kan
forklaras av resonemanget kring information overload (Parra-Medina & Alvarez-
Cervera, 2021). Trenden bland intervjupersonerna tyder onekligen pa att allt mer

32



precis information efterstriavas, vilket troligtvis speglar samhéllet och den moderna
manniskans sitt att tilligna sig information 1 en uppkopplad och snabbt fordanderlig
virld. Den stora méngden information som existerar idag dr omdjlig att sélla bland
och bearbeta (Carbery & Cross, 2015) och ddrav dr det av stor vikt att veta var och
hur information kan aterfinnas enklast. Detta kan forklara varfor internetsokningar
och Al, som av intervjupersonerna beskrevs ge specifika svar pa fragor eller tips pé
var relevant information kan aterfinnas, viarderades hogt.

De generella dragen for liarorika aktiviteter som framstilldes 1 resultatet inneholl
bland annat konceptet att prova pé nya saker, dd det talades om att effektivt larande
sker nir nya arbetsuppgifter utfors. For att framja individers bendgenhet att viga
testa nagot nytt krévs att en psykologisk trygghet skapas (Noe et al., 2014), vilket
ocksa var ett koncept som nimndes flera ginger under intervjuernas ging. Aven att
presentera och lara ut ndgot till andra beskrevs som effektivt, och for att uppmuntra
till ett sddant uppligg kravs ockséa psykologisk trygghet inom gruppen. Utan kdnslan
av att det dr accepterat gora fel eller gora bort sig, vilket dr karaktéristiskt for
psykologisk trygghet (Noe et al., 2014), ar det svérare att vara trygg 1 att bade
presentera for och ldra ut till andra.

Det omfattande och konsekventa bendmnandet av konceptet integration som
patrdffades 1 intervjuerna motiverades ofta med att intervjupersonerna ansag att de
larde sig mycket nér ldrandets innehdll och uppliagg hade tydliga kopplingar till deras
vardag. Denna stdndpunkt stimmer vil dverens med teorierna som Grossman och
Salas (2011) lyfter gillande att larande av uppgifter och kontexter som ar realistiska
okar mingden transfer. Aven praktiska exempel beskrevs av intervjupersoner som
metoder som underlittade for larande, vilket ocksa kan forklaras av Grossmans och
Salas (2011) teori, da ldrandet 1 sddana situationer kan anses oka pad grund av att
utformningen och innehéller 6verensstimmer med hur realiteten ser ut.

Begreppet interaktion och dess innebord var ocksd ett koncept som 1 hog
utstrackning kopplades till ldrorika aktiviteter, vilket dr ett resonemang som
underbyggs av Pilchers (2016) teori om att moment som kraver att individen spelar
en interaktiv roll okar mingden ldrande som sker. Konceptet kring interaktion
ndmndes inte bara av enskilda intervjupersoner, utan om resultatkapitlet ses ur ett
helhetsperspektiv blir det tydligt att interaktiva aktiviteter bdde anvindes mest och 1
de allra flesta fall foredrogs. Ett tydligt exempel pé detta var att samtliga dsikter som
yttrades kring kategorin rdérande externa aktorer och deltagande 1 projekt,
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samarbeten och forskning var uteslutande positiva. Intervjupersonernas asikter
stodjs av Iryna et al.:s (2020) teorier géllande att interaktiva metoder dr bade mer
produktiva och effektiva dn traditionella larmetoder.

5.1.2 Sammanhang

Samtliga intervjupersoner redogjorde for att det framst var under arbetstid som
kompetensutveckling genom externa killor tillignades tid, vilket dr naturligt da
studien fokuserar pa lirande som é&r relevant for arbetet, men en majoritet beskrev
dven att det skedde utanfor arbetet. Det nimndes ocksé att kompetensutveckling inte
behover vara kopplat till en tid och en plats, utan att det sker som en integrerad del i
livet.

De aktiviteter som beskrevs nar frdgan rorande sammanhang stélldes var 1 de flesta
fall relativt formella typer av kompetensutveckling. Om detta stélls 1 forhéllande till
70:20:10-modellen som Olsen (2022) beskriver, vicks fragetecken kring huruvida
svaren pa 1 vilket sammanhang som kompetensutvecklingen sker, faktiskt éar
korrekta eller ej. Under forutsdttningen att enbart en liten del av allt larande som
sker, kanske 10%, ar formellt 1arande bor fler svar gidllande sammanhanget involvera
informella aktiviteter. Det anses ddrav vara mycket troligt att intervjupersonerna i
storre utstrackning utvecklar sin arbetsrelaterade kompetens dven utanfor sin
arbetstid, men att de inte reflekterar 6ver eller ar fullt medvetna om det. Det
oorganiserade och spontana informella larandet (Ellstrom, 2001) omndmns kanske
inte som en del av ldrandet av intervjupersonerna pa grund av att det skiljer sig fran
det formella, mer avsiktliga ldrandet (Nilsson et al., 2018). Det ar troligt att vissa
intervjupersoner 1 stillet associerar det formella ldarandet, som Ellstrom (2001)
beskriver ske under mer strukturerade former, med faktiskt 1arande, och diarigenom
till viss del forbiser det informella ldrandet nir de blir stillda frdgan om 1 vilket
sammanhang lidrande sker. Detta, trots att det informella ldrandet enligt bade Olsen
(2022) och Salas et al. (2012) utgdr en mycket stor del av allt larande som sker.

Ytterligare ndgot som identifierades i relation till vilket sammanhang larandet sker 1
var en trend som visade pa att de som beréttade att de dgnade tid &t informellt ldrande,
exempelvis genom deltagande 1 projekt, 1 regel spenderade avsevirt mycket mer tid
pa kompetensutveckling genom externa kéllor dn de som frimst talade om formella
larandeformer. Denna étskillnad kan forklaras av bade Salas et al. (2012) och Olsens
(2022) teorier kring uppdelningen av formellt respektive informellt larande.
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5.1.3 Tid

Maingden tid som spenderades pa utveckling av kompetens genom externa kéllor
varierade avsevirt inom kompetensutvecklings-avdelningen. Vissa intervjupersoner
berittade att de 1 genomsnitt avvarar tvd timmar 1 veckan at det, medan andra sade
att det snarare ror sig om 20 timmar per vecka. Den stora variationen i1 den
spenderade tiden anses kunna grunda sig i flera orsaker, varav tre dr framtridande.

Den fOrsta av dessa édr det fanns en forhallandevis stor variation mellan
intervjupersonernas arbetsuppgifter. Vissa beskrev exempelvis deltagande i projekt
och arbete med externa aktorer som delar av det dagliga arbetet vilka tog upp stora
delar av arbetstiden. Andra nimnde inte den typen av arbetsuppgifter, utan beskrev
sin ordinarie arbetsdag 1 termer som inte inkluderade situationer ddr kompetens
utvecklades specifikt genom externa kallor.

Den andra orsaken kan ligga 1 att vissa intervjupersoner 1 storre utstrackning tog
bade det formella och informella larandet 1 beaktning, medan andra inte gjorde det.
Som Olsen (2022) beskriver utgors en stor del av larandet av informellt lirande,
vilket innebér att om det inte tas 1 beaktning kommer antalet timmar som laggs pa
larande att minska drastiskt. De intervjupersoner som framst fokuserade pa det
formella och avsiktliga ldrandet under intervjuerna rapporterade ocksa mindre antal
tillignade timmar, vilket stimmer 6verens med Olsens (2022) teori.

Den tredje anledningen som kan ligga bakom den stora variationen &r att olika
intervjupersoner prioriterar kompetensutvecklingen genom externa killor olika
mycket. Flera olika orsaker kan ligga bakom en begransad prioritering, exempelvis
att arbetsbordan inte tillater mer avsatt tid och att det organisatoriska lar-erbjudandet
(Nilsson et al., 208) darmed brister. Orsaken kan ocksé grunda sig 1 att individerna
sjdlva inte dr motiverade till att utvecklas 1 samma utstrackning, och ddrmed att det
finns brister 1 det sd kallade ldr-engagemanget (Nilsson et al., 2018), eller att de
utvecklingsmojligheter som finns inte passar individens ldrstil. Att det finns
individuella skillnader 1 ldr-engagemang, motivation och anpassning dr naturligt
forekommande och som tidigare ndmnt dr detta ndgot som starkt péverkar den
miangd arbetsplatsldrande som sker (Noe et al., 2014). Enligt Noe et al. (2014)
tenderar de som har ett lirandemal, de larorienterade, att anstrdnga sig mer. Detta
kan pdverka bade hur hogt larandet prioriteras och resultatet av larprocessen.

35



5.1.4 Transfer och befdstandet av kunskap

Som tidigare ndmnt ansigs det vardefullt att fa ta del av andras insikter och tankar
for att befdasta kunskap. I resultatet framgick att samtal var en av de vanligast
anvinda metoderna for att behalla den kunskap som hirstammat fran externa killor.
For att facilitera sddana samtal 4r det av vikt att det finns en psykologisk trygghet
som skapar ett tryggt klimat (Noe et al, 2014). Andra sitt som namndes for att
behélla kunskap dr att anteckna under lartillfallet och aterbesoka anteckningarna 1
efterhand, eller att reflektera 6ver lardomarna fran lartillfallet. Det dessa metoder har
gemensamt dr att de utgor en form av uppféljning, som Grossman och Salas (2011)
skulle ha uttryckt det. Uppfoljning 1 sig ger dessutom mojlighet till vidare reflektion,
och precis som Carbery och Cross (2015) skriver dr handlande medfoljt av reflektion
en effektiv metod for ldrande. Resultatet antyder att intervjupersonerna har olika
uppfattning géllande vilken typ av uppfoljning som skapar bast forutsattningar for
stadigvarande kompetens, vilket dterigen tyder pé att individens lérstil har en stor
paverkan pa larande. Teorin som Noe et al. (2014) beskriver om att individuella
skillnader paverkar arbetsplatslarande underbygger dirmed resultatet i denna studie.

Det framkom under intervjuerna att samtal mellan kollegor var en av de mest vanligt
forekommande metoderna for att befasta kunskapen. En grundforutséttning for att
uppna en god kunskapsdelning ér att det existerar en trygg organisationskultur som
stodjer larandeinitiativ, sa kallad psykologisk trygghet (Noe et al., 2014). I
intervjuerna  beskrevs tydligt den wupplevda vikten av en stottande
organisationskultur och psykologisk trygghet, samt att det var aspekter som frimjade
larande. Med ovanstdende som bakgrund konstateras att en organisationskultur
praglad av psykologisk trygghet underlittar for arbetsgrupper att dela tankar kring
varifran extern kunskap kan inhdmtas. Detta anses vara en grundliggande
forutsattning for kompetensutveckling genom externa kéllor, da ingen individ kan ta
in och bearbeta all den information som finns tillgénglig (Parra-Medina & Alvarez-
Cervera, 2021), och darav méste individer ha metoder for och mgjlighet att smalna
av informationssokningen.

Grossman och Salas (2011) skriver att det utdver en trygg organisationskultur ar av
vikt att miljon dar ldrandet sker dr realistisk, genom att de dvningar som sker ska
likna eller vara starkt anknutna till den vardag diar de sedan kommer ske. En sddan
miljo anses frimja fOrutsiattningarna for det som Baldwin och Ford (1998) skulle
bendmna som transfer. Som tidigare nimn har dock individuella egenskaper visat
sig starkt pdverka ldrande, och det dr darmed inte alltfor 1dngsokt att ifrigasitta

36



huruvida individuella egenskaper paverkar vilken milj6 en individ ser som just trygg.
Kanske bor det reflekteras 6ver huruvida olika anstédllda behover olika typer av stod,
vilket leder resonemanget tillbaka till lyfter frdgan kring 1 vilken utstrackning det ar
bade mojligt och nyttigt att individanpassa ldrandet.

Utifrdn denna diskussion har ett antal slutsatser faststéllts, vilka presenteras i kapitlet
“6. Slutsatser”. Dessforinnan kommer metoddiskussionen presenteras.

5.2 Metoddiskussion

Nedan presenteras, diskuteras och utvirderas studiens metodval. Bdde problematik
och styrkor kommer att belysas. Metoddiskussionen utgér fran de kvalitetskriterier
som tidigare beskrivits 1 uppsatsen.

5.2.1 Studiens design och urval

En induktiv ansats medfor en relativt 1ag overforbarhet eftersom det inte gar att
sakerhetsstélla att det som observerats 1 studien faktiskt gér att Overfora till
oobserverade fall (Kvale & Brinkmann, 2014), vilket pdverkar studiens
tillforlitlighet negativt. Valet av att utforma studien som en fallstudie forsamrar
overforbarheten ytterligare (Kvale & Brinkman, 2014). Nir urvalet 1 en studie gors
efter vissa kriterier kan det dessutom resultera 1 att 6verforbarheten sanks ytterligare,
di risken finns att de som moter urvalskriterierna dr personer som tenderar att
existera i liknande kontexter och dirmed ge liknande svar. Detta anses vara sarskilt
problematiskt nir en del av urvalsprocessen dr att individer frivilligt far delta 1
studien, d4 de kan dela en gemensam komponent vilken gor att de kan och vill delta
1 studien. I denna studie var urvalskriteriet att samtliga deltagare nuvarande och
sedan minst sex manader tillbaka skulle arbeta pd den aktuella avdelningen. Utifrdn
resonemanget ovan kan det innebéra att dessa personer, som frivilligt bdde har valt
att arbeta dér, delar vissa personlighetsdrag, erfarenheter, asikter eller andra aspekter
som gor att de tenderar att ge vissa typer av svar 1 en intervju. Detta kan innebéra att
de dr mer paldsta och intresserade av inldrningsfragor dén gemene HR-medarbetare,
och dirmed ér det av vikt att erkéinna att studiens resultat kan vara svaroverforbart
till andra arbetsgrupper dn den specifika som deltagit 1 studien.

Kvale och Brinkmann (2014) skriver att det ar ifragaséttbart om dverforbarhet ar en
nodvindighet. D4 denna studie dr utformad som en fallstudie &r inte det priméra
malet med denna studie att gora allménna generaliseringar, utan istillet att skapa en
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djupare forstdelse for intervjupersonernas upplevelser. Med detta sagt gér det
naturligtvis bra att anvdnda denna studie som utgédngspunkt eller inspiration vid
framtida studier inom omradet.

Ett argument som kan stillas mot urvalet av intervjupersoner ér att valet att enbart
undersoka en den enskilda avdelningen minskar dverforbarheten och riskerar ge en
skev bild av verkligheten om resultatet skulle tolkas som en allmén sanning. Om
samma antal personer med liknande kompetens vilka harstammade frdn olika
organisationer 1 stillet hade intervjuats, hade detta eventuellt gett upphov till en mer
representativ bild av hur studieobjektet ser ut. Aven om detta hade frimjat en korrekt
speglig av hur anstillda imom kompetensutvecklingsavdelningar arbetar med
utveckling av kompetens genom externa kéllor, ar det avvikande det frin syftet med
studien.

5.2.2 Studiens datainsamlingsmetod

Inf6r datainsamlingen uppréttades en intervjuguide som korrigerades ndgot efter de
tva forsta intervjuerna eftersom det uppmarksammades att det stilldes en foljdfraga
1 bada dessa intervjuer som inte stod med 1 intervjuguiden. En risk med att dndra 1
intervjuguiden &r att intervjuerna inte hélls enligt ett konsekvent monster och att det
dirmed kan ha sinkt studiens palitlighet (Bryman, 2018). Andringen i
intervjuguiden har dock, 1 detta fall, genomfOrts 1 syfte att starka det konsekventa
monstret och sikerstélla de intervjufrigor som stéllts till de forsta intervjupersonerna
ocks4 stilldes till de resterande.

I borjan av intervjun stilldes en ja eller nej- fraga kring huruvida intervjupersonen
arbetar med utveckling genom externa kéllor. Ja och nej-frdgor ar slutna fragor som
kan tendera att ge riktade svar (Bryman, 2018), vilket kan bli problematiskt ur ett
dkthetsperspektiv dd sddana ofta resulterar 1 att intervjupersonen svarar pa det sitt
som hen tror att intervjuaren Onskar att frigan besvaras pd. Dock har detta beaktats
noggrant under skapandet av intervjuguiden och fragan har endast inkluderats 1 syfte
att skapa en mjukare start i intervjuerna. Fridgan berdr, som ndmnt, huruvida
intervjupersonen arbetar med kompetensutveckling genom externa kéllor, vilket
intervjuarna redan fore intervjun var vial medvetna om att samtliga intervjupersoner
gjorde, eftersom detta var en grundforutsittning for att deltagande 1 studien.

Eventuell problematik som riskerar att uppstd 1 samband med semistrukturerade
intervjuer dr svarigheten att uppna balansen mellan att & ena sidan konstant hélla sig
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till ett monster och att & andra sidan anpassa intervjun till kontexten och individen,
vilket Kvale och Brinkmann (2014) beskriver vara av stor vikt. Valet att trots denna
risk genomfOra semistrukturerade intervjuer gjordes da sddana ger mojlighet att
undersoka forutbestimda dmnen och skapa teman, samtidigt som de ger utrymme
for intervjuaren att stélla foljdfrdgor och fdnga upp detaljer (Bryman, 2018). Bryman
(2018) skriver att en fordel med de semistrukturerade intervjuerna ar just
mojligheten att anpassa intervjun efter situationen och att detta lampar sig vél 1 nér
personers upplevelser ska studeras, vilket denna studie till stor del beror.

En semistrukturerad intervju medfor en viss flexibilitet (Bryman, 2018), vilket kan
bidra till eventuell problematik da olika individer bdde stéller och tolkar samma
fragor pé olika sitt. For att forebygga atskillnader 1 frgestillningar och tolkningar
har bdda intervjuare deltagit vid samtliga intervjuer och medvetet anpassat sin
intervjuteknik for att samstimma med den andres intervjuteknik.

En fraga som eventuellt kan upplevas vara av kinslig karaktér, beroende pa hur
intervjupersonen upplevde och besvarade den, inkluderades 1 intervjuguiden da den
ansdgs vara relevant for studiens syfte. Den berorde médngden tid som intervju-
personerna avsatte till kompetensutveckling genom externa kéllor, och den kunde
bli kénslig om intervjupersonerna upplevde att de skdmdes for svaret. Frigan
placerades avsiktligt mot slutet av intervjuguiden, dels for att intervjupersonerna
skulle kénna sig tillrickligt bekvdma 1 intervjusituationen for att besvara den, dels
for att undvika att en eventuell anstrangd stimning tidigt 1 samtalet fargade resten
av intervjun och darmed dven resultatet (Bryman, 2018).

For att sdkerstdlla att inte med misstag publicera sidkerhetsklassad eller hemlig
foretagsinformation har frimst tva atgirder vidtagits. Dels har intervjuns syfte
formedlats 1 missivbrevet och pé si vis informerat respondenterna om att studien
dmnar undersoka ldrande och att sdkerhetsklassad information dirav inte ar av
relevans for studien. Dels har handledaren frdn organisationen dér studien ar gjord
fatt lasa igenom och godkénna att uppsatsen publiceras fore publikation.

5.2.3 Studiens analys

En aspekt som kan farga resultatet dr att de intervjuande spenderat mycket tid pé
organisationens arbetsplats och ddarmed knutit kontakt med intervjupersonerna,
vilket eventuellt okat risken for att tolkningen i1 analysen forvrangts. Detta kan
potentiellt sdnka trovédrdigheten (Bryman, 2018). For att undvika detta har
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intervjuarna foljt Vetenskapsradets (2017) direktiv rorande att forhalla sig objektivt
till det som studeras, vilket 1 denna studie har efterstravats genom att utforma
intervjuguiden med Oppna frdgor, utesluta ledande fragor, anonymisera
intervjupersonernas identitet med kodnycklar samt genom att koda alla intervjuer pé
samma sétt. P4 sa vis har alla intervjuer utgatt fran ett standardiserat arbetssatt dar
intervjuarna kunnat forhélla sig relativt objektiva vid tolkningen av data.

Det kan argumenteras for att studiens analys utfordes pa en individniva eftersom
bade genomforandet av datainsamlingen och en inledande, oavsiktlig tolkning av
data skedde 1 samband med intervjuerna, vilka genomfordes pa en individniva. Trots
det anses studiens analytiska nivd ligga pd en gruppnivd did den bearbetar
gruppmedlemmarnas beskrivningar som en helhet. Valet av detta forhallningssatt
grundar sig 1 det som Noe et al. (2014) beskriver som ett cross-level-perspective,
vilket forutsitter att perspektiv fran flera olika nivaer kravs for att fa en korrekt
helhetsbild av ett fenomen.

Eftersom analysen gjordes pa en gruppniva och gruppens arbete som en helhet stod
1 studiens fokus har datainsamlingen blivit omfattande, vilket innebar att ett stort
antal detaljer kring intervjupersonernas arbete med kompetensutveckling genom
externa kallor har samlats in 1 samband med intervjuerna. Identifierandet av monster,
teman och samband 1 en s omfattande miangd data kan eventuellt ha skett pa
bekostnad av att vissa detaljer 1 resultatet har forbisetts. Da kvalitativa studier enligt
Bryman (2018) bor beakta bade detaljer och monster 1 hog utstrackning kan detta ha
forsdmrat studiens kvalitet ndgot. Vad som tematiserats under analysen och sedan
redovisats 1 resultatet har dock prioriterats till formén for att fA en bred bild av
gruppen eftersom beslutet togs att analysen ska goras pd gruppniva. Det presenterade
resultatet utgors darmed framst av de monster som beskriver gruppens arbete dven
om det innehaller inslag som redogdr for de detaljer som stirker eller avviker frdn
dessa monster 1 syfte att skapa en bredare bild av gruppens arbete med
kompetensutvecklingen genom externa kéllor.

5.2.4 Studiens etiska 6verviganden

Studien har utforts vid en kompetensutvecklingsavdelning vid en organisation.
Konfidentialiteten har varderats hogt (Vetenskapsradet, 2002) 1 syfte att framja bade
organisationens anonymitet frdn omvirlden och de enskilda intervjupersonernas
anonymitet. Dock har vissa begrepp som beskrivit avdelningen och organisationen
anvénts 1 studien, vilket eventuellt kan ha forenklat uteslutandet av organisationer
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som studien inte dr utford vid, vilket kan ha sdnkt konfidentialiteten. Pa liknande sétt
kan anvédndandet av citat frdn intervjupersoner forenkla processen att identifiera
vilken intervjuperson som sagt vad, men detta har arbetats mot att forhindra genom
att ha en selektiv urvalsprocess kring vilka citat och beskrivningar som skrivs ut 1
uppsatsens text.

Informerat samtycke (Kvale & Brinkmann, 2014) har ocksa efterstrivats, men
eftersom studien utfordes vid en avdelning dér alla deltagande 4r bekanta med
varandra och tillsammans utgor en arbetsgrupp har detta eventuellt kunnat bidra till
att intervjupersoner upplevt att de forvintas delta och att det dirmed skapats en form
av grupptryck. Detta har motverkats genom att ge samtliga deltagare chansen att
enskilt svara pa det sdtt som de sjdlva finner bekvamast huruvida de onskar att delta
1 studien eller inte, samt genom att tydligt informera om att deltagandet ar frivilligt
och kan avbrytas nir som helst om s& onskas. Dessutom har alla deltagares svar
behandlats konfidentiellt for att det inte ska gé att utlisa vem som sagt vad och
dirmed identifiera vilka som deltagit.

6. SLUTSATSER

Studien d@mnade att undersoka hur utveckling av kompetens genom externa
kunskapskaillor sker, samt att skapa forstaelse for vad som gor att dessa arbetssatt
ses som ldrorika. Utifrdn datainsamlingen har en analys och diskussion utformats,
vilken dérefter har mynnat ut 1 ett antal slutsatser som presenteras i detta kapitel.

For att besvara den forsta fragestillningen konstateras att de externa killorna som
anvindes for kompetensutveckling var bocker, internetsokningar, Al, podcasts,
videoklipp, dokumentérer, samarbeten, projekt, konsulter, mentorskap, ndtverkande,
sociala influenser och bdde digitala och pi plats-baserade evenemang.

Nagot aterkommande genom studien har varit att intervjupersonerna skildrat olika
syn pé vilka externa kéllor de bade foredrar och arbetar med, precis som deras asikter
kring vad det ar 1 dessa kéllor som gor dem larorika. Vissa generella monster kring
synen pa killorna har identifierats, vilket leder till slutsatsen att nischad information,
1 kortare format, som dr uppdaterad pé det senaste inom forskningen ofta foredras,
vilket sdger ndgot om den snabbforanderliga och uppkopplade tid vi lever 1. Det
innebdr att digitala kéllor, kortare artiklar, podcasts, videoklipp och liknande kéllor
med ldttsam och nischad information bdde &dr vanligt forekommande och hogt
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virderat av minga. Aven om korta och kérnfulla killor &r mycket lirorika nir det
kommer till att lara sig en specifik uppgift eller ett amne dr det dock viktigt att
ifragasdtta huruvida det ar fordelaktigt att enbart anvinda sig av sddana kéllor, eller
om individer faktiskt behdver utmanas genom att exempelvis ldsa langre bocker och
vetenskapliga artiklar. Att individanpassa larprocesser medfor ménga fordelar da
olika kéllor framjar fokus pé olika sétt for olika personer. Att stindigt anpassa
larandet efter individen och pa sd vis inte utmana en individ dr dock inte
nodvandigtvis det basta. Slutsatsen blir att individanpassning ofta framjar larande,
men att det dr viktigt att frdga sig om individanpassningen gors for att utesluta sddant
som ses som langtrékigt och utmanande, eller om det gors med en medvetenhet kring
vad som slutligen leder till mest ldrande.

Mojligheten att flexibelt anpassa och vilja bland och 1 kéllor efter &ndamal bidrar
till motivation och engagemang, exempelvis genom att olika kéllors satt att
presentera information ses som olika motiverande av olika personer. Trots det dr det
viktigt att vara medveten om risken att flexibiliteten kan leda till att kéllor viljs for
att de krdver mindre anstringning, inte for att det faktiskt bidrar till larande. Det har
framkommit att vélja kédllor som verkligen bidrar till larande &r svart, och att
lattsamma kaéllor ibland viljs trots risker for information overload eller minskad
utmaning och utveckling.

Slutsatser kring vilka aspekter som gor att ndgot anses vara larorikt kan dven dras
baserade pd resultatet och diskussionen. Aktiviteter som bygger pé att gora nya saker
eller pé att lira andra ansigs vara lirorika. Aven de aktiviteter som var av flexibel
natur och som &r relevanta for individens dagliga arbete klassades som lédrorika.
Integration och interaktion anségs ocksd vara aspekter som resulterade 1 en dkad
mangd ldrande. Virdet och vikten av de tva sistnimnda aspekterna, integration och
interaktion, patraffades genomgéaende 1 studien och teorin.

For att kunskaper som utvecklas genom externa killor ska internaliseras och befdstas
krdvs vissa forutsittningar. Den forsta adr psykologisk trygghet, vilket beskrivs
facilitiera bdde effektiv utveckling av kompetens och ett gott bibehdllande av
kunskap dd det framjar allt frdn diskussioner till bendgenheten att vaga testa nya
saker. Den andra forutsdttningen ar uppfoljning, di det ger mgjlighet till vidare
reflektion. Upprepning, diskussioner och reflektion dr exempel péa sitt genom vilka
uppfoljning kan ske, dir alla skapar forutsdattningar for Okat transfer och
kunskapsbefastning. Slutsatsen som dras utifrdn detta ar att bade uppfoljning och
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psykologisk trygghet ar grundldggande forutsittningar for befdastning av det som
larts.

Studiens resultat har pavisat att baide méngden tid som dgnas at kompetensutveckling
genom externa killor och 1 vilka sammanhang detta sker skiljer sig 4t mellan olika
individer. Skillnaden i den uppskattade méngden tid kan grundas 1 att individer har
olika arbetsuppgifter, att de inte inkluderar informellt ldrande i tidsuppskattningen,
eller att olika individer av olika anledningar spenderar olika mycket tid pa
kompetensutveckling. De flesta individer beskrev att de utvecklar sin kompetens
genom externa kéllor bade 1 samband med och utanfor arbetet. Flera konstaterade att
larandet ofta var integrerat 1 en aktivitet som inte var avsedd specifikt for ldrande,
men att lirandet uppstod oavsett, medan andra enbart nimnde aktiviteter dir larande
utgjorde det huvudsakliga syftet. Variationen som beskrev vilket sammanhang
larandet skedde 1 kan grundas 1 att vissa individer inte tog hansyn till det informella
larandet medan andra inte gjorde det. Frin den tredje fragestillningen kan darmed
foljande slutsatser dras; det finns skillnader 1 den uppskattade tiden som laggs pa
arbetet, dar allt fran tvd till tjugo timmar per vecka rapporterades. Den
uppskattningen kan vara korrekt, men med stor sannolikhet kan den vara snedvriden
pa grund av att informellt ldrande inte tas 1 beaktning. Vidare finns det en viss
variation mellan var och nédr kompetensutveckling genom externa kéllor sker dven
om det péatriffades bdde pd och utanfor arbetet. Slutligen dras slutsatsen att
uppfattningen kring sammanhanget kan vara korrekt, men den kan eventuellt vara
snedvriden pa grund av att det informella larandet inte beaktas.

Forhoppningen dr att dessa slutsatser ska implementeras 1 organisationers och
manniskors vardag 1 syfte att bidra till 6kat ldrande. For att illustrera hur detta kan
g4 till presenteras praktiska implikationer 1 ndstkommande kapitel.

6.1 Praktiska implikationer

Baserat pd studien har flera praktiska implikationer formulerats, vilka organisationer
och individer som stravar efter att forbéttra sitt arbete med kompetensutveckling
genom externa kéllor kan ta del av.

Det forsta som bor tas med fran studien &r insikten att olika aktiviteter ar olika
givande och effektiva nir det kommer till larande, och att bade digitala och fysiska
aktiviteter innehar bdde styrkor och svagheter. Detta innebér att 1arandeprocesser 1
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praktiken inte alltid bor utformas efter samma standard, utan att sjdlva utformningen,
precis som innehdllet, noggrant bor anpassas efter det aktuella dmnet och
malgruppen. Nigra aspekter som daremot ofta bor efterstravas ér flexibilitet, nischat
innehall som &r integrerat 1 och relevant for det ordinarie arbetet, en utformning som
ar kort och koncis, och inkluderandet av interaktiva moment. Detta forutsitter dock
att utbildningens utformning baseras pa vad som faktiskt leder till ldrande pa bade
kort och lang sikt.

Det andra som bor tas med frén studien ér insikten att alla individer ar olika och
diarmed har olika larstilar, vilket innebér att de motiveras av och engageras pé olika
satt. FOr att maximera engagemang och motivation kan aktiviteterna, i1 viss
utstrackning, anpassas individuellt med hinsyn till medarbetarnas olika
personlighetstyper, malorientering och tidigare erfarenheter. For att kunna skapa
effektiva larprogram for andra individer forutsitts en viss kunskap kring vad som
motiverar och engagerar gruppen. Om madlet 1 stéllet &r att lira sig sjalv ar det viktigt
att fOrstd sin egen larstil. Forslagsvis bor dven utbildningars innehdll vara nischat,
kort och koncist for att 6ka fokus och dirmed méangden larande.

Vidare dr det avgorande att framja en kultur av psykologisk trygghet inom
organisationen. Detta kan mojliggéra Oppna samtal och delning av tips kring
relevanta externa kéllor samt skapa forutsittningar for reflektion och diskussion,
vilka dr nyckelkomponenter for att bibehdlla och fordjupa den inlidrda kunskapen.
Organisationer kan ocksd uppmuntra informellt ldrande genom att erkdnna och
stodja larande som sker utanfor formella strukturer och tidsscheman.

6.2 Framtida forskning

Denna studie beskriver hur arbetet med kompetensutveckling genom externa kéllor
ser ut och hur dessa kéllor virderas och motiveras i relation till hur larorika de anses
vara. Utover att informellt 1irande anses vara ett viktigt fokusomriade for framtida
forskning, vilket tidigare ndmnts 1 uppsatsen, presenteras hir forslag pa
dmnesomraden som forskare framdver forslagsvis kan studera.

Med resultaten fran denna studie 1 dtanke kan det vara intressant att gora en liknande
undersokning 1 en storre omfattning och ddrmed inkludera studiedeltagare fran
flertalet olika organisationer och dédrigenom skapa en bredare, mer generell bild
kring problemomridet. En studie av sddan omfattning skulle vidare kunna bidra med
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insikt kring om och hur kompetensutvecklingen genom externa kéllor skiljer sig
mellan mindre och storre organisationer. Alternativt hade enbart en mindre
organisation varit intressant att studera 1 syfte att fa inblick 1 huruvida arbetet med
externa kunskapskéllor skiljer sig fran resultatet som presenterats i denna studie.

Ett avslutande forslag till framtida forskning angrdnsar mycket néra till en av
aspekterna som fingades upp 1 studien; vad som hinder med kunskapen nir den tagit
sig in 1 organisationen. Denna studie vidrorde det &mnesomradet 1 samband med
diskussionen kring hur avdelningen och dess medlemmar arbetade for att behalla
informationen, men dé detta enbart utgjorde ett biimne dgnades inte tid eller resurser
at att djupdyka 1 amnet. Ett forslag till en intressant studie dr ddrmed att studera hur
kunskap delas och bibehdlls inom en arbetsgrupp 1 syfte att sékerstélla ett minimalt
informationsbortfall och framja explicit kunskap.
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BILAGOR

Bilaga 1 Missivbrev
Hej!

Vi dr tva studenter som ldser kandidatprogrammet 1 Human Resources vid
Linkopings universitet. Vi kontaktar dig 1 syfte att friga om du skulle vara
intresserad av att delta 1 en intervju som en del av var datainsamling for var
kandidatuppsats. Syftet med studien ar att undersoka hur anstillda pa en
kompetensutvecklings-avdelning arbetar med att inhdmta kunskap frén externa
kéllor, samt hur ldrorika arbetssitten ar.

Din medverkan ér frivillig och du kan avbryta intervjun nar som helst om du skulle
vilja. Intervjun kommer ta ca 45 minuter. Vi dnskar att spela in intervjun for att vi
ska kunna transkribera och analysera den 1 efterhand. All information som samlas
in kommer behandlas konfidentiellt och inga personuppgifter sésom namn,
organisation eller liknande kommer att inkluderas 1 uppsatsen. Dina svar kommer
att behandlas konfidentiellt sa att inga obehoriga kan ta del av varken den
insamlade data eller andra uppgifter kopplade till dig. Intervjumaterialet kommer
att raderas nir uppsatskursen dr examinerad och endast finnas kvar 1 form av
resultatet och slutsatsen 1 var kandidatuppsats. I intervjun kommer vi inte att stélla
frdgor som direkt berdr kédnsliga uppgifter rorande organisationens sikerhet eller
produktion av forsvarsmedel.

Om du éar villig att delta 1 den beskrivna studien och om du godkinner deltagandet
samt behandlingen av personuppgifter utifrdn de ovan beskrivna forutsittningarna,
signera d& langst ner 1 dokumentet och skicka eller limna det till oss, alternativt
svara muntligt eller skriftligt 1 ett mail.

Vi kommer hélla intervjuerna under vecka 16 och under méndagen och tisdagen
vecka 17. Svara girna pa nir du helst 6nskar ha intervjun samt om du kan ses pé
plats pd kontoret eller pa distans, si dterkommer vi med tid och plats.

Jag har tagit del av och forstitt den givna informationen om projektet.
Jag forstér att mitt deltagande i projektet ar frivilligt.

Jag accepterar att delta i projektet.

Jag forstér att jag ndr som helst kan avbryta mitt deltagande i studien.
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Bilaga 2 Intervjuguide
Hej!

Véra namn dr Tua och Molly och som vi tidigare informerat dig om sé ldser vi
kandidatprogrammet i Human Resources vid Link&pings universitet och denna
intervju dr en del av vér datainsamling for var kandidatuppsats. Studiens syfte ar
att skapa en okad forstéelse for hur ni som arbetar pa kompetensutvecklings-
avdelningen arbetar med att utveckla er kompetens genom att inhdmta kunskap
frin externa killor, samt att skapa forstéelse for hur larorika olika sédana
aktiviteter ar.

Intervjun kommer att ta cirka 30 minuter och vi vill gérna spela in det som sags for
att kunna transkribera innehéllet och ddrigenom kunna gora en noggrann analys.
Godkéanner du att intervjun spelas in?

Din medverkan 1 intervjun ar helt frivillig och du kan nar som helst avbryta den.
All information som vi samlar in kommer behandlas konfidentiellt och vi kommer
arbeta hiangivet for att sékerstélla att inga uppgifter som kan knytas direkt till dig
nar obehoriga. Intervjumaterialet som samlas in kommer att ligga till grund {or
kandidatuppsatsen och inspelningarna och transkriberingarna kommer att raderas
ndr kursen dr examinerad. Ger du ditt samtycke till att delta 1 denna studie pé de
villkor som jag/vi precis har ldst upp?

1. Har du nigra frdgor innan vi borjar?
2. Kan du lite kort berdtta om din nuvarande yrkesroll?

3. Arbetar du pé ett eller annat sétt med kompetensutvecklande aktiviteter for dig sjalv
genom att inhdmta kunskap fran kéllor utanfor organisationen?

4. Vilka kompetensutvecklande aktiviteter arbetar du med for att inhdmta kunskap fran
externa killor (kéllor utanfor den egna organisationen)?

5. Nu kommer vi ndmna lite olika kéllor och du fér gérna berétta om du jobbar med nagra
av dem och isafall vilka.
a. Interaktion och/eller arbete med externa konsulter.
b. Pa-plats: Foreldsningar, konferenser, kurser, workshops, traningsevenemang
(aktivitet som frdmjar team building).
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Digitalt: Foreldsningar, konferenser, webbinarier, kurser, workshops,
trdningsevenemang (aktivitet som framjar team building).

Mentorskap.

Deltagande i forum och/eller natverk.

Filmer, dokumentirer, youtube etc.

Poddar, radio etc.

Deltagande i studier/forskningsarbete
Tidningar/magasin/bdcker/studentlitteratur/vetenskapliga, publicerade texter
(exempelvis rapporter).

Internetsokningar.

k. AL

—

Annat?

. Nér arbetar du framst med dessa metoder? (Hemma, pé jobbet, samtidigt
som du gor nagot annat, flextid?)

. Ar det ndgra av dessa aktiviteter som du/ni specifikt gor tillsammans i grupp (i er
arbetsgrupp)?

. Hur ménga timmar per vecka lagger du ungefar 1 snitt pa att inhdmta
kunskap fran externa kéallor?

a.

b.

Finns det ndgon aktivitet du ldgger extra mycket tid pa och vad ér isafall
anledningen till det?

Finns det ngon aktivitet som du ldgger forhdllandevis lite tid pa eller kanske helt
undviker och vad &r isafall anledningen till det?

. Deltar du 1 ndgon form av aterkommande eller regelbundna
metoder/aktiviteter dar du inhdmtar av kunskap frén externa kéllor (formella
och/eller informella), 1 sddana fall vilka?

a.
b.

Hur ofta?
(Om IP inte gett tydliga exempel) Kan du ge exempel pé det?

10.Vad gor du med den kunskap du inhdmtat frdn externa killor efter att du

samlat in den (t.ex efter en konferens, deltagande 1 nétverk eller efter att ha
last en vetenskaplig artikel, etc)?

11.Vilka metoder, av de vi diskuterat, dr enligt dig de mest larorika?

a. Vad i dessa arbetssétt gor att just de metoderna &r de mest larorika for dig?

b.

(Om IP inte ndmnt dessa tre aspekter, efterfriga dem: Hur létt det var att forsta
(pedagogiskt, etc), hur intressevidckande det var, hur givande det var for dem i sin
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yrkesroll).

12.Ar det ndgot du vill tilligga som vi inte tagit upp?

Det var allt vi tankte frdga dig om. Om du har frigor eller tankar 1 efterhand ar du
vilkommen att kontakta oss. Tack for att du tog dig tid att delta i vér studie.
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Bilaga 3 Sokord

“HR” OR “Human
Resource*”

"organi*ational learning"
OR "individual learning"
OR "self directed
learning"

Knowledge OR
competence OR learning

Kategori 1 Kategori 2 Kategori 3 Kategori 4
"Learning and A | "Competence A | "external source*" OR | A | “Obtain” OR “gather”
development" OR management" OR "open source" OR “collect”
"Learning & N "Knowledge N N

Development" D | management" D D

“Interacti*” OR
“Interactive
moments”

“learning” OR
“learning process” OR
“education” OR
“development

“transfer” OR
“results”

“learning” OR
“development” OR
“gaining knowledge”

“kompetensutveckli

29

ng

Cz» |0OZ» |0Z»

“Ellstrom”
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Bilaga 4 Kodningsschema over regelbundenhet

i i a enhet Kodord Kategori Tema
"Och det [foreldsningar av externa forelasare] tycker jag ju ar valdigt
‘Ip8 aterkommande och regelbundet” Forelasningar ar aterkommande
! "Sa det ar nagon gang i veckan som man ar med pa sant dar [digitala seminarier |Veckovis digitala seminarier &
P8 och workshops]" \workshops
"Sa det [poddlyssnande] 4r lite mindre frekvent men jag eh det hander mellanat.
P8 Nagon gangi manaden kanske. Manadsvis poddlyssnande
Jag fa ju regelbundet mail. LinkedIn skickar ocksa ut eh, mail,
'Ipa prenumerationsmail. Regelbundet
| Jag skulle nog nastan saga att jag kanske gar pa en, en gang varannan vecka
1P1 sager vi. [digitala evenemang] Varannan vecka
IP1 Vi har ju avdelningsméte varje vecka Varje vecka
P2 vi har ju veckomoten. Veckomoten Mer aterkommande
P2 ju tredje vecka, sa steppar vi upp [redovisa demos pa méten] Var tredje vecka
IP3 Jag anvander det sakert dag minst.[inter okningar + Al] Varannan dag
P4 Jag fa ju regelbundet mail Regelbundet
" IP5 Varje dag pa ett eller annat satt [internetsokningar] Varje dag
IP6 Intervjuperson Ja, varje dag. [poddar] Varje dag
1P7 det forekommer liksom varje dag, [soka info, artiklar och forum] Varje dag
1P7 webbinarier ar tekniskt sett aterkommande, Aterkommande d och ter dq
1P7 a 1e tva, tre ganger om dagen [sokningar] Tva - tre ganger om dagen
P8 ju arvaldigt aterkommande och regelbundet [seminarier och workshops Valdigt aterkommande
P9 Det gor jag, ja, dagligen [googlar] Dagligen
1P 10 Vi har nagonting som vi kallar lunch and learn en géngi manaden, En gangi d
P2 Det hander kanske nagon gang per ar. [fysiska konferenser] Nagon gang per ar
P2 kanskea ett par génger'omfiret. Ja.b [delAtagande i patverk] : : Ett par ganger om aret Aterkommande men inte 4 ofta
men nagon gang om aret ar det sa att jag deltar i det. [deltagande i studier eller
"Ip2 forskning] Nagon gang om aret
"IP 10 Jag orkar sallan lasa en avhandling Sallan
Valdigt sallan jag aker pa ett fysiskt liksom webinare, eller nej, fysiskt seminarie
"IP10 haha. Valdigt sallan
...det ar beroende pa arbetsuppgifter, sa det ar ingenting som egentligen ar
| schematsikt aterkommande forutom Vinova da. Dar ar det méten Ingenting ar aterkommande
P1 a d forutom moten Inte dterkommande
| Nej, det skulle jag inte saga. [inget ar aterkommande forutom internetsokningar
IP3 och Al] Inte dterkommande
IP5 Sallan. [lasning] Sallan
IP6 Det gar inte att ha regelbundenher i saker. Tyvarr Inte regelbundenheter
1P7 vi har inte haft sa har kontakt. [mentor] Inte regelbunden
P Meningsbarande enhet Kodord Kategori Tema
P4 Det &r framférallt bra i bilen och sadar [poddar] Poddlyssnande i bilen Pendling
P4 "Och jag kan &ven vara i bilen pa vagen hem, men det ser jag som arbetstid" I bilen (allmannt)
| "Ja, det hander ju nar man kor bil. Att man forsoker komma ihag att ladda ner
P8 poddar och lyssna pa dem. [...] Nar jag kor bil, kanske lyssnar pa en podd" Lyssna pa podd i bilen
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