Kompetensutveckling i sma och
medelstora foretag

Enkatstudie bland féretagsledare i J6nkopings lan

Margareta Hammarstrom

ENCEOPLL

National Centre for Lifelong Lear

Rapport 2:2005



Utgtvare:

Hégskolan for lirande och kommunikation/Encell
Box 1026

551 11 Jénkoping

Tel: 036-15 77 00

Margareta Hammarstrom: Kompetensutveckling i smé& och medelstora
foretag?

© 2005 Forfattaren och HLK/Encell

Redigering och formgivning: Hikan Fleischer

Korrektur: Karin Karlsson

Tryck: Rydheims tryckeri AB, Jonkoping 2005

ISBN 91-85217-07-7



Sammanfattning

Syftet med undersokningen har varit att ta reda pd i vilken omfattning det
i Jonkopings lin bedrivs kompetensutveckling i sma och medelstora fore-
tag, sdvil privata som offentliga. Frigor som varit intressanta att i belysta
dr: Hur bedrivs kompetensutvecklingen? Var sker den? Finns det hinder
och hur motiveras anstillda att kompetensutveckla sig? For att f3 svar pd
detta har 450 slumpvis valda foretagsledare i slutet av ar 2004 blivit till-
sinda en enkit. Urval av fretagen har dragits frén tva register i Jonkopings
lin, dels ESF-Rédet, dels Linsarbetsnimnden.

Resultatet visar att i de flesta foretag fir dtminstone delar av personalen
kompetensutveckling, men spridningen ir stor frin négra fa till att om-
fatta alla i foretaget. Det idr 6ver 40 procent av foretagen som uppger att
storre delen av personalen, 76 till 100 procent, har fitt nigon form av
kompetensutveckling det senaste aret. Det ir bara fyra procent av foreta-
gen som inte har tillhandahéllit ndgon kompetensutveckling 6verhuvud-
taget till personalen.

Knappt hilften av de tillfrigade tycker att kompetensutveckling 4r synner-
ligen viktig, medan ndgot fler tycker att den ir lika viktig som allt annat.

I de allra flesta fall 4r det den ansvarige for kompetensutvecklingsfrigor i
foretaget som tar initiativ till att kompetensutveckling kommer till stind
och han/hon gér det tillsammans med 6vrig personal. Det ir dven van-
ligast att beslutet om kompetensutveckling tas av den som har ansvaret
tillsammans med den 6vriga personalen, men inte i samma utstrickning
som vid initiativtagandet. Sjilva beslutet om kompetensutveckling ligger i
storre utstrickning hos den ansvarige eller hégre upp i organisationen.

Kurser dr den vanligaste formen av kompetensutveckling for personalen,
vilket till och med ir vanligare in for ledningspersonal. Aven seminarier
och konferenser ir vanliga inslag av kompetenshsjande dtgirder for per-
sonalen. Det dr mer vanligt med svar som tyder pa att en hel del kompe-
tensutveckling av personalen sker pd arbetsplatsen, till skillnad frin den
kompetensutveckling av ledningspersonal som till évervigande del sker
utanfor arbetet.

I de allra flesta foretag, i 76 procent, ges inte ndgon speciell beloning for
att personalen har kompetensutvecklat sig. Den vanligaste typen av bels-
ning, i de fall dir personalen 4r féremal for sidan, 4r att den premieras med



hogre [6n. Ett annat sitt att belona personer i personalen ir att de far mer
stimulerande arbetsuppgifter.

Det i sirklass storsta hindret f6r kompetensutveckling 4r att man helt en-
kelt inte hinner med. Tidsbrist uppger hela 62 procent. Ett annat hinder
dr att kompetensutveckling kostar, inte bara i form av tid, utan 4ven som
en reell kostnad i foretagen. Det idr 13 procent som har dberopat brist pd
intresse for att utbilda sig som ett hinder.

Men foretag ir olika. Dirfor avslutas studien med analyser av vad som ka-
rakteriserar dem beroende pé olika ekonomiska férutsittningar i form av
EU-medel, kompetensutvecklingens betydelse, former for kompetensverk-
samheter samt olika typer av arbetsplatser/sektorer.

Det som frimst karakteriserar foretag som sokt och fitt EU-medel, i jim-
forelse med de foretag som inte uppburit EU-medel, 4r att andelen av per-
sonalen i storre utstrickning fitt kompetensutveckling det senaste éret.
Det ir foretag med kvinnodominans och dir en kvinna har ansvar for
kompetensutvecklingen. Personalen kinnetecknas av hég utbildningsniva.
Det vanligaste ir att foretagen har 20 till 50 personer anstillda. Det ir
frimst tjansteforetag, som fict EU-bidrag. De vanligaste branscherna ir
lantbruk, skogs- och djurniringar samt vird och omsorg.

Det som framférallt kinnetecknar foretag, som anser att kompetensutveck-
ling dr synnerligen viktig, ir att de faller inom branscher som utbildning,
vird och omsorg. Det ir offentliga tjinsteforetag. Foretagen har minga
hogutbildade, manga ir kvinnor och jimférelsevis ménga av dem har fétt
kompetensutveckling det senaste dret. Det ir foretag, dir den ansvarige for
kompetensutveckling ir ildre, foretridesvis kvinna och som férligger sin
egen kompetens-utveckling till arbetsplatsen i storre utstrickning 4n den
ansvarige for kompetensutveckling i dvriga foretag. Det ir i dessa foretag
man i stor utstrickning har arbetat fram kompetensutvecklingsplaner.

Det som sirskilt utmirker foretag som forligger sin kompetensutveckling
till arbetsplatsen ir att ménga av de anstillda dr invandrare. Det dr produk-
tionsforetag, det vill siga olika industribranscher, men dven branscher som
hotell, restaurang och handel. Manga av de anstillda i de hir fretagen har
fact kompetensutveckling det senaste &ret. Foretagen dr jimforelsevis stora,
har 6ver 200 anstillda. Det ir foretag, dir den ansvarige f6r kompetensut-
vecklingen foretridesvis dr en man. De hir foretagen har i allminhet kom-
petensutvecklingsplaner.
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Inledning

Féreliggande undersskning har initierats i Encells regi. Encell 4r ett natio-
nellt kompetenscentrum for vuxnas lirande med anslag frén staten. Encell
kan sigas verka i skirningspunkten mellan lirande som sker i arbetsliv,
vuxenutbildning, folkbildning, hégskola/universitet och vardagsliv. Verk-
samheten organiseras i tematiska omriden. I temat Lirande i arbetslivet
innefattas projektet Lirvixt. Projektet har till en del finansierats med med-

el frin Vixtkraft Mal 3.

Projektet Larvixt skall inledningsvis genomfé6ra en enkitundersokning an-
gdende arbetsgivares syn pd kompetensutveckling. Undersokningen vin-
der sig till den som har ansvar f6r kompetensutvecklingsfrigor i sma och
medelstora foretag i Jonkopings lin. Det ir alltsd foretagsledaren sjilv el-
ler annan ledningsperson med ansvar for kompetensutvecklingsfrigor som
hir redovisar och ger sin syn pa féretagets kompetensutveckling.

Parallellt utférs studier i flera foretag for att prova en metod for arbets-
platsplacerad kompetensutveckling. Konceptet, som har provats, utveck-
lats och befunnits lyckosam i det omfattande kompetensutvecklingspro-
jektet for larare, IT i Skolan - I'TiS (Chaib, Chaib & Ludvigsson, 2004),
skall nu prévas i andra organisationer, som verkar under andra villkor 4n
de som rider i skolan. Resultatet av de studierna kommer att redovisas i
kommande rapporter. Lirvixtkonceptet som sddant kommer att presente-
ras mer utforligt i slutet av den hir rapporten.



Bakgrund

P4 de flesta arbetsplatser talas det om kompetensutveckling. Alla vuxna
berors av det mer eller mindre — vare sig man vill eller inte - vare sig man
har ett jobb eller inte. Forr utbildade man sig i ett yrke, borjade arbeta
och stannade pa samma arbetsplats fram till pensioneringen. Numera ir
det annorlunda. Arbetsmarknadsliget férindras i en allt snabbare take i
overensstimmelse med forindringar i vér regionala, nationella och globala
omvirld. Det innebir att den kunskap vi idag f6r med oss, da vi fir vart
forsta arbete, snart dr forlegad eller otillricklig. Kraven pa att klara av snab-
ba omstillningar i féretagen ir stora nufortiden och kan sigas gd mot ett
arbetsliv bestdende av alltmer kunskapsintensiva varor och tjinster. Struk-
turforindringar och inférandet av ny teknik leder till nya och utskade
arbetsuppgifter, vilket forutsitter ett stindigt pdgdende lirande i form av
kompetensutveckling och fortbildning. Risken for utslagning av individen
dr annars stor, sirskilt om han/hon ir dldre och ldgutbildad.

Att byta jobb flera ginger under det yrkesverksamma livet uppfattas nu f6r
tiden inte som ndgot onormalt. Det anses till och med som nigot virde-
fullt och utvecklande, bide for arbetet och f6r oss som individer. Numera
virdesitter individer, sirskilt unga vilutbildade, méjligheten till att i ut-
vecklas i arbetet mer dn forr. Vi fr lira nyte och vi fir lira om. En bety-
dande del av detta livslinga och livsvida lirande sker som lirande kopplat
till arbetet, som kompetensutveckling i arbetet.

Kompetens

Det finns en mingd uppfattningar om begreppet kompetens. Uppfattning-
arna skiljer sig 4t beroende pa vilken verksamhet man arbetar i. Ellstrom
(1996 s. 11) definierar kompetens “som en individs potentiella handlings-
formdga i relation till en viss uppgift, situation eller arbete”. Det handlar
alltsd om att framgéngsrike utfora ett arbete eller en uppgift. Den forméga
som avses dr psykomotorisk, kognitiv och social férmiga samt affektiva
och personlighetsrelaterade handlingsforutsittningar.

Handlingsforutsittningarna i férvirvslivet, menar Ellstrom (1992) vidare,
grundar sig pa de olika komponenterna i kompetensen:



o Kunskap - som stdr f6r den yrkestekniska kunskapen, sévil den intel-
lektuella som den praktiska.

e Formaga - som stdr for hur man anvinder sina kunskaper och att man
vet nir, hur och varfor en arbetsuppgift ska utforas.

o Dersonliga egenskaper, attityder och virderingar - som stér for hur man
forhéller sig till kollegor, chefer, "kunder" och andra man méter i job-

bet.

Swedish Standards Institute (SIS, 2002) definierar kompetens som forma-
ga och vilja att utféra en uppgift genom att tillimpa kunskap och firdig-
heter. Vid definitionen av kompetens har foljande innebord lagts bakom
orden:

o Kunskap - fakta och metoder — att veta;
e Firdigheter - kunna utf6ra i praktiken — att gora;

e Formadga - erfarenhet, forstielse och omdome att omsitta kunskap och

fardigheter;
e Vilja - attityd, engagemang, mod och ansvar;

Definitionen av SIS’s olika delar i kompetensbegreppet skiljer sig inte
mycket frin Ellstroms definition. SIS har urskilt Firdigheter, som ndgot
som ligger mellan Kunskaper och Formaga. Ellstrom har i Kunskap inbe-
gripet bdde intellektuell och praktisk kunskap. Ellstrém har det omfings-
rikare begreppet Personliga egenskaper, som kan innefatta minga person-
liga kvalitéer. SIS har betonat egenskapen Vilja, som den viktiga personliga
egenskapen i kunskapsbegreppet.

Apelgren (2004) framfér att "Kompetens ir ett dynamiskt begrepp, nigot
som anvinds, utvecklas och férindras 6ver tid” (s. 125). Hon menar dir-
med att fokus flyttas frén individen och olika individuella egenskaper till
arbetet, till uppgifter som skall utféras och att den dirmed ir kontextbun-
den. Individens handlande formas och vixer fram i interaktionen mellan
individen och omgivningen. Kompetens fir ses som handlingsférméga i
relation till en viss uppgift eller verksamhet. Kompetensbegreppet har allt-
si bide en individuell och kontextuell sida.



Kompetensforsorjning

Kompetensforsorjning dr den process i organisationen for att fortlspande
sikerstilla ritt kompetens for att nd verksamhetens mal och tillgodose dess
behov (SIS, 2002). Kompetensforsorjning i foretagen sker dels genom re-
krytering av kompetent personal, dels genom kompetensutveckling. Kom-
petensutvecklingen kan sedan ske pd olika sitt, dels genom deltagande
i externt anordnade utbildningsinsatser, dels genom att arbetet utformas
pa ett sddant sitt att det frimjar utveckling av kompetensen och lirande i
sjilva arbetssituationen.

Med utgingspunkt i Ellstroms och Nilssons (1997) beskrivning av vad
som kan oka individers inneboende formaga har Ronnqvist (2004) utskilt
fyra grundbegrepp i en kompetensforsorjningsstrategi. Fokus ligger pd oli-
ka tillvigagingssitt; rekrytering av personer med erforderlig kompetens,
planerade och organiserade formella utbildningssatsningar, icke-formella
utbildningsaktiviteter och informellt Zirande i det dagliga arbetet.

Kompetensutveckling

Kompetensutveckling ir aktiviteten f6r att bredda/héja individers och
gruppers kompetens (SIS, 2002).

Kompetensutveckling ir att synliggéra befintlig kompetens och se till att
den anvinds, att utveckla kunskaper och firdigheter samt att delta i det
fortlopande forbittrings- och forindringsarbetet. Satsningar pa kompe-
tensutveckling bér vara en naturlig del av foretagens verksamhetsplane-
ring och budgetarbete som ett forhillningssitt att méta de krav, som stills
pa framtiden. Det dr ett viktigt redskap for att klara av de kraftigt 6kade
krav som stills idag pa foretag och anstillda och ett sitt att arbeta for att
nd uppsatta mal, ett sitt att anvinda resurserna effektivt, resurser sisom
anstillda, maskiner, datorer, lokaler (imh Resurs, 2004).

Det finns en relativt hog enighet om vad som bor rida for att frimja kom-
petensutveckling och lirande pd en arbetsplats. Det skall forekomma méj-
ligheter till sjdlvbestimmande, samverkan och utmanande arbetsuppgifter
for att minniskor skall utvecklas 1 sitt arbete. Nilsson (2003) menar att
dven om man ir dverens om detta pd ett dvergripande och principiellt
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plan, ir forskningen inom omridet betydligt spretigare, mangfacetterat
och forankrad i ett antal olika teoretiska perspektiv och utgingspunkter.

Enligt Engestrom (1994) bor man ha i dtanke att lirandet i arbetslivet
ofta dr knutet till praktiska behov och problem i organisationen. Kompe-
tensutveckling kan ha olika innehdll, form och vara lokaliserade till skilda
platser. Det man i forsta hand tinker pd ir att nigon i personalen gir pd
kurs eller deltar i konferenser och seminarier och féretridesvis utanfor ar-
betsplatsen.

Numera omfattas i kompetensutvecklingsbegreppet dven av manga andra
aktiviteter. Dessutom forliggs kompetensutvecklingen alltmer till sjilva
arbetsplatsen. Kompetensutvecklingen kan uppfattas som en individuell
angeligenhet, nigot som enskilda anstillda gor for att utvecklas med sina
arbetsuppgifter, men for foretagets bista. Exempel pa den formen av kom-
petensutveckling kan vara att:

e prova pd andra arbetsuppgifter
e arbetsrotation

e personlig utveckling - allt frin kommunikation och presentationstek-
nik till sjilvkinsla och effektivitet

e ta §ver arbetsuppgifter frin ndgon annan

e studiebesok hos kolleger, andra avdelningar, andra foretag/verksamhe-
ter

e avlasta chefen med vissa uppgifter

e vikariera for nigon

e handleda och utbilda andra internt

o ldsa yrkeslitteratur - bocker, tidskrifter, rapporter pa arbetet
e studera pd arbetstid

e studera pé fritiden

¢ ta ginstledigt och studera pd heltid (imh Resurs, 2004).
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Men det blir alltmer vanligt att kompetensutveckling dven sker tillsam-
mans med arbetskamraterna, i mindre grupper eller i hela arbetslag. Som
Apelgren (2004) och Engestrom (1994) pdpekar inrymmer kompetens-
begreppet, utover den individuella aspekten, dven den kontextuella och
kommunikativa. Det dr en kommunikativ process, dir kulturella forestill-
ningar, tidigare erfarenheter och tidigare for givet tagen kunskap, liksom
grupprelationer spelar en avgorande roll. Har man inférlivat de sidorna av
begreppet, tar sig kompetensutvecklingen andra former, sdsom att:

e diskutera ett gemensamt problem i grupp och l6sa det
e Dbolla nya idéer infér framtiden
e trina pi nya arbetsuppgifter och program - tillsammans med andra

e arbeta i projekt

Omfattningen av vuxnas lirande

Vuxnas deltagande i utbildningar, kurser och andra lirande aktiviteter ut-
gor viktiga bestindsdelar av det livsldnga lirandet. Olika former av lirande
i arbetslivet svarar idag f6r merparten av den vuxenutbildning som bedrivs
i vart land.

Drygt 3,5 miljoner personer i 8ldern 20-74 &r i Sverige deltog i nigon form
av utbildning, kurs eller studiecirkel under 2001. Detta motsvarar 59 procent
av befolkningen i dldersgruppen. Den vanligaste typen av lirande aktivitet 4r
personalutbildning, d.v.s. utbildning som var helt eller delvis finansierad av
arbetsgivaren. I personalutbildning deltog 43 procent av befolkningen under

4r 2001 (SCB, 2003, s. 45).

Samma killa (SCB, 2003) ger ocksd uppgift om att lirande aktiviteter var
storst bland yngre vuxna och avtog nigot med stigande alder for att kraf-
tigt minska efter 55 ars alder. Hogutbildade personer deltog i hégre grad
i lirande aktiviteter 4n personer med gymnasial eller forgymnasial utbild-
ning. Personer sysselsatta i offentlig sektor deltog mer i lirande situationer
dn personer i privat sektor. Enligt berikningar kommer det totala antalet
studerande att 6ka med 6ver 10 procent under en femtonirsperiod. Ok-
ningen ir att hinforas till grundliggande hogskoleutbildning. Antalet stu-
derande inom personalutbildning beriknas diremot inte forindras nimn-
virt under samma period. Frigan ir om den senare prognosen kommer
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att sli in? Ar 2003 hade andelen med personalutbildning sjunkit med tio
procentenheter, till 33 procent (SCB, 2005).

Kostnaderna for personalutbildning uppgick till drygt 76 miljarder ar
2001 (SCB, 2003). Knappt hilften av den kostnaden utgjordes av arbets-
kostnad (45%), det vill siga de lonekostnader arbetsgivare betalade under
utbildningstiden. Resten av kostnaderna var bland annat lirarkostnader
(33%), 6vernattningar (7%), administrativa kostnader (6%), lokalkostna-
der (5%), materialkostnader (2%) och resekostnader (2%).

Bara fyra av tio privatanstillda fir kompetensutveckling. Bland de statligt
anstillda med heltid fick 64 procent nigon form av personalutbildning
(TCO-tidningen, 1999). Minga inom stora arbetsstillen deltar i perso-
nalutbildning. Inom arbetsstillen med mer 4n 50 anstillda eller fler deltar
drygt hilften av de sysselsatta i personalutbildningar. Sedan sjunker an-
delen med antalet anstillda. Allra simst ir liget for anstillda i smaforetag
med hogst tio anstillda, dir cirka 30 procent fir nigon form av kompe-
tensutbildning. Som helhet 4r det nigra f3 procent fler kvinnor 4n min,
som deltar i personalutbildningarna (SCB, 2005).

Sma och medelstora foretag

De féretag som studeras inom ramen for den hir undersskningen ir de
smd och medelstora féretagen. Tyvirr finns det inte ndgon vedertagen defi-
nition av vad som menas med sm4 respektive medelstora foretag. Det som
i ett sammanhang kan tyckas vara ett litet foretag kan i andra vara ett stort.
Det beror pd vad det ir for métt man anvinder sig av d man skall katego-
risera dem. Olika forfattare anvinder olika definitioner och utgdngspunk-
ter. EU-kommissionen arbetar med flera sisom érlig omsittning, antal an-
stillda och 4dgarstruktur. Vanligast dr dock att man avser antalet anstillda
i foretagen. Nir det giller antal anstillda anvinds ibland 50 anstillda som
ovre grins for sma foretag, ibland 250. I Sverige har det traditionellt va-

rit vanligt att sitta gransen vid 200 for beteckningen sméféretag (Nilsson,
2003).

I Sverige fanns det &r 2003 nirmare 400 000 foretag. Riknar man istillet
antalet arbetsstillen tillhérande dessa foretag var man uppe i drygt 460 000
arbetsplatser i runda tal. Antalet anstillda pé dessa arbetsstillen uppgick
till drygt 4,1 millioner (SCB, 2005). Storre delen av dessa foretag var smé
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och medelstora féretag. Hela 99,8 procent av Sveriges foretag har firre dn
200 anstillda (Nilsson, 2003) och 99,2 procent har firre 4n 50 anstillda
(SCB, 2005).
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Syfte och fragestallningar

Féretag och organisationer kan tillgodose sin kompetensforsorjning ge-
nom bide rekrytering och kompetensutveckling. Den hir studien inriktar
sig enbart pa det senare. Syftet med undersékningen ir att ta reda pa i vil-
ken omfattning det i Jonkdpings lin bedrivs kompetensutveckling i smé

och medelstora foretag, savil privata som offentliga. Frigestillningar som

skall besvaras ir f6ljande:

Férekommer det kompetensutveckling? I sa fall i vilken omfattning?

Vem (initierar, beslutar om och ansvarar fér kompetensutveckling i
foretaget?

Vilken typ av kompetensutveckling forekommer?

Férekommer det nigon form av incitament f6r att kompetensutveckla
sig?

Upplever ansvariga att det finns hinder f6r kompetensutveckling?
Vad utmirker foretag som sokt och erhallit EU-medel?

Vad karakteriserar foretag dir ledningen tycker att det 4r synnerligen
viktigt med kompetensutveckling?

Vad karaktiriserar foretag dir kompetensutvecklingen foretridesvis
sker pa arbetsplatsen?

Vilka skillnader i férekomst och uppfattningar om kompetensutveck-
ling finns beroende pd typ av arbetsplats?

Mina definitioner i den har studien

Kompetensutveckling

Deltagande i sammanlagt mer 4n en dag av kompetenshéjande insatser,

som bekostas av foretaget och som gér personalen bittre rustad att mota

nya arbetsuppgifter och krav pa arbetsplatsen.
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Sma och medelstora foretag

Med sma och medelstora féretag avses foretag med mellan 5 och 500 an-

stillda.
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Metod

Population och urval

Populationen ir sma- och medelstora foretag i Jonkdpings lin ar 2004.
Det har i den hir undersskningen utgjorts av de foretag som har en per-
sonal pd fem till femhundra personer. De riktigt sma foretagen har uteslu-
tits. Undersokningen vinder sig till ansvariga f6r kompetensutvecklingen
i foretagen och det 4r alltsd deras uppfattningar och synpunkter som be-
skrivs.

Det ir tvé slag av informationskillor som bildar underlag for urvalet till
undersokningen, dels foretag som sokt och blivit beviljade medel for kom-
petensutveckling av ESF-Rédet i Jonkopings lin de senaste aren, dels de

foretag som finns registrerade hos Linsarbetsnimnden, Jonkopings lin
(LAN) hosten 2004.

Europeiska socialfonden (ESF) dr EU:s viktigaste redskap for att frimja
sysselsittning och tillvixt. Svenska ESF-Radet dr den statliga myndighet
som forvaltar och informerar om Europeiska socialfondens program i Sve-
rige. Programmen ir Vixtkraft Mal 3, Equal och Artikel 6. Genom Euro-
peiska socialfonden stdds projekt som bidrar till 6kad sysselsdttning, jim-
stilldhet mellan min och kvinnor, en hillbar utveckling samt ekonomisk
och social sammanhéllning. Den nuvarande programperioden stricker sig
fran 2000-2006 med méjlighet for projeke att slutféras under 2007 (ESF-
Radet, 2005).

Linsarbetsnimnderna (LAN, 2005) ir linsmyndighet f6r allminna ar-
betsmarknadsfrigor och ansvarar dirmed f6r linens arbetstérmedlingar.
Linsarbetsnimnderna leds av en styrelse, dir landshovdingen i varje lin
ir ordforande.

Féretagen frin de hir bada killorna ir éverlappande pd sd sitt att fore-
tagen frin ESF-Radet ir en del av foretagen frin LAN. Dirfor har stick-
provsdragningar gitt till pd lite olika sitt, men bida har varit slumpmis-
siga. Forst togs stickprov ut frin ESF-Radets listor. Tv4 listor med foretag
erholls frin ESF-Radet i Jonkdpings lin. Den ena listan innehdll arbets-
platser med EU-projekt med namn pé projektledare och arbetsplatsadres-
ser. Den andra listan innehéll arbetsplats och antal anstillda pa foretagen.
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Ingen av listorna var ordnade efter ndgon princip, mdjligen efter krono-
logisk ordning for beviljande av medel. Listorna sorterades i bokstavsord-
ning efter féretagsnamn for ate bli hanterbara. Nirmare 670 projekt fanns
registrerade och frin dessa plockades var femte projekt ut (20%). Urvalet
uppgick till 135 arbetsplatser.

Listorna frin LAN var uppdelade i storleksordning efter antal anstillda; 4-
9, 10-19, 20-49, 50-99, 100-199, 200-499. Ju firre anstillda desto fler f6-
retag inneholl listorna. Varje lista var sedan redovisade efter i vilken kom-
mun foretagen var verksamma. Sammantaget tog dessa listor upp 4 110
foretag i linet. Stickprovsstorleken bestimdes till 315 féretag (7,7%). Ur-
val frin var och en av listorna gjordes proportionerligt efter hur minga
foretag som de innehéll. Hela tiden kontrollerades att inte nigot foretag
fran ESF-urvalet kom med en ging till. Var sa fallet, hoppades det 6ver och
dirpd foljande foretag frin LAN-listan fick inga i stillet.

Sammanlagt bestod alltsd urvalet av 450 foretag med fem till femhundra
anstillda i Jonkopings ldn, 135 (30%) genom ESF-Réidet och 315 (70%)
genom LAN i Jonkoping.

Enkatutskick och bortfall

Enkiten skickades till de 450 féretagen i borjan av oktober 2004 (vecka
41). Foljebrev och enkit kan ses i Bilaga 1 och 2. Efter tre veckor (vecka
44) gjordes en paminnelse till de foretag som inte hort av sig (Bilaga 3).
Det hade di kommit in 169 enkiter. Efter pdminnelse hade ytterligare
99 enkiter inkommit till och med november ménads slut. Sammanlagt
dterkom 60 procent. Tolv av enkiterna kunde inte anvindas av olika an-
ledningar; adressaten okind (6), foretaget flyttat utomlands (1), foretaget
upphort (1), ingen med ledningsfunktion pé arbetsenheten (3), ingen tid
till att besvara enkiten (1). Det idr alltsd 57 procent av foretagen som be-
svarade enkiten. Alla har emellertid inte besvarat alla frigor. Ett visst, om
dn litet, internt bortfall fsrekommer pé vissa frigor.

I tabell 1 redovisas antal besvarade enkiter fore respektive efter piminnel-
se av ESF’s och LAN’s urval samt av det totala urvalet. Den procentuella
andelen anges i parentes. Att den relativa svarsfrekvensen ir stérre i grup-
pen som kommer frin listorna i ESF ir forstdeligt. De har ansett kom-
petensutveckling si viktig att de sokt medel f6r det hos ESF-Rédet. De
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har dessutom uppburit ekonomiska resurser for att &stadkomma 6nskvird
utveckling pé sina arbetsplatser. De som ir positiva till det som enkiten
tar upp ir sikerligen mer motiverade att besvara den, till skillnad frin de
foretagsledare, som kanske dr medvetna om kompetensutvecklingens be-
tydelse, men dir enkiten kan ge upphov till diligt samvete f6r ndgot som
inte hinns med. Det 4r formodligen ldttare att enkiten &ker i papperskor-
gen hos den gruppen. For att vara den typ av undersokning som den hir,
far svarsfrekvensen trots allt anses acceptabel.

Tabell 1. Antal besvarade enkiter fore respektive efter pAminnelse av ESF’s, LAN’s samt
totalt urval (procentuell andel inom parantes).

ESF LAN Totalt
Fére pdminnelse 64 (47) 105 (33) 169 (38)
Efter pdminnelse 86 (64) 170 (54) 257 (57)

Ingen mer avancerad bortfallsanalys har utforts. Det enda som har genom-
forts dr en jimforelse av instillning till kompetensutveckling mellan de
som sint in enkiten fore respektive efter pAminnelsen. Det finns en ten-
dens till att de som besvarade enkiten fore pdminnelse ér lite mer positiva
till kompetensutveckling 4n de som besvarade den efter piminnelse, men
skillnaden r inte statistiskt sikerstilld.

Bearbetning och presentation av information

Informationen har lagts in i statistikprogrammet SPSS (Aronsson, 1999)
for att underlitta berikningar och tabellkonstruktion i ett forsta skede. P4
s sdtt har det gjorts mojligt att undersoka om det finns statistiskt siker-
stillda skillnader mellan olika undergrupper i materialet. I de fall sidan
finns lyfts det fram i redovisningen av resultaten. Det ir frimst analyser av
typ chitva-testning (Bystrom, 1998) och korrelationsmattet Contingency
Coefficient C (Vogt, 1993), som har tillimpats.

Inledningsvis beskrivs de foretag som ingdr i undersokningen och vilka
det dr som besvarat enkiten. Dirpd kommer resultaten som redogor for
sjilva kompetensutvecklingen i foretagen. Till sist redovisas dven jimforel-
ser mellan grupper av féretag. Dir analyseras vad som karakteriseras dem
beroende pa olika ekonomiska forutsittningar i form av EU-medel, kom-
petensutvecklingens betydelse, former for kompetensverksamheter samt
olika typer av arbetsplatser/sektorer.
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Beskrivning av foretagen

Studien har som syfte att redogora for kompetensutvecklingen i sma- och
medelstora foretag i Jonkopings lin och som fanns registrerade dir hosten
2004. For att ge en oversikt av undersskningsmaterialet beskrivs de inklu-
derande foretagen i det hir kapitlet.

De foretag som ingdr i undersskningen kan sorteras efter olika egenskaper.
En sidan ir vilken typ av verksamhet de representerar. I tabell 2 ses att nis-
tan 40 procent av de 257 foretagen utgors av produktionsfretag och 55
procent av tjinsteforetag, av vilka 32 procent ir offentliga och 23 procent
privata. Resterande 5 procent ir olika typer av handelsféretag.

Tabell 2. Férdelning av foretag efter typ av verksamhet.

Typ av foretag Antal foretag % av svarade
Produktionsféretag 99 39
Privata tjinsteforetag 60 23
Offentliga tjinsteforetag 81 32
Handelsforetag 16 6
Ej svar 1

Totalt 257 100

Féretagen kan dven grupperas efter vilken bransch de tillhor. I tabell 3 ses
att industri- och tillverkningsféretag 4r den stérsta gruppen. Vird och om-
sorg med nirliggande branschomriden som tandvird, apotek och ridd-
ningstjinst (ambulans och brandkir) kommer dirnist med 18 procent.
Den minsta gruppen utgors av intresseorganisationer och samfund, sex
procent. Den innefattar pastorat, frikyrkor, fackférbund och hjilporga-
nisationer (t. ex. Réda korset). Gruppen “Annat” ir enstaka svar frin or-
ganisationer, som varit svira att inordna bland de andra i tabellen. De
innefattar Media, Transport, Forsvar, Badhus, Myndigheter, Domstol och
Arbetsférmedling.
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Tabell 3. Féretagen fordelade efter branscher.

Bransch Antal foretag % av svarade
Industri, tillverkning 100 39
Vird, omsorg, apotek, tandvérd, riddningstjinst 46 18
Utbildning, utveckling, kultur 29 11
Handel, hotell, restaurang, café 17 7
Teknik, data, energi 15 6
Ekonomi, administration, reklam, konsult 11 4
Lantbruk, djurvérd, skog 10 4
Intresseorganisationer, samfund 6 2
Annat 22 9
Ej svar 1

Totalt 257 100

Vid urvalet gjordes en begrinsning nedét med avseende pa foretagsstorlek.
Féretagen skulle bestd av atminstone fem anstillda. De riktigt sma foreta-
gen ir alltsd inte med. Foretagens storlek, mitt med antalet anstillda, kan
ses i tabell 4. Det vanligaste 4r att de har mellan 5 och 19 anstillda. Det
dr 40 procent av underlaget till studien, som tillh6ér de mindre foretagen.
Det ir 32 procent som har 20 till 49 anstillda. De resterande knappt 30
procenten kan sigas representera medelstora foretag.

Tabell 4. Férdelning efter antal anstillda.

Antal anstillda Antal foretag % av svarade
Firre dn 10 51 20
10-19 51 20
20 - 49 83 32
50-99 40 16
100 - 199 15 6
Fler 4n 200 16 6
Ej svar 1

Totalt 257 100

Vid det ena urvalet av féretag togs hinsyn till hur manga foretag som var
registrerade 1 respektive kommun i Linsarbetsnimndens register. Det an-
dra urvalet grundade sig pé de foretag som sokt och fatt EU-bidrag, vilket
formodligen inte kan vara avhingigt kommuntillhérighet eller kommun-
storlek. Dirfor far siffrorna i tabell 5 inte ses som en indikation pd kom-
munernas storlek. En del kommuners foretag har dessutom varit mer vil-
liga att besvara enkiten 4n andra. Till dem hor Gislaved och Gnosjo.
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Tabell 5. Féretagen fordelade efter kommuntillhérighet.

Kommun Antal foretag % av svarade
Jonkoping 80 31
Aneby 6 2
Eksjo 14 5
Gislaved 28 11
Gnosjo 18 7
Habo 8 3
Mullsjs 4 2
Nissjo 17 7
Sivsjo 11 4
Tranés 16 6
Vaggeryd 11 4
Vetlanda 12 5
Virnamo 29 11
Andra 3 1
Totalt 257 100

Drygt 30 procent av underlaget till undersskningen kommer att baseras pd
foretag i Jonkopings kommun, som férutom Jonkdping bestir av titorter,
sdsom Huskvarna, Grinna, Bankeryd, Bottnaryd, Lekeryd, Tenhult. Dir-
nist kommer Virnamo och Gislaved med vardera 11 procent av materia-
let. Alla kommunerna ir representerade. Ligst andel har helt forklarligt de
jimforelsevis sma kommunerna Mullsjo, Habo och Aneby.

De tre "Andra” kommuner, utéver de i Jonkopings lin, som har kommit
med ir Hultsfred, Ydre och Uppvidinge. Varfor de, som besvarat enkiten,
upplever att dessa tillhér ndgon av de nirliggande kommunerna, ir svart
att veta. Enkitutskicken hade adresser som lig inom Jonképings lin. For-
modligen ligger foretagen vid linsgrinsen eller har bytt adress det senaste
dret. Svaren frin de tre féretagen har fitt ingd i resultaten.

De som besvarade enkiten fick med hjilp av frigor beskriva den verksam-
het, som de arbetar i och dir en del av arbetet omfattar ansvaret f6r kom-
petensutveckling. En del av frigorna var férmodligen mer besvirliga att
besvara 4n andra. Det var bland annat frigor pé vilka de skulle svara med
en berikning av vissa i foreteelser i foretagen, sdsom andel kvinnor, andel
invandrare, medarbetarnas &lder och utbildningsbakgrund. Det kan vara
relativt enkelt om det bara finns fem till tjugo anstillda. D4 arbetsplatserna
har fler anstillda kan det bli arbetsammare att géra sidana berikningar.
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Det blir formodligen i en hel del fall uppskattningar istillet for exakta be-
rikningar. Dirfér far de siffror i f6ljande tabeller i det hir avsnittet tas for
vad de ir, uppskattningar.

Konsfordelningen i de hir aktuella arbetsplatserna avviker inte frén vad
som ir vanligt férekommande, vilket kan ses i tabell 6. Det finns foretag
med fi kvinnor, om ens nigra kvinnor anstillda, frimst i typiskt manligt
dominerade industrier. Likasd finns det ungefir lika méinga féretag med
fi min, om alls ndgra min anstillda, vilket 4r vanligast i omsorgs- och
forskoleverksamheter. I 20 procent av verksamheterna 4r det ungefir lika
mdnga min som kvinnor.

Tabell 6. Férdelning av foretag efter andel kvinnor i procent.

Andel kvinnor (%) Antal foretag % av svarade
0 10 4
1-20 67 26

21-40 41 16

41-60 51 20

61-80 31 12

81-99 43 17
100 13 5

Ej svar 1

Totalt 257 100

I de foretag, som ir representerade i den hir undersokningen, ligger med-
eldldern pé de anstillda 6ver 40 r. I tabell 7 ses att i cirka hilften av fore-
tagen ligger de anstilldas medeldlder mellan 40 och 50 &r. Allra dldst med-
elalder, 6ver 50 &r, finns inom vard och utbildning. F av foretagen har
en medeldlder som understiger 30 &r. Det ir foretrddesvis i branscher som
hotell, restaurang, teknik och data.

Tabell 7. Férdelning av medeléldern i foretagen.

Medelilder Antal foretag % av svarade
Under 30 ar 7 3
Mellan 30 och 40 ar 98 39
Mellan 40 och 50 ar 128 51
Over 50 ar 16 7
Ej svar 8

Totalt 257 100
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Den genomsnittliga utbildningsnivan for de anstillda redovisas i tabell 8.
Vanligast ir att de har en gymnasieutbildning. Det dr 60 procent som har
det och det ir nista lika vanligt med en teoretisk som en praktisk gymna-
sieutbildning. Det 4r 19 procent av de anstillda som endast har en utbild-
ning pa grundskolenivd. Nagot fler har en hogskoleutbildning (21%).

Tabell 8. Férdelning av de anstilldas utbildningsniva.

Utbildning Antal % av svarade
Grundskola 47 19
Gymnasium, praktisk 71 29
Gymnasium, teoretisk 78 31
Hogskola 53 21
Ej svar 8

Totalt 257 100

I tabell 9 kan man se att i nistan hilften av foretagen finns det inte ngon
invandrare anstilld alls. Det vanligaste ir att féretagen har mellan 1 och 20
procent anstillda med utlindskt ursprung. Det ir ytterst {3 foretag, som
bestdr till mer 4n hilften av invandrare och inte nigot av dem omfattar
enbart invandrare. Det hade méjligen varit nigot annorlunda om de allra
minsta foretagen hade ingdtt i studien. Férmodligen hade di en del smi
foretag kommit med, foretag som #gs och skots helt av invandrarfamiljer.

Tabell 9. Férdelning av foretag efter andel invandrare i procent.

Andel invandrare (%) Antal foretag

% av svarande

0 110
1-20 114
21-40 15
41-60 3
61-80

81-99 2
100 0
Ej svar 12
Totalt 257

45
47
6
1

<1

100

Den hir frigan hade relativt stort internt bortfall av svar, det vill siga per-

soner hoppade 6ver att svara pd frigan. Troligtvis kan det bero pa att vi

valde att inte definiera vad som avsigs med invandrare i enkiten. Detta
foranledde kommentarer frin ndgra och med péfoljd att frigan inte besva-
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rades. Andra hoppade 6ver frigan utan kommentarer, vilket férmodligen
ocksé kan forklaras med att de inte visste hur den skulle tolkas. Nagra sva-
rade svivande att det var “cirka” ett antal eller “vet inte exalkt’.
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Ansvariga for kompetensutveckling
i foretagen

Undersokningen vinde sig till dem som leder féretagen och/eller har an-
svar for kompetensutveckling i foretagen. Det dr svirt att jimfora vissa
tjanstebenimningar, beroende pa att studien vinder sig till ett brett spektra
av foretag med olika verksamheter och med varierande antal anstillda. Ett
forsok att sortera uppgiftslimnarna efter vilken befattning de siger sig ha
ses 1 tabell 10. Stérsta gruppen utgors av VD och/eller foretagsigare, 39
procent. Av dessa dterfinns 60 procent i produktionsforetag och drygt 25
procent i privata tjinsteféretag. Av de 51 som titulerar sig verksamhets- el-
ler forvaltningschef, rektor och prist finns 88 procent i privat eller offent-
lig forvaltning. I gruppen "Ovriga” finns de som svarade att de var Kvali-
tetsansvariga, Ombudsmin eller Controller. I den féljande beskrivningen
fir foretagsledare och/eller annan ansvarig fér kompetensutveckling vara
liktydiga. De flesta av dem har sannolikt nigon form av chefsposition eller
ledande befattning i foretagen. Det dr svért att avgéra om de ir ansvariga
for kompetensutvecklingen eller om de leder verksamheten.

Dé man tar stillning till resultaten bér man alltsd vara medveten om att
det kanske inte i alla ligen 4r den i vir mening ritta befattningshavaren
som fyllt i enkdten. Den kan ha skickats vidare till underordnad chef eller
tvirtom, att VD tagit hand om ifyllandet av enkiten, trots att det funnits
en ansvarig for just kompetensutveckling i organisationen. Det har obser-
verats i ndgra enkiter att en del svar har fyllts i av en person, men att en-
kiten verkar ha limnats 6ver till ndgon annan med en helt annan handstil,

sarskilt har det gillt i frigor om detaljuppgifter.

Tabell 10. Befattning pd dem som har besvarat enkiten.

Befattning i foretaget Antal % av svarade
VD, igare 100 39
Verksamhets- och férvaltningschef, rektor, prist 51 20
Plats- och omrideschef 19 8
Enhets-, grupp-, produktions-, sektions- och kontorschef 39 15
Avdelningschef, psykolog, utbildningsansvarig 6 2
Arbetsledare, samordnare 6 2
Personal- och utbildningschef, kompetensutvecklare 16 6
Ekonomi- och férsiljningschef 13 5
Ovriga 5 2
Ej svar 2

Totalt 257 100
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Uppgiftslimnarna i undersokningen har under olika ling tid haft den an-
stillning dir arbetet som ansvarig fér kompetensutveckling ingér. De flesta
(33%) har haft den befattningen i 6ver tio dr, men manga ir dven de som
ir relativt nya i tjinsten. Over 50 procent har haft ansvaret for kompe-
tensutveckling pa sin lott i firre 4n sju dr och det 4r hela 28 procent som
inte ens har arbetat med dessa frigor i tre &r. De som besvarat enkiten har
alltsd olika ling erfarenhet av att ha ansvaret f6r kompetensutvecklingen i
foretagen.

Tabell 11. Antal &r som de besvarande av enkiten har haft
nuvarande befattning.

Ar i nuvarande befattning Antal % av svarande
Under 3 &r 71 28
3-6 ar 66 26
7-10 &r 32 13
Mer 4n 10 &r 85 33
Ej svar 3

Totalt 257 100

Det dr nidrmare 70 procent min, som ansvarar for verksamheten som om-
fattar kompetensutveckling. Det kan jimf6ras med att kénsférdelningen
dr timligen jimn for 6vriga anstillda i foretagen (jfr tabell 6). Av de 30
procent kvinnor som ir ledare/chefer &terfinns drygt 50 procent i bran-
scherna vérd (32%) och utbildning (20%). En relativt stor andel av kvin-
norna finns dven som ansvariga fér kompetensutveckling inom industrin,
18 procent. Av minnen i ledande positioner ir det nistan 50 procent som
dterfinns i industrin, men de 4terfinns dven som ansvariga f6r kompetens-
utveckling inom vérd, omsorg, riddning, apotek, tandvard, nimligen i 12
procent.

I tabell 12 ses att 6ver 80 procent av dem som ansvarar for verksamheten ar
mer 4dn 40 ar. De flesta ir till och med 6ver 50 ir. Medeldldern av dem som
leder verksamheten ligger hdgre in medelaldern av 6vriga anstillda. Det ar
frimst inom vérd, utbildning och samfund som ledningspersonalen ligger
hogst i medelélder. Ytterst fi (2%) av de verksamhetsledare som besvarat
enkiten dr yngre dn 30 &r och det ir, precis som vid tidigare beskrivning av
foretagen, i branscher som hotell, restaurang, data och teknik.
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Tabell 12. Férdelning av &ldern pd dem som besvarat enkiten.

Medelslder Antal foretag % av svarade
Under 30 ar 6 2
Mellan 30 och 40 r 42 17
Mellan 40 och 50 &r 75 29
Over 50 ar 132 52
Ej svar 2

Totalt 257 100

De flesta av dem som ansvarar f6r kompetensutvecklingen, ver 60 pro-
cent, har en hégskoleutbildning och hela 34 procent har en utbildning
som ir lingre 4n tre 4r frén hogskola. En fjirdedel har en teoretisk gymna-
sieutbildning. I tabell 13 ses att det ir fi av dem med ansvar for kompe-
tensutvecklingen som har en utbildning endast pa grundskolenivé (5%).

Tabell 13. Utbildning pa dem som besvarat enkiten.

Utbildning Antal % av svarade
Grundskola 12 5
Gymnasium, praktisk 24 9
Gymnasium, teoretisk 63 25
Haégskola upp dill 3 ar 69 27
Haogskola mer dn tre ar 86 34
Ej svar 3

Tortalt 257 100
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Resultat

Att kompetensutveckling ir viktig for ett foretags utveckling och fortsatta
existens framhalls i olika ssmmanhang. Likaledes poingteras vikten av att
individen har ritt till att utvecklas och det dven i sitt arbete. Det ir f3 som
motsiger betydelsen av kompetensutveckling, dtminstone nir det dryftas
pa en principiell niva. Frigan 4r om ndgon foretagsledare idag 6ppet skulle
forneka vikten av kompetensutveckling, om fragan stills till dem?

I tabell 14 kan ses att knappt hilften (43%) av de tillfrigade tycker att
kompetensutveckling ir synnerligen viktig, medan nigot fler tycker att
den dr lika viktig som allt annat (49%). Det ir inte alla foretagsledare som
hojer betydelsen av kompetensutvecklingen till skyarna. I undersékning-
en, ddr svaren 4r anonyma, dr det tvd procent som anser att kompetensut-
veckling dr av underordnad roll och sex procent som tycker att annat méste
fi komma fore. Nigra fi av dem som i organisationen siger sig ha ansvar
for kompetensutveckling har av nigon outgrundlig anledning limnat fré-
gan obesvarad.

Tabell 14. Kompetensutvecklingens betydelse for foretaget.

Kompetensutvecklingens vike Antal % av svarade
Synnerligen viktig 108 43
Lika viktig som allt annat 125 49
Annat méste fi komma fére 14 6
Ar av underordnad roll 6

Ej svar 4

Totalt 257 100

Kompetensutveckling av dem som leder
verksamheten

Hur forhaller sig kompetensutvecklingen fér dem som ir ansvariga for
densamma i fretagen? I tabell 15 redovisas f6r hur lingt bakét i tiden det
var som kompetensutvecklingen igde rum for denna grupp. Over 70 pro-
cent av dem har genomgdtt kompetensutveckling i nigon form det senaste
aret och Gver 30 procent den senaste manaden. Atta procent av foretags-
ledarna har inte genomgétt ndgon kompetensutveckling alls eller kommer
inte ihdg om s3 har varit fallet.
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Tabell 15. Tidpunkt for senaste kompetensutveckling for dem som
ansvarar fér densamma.

Kompetensutveckling Antal % av svarade
Senaste minaden 78 31
Senaste halvéret 57 22
Senaste aret 51 20
Mer i4n ett &r sedan 49 19
Ingen kompetensutveckling/kommer ¢j ihag 19 8
Ej svar 3

Totalt 257 100

Den kompetensutveckling som verksamhetsledarna erhillit dgde till 6ver-
vigande del rum utanfér sjilva arbetsplatsen, hela 84 procent. Fér endast
12 procent skedde det pé arbetet, med tilldgget att ytterligare fem procent
upplevde att de hade lika mycket kompetensutveckling pé arbetet som ut-
anfor. Som ses i tabell 16 har nistan 10 procent inte besvarat frigan. Det ir
de som inte har haft ndgon kompetensutveckling alls eller som inte kom-
mer ihdg nir eller om de haft det. Det fir anses som en stor andel av den
grupp chefer i foretagen, som skall handha ansvaret f6r just kompetensut-
vecklingen.

Tabell 16. Plats f6r kompetensutveckling f6r dem

som besvarat enkiten.

Plats f6r kompetensutveckling Antal % av svarade
P4 arbetsplatsen 27 12
Utanfor arbetsplatsen 196 84
Lika mycket p4 vardera stillet 11 5
Ej svar 23

Totalt 257 100

Den vanligaste typen av kompetensutveckling ir kurser. Over hilften av
all kompetensutveckling sker i kurser av olika slag. Dirpa ir det semina-
rier och konferenser, som ir en vanlig form av utveckling f6r dem som ir
ansvariga for densamma, 22 respektive 18 procent.
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Tabell 17 .Typ av kompetensutveckling som de svarande genomgick senast (fler in ett
svar kan ha forekommit).

Typ av kompetensutveckling Antal % av svarade
Kurs 137 53
Seminarium 56 22
Konferens 45 18
Studiebessk 10 4
Missbesok 5 2
Instruktion 2
Studiecirkel 1 <1
Annat 10 4

Exempel pd "Annat” i tabell 17 har varit mer eller mindre preciserat. Nagon
har svarat Ml 3 eller Kombination, utan att ange av vad. Svaret "Annat”
har dven bestdtt av ett nummer eller namn pa utbildning, som férmodli-
gen endast kan forstds av initierade. Nagra tycker att de liser litteratur eller
bedriver sjilvinlirning, medan ytterligare ngra tar upp hdgskoleutbild-
ning. Aven praktik, foretagsledning och utlandsarbete nimns som exempel
pd annan typ av kompetensutveckling.

En del av detta kan formodligen rymmas under den definition, som gavs i
enkiten i samband med frigan om kompetensutveckling. Andra svar kan
man bli mer undrande infér. Till exempel kan man fundera 6ver hur fore-
taget bekostar sjilvinlirning eller litteraturldsning som varar sammantaget
over en dag. Trots inskjutande av definitionen av kompetensutveckling, pd
flera stillen i enkiten, tycks en del ha glomt den vid svar pé enskilda fra-

gor.

Kompetensutveckling av personalen

Férekommer kompetensutveckling av évrig personal i foretagen? Ja, i de
flesta foretag fir dtminstone delar av personalen kompetensutveckling. I
tabell 18 redovisas andelen av personalen som det senaste dret tagit del av
kompetensutveckling. Siffrorna fir nog tas som uppskattningar och inte
ndgra precisa angivelser. Spridningen ir stor frin ndgra fi till att omfatta
alla i foretaget. I over hilften av foretagen fir dver hilften av personalen
kompetensutveckling. Det ir till och med s& hog andel som 42 procent
som uppger att storre delen av personalen, 76 till 100 procent, har fitt né-
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gon form av kompetensutveckling det senaste ret. Det 4r en mycket hog
siffra. Troliga orsaker till att siffran ir sd hog dterkommer jag till i diskus-
sionskapitlet. Det ir bara fyra procent av féretagen, som inte har tillhanda-
hallit ndgon kompetensutveckling éverhuvudtaget till personalen.

Tabell 18. Andel (%) av personalen som erhillit kompetensutveckling det senaste dret.

% av personalen med kompetensutveckling Antal % av svarade

0 9 4
1-10 29 12
11-25 39 16
26 -50 35 14
51-75 33 13
76 -100 105 42
Ej svar 7

Totalt 257 100

I de allra flesta fall dr det den som har besvarat enkiiten, det vill siga den
ansvarige for kompetensutveckling, som tar initiativ till att kompetensut-
veckling kommer till stind och han/hon gér det tillsammans med sin per-
sonal (67%). En del har papekat att det sker genom utvecklingssamtal med
personalen, dir frigan om kompetensutveckling tas upp. Det ir inte helt
ovanligt att initiativen till kompetensutveckling kommer frén den som
svarat tillsammans med 6verordnade chefer (22%) eller att den ansvarige
sjilv tagit initiativet (16%). Diremot ir det ovanligt att facket har kommit
med forslagen. Som ses i tabell 19 har flera av individerna markerat mer 4n
ett svar (totalt > 100%).

Tabell 19. Den/de som tar initiativ till kompetensutveckling pé foretaget (fler dn ett
svar kan férekomma).

Initiativtagare Antal % av svarade
Hogre upp i organisationen 21 8
Den svarande och éverordnade 56 22
Den svarande ensam 41 16
Den svarande och facket 8 3
Den svarande med personal 173 67
Det férkommer ¢j kompetensutveckling 9 4
Ej svar 5
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Det ir dven vanligast att beslutet om kompetensutveckling tas av den som
har ansvaret for den tillsammans med den 6vriga personalen (46%), men
inte 1 samma utstrickning som vid initiativtagandet. Sjilva beslutet om
kompetensutveckling ligger i storre utstrickning hos den ansvarige eller
hogre upp i organisationen (62% mot 46%). Aven i tabell 20 kan det fore-
komma mer i4n ett svar frin samma individ (Totalt > 100%).

Tabell 20. Den/de som tar beslut om kompetensutveckling pd
foretaget (fler 4n ett svar kan férekomma).

Beslutstagare Antal % av svarade
Hogre upp i organisationen 19 7
Den svarande och &verordnade 75 29
Den svarande ensam 67 26
Den svarande och facket 8 3
Den svarande och med personal 117 46
Det forkommer ej kompetensutveckling 9 4
Ej svar 5

I tabell 21 redovisas vilken typ av kompetensutveckling personalen far.
Kurser 4r den vanligaste formen (62%). Det ir till och med frekventare 4n
for dem som har ansvar f6r kompetensutveckling (53%, tabell 17), trots
att det verkar finnas fler typer av kompetensutveckling for de anstillda dn
for de ansvariga for densamma. Aven seminarier och konferenser ir vanliga
inslag av kompetenshéjande dtgirder for personalen. Det blir nu mer van-
ligt med svar som tyder pd att en hel del kompetensutveckling sker pa ar-
betsplatsen. Ett vanligt svar ir arbetsplatslirande (19%). Hit kan fé6rmod-
ligen ocksd svar som arbetsrotation, instruktion och handledning riknas
in. De som uppgivit exempel pd Annat” har omnimnt féreldsning (6 st.),
hégskolepoing, informationsméte, diskussion, erfarenhetsutbyte, utveck-
lingssamtal, litteraturldsning, siljméten, sikerhetsuppdatering, interaktiv
datautbildning, kurs pd nitet. Vad de svarande avser med de olika varian-
terna av kompetensutveckling kan férmodligen vara olika frin person till
person. Vad de stir for vet endast de som besvarade enkiten. Det gavs inga
definitioner i sjilva enkiten, endast ndgra forslag pa vad kompetensutveck-
ling skulle kunna vara.
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Tabell 21. Typ av kompetensutveckling som de anstillda genomgick

senast (fler 4n ett svar kan forekomma).

Typ av kompetensutveckling Antal % av svarade
Kurs 160 62
Seminarium 44 17
Konferens 36 14
Missbesok 18 7
Studiebesok 12 5
Studiecirkel 12 5
Arbetsrotation 15 6
Instruktion 18 7
Handledning 28 11
Lirande pé arbetsplatsen 49 19
Annat 13 5

Till skillnad frin ledningspersonal har foljaktligen &vrig personal en hel
del av sin kompetensutveckling pa arbetsplatsen. Hela 40 procent av kom-
petensutvecklingen sker dir och 4n mer blir det om man ligger till den
andel som kompetensutbildar sig lika mycket pd arbetet som utanfér. For
de ansvariga for verksamheten lig andelen kompetensutveckling forlagd
till arbetsplatsen pé cirka 15 procent (tabell 16). Den mesta kompetens-
utvecklingen sker emellertid dven f6r 6vrig personal utanfér arbetsplatsen

(48%), vilket kan ses i tabell 22.

Tabell 22. Plats f6r kompetensutveckling for personalen.

Plats for kompetensutveckling Antal % av svarade
P4 arbetsplatsen 100 40
Utanfor arbetsplatsen 122 48
Lika mycket p4 vardera stillet 29 12
Ej svar 6

Totalt 257 100

Det ir lika vanligt att personalen kompetensutvecklar sig individuellt som
i grupp, 44 procent for vardera formen. Ibland forekommer det att hela
arbetslag utbildas samtidigt. Det férekommer i nio procent av arbetsplat-

serna.
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Tabell 23. Form av kompetensutveckling som personalen erhéllit.

Form av kompetensutveckling Antal % av svarade
Individuell 108 44
En grupp av medarbetare 109 44
Ett helt arbetslag 23 9
Blandad form 8 3
Ej svar 9

Totalt 257 100

Det blir allt vanligare att man pi arbetsplatserna upprittar individuella
planer for kompetensutveckling av personalen. Over hilften av arbetsplat-
serna i undersokningen har upprittat nigon form av policydokument och
ytterligare 15 procent haller p att gora det. Som ses i tabell 24 4r det emel-
lertid 30 procent av foretagen som inte har nigon form av utarbetade do-
kument om personalens kompetensutveckling.

Tabell 24. Férekomst av policydokument om kompetensutveckling
pa foretaget.

Férekomst av policydokument Antal % av svarade
Ja, det finns 137 55
Ar pa ging 38 15
Nej, det finns inte 76 30
Ej svar 6

Totalt 257 100

Av tabell 25 framgdr att det bara ir elva procent av foretagen som kriver
nigon form av ekonomiskt resultat eller vinning, vars ursprung gér att
hirleda frin given kompetensutveckling i verksamheten, men det stora
flertalet (80%) kriver inte sddan rintabilitet. Formodligen giller det dven
i de nio procent foretag, dir de som har ansvar f6r kompetensutvecklingen
sdger sig inte veta, om det ir ett krav pa att kompetensutveckling skall g&
att avlidsas ekonomiskt.
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Tabell 25. Kompetensutveckling pé foretaget tilldts endast om det leder
till ekonomiske resultat.

Kompetensutveckling och ekonomiskt resultat Antal % av svarade
Krav p4 ekonomiskt resultat 28 11
Ej krav pa ekonomiskt resultat 202 80
Vet inte/kan inte svara 24 9
Ej svar 3

Totalt 257 100

Trots att det inte finns ndgot direkt krav pd en avlisbar ekonomisk vinst,
som gar att hirleda till omfattningen av kompetensutveckling, anser led-
ningen for féretagen att den i4r synnerligen viktig. Kompetensutvecklingen
bedoms till och med ha 6kat i 40 procent av foéretagen under det senaste
dret. Det dr ytterst fa foretag (8%), som siger sig ha en mindre mingd av
kompetensutveckling nu jimfort med 4ret innan. Tyvirr vet man inte vad
det innebir att kompetensutvecklingen ligger konstant, som det gor for
over hilften av foretagen. Det kan vara sivil konstant hogt som lagt.

Tabell 26. Omfattningen av kompetensutveckling det senaste
dret jimfort med tidigare.

Kompetensutvecklingstendens Antal % av svarade
Har 6kat 102 40
Ligger konstant 131 52
Har minskat 20 8
Vet ¢j 1 <1
Ej svar 3

Totalt 257 100

I de allra flesta foretag 194 (76%) ges inte ndgon speciell beloning for att
personalen har kompetensutvecklat sig. I 49 foretag (19%) férekommer
beloning fo6r att man utbildar sig. Det var 14 av de ansvariga f6r kompe-
tensutvecklingen som avstod att svara pé frigan om bel6ning.

Den typ av beléning som férekommer, i de fall dir personalen ir foremal
for sddan, redovisas i tabell 27. Det vanligaste ir att premieras med hogre
l6n. Det forekommer i 12 procent av féretagen. Ett annat sitt att beléna
personalen ir att de fir mer stimulerande arbetsuppgifter. Det uppger atta
procent. Nirliggande svar ir att personalen fir mer ansvarskrivande upp-
gifter eller att de befordras. Beloningar som inte ir direkt arbetsrelaterade,
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till exempel att f3 resa ivig (limna arbetsplatsen) eller att ta ut kompensa-
tionsledighet, 4r inte s3 vanligt fsrekommande.

Tabell 27. Typ av beldning vid kompetensutveckling
(flera svarsalternativ har avgetts).

Typ av beloning Antal % av svarade
Haégre 16n 30 12
Bittre arbetsuppgifter 21 8
Resa ivig 9 4
Kunskaper i sig 7 3
Okat ansvar 6 2
Befordran 1 <1
Ledighet 1 <1
Sikrande av jobb 1 <1

De som har ansvar for kompetensutveckling och/eller leder féretagen er-
far hinder av olika slag. Som ses i tabell 28 ir det i sirklass storsta hindret
att man helt enkelt inte hinner med. Tidsbrist uppger hela 62 procent av
dem. Ett annat hinder 4r att kompetensutveckling kostar, inte bara i form
av tid, utan dven ir en reell kostnad i féretagen. Det ir ett hinder i 27 pro-
cent av foretagen. Det dr 13 procent som har aberopat brist pd intresse for
att utbilda sig som ett hinder. Det framgr inte om det ir foretagsledning
eller personal som ir ointresserad av kompetensutveckling. En del foretag
tycker att det saknas limplig utbildning for personalen. Den utbildning
som skulle vara limplig finns inte att tillgd. Négra pdpekar att det inte
finns ndgra hinder alls, men de 4r inte minga (2%). Andra hinder som
framkommit 4r att familjen tar for mycket tid. P4 en del arbetsplatser kan
det vara nédvindigt med vikarieanskaffning fér att nigon i personalen
skall kunna forkovra sig, sirskilt om det rér sig om insatser av storre om-
fattning.

Tabell 28. Hinder f6r kompetensutveckling (flera svar har avgivits).

Typ av hinder f6r kompetensutveckling Antal % av svarade
Tidsbrist 158 62
Kostnad 70 27
Brist pa intresse 33 13

Brist pd limplig utbildning
Finns inga hinder

Personalbrist/vikariefriga

[N o Y
—_— = N W

Familjen
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Foretag med EU-bidrag

De som i enkiten siger sig ha fitt EU-bidrag redovisas i tabell 29. Sam-
mantaget i hela studien ir det ndgot fler som uppger att de inte har eller
haft EU-bidrag (57%) in de som fitt (43%). Som framgdr inledningsvis
(tabell 1) har foretagen, som 4r med i undersskningen, himtats frin olika
killor. Den ena var ESF-Radets register ver de foretag som under de se-
naste dren sokt och uppburit EU-bidrag. Man skulle kunna forvinta sig att
alla i det stickprovet skulle sté fast vid att s3 varit fallet, men s3 ir det inte.
Det idr 10 procent som anger att de inte har fitt sddant bidrag. Det kan
naturligtvis ha flera orsaker. Till exempel kan den som svarat pd enkiten
vara ny i sin position och inte ha kunskap om vad som intriffat tidigare
i organisationen. A andra sidan har méinga (20%) av dem som kommer
frin det andra urvalet, det som dragits frin Linsarbetsnimndens register
(LAN), angett att de uppburit EU-bidrag. Vid jimforelser mellan de som
fitt och de som inte uppburit EU-bidrag kommer fortsittningsvis upp-
giftslimnarnas sakférhallanden anvindas. Jimforelserna utgér alltsd inte

frin de tvi urvalen, utan frin vad de som svarat pa enkiten uppgett avse-
ende EU-bidrag.

Tabell 29. Féretag med EU-bidrag enligt uppgiftslimnarna.

EU-bidrag Antal % av svarade
Har fitt EU-bidrag 109 43
Har inte fitt EU-bidrag 145 57
Vet ¢j om de fict EU-bidrag 1 <1
Ej svar 2

Totalt 257 100

Ar det skillnader mellan de foretag som erhillit och de som inte har haft
EU-bidrag? Nedan gors ndgra jimforelser av de forhéllanden och synpunk-
ter som ansvariga for kompetensutveckling har gett svar pa.

Det ir en liten, men signifikant, skillnad i uppfattningen av kompetensut-
vecklingens betydelse for féretagen mellan de som har haft och de som inte
haft EU-bidrag, vilket framgdr av tabell 30. Foretag som uppburit EU-bi-
drag tycker i hogre grad att det ir synnerligen viktigt med kompetensut-
veckling 4n de f6retag som inte haft EU-bidrag (49% mot 38%). Det mot-
satta rider bland dem som inte uppburit EU-bidrag. De ir i ndgot hogre
grad ljumma i sin uppfattning om vikten av kompetensutveckling. For att
undersoka om det ir en statistisk siker skillnad mellan grupper testas med
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chitvd-test (Bystrom, 1998) och man fir dirmed en Contingency Coefh-
cient, en C-koefficient (Vogt, 1993), som uttrycker sambandet mellan de
faktorer man jimfor. C-méttet kan variera mellan 0 och 1. Ju hégre virde
desto storre ir sambandet. C-koefficienten i den hir jimforelsen blev 0,18,
vilket dr jimforelsevis hogt i sidana hir sammanhang. Det ir ett statistiskt
sikerstillt samband, sidana virden har markerats med en asterisk (*).

Tabell 30. Jimforelse av kompetensutvecklingens betydelse i foretag med
och utan EU-bidrag (procent).

Betydelse av kompetensutveckling EU-bidrag Ej EU-bidrag
Synnerligen viktig 49 38
Lika viktig som allt annat 48 51
Annat fir komma fore 2 8
Ar av underordnad roll 1 3

Chitvi=24; p=0,04; C=0,18*

Vad utmdrker foretag som sokt och erhdllit EU-medel?

For att ta reda pd vad som mer skiljer de foretag som erhdllit och de som
inte har haft EU-bidrag har liknande jimf6relser gjorts med andra fakto-
rer, som samlats in om f6retagen. For att inte belasta rapporten med for
manga tabeller, redovisas dessa jamférelser direkt med C-koefhicienter i ta-
bell 31 och med angivande om jimforelserna ir statistiskt sikerstillda. Ju
fler asterisker pd C-koefficienten desto sikrare dr sambandet. Efter tabellen
kommenteras de olika sambanden.
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Tabell 31. Olika faktorers samband med foretag som erhéllit EU-bidrag.

Faktorer (forhallanden i foretagen) C-koeft.
Andel personal med kompetensutveckling senaste &ret 0,30%**
Andel kvinnor i personalen 0,27**
Koén pd ansvarig for kompetensutveckling 0,25
Personalens utbildningsniva 0,25%**
Antal anstillda 0,25**
Bransch 0,25*
Typ av arbetsplats 0,20*
Kompetensutvecklingens betydelse i féretaget 0,18*
Plan for kompetensutveckling 0,16*
Andel invandrare i personalen 0,14
Bel6ning for kompetensutveckling 0,12
Kompetensutvecklingstendens det senaste 4ret 0,12
Utbildningsbakgrund p4 ansvarig for kompetensutveckling 0,11
Personalens alder 0,10
Form fér kompetensutveckling 0,09
Plats for personalens kompetensutveckling 0,07
Alder p4 ansvarig for kompetensutveckling 0,06
Krav pd ekonomiskt resultat av kompetensutveckling 0,05

Att andelen av personalen som fitt kompetensutveckling det senaste dret
dr hogt om foretaget haft EU-bidrag 4r inte 6verraskande. Det som kanske
overraskar idr att sambandet inte ir dnnu storre, dd EU-bidraget ir forenat
med anmodan att genomfdra ndgon form av kompetensutveckling av per-
sonalen. I 71 procent av de féretag som haft EU-bidrag och i 43 procent
av dem som inte haft EU-bidrag har éver hilften av personalen haft kom-
petensutveckling det senaste ret, en skillnad pa 28 procentenheter.

Hur koénsférdelning av personal ser ut och om den som har ansvar for
kompetensutvecklingen 4dr man eller kvinna har stor betydelse f6r om fére-
taget har eller inte har haft EU-medel. I de f6retag dir andelen kvinnor ir
hégre 4n 80 procent i4r det mycket vanligt med EU-bidrag. Det omvinda
giller i féretag med mansdominans. D4 4r det ovanligare med EU-bidrag.
Pa motsvarande sitt 4r det mer vanligt att kvinnor har s6kt och erhillit
EU-bidrag i jimforelse med minnen. Det dr 63 procent av de kvinnliga
kompetensansvariga, som har fitt EU-bidrag att jimf6ras med enbart 35
procent av de manliga.
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Ju hogre utbildningsniva foretagens personal har, desto vanligare dr det
att de har uppburit EU-bidrag f6r kompetensutveckling. Det ir foretag
med hogutbildad personal som i storsta utstrickning har haft EU-bidrag.
Det dr nirmare 70 procent av de foretag dir personalens utbildning i snitt
ligger pa hogskoleniva som fitt EU-bidrag. Sedan minskar andelen EU-
medel med en lidgre utbildning till att bara bli 13 procent i de foretag dir
flertalet av personalens utbildning ligger pa grundskoleniva.

Det dr framst foretag med 10 till 50 anstillda som har haft EU-bidrag. Sir-
skilt de som ligger i intervallet 20 till 50 anstillda har varit framgangsrika i
att fi medel. Foretag med firre 4n 10 anstillda har inte anvint méjligheten
att f medel frin EU i samma utstrickning.

Ser man till typ av arbetsplats 4r EU-bidrag vanligast bland tjinsteforeta-
gen, framférallt de privata, och ovanligast 4r det bland handelsféretagen.
Branschindelar man foretagen ir det fi som har EU-bidrag i branscher
som hotell, restaurang, handel, samfund och intresseorganisationer. Av in-
dustriforetagen har bara knappt 35 procent haft medel frin EU. Motsatsen
rader i branscher som arbetar med lantbruk, skog och djur. Bland dem har
70 procent fitt EU-pengar. Nistan lika vanligt dr det i verksamheter som
vérd och omsorg,.

Att kompetensutveckling har betydelse f6r de foretag som fatt EU-medel
visar sig i att de i storre utstrickning 4n de utan EU-medel har uttalat vik-
ten av kompetensutveckling (se tabell 30) och dessutom har utarbetade
kompetensplaner f6r sin personal. Bland de féretag som uppburit EU-bi-
drag har 49 procent kompetensutvecklingsplaner och 42 procent héller pd
att uppritta sidana. Motsatsen rider i de féretag som inte uppburit EU-bi-
drag. Bland dem finns inga sddana dokument f6r personalens kompetens-
utveckling i 70 procent av féretagen.

For ovriga faktorer som tas upp i tabell 31 finns inga statistiska skillnader
mellan de féretag som har fitt och inte fice EU-bidrag. Aldern pa perso-
nalen eller de ansvariga for kompetensutvecklingen har ingen betydelse
for om foretagen har EU-bidrag eller inte. Andra faktorer som inte heller
har ett samband med om féretagen uppburit EU-bidrag eller inte dr andel
invandrare, beléning av personalen f6r kompetensutveckling, var kompe-
tensutvecklingen dger rum, ledningspersonalens utbildningsbakgrund el-
ler krav frin foretagsledningen pa att kompetensutvecklingen skall kunna
avlisas ekonomiskt.
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De hinder for kompetensutveckling, som tagits upp, dr ocksa likartade for
foretag med respektive utan EU-bidrag. Det dr ndgot fler foretag som ang-
er kostnadsaspekter som hinder bland de med EU-bidrag in bland dem
utan. A andra sidan ir det nigot fler foretag utan EU-bidrag, som &bero-
par tidsaspekter och brist pa intresse f6r kompetensutveckling som hinder.
Men skillnaderna ir mycket sma.

Betydelsen av kompetensutveckling

Vad karakteriserar foretag ddr ledningen tycker att det dr synnerligen viktigt
med kompetensutveckling?

Som framgdr av tabell 14 ir det knappt hilften (43%) av de tillfragade
som tycker att kompetensutveckling ir synnerligen viktig, medan nigot
fler tycker att den ir lika viktig som allt annat (49%). For att se vad det
kan bero pé att man tycker det ena eller andra har sambandsmaitt berik-
nats mellan uppfattningen av kompetensutvecklingens betydelse for fore-
tagen och olika faktorer som erhillits i studien. Tva grupper har bildats.
Den ena gruppen ir de som tycker att kompetensutveckling ir synnerligen
viktig. Den andra gruppen utgérs av dem som har en annan uppfattning,
nimligen att kompetensutveckling ir lika viktig som allt annat, att annat
miste f3 komma fére och att det 4r av underordnad roll. I tabell 32 redovi-
sas sambanden i form av rangordnade C-koefficienter pd samma sitt som
vid beriknandet av vad som var betydelsefullt f6r att uppbira EU-bidrag.
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Tabell 32. Olika faktorers samband med hur viktig kompetensutvecklingenir for fore-

tagen.
Fakrorer (férhdllanden i foretagen) C-koeft.
Bransch 0,44***
Personalens utbildningsniva 0,41%**
Typ av arbetsplats 0,37***
Andel personal med kompetensutveckling senaste &ret 0,33***
Andel kvinnor i personalen 0,31***
Plan for kompetensutveckling 0,29***
Plats for kompetensutveckling for ansvariga 0,22**
Kén pd ansvarig fér kompetensutveckling 0,19**
Alder p4 ansvarig for kompetensutveckling 0,19*
Plats for kompetensutveckling for personal 0,19
Krav p4 ekonomiskt resultat av kompetensutveckling 0,16
Utbildningsniva pa ansvarig fér kompetensutveckling 0,16
Personalens alder 0,15
Antal anstillda 0,13
Andel invandrare i personalen 0,10
Form for kompetensutveckling 0,10
Bel6ning for kompetensutveckling 0,08
Kompetensutvecklingstendens det senaste 4ret 0,07

Det starkaste sambandet med foretagsledningens virdering av kompetens-
utveckling fis om man delar in foretagen i olika branscher. Det 4r 93 pro-
cent av dem som ansvarar for kompetensutveckling inom utbildning, ut-
veckling och kultur, som tycker att kompetensutveckling ir synnerligen
viktig. Direfter kommer branscher som vérd, omsorg, riddning, apotek
och tandvérd, ddr 65 procent tycker att kompetensutveckling 4r synner-
ligen viktig. Aven teknik-, data- och energibranscher lyfter fram kompe-
tensutveckling som synnerligen viktig (60%). Diremot i den stora grup-
pen, som utgors av industribranscher, blir motsvarande siffra s lag som
22 procent. Inte heller minga i den lilla gruppen, som omfattar de som
arbetar med lantbruk, skog och djurhantering, anser att kompetensutveck-
lingen ir s viktig (30%).

Typ av arbetsplats har i sig ett ganska hogt samband med bransch, si det ir
inte férvdnande att man fir ett hogt samband dven mellan instillning till
kompetensutveckling och typ av arbetsplats. Flest personer som anser att
kompetensutvecklingen ir synnerligen viktig finns inom offentliga tjins-
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teforetag (63%). Dirpa f6ljer de privata tjinsteforetagen (52%), handels-
foretagen (38%) och sist produktionsforetagen, dir bara 21 procent tycker
att kompetensutveckling ir synnerligen viktig.

Hur man forhaller sig till kompetensutveckling har dven hogt samband
med personalens utbildningsniva. Det ir i féretag dir de anstillda har hog
utbildningsnivd som kompetensutveckling lyfts fram som synnerligen vik-
tig. P4 arbetsplatser dir personalen i snitt har en utbildning pd hégsko-
leniva anser 83 procent att kompetensutveckling ir synnerligen viktigt.
Direfter minskar andelen mycket positiva till kompetensutveckling med
minskad genomsnittlig utbildningsnivd pa personalen; for att ligga pd 42
procent for dem med teoretisk gymnasieutbildning, 30 procent for dem

med praktisk gymnasieutbildning och 20 procent f6r dem med grund-
skola.

Tycker foretagsledningen att kompetensutveckling ir synnerligen viktig,
s4 har storre delen av personalen ocksi fitt kompetensutvecklats under det
senaste aret. Det motsatta rider f6r de foretag som tycker att kompetens-
utveckling ir lika viktig som allt annat eller av underordnad betydelse, ett
samband som inte torde férvina nigon.

Ju fler kvinnor som ingar i personalen, desto fler lyfter fram kompetens-
utvecklingens betydelse. Ar det firre in 20 procent kvinnor pa arbetsplat-
sen anser en av fyra foretagsledare att kompetensutveckling 4r synnerligen
viktig. Sedan stiger andelen positiva med andelen kvinnor. P4 arbetsplatser
med 6ver 80 procent kvinnor ir tre av fyra foretagsledare synnerligen po-
sitiva.

Det ir pd de arbetsplatser, dir det anses att kompetensutveckling ir syn-
nerligen viktig, som man i hogre grad har arbetat fram kompetensutveck-
lingsplaner for sin personal (56%) eller héller pd att ta fram sddana planer
(40%). Det kan jaimforas med de arbetsplatser dir man dr mer ljummen i
sin instillning till kompetensutveckling. Dir finns det kompetensutveck-
lingsplaner i 21 procent av foretagen.

De ansvariga fér kompetensutveckling, som tycker att kompetensutveck-
ling idr synnerligen viktig, forligger sin egen kompetensutveckling till ar-
betsplatsen i storre utstrickning in de ansvariga, som tycker att kompe-
tensutveckling ir lika viktig som allt annat eller av underordnad roll. Det
bor dock pépekas att de flesta ansvariga for kompetensutveckling, oavsett
vad de tycker i frigan, till dvervigande del forligger sin egen utveckling
utanfor arbetsplatsen.
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Kvinnor, som ir ansvariga for kompetensutveckling, anser i hogre grad 4n
motsvarande manliga befattningsinnehavare att kompetensutvecklingen ar
synnerligen viktig. Det dr 56 procent av kvinnorna, som anser det, medan
motsvarande siffra for miannen stannar pa 36 procent.

Aven ildern pi dem som har ansvar for kompetensutveckling ir av bety-
delse for vad de anser om kompetensutvecklingens betydelse. Ju idldre den
personen ir, desto viktigare tycker hon/han att det 4r med kompetensut-

veckling.

Ovriga fakrtorer i tabell 32 visar inte pa nigra statistiskt sikerstillda sam-
band med vad foretagsledning anser om kompetensutvecklings betydelse.

De foretagsledare som dr mycket positiva till kompetensutveckling upple-
ver inte att hindren for kompetensutveckling 4r sa manga som de foretags-
ledare som #4r mindre positiva. Det idr ocksa bara bland de férra som nagra
svarat att de inte ser ndgra som helst hinder f6r kompetensutveckling. Det
storsta hindret som de tagit upp ir tidsaspekten. Det ir drygt hilften av
dessa som framhaller det. Dirpa foljer kostnaden (32%). Minst hindrande
anser de att intresset for kompetensutveckling 4r bland personalen (7%).
Ar de sjilva mycket positiva, si upplever de att 6vriga anstillda i organi-
sationen ocksa ir positivt instillda till kompetensutveckling. Tendensen
dr densamma for 6vriga foretagsledare, men procentenheterna ligger pa
en hogre niva. Tidsaspekten upplevs dven av dem som det stdrsta hindret
(68%). Kostnaden f6r kompetensutveckling tar 25 procent upp och 17
procent framhaller intresset som ett hinder.

Lirande pa arbetsplatser

Vad karaktdriserar foretag ddr kompetensutvecklingen foretrddesvis sker pd
arbetsplatsen?

Cirka hilften av personalen fir sin kompetensutveckling pa arbetsplatsen.
Ledningspersonalens kompetensutveckling sker diremot till vervigande
del utanfor arbetsplatsen. Det ir bara drygt tio procent av deras liran-
de som sigs ske pé arbetsplatsen. For att se om det finns négra speciella
egenskaper som kinnetecknar féretag och organisationer med i huvudsak
arbetsplatslirande kommer jimf6relser att ske mellan dessa och med de
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foretag dir kompetensutvecklingen f6r personalen sker pa annat héll. Jim-
forelserna gors som tidigare, det vill siga med hjilp av sambandsmattet
C-koefficienten. Resultatet 4r samlat i tabell 33 med fértydligande kom-
mentarer inunder.

Tabell 33. Olika faktorers samband med var personalens kompetensutveckling sker, pd
eller utanfor arbetsplatsen.

Faktorer (férhillanden i foretagen) C-koeff.
Andel invandrare i personalen 0,35
Typ av arbetsplats 0,30**
Bransch 0,32*
Antal anstillda 0,28*
Andel personal med kompetensutveckling senaste &ret 0,26*
Plan for kompetensutveckling 0,22*
Kompetensutvecklingstendens det senaste 4ret 0,22*
Kén pd ansvarig for kompetensutveckling 0,18*
Andel kvinnor i personalen 0,23
Personalens utbildningsniva 0,20
Kompetensutvecklingens betydelse i foretaget 0,19
Personalens &lder 0,18
Alder pa ansvarig for kompetensutveckling 0,17
Krav pd ekonomiskt resultat av kompetensutveckling 0,15
Utbildningsbakgrund pé ansvarig for kompetensutveckling 0,14
Bel6ning for kompetensutveckling 0,09
EU-bidrag 0,07

Som ses i tabell 33 4r det ett mycket hogt samband mellan var kompetens-
utvecklingen dger rum och andelen av personalen som ir invandrare. Det
dr vanligt att foretag med personal med invandrarbakgrund forligger kom-
petensutvecklingen till arbetsplatsen. Har foretagen mellan en och tjugo
procent invandrare, har hilften av dem kompetensutvecklingen pa arbets-
platsen. Det ir i foretag som har en arbetsstyrka som bestdr av ver 40
procent invandrare, men dir det forekommer, sker kompetensutveckling-
en uteslutande pa arbetsplatsen. I de foretag, som inte har ndgon anstilld
invandrare, forligger drygt 60 procent av dem kompetensutvecklingen ut-
anfor arbetsplatsen.

Var kompetensutvecklingen dger rum har dven hdgt samband med vad det
ir for kategori av arbetsplats. Det ir frimst produktionsforetag som for-
ligger kompetensutvecklingen till arbetsplatsen. Drygt 60 procent av deras
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kompetensutveckling sker dir. Motsvarande andel {6r tjinste- och han-
delsforetagen ligger mellan 35 och 40 procent. Foljaktligen dr det ocksd
industribranscherna som har sin mesta utbildning pa arbetsplatsen. Dir-
nist ir det branscher som hotell, restaurang och handel som forligger sin
kompetensutveckling till arbetsplatsen, till cirka 50 procent. Klart minst
arbetsplatsforlagd lirande har branscher inom teknik, data och energi,
knappt 20 procent.

Statistiskt sikerstillt samband med arbetsplatsférlagd kompetensutveck-
ling har dven foretagsstorlek. Ju fler anstillda foretagen har, i desto stérre
utstrickning sker kompetensutvecklingen pa arbetsplatsen. Klart hogst lig-
ger foretag med mer 4n 200 anstillda. Ett annat statistiskt sikert samband
dr mellan plats f6r kompetensutveckling och vem som ansvarar f6r den-
samma. Min forligger i storre utstrickning kompetensutvecklingen till
arbetsplatsen dn vad kvinnor gér.

Har stérre delen av personalen fitt kompetensutveckla sig, har det i stor
utstrickning skett pd arbetsplatsen till skillnad frin motsatsen, om en ringa
del av personalen haft kompetensutveckling pé senare tid, har det skett pd
annan plats 4n pd arbetet. Likaledes f6r de foretag, dir kompetensutveck-
lingen minskat senaste aret, f6rliggs den i huvudsak p& annan plats 4n till
foretaget. Har foretagen arbetat fram kompetensutvecklingsplaner for sin
personal, dr det en klar tendens till att man framhéller att utbildningen
sker i lika stor del pd arbetsplatsen som utanfér. Det skulle kunna tyda pd
att man noga tinkt igenom vilken typ av kompetensutveckling som krivs
och var den limpligast bér dga rum. De f6retag, som inte har dokumen-
terade planer for kompetensutveckling, ligger i storre utstrickning utbild-
ningen pd annan plats.

Ovriga faktorer som 4r upptagna i tabell 33 visar inte pa nigra sikerstillda
samband med var foretagens kompetensutveckling dger rum. Till exempel
har inte foretagsledningens instillning till vikten av kompetensutveckling
nagon betydelse f6r var man ligger densamma. Inte heller har plats for
kompetensutveckling nigot samband med personalens utbildningsniva,
dlder eller kénsfordelning. Det finns inte heller ett sikerstille samband
mellan var kompetensutvecklingen forliggs och beléning for densamma.
Det ir till exempel inte sd att man i stérre utstrickning som beloning lyfter
fram att fi limna arbetsplatsen f6r att hoja sitt kunnande i jimférelse med
om man har kompetensutvecklingen f6rlagd till arbetsplatsen.
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Ledningspersonalen ser inte olika slags hinder f6r kompetensutveckling
beroende pd om den dger rum p3 eller utanfor arbetsplatsen. Det ir tiden
som ir det storsta hindret oavsett var kompetensutvecklingen ir forlagd.
Dirpd kommer kostnaden och minst hindrande ir ointresse bland de an-

stillda f6r kompetensutveckling.

Olika typer av arbetsplatser

Vilka skillnader i forekomst och uppfattningar om kompetensutveckling
finns beroende pd typ av arbetsplats?

Det har varit mélsittningen vid urvalet av foretagen i Jonkopings lin att
spridningen av dem skall vara s& stor som majligt med avseende pa stor-
lek, typ, bransch och geografisk hemvist. Dirfér har foretag och organisa-
tioner, som ingdr i undersékningen, olika utmirkande sirdrag. For att f3
kunskap om hur olika sektorer pd arbetsmarknaden kan karakteriseras, har
de sinsemellan jimforts i friga om de faktorer som erhallits genom enki-
ten. Foretagen ir foljaktligen indelade i tillverkningsforetag, handelsfore-
tag, offentliga och privata tjinsteforetag. I tabell 34 redovisas sambanden i
form av rangordnade C-koefficienter.

Tabell 34. Olika faktorers samband med typ av foretagssektor.

Faktorer (férhillanden i foretagen) C-koeff.
Andel kvinnor i personalen 0,58
Personalens utbildningsniv 0,52***
Andel personal med kompetensutveckling senaste &ret 0,47***
Personalens alder 0,47***
Andel invandrare i personalen 0.41%**
Kompetensutvecklingens betydelse i foretaget 0,37***
Utbildningsbakgrund p4 ansvarig for kompetensutveckling 0,37***
Antal anstillda 0,34*
Plats for personalens kompetensutveckling 0,30**
Form for kompetensutveckling 0,27
Krav p4 ekonomiskt resultat av kompetensutveckling 0,24
Plan f6r kompetensutveckling 0,23
Kompetensutvecklingstendens det senaste ret 0,21
EU-bidrag 0,20*
Bel6ning for kompetensutveckling 0,08
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Som ses i tabell 34, finns manga starka samband mellan typ av foretags-
sektor och de faktorer som valts ut att beskriva foretagen med. Att en del
foretag dr mer kvinnodominerade 4n andra ir ingen nyhet. Produktions-
foretagen kinnetecknas av att ha en l8g andel kvinnor, medan det motsatta
rader i offentliga tjinstefretag. Jimnast konsfordelning pa arbetsplatsen
ir det i handelsforetag och privata tjinsteforetag.

Den offentliga tjinstesektorn har klar évervike av hogskoleutbildade. Pri-
vat tjanstesektor och handelsféretag bemannas till 6vervigande del av
personer med teoretisk gymnasieutbildning. Produktionsforetagen har
jimforelsevis flest anstillda med grundskoleutbildning (39%). De andra
sektorerna har som hégst sju procent av sin personal pa grundskoleniva.

Det ir produktionsforetagen som utmiirks av att ha den ligsta andelen av
personalen i kompetensutveckling det senaste &ret. Dir ir det vanligast att
mindre 4n 50 procent fitt nigon form av kompetensutveckling. Alla de
ovriga foretagsomrddena kinnetecknas av att mer 4n 50 procent av per-
sonalen fitt kompetensutveckling under aret som gtt. Allra hogst andel
finns i de offentliga tjinsteforetagen, dir dver tvé tredjedelar har haft kom-
petensutveckling for nistan all sin personal (75-100%).

Aldst ir personalen i den offentliga tjinstesektorn. Utav de foretag, dir
medeldldern ligger &ver 50 ar, aterfinns 50 procent i den verksamheten.
Det idr bara i tio procent av foretagen i de offentliga tjidnsteforetagen som
medeldldern ligger under 40 4r. De andra sektorerna har en betydligt stérre
andel yngre medarbetare. Over hilften och upp till tvi tredjedelar av per-
sonalen i dessa sektorer har en medelalder som ligger under 40 ar.

Det ir fi foretag (8%) som har anstillt mer 4n 20 procent invandrare.
Andelen invandrare ir storst i produktionsféretagen. Nirmare 40 procent
av personal med invandrarbakgrund &terfinns dir, medan den offentliga
janstesektorn har anstillt 30 procent av dem. Det finns ménga foretag
som inte har nigon invandrad alls bland personalen. De flesta aterfinns i
den privata tjinstesektorn. Over 70 procent av dessa har inte en enda in-
vandrad medarbetare.

Miénga foretag tycker det ir synnerligen viktigt med kompetensutveckling.
Emellertid dr det fler som tycker den ir lika viktig som allting annat. Detta
skiljer sig mellan de olika sektorerna, vilka som tycker det ena respektive
det andra. De foretag som anser att kompetensutveckling ir synnerligen
viktig finns inom tjinsteforetagen. Av de offentliga tjinsteféretagen anser
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hela 63 procent och av de privata anser 52 procent att s ir fallet. Ett stort
antal av produktionsforetagen (67%) och handelsféretagen (44%) tycker
att kompetensutveckling ir lika viktig som allt annat och 6ver 12 procent
av dessa anser till och med att annat méste fi komma fore eller att kompe-
tensutveckling har en underordnande roll i foretaget.

Ett inte oviktigt samband har utbildningsbakgrund hos den ansvarige for
kompetensutveckling med den sektor han/hon verkar i. Hogst utbildnings-
bakgrund har ledningen for den verksamheten i den offentliga tjinstesek-
torn. Det dr 80 procent av dem som har en hogskoleutbildning och mer 4n
hilften av dessa har till och med en ling hogskoleutbildning (mer 4n 3 &r).
Overhuvudtaget ir minga av ledningspersonalen hogutbildade. Over 60
procent har en hégskoleutbildning och 25 procent av dem har en teoretisk
gymnasieutbildning. De flesta av de med ledningsansvar, som har en ligre
utbildningsbakgrund, dterfinns i handels- och produktionsféretagen.

Den hir undersokningen vinder sig till sma och medelstora foretag. Den
dr alltsd avgrinsad uppat da det giller foretagsstorlek, vilket bor beaktas di
man tolkar resultaten. Dessutom ir den begrinsad nedit, di de allra mins-
ta foretagen, de med firre 4n fem anstillda, ej tagits med i denna studie.
Bortsett frdn det, dr det i detta sammanhang vanligast att produktionsfo-
retagen och de offentliga tjidnsteforetagen har mellan 20 och 50 anstillda.
Féretagsstorleken avseende antalet anstillda i handels- och privata tjinste-
foretag 4r i allminhet ligre, nirmare bestimt mellan 10 och 20 personer.
Spridningen i foretagsstorlek dr dock timligen stor och ddrfor dr samban-
det mellan sektor och antal anstillda inte sd hogt, men i tillricklig omfatt-
ning for att vara statistiske sikerstillt.

Nirmare 60 procent av produktionsforetagen har sin kompetensutveck-
ling forlagd till arbetsplatsen, till skillnad frin de andra foretagssektorerna,
som har sin mesta kompetensutveckling utanfér arbetet. Bland de foretag
som anser att de har lika mycket kompetensutveckling pd arbetet som ut-
anfor finns de flesta i den offentliga tjidnstesektorn.

Som tidigare tagits upp ir det de privata tjinsteforetagen som i storst ut-
strickning sokt och fitt EU-medel (56%), titt f6ljt av de offentliga tjins-
teforetagen. | ringaste utstrickning har produktionsforetagen uppburit
EU-bidrag (34%). Procentsiffrorna fir tas med ett visst forbehall, da nis-
tan en tredjedel av urvalet dr himtat frin ESF-Radet. Det ir obestridligen
en hogre andel av féretag med EU-medel i undersskningsmaterialet 4n vad
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som skulle ha varit fallet, om urvalet himtats enbart frin foretagsregistret

1 LAN.

Det som ir samma for foretagen, oavsett vilken sektor de kan inordnas i,
dr att de i samma utstrickning har upprittat kompetensutvecklingsplaner
for personalen, att de i lika stor omfattning har samma former for kompe-
tensutveckling vad giller individuellt eller i grupp. Mingden kompetens-
utveckling har utvecklats lika mycket eller lika lite i foretagen oberoende av
sektor under det senaste dret. Inte heller skiljer sig de olika sektorernas krav
pa ekonomisk avlisbart resultat eller beloningssystem kopplat till kompe-
tensutveckling &t.

De ansvariga for kompetensutveckling i foretagen fick frén sitt perspektiv
ange de viktigaste hindren for kompetensutveckling. Uppfattningen om
vilka hinder som ir storst ser ndgot olika ut beroende pa vad det ir for typ
av foretag. Alla sektorer, férutom den offentliga tjinstesektorn, upplever
tidsbrist som det storsta hindret. Allra stérst dr det i produktionsféretagen
(76%). De har stérst bekymmer med att hinna med, tiden ricker inte till,
medan kostnaden hos dem ir det minst hindrande. Till skillnad frin den
offentliga tjanstesektorn, dir kostnaden ir det storsta hindret. Alla utom
produktionsforetagen ser ointresset for kompetensutveckling som minst
hindrande. Det ir bara fem till sex procent av tjinstefretagen, som anser
att ointresse skulle vara ett hinder. Det ir cirka fyra ginger storre i produk-
tionsforetagen.
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Sammanfattande diskussion

De flesta foretag i Jonkdpings lin satsar pd kompetensutveckling av per-
sonalen. Kompetensutveckling av de anstillda har férekommit i hela 96
procent av foretagen. Det kan jimféras med en studie utford av NUTEK
(2000), som omfattade 186 foretag i fyra regioner. Dir framkom att 80
procent av foretagen hade bedrivit vidareutbildning av personalen. Alla
foretag virderar emellertid inte i lika hdg grad betydelsen av kompetens-
utveckling. Det ir frimst de offentliga tjinsteforetagen, och sirskilt de
inom utbildning och vird, som anser att kompetensutveckling 4r synner-
ligen viktig. Det ir stor skillnad mellan dessa och hur industrifretagen
virderar kompetensutvecklingens betydelse, dir manga tycker att annat in
kompetensutveckling inom foretagen ir lika viktigt eller mste f& komma
i forsta hand. Det dr smd och medelstora foretag som har fitt ge sin syn
pa kompetensutveckling i den hir studien. De stora kunskapskrivande in-
dustriforetagen ingdr inte. Férmodligen ligger de en mycket storre vike i
kompetensutvecklingens betydelse dn vad sméforetagen gor. Diremot ir
troligtvis inte skillnaden lika stor mellan mindre och storre tjinsteforetags
instillning. Aven smi tjinsteforetag uppfattar kompetensutveckling som
ett viktigt inslag for utveckling och 6verlevnad. Det ir dven inom tjinste-
foretagen, och sirskilt de offentliga, som personalen har hogst utbildnings-
bakgrund. Det ir sikert ocksd en bidragande orsak till att just de virdesit-
ter kompetensutveckling hogt.

Det vanligaste ir att foretagsledaren eller den som #r ansvarig for kompe-
tensutveckling tillsammans med personalen ger férslag pd kompetensut-
veckling. Nistan lika vanligt 4r det dessa som beslutar om kompetensut-
veckling. Det som kan f6rvdna ir att ansvariga f6r kompetensutveckling
i s liten grad anser att fackférbunden péverkar foretagens inriktning pé
kompetensutvecklingen. Facken ir kanhinda mest intresserade av kompe-
tensutvecklingens omfattning.

Det ir emellertid olika stor andel av personalstyrkan i Jonkopings lin som
fatt ta del av kompetensutvecklingen. Hela 40 procent av foretagen har 13-
tit s& gott som alla i foretaget fa kompetensutveckling i ndgon form. Det ir
en hog siffra. Frigan dr hur man skall virdera de relative hoga andelarna,
som fatt kompetensutveckling, enligt den hir studien.

For det forsta mdste man ha i dtanke att en del av urvalet bestdr av de fore-
tag som erhdllit medel frin ESF-Radet for att utveckla foretagen och per-
sonalen. I 71 procent av de féretag, som haft EU-bidrag och i 43 procent
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av dem som inte haft EU-bidrag, har 6ver hilften av personalen haft kom-
petensutveckling det senaste ret, en skillnad pd 28 procentenheter. De f6-
retag som har insikten att kompetensutveckling ir viktig har tagit tillfillet
i akt och s6kt EU-medel. De skulle formodligen ha kompetensutvecklat
sin personal dven utan EU-medlen, men kanske i mindre omfattning. Att
siffran sjunker for de foretag som inte har EU-bidrag ir begripligt och den
nirmar sig sikert hur det allmint stér till med foretagens insatser pa kom-
petensutvecklingsomradet.

Fér det andra var det foretag som inte besvarade enkiten. Det har inte
gjorts ndgon bortfallsanalys. Det troliga dr dock att det 4r vanligare fore-
kommande att de foretag, som tycker att de dr duktiga pa kompetensut-
veckling som i hogre grad besvarar enkiten 4n de foretag, som kanske har
samvetskval for att de inte har ndgon kompetensutveckling alls eller tycker
att kompetensutveckling 4r mindre viktig,.

Fér det tredje har undersskningen inte vint sig till de foretag som har
mindre 4n fem anstillda. Hade s varit fallet hade siffrorna ovan f6rmodli-
gen sjunkit betydligt. Skilet till att inte de riktigt smé foretagen togs med
beror pd att ett av syftena med undersékningen ir att ta reda pa hur vanligt
det 4r med lirande av arbetslag pa arbetsplatsen. En méhinda forutfactad
mening frin min sida var att den typ av kompetensutveckling inte ir van-
lig i riktigt sm3 foretag, som ofta bestdr av nigra familjemedlemmar, om
det inte 4r ett enmansforetag. Det var inte bara ett [st antagande, utan
ndgot som jag har fitt bekriftat i de killor jag tagit del av. Det har visat sig
att de riktigt smé foretagen inte bedriver kompetensutveckling i samma
omfattning som de ndgot stérre (NUTEK, 2000; Nilsson, 2003; SCB,
2005).

Kompetensutvecklingen av dem som har ansvar for kompetensutveckling
i foretagen dr mindre 4n f6r den personal de leder. Det dr nirmare 30 pro-
cent av dem som inte haft kompetensutveckling det senaste dret. En del
av dessa har inte haft ndgon kompetensutveckling alls eller sé ligger den
sd langt tillbaka i tiden att de inte kommer ihdg. Den kompetensutveck-
ling som ledare for foretagen kommer i dtnjutande av verkar inte ske till-
sammans med 6vriga medarbetare och den iger till 6vervigande del rum
utanfor arbetsplatsen. Flertalet av dem som ingar i studien ir ledare for
smaforetag. Ansvaret f6r kompetensutveckling ir bara ett av en smaforeta-
gares manga ansvarsomrdden. De skall leda foretagen i allt. D3 blir deras
egen kompetensutveckling lidande, det 4r s& mycket annat som mdste fi
komma fore.
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Att ledare i sméaforetag har svart att 3 tid till eftertanke och reflektion dr
nigot som fastslds i en mycket firsk doktorsavhandling (Florén, 2005).
Nir foretagsledare, i det fallet for foretag med mellan 10 och 99 anstillda,
forsoker finna tiden, stors de ofta av mer niraliggande och akuta arbets-
uppgifter. Florén menar att detta fir konsekvenser for foretagens utveck-
ling, eftersom foretagsledaren dr mycket betydelsefull for det lilla foreta-
get. Foretagsledaren i sméaféretag dr ansvariga for minga funktioner, de
vill girna behélla kontrollen 6ver sitt foretag och de reagerar ofta direke pa
den information de fir. Enligt Florén medfér smaf6retagarnas anstringda
arbetssituation vissa negativa konsekvenser for deras forutsittningar for
arbetsplatsrelaterat lirande. Ett sitt att §vervinna detta kan vara att sla sig
samman med andra foretagsledare i grupper om fyra till tio som ir i sam-
ma situation. Florén diskuterar hur gruppbaserade ledarutvecklingsansat-
ser, sd kallade Action Technologies, kan fungera som ett stod for foretags-
ledares lirande i smaforetag.

Féretag som sokt och fitt EU-bidrag har haft mer personal i kompetens-
utveckling 4n andra foretag det senaste aret. Det ir inte 6verraskande. Det
som forvinade var att de inte var dnnu fler, dd EU-medlen ir till for att
héja kompetensutveckling i syfte att frimja foretagens sysselsittning, ut-
veckling och tillvixt. De hir foretagen tycker ocksd att det 4r synnerligen
viktigt med kompetensutveckling och upprittar policydokument dirom.

Pafallande ir att det dr kvinnodominerande féretag och foretag med kvin-
nor som ansvarar for kompetensutveckling, som i hog grad erhallit EU-bi-
dragen. Om det ir ett utslag av samma fenomen som giller utbildnings-
sektorn i 6vrigt, att det dr mycket fler kvinnor 4n min i utbildning pd
nistan alla nivder, skall litas vara osagt. Det kan ocksd vara ett resultat av
att ett av mdlen med Europeiska socialfonden ir att stédja projekt som bi-
drar till jimstilldhet mellan min och kvinnor. Det kan ha haft en mer eller
mindre medveten paverkan vid tilldelning av medel. Att kvinnodomine-
rande vard och utbildning ir branscher som 4r bland de vanligaste motta-
garna av EU-bidrag ir naturligtvis en foljd av detta.

Det ir frimst smaforetagen, de med 20 till 50 anstillda, och framférallt
de i den privata tjinstesektorn som fitt ta del av EU-medlen. De som re-
dan har, skall vara givet i den bemirkelsen att det ir fler féretag med en
relativt hogutbildad personal som fitt ta del av EU-pengarna. Féretag med
en personal med ldgre utbildningsnivaer har inte kommit i frga i samma
utstrickning.
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Vad kinnetecknar de foretag som foretridesvis forligger sin kompetens-
utveckling till arbetsplatsen? Det mest framtridande draget ir att det ar
foretag med delar av personalen som har invandrarbakgrund. Ju fler med
invandrarbakgrund, desto vanligare ir det att kompetensutvecklingen sker
pa arbetsplatsen. Det dr ocksd produktionsféretagen och dirmed industri-
branscherna, som har den mesta kompetensutvecklingen pad "hemmap-
lan”. Alla de hir tre faktorerna ir av allt att doma avhingiga varandra.
Hittills har det huvudsakligen varit inom industrin som invandrare fétt
anstillning.

Det ir ocksd foretag med jaimforelsevis manga anstillda, 200 och fler, som
har kompetensutvecklingen pa arbetsplatsen. De foretagen, som hir kan
sigas utgoras av de medelstora foretagen, verkar ha insett att om kompe-
tensutvecklingen halls inom arbetsplatsen kan fler av personalen medver-
ka. Sambandet mellan kompetensutveckling pa arbetsplatsen och andel av
personalen som fir kompetensutveckling ir statistiske sikerstillt. Likasd
har kompetensutvecklingen i de hir féretagen kunnat 6ka det senaste aret
och man har hir i stérre utstrickning upprittat policydokument 4n i fore-
tag som forligger kompetensutvecklingen till annan plats. Alla dessa fak-
torer verkar ocks vara avhingiga varandra. De storre féretagen har sanno-
like erfarit att det 4r mer ekonomiske att forligga kompetensutvecklingen
till arbetsplatsen. Varfér min i storre utstrickning forligger kompetensut-
veckling till arbetsplatsen, 4n vad kvinnor gor, dr svarare att forklara. Det
beror inte pd att ansvaret for kompetensutvecklingen i de storre foretagen
foretridesvis skulle ligga pd minnen. Det ir lika vanligt att min och kvin-
nor innehar den befattningen i de medelstora foretagen i Jénkopings lin.

Den friga man stiller sig dr varfor inte de mindre foretagen ocksa i storre
omfattning har sin kompetensutveckling pa arbetsplatsen.

Det hivdas av ménga att kompetensutveckling 4r nédvindigt for att f6-
retagen skall utvecklas, hinga med i konkurrensen eller 6verhuvudtaget
overleva. Detta hivdas frin politiska och ekonomiska aktorer pé alla ni-
véder. Samtidigt ir realiteten att det pd vissa arbetsplatser inte forekommer
kompetensutveckling i den omfattning som rimligen vore énskvird. Det
beror till stor del pd de hinder som féretag och organisationer upplever sig
ha. Det storsta hindret verkar vara brist pé tid, savil ur foretagets som ur
individens synpunkt. Det dr hela 62 procent av dem som har ansvar for
kompetensutvecklingen i foretagen i Jonkopings lin som uppger tidsbris-
ten som det stdrsta hindret. Det dr s§ mycket annat som maste fi komma
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fore. I produktionsforetag skall order komma fram i tid och i jinsteforeta-
gen intriffar stindigt ovintade hindelser, som pockar pd uppmirksamhet,
samtidigt som arbetsuppgifterna har en tendens att 6ka i antal. Tiden tycks
inte ricka till. Det krivs framf6rhallning med vil utarbetade kompetensut-
vecklingsplaner for att inte féretagen och dess personal skall hamna i oh&ll-
bara situationer, dir kompetensforsorjningen till slut blir ett akut maste.

Ett annat hinder ir kostnaden for kompetensutveckling. Det dr klart att
om mdnga pa ett foretag eller i en organisation skall delta i kurser, dka pd
miissor eller konferenser stiger kostnaderna for arbetsgivaren. Endast nigra
fd kan dé fi komma ifriga. Detta i sin tur innebir att ett stort ansvar liggs
pa den/de som blir utvald/a att kunna fora hem och delge arbetskamrater
de lirdomar och insikter som kurser eller dylikt gett. Det var ndgot fler fo-
retag som anger kostnadsaspekter som hinder bland dem med EU-bidrag
in bland dem utan. Det kan tyckas mirkligt, det borde vara tvirtom. De
foretag med medel frin ESF-Radet har som bekant fitt ekonomisk hjilp
for att kunna kompetensutveckla personalen.

Ytterligare hinder 4r brist pd motivation eller vilja att kompetensutveckla
sig. Det dr inte allom givet att arbetstagare ser nagra fordelar i att ligga tid
och anstringningar pd att lira nytt. Om arbetet tar en allt storre del av livet
som helhet, kan kravet pa eller insikten i nédvindigheten att utvecklas pd
jobbet bli en tung borda. Aldre medarbetare tycker inte de orkar eller att
det ir virt anstringningen, medan de i medeldldern har familj, som ocksd
maste f3 ta sin tid. D3 kan det vara svirt att se skil for kompetensutveck-
ling. Det finns olika teorier om motivation och lirande (Ahl, 2004). De
teorier som specifikt handlar om motivation och vuxnas lirande ir sa kall-
lade hinderteorier. De utgdr ifrén att minniskan har en inneboende lust
for att ldra nytt, men att det kan uppstd hinder pa vigen. Teorin siger att
om man undanréjer dessa hinder, undanréjs dven motivationsproblemen.
Ahl ifrdgasitter om det 4r sd enkelt. Precis som frigan om kompetens, ir
frigan om motivationen for att utveckla densamma komplex. Slutsatsen
Ahl drar ir att man bér friga sig vem som onskar att vuxna skall kompe-
tensutveckla sig, varfér och pa vilka grunder, istillet for att friga sig vad
som motiverar vuxna.

Det hir idr hinder som ansvariga for kompetensutvecklingen i fretagen
lyfter fram. Den hir studien har inte frigat efter vad arbetstagarna ser som
hinder for kompetensutveckling. SCB (2003) konstaterar i en undersok-
ning, som vinder sig till just arbetstagare, att tidsbrist pd grund av arbetet
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ir det storsta studiehindret f6r kompetensutveckling foreslagen av arbets-
givaren. Det ansdg 60 procent av minnen och 40 procent av kvinnorna.
Cirka 20 procent av dem tyckte att utbildningen/kursen, som arbetsgiva-
ren hade foreslagit, inte var intressant. Lika minga ansig sig inte ha tid pd
grund av familjeansvar. Det var 10 procent som sg ett hinder i att kursen
lag for langt bort frin hemorten.

Vad kan di fi vuxna att kompetensutveckla sig? Kan brist pi motivation
kompenseras med olika former av incitament eller beloningar? Borde det
inte i stdrre utstrickning finnas nigon koppling till individuell 16nesitt-
ning? Trots att ansvariga for kompetensutveckling bland foretagen i Jon-
kopings lin aberopar brist pd intresse frin personal att kompetensutveckla
sig, verkar manga av dem anse att det 4r ovidkommande eller 4&tminstone
frimmande med incitament for att medarbetarna skall ligga tid och ork
att utveckla sig i arbetslivet. Det ir fi av dem som anger att ndgon form
av beloning for kompetensutveckling férekommer, om inte sjilva kom-
petensutvecklingen i sig skall anses som en f6rman. Det som bér hallas i
minnet 4r att detta dr vad foretagsledare och kompetensansvariga har gett
uttryck for. Den hir studien har inte fingat 6vrig personals uppfattningar
om kompetensutveckling.

Hur kan man hantera de hinder, som méinga foretagsledare upplever finns,
for att den manga génger nédvindiga kompetensutvecklingen av persona-
len skall kunna realiseras?

En framkomlig vig, som ett alternativ till de hittills vanligaste sitten att
genomfora kompetensutveckling pd, ir att tillimpa det koncept som vux-
it fram med det omfattande ITiS-projektet. Det var ett landsomfattande
projekt i syfte att 6ka 70 000 lirares datorkompetens (Chaib, Chaib &
Ludvigsson, 2004). Konceptet bygger pa sex grundkriterier. Kompetens-
utvecklingen sker

e pd arbetsplatsen

e iarbetslag

e kring ett problem eller en uppgift
e med en mentor

e utifrdn ett accepterat incitament

e som ett synkront lirande

57



Att kompetensutveckling tar tid och maste f3 ta tid, 4r ett dilemma som
inte gir att komma forbi. En 18sning dr ate forligga kompetensutveck-
lingen till arbetsplatsen, di tar man inte arbetstagarnas lediga tid i ansprak.
Den blir dessutom mer forankrad i den verklighet som det dagliga arbetet
ger uttryck for. Det blir mer realistiskt. Det vicker reflektioner kring den
totala arbetssituationen, sdsom arbetets organiserande, ramar f6r detsam-
ma samt den sociala och fysiska miljons férutsiteningar f6r utvecklande av
kompetens. Inte minst kan det ge eftertankar och idéer till arbetsledande
personal. P4 det hir sittet kan man nirma de teoretiska och praktiska mo-
menten, vilket ir en forutsittning for att integrera lirandet i arbetet och
underlittar f6r, vad man brukar benimna, en lirande organisation.

Kompetensutveckling inom arbetslivet har ofta kritiserats for att verka som
nigon slags individuell beloning. Det ir foretridesvis dd kompetensut-
vecklingen forliggs utanfor arbetsplatsen och upplevs som att fi komma
frin det vardagliga arbetet. Det behover inte alltid vara fel att en person
far utveckla sig genom att g pd kurs. Frigan ir vad som sker d& personen
kommer ater till sin arbetsvardag. Ar arbetsorganisationen och medarbe-
tarna mottagliga for de nya idéer och rén som en ensam medarbetare for
med sig hem? Det vanliga ir att den troghet, som manga arbetsplatser kin-
netecknas av, forhindrar den utveckling som var tanken bakom den enskil-
da medarbetarens kompetensutveckling. Ett bittre forfarande ir att kolle-
gor arbetar tillsammans, i arbetslag, med att utveckla site lirande. Mycket
dr vunnet med det, men det kriver att arbetsgivaren slipper till tid under
ordinarie arbetstid. Det kan till och med kinnas lustfyllt att tillsammans
med arbetskamrater fa gripa sig an ndgot nytt, dir alla till en borjan far tre-
va sig fram och bidra med négot, var en pa sitt sitt, for att till slut konsta-
tera att man fitt manga nya erfarenheter och insikter. Lirandet hos vuxna
ir i mingt och mycket en social aktivitet.

Det kan vara mer effektivt och framkomligt att en arbetsgrupp samlas
utifran uttalade uppgifter, i ett bestimt syfte att 16sa ett problem eller lira
tillsammans for att klara av arbetet pé sikt. Uppkomna frigestillningar i
relation till en uppgift l6ses i arbetslaget och alla i gruppen tar tillsammans
ansvar for att arbetet med det drivs framdt. P4 sd sidtt kommer kompetens-
utvecklandet bade féretaget och individen tillgodo. Det ir praktiske, re-
levant och leder till anvindbara resultat. Enligt I'TiS-projektet leder detta
sitt att angripa problem till en undersékande metodik. Det kan f3 synergi-
effekter och vara tillimpbart pd andra arbetsmoment i organisationen.
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Det frimsta innovativa momentet i ITiS-projektet, enligt utvirdering
(Chaib, Chaib & Ludvigsson, 2004), var att arbetslaget fick tillging till
en mentor eller handledare. Mentorns roll var inte att komma med firdiga
losningar eller att vara expert inom det problemomride som arbetslaget
hade valt att arbeta med, utan mentorn kan vara en medarbetare i arbets-
laget eller nigon annan i organisationen, som tar pa sig den handledande
rollen. Det bista dr emellertid en extern mentor, som lotsar och stottar
arbetslaget, som stiller frigor och som fungerar som bollplank f6r idéut-
byte och reflektion. Lirandet ir till stora delar en kommunikativ process.
Handledaren ser till att det ges utrymme f6r diskussion om verksamheten
och dirmed skapas forutsittningar for nytinkande. Handledaren ir alltsd
inte ndgon som ir specialist, utan en som har mer en “coachande” roll och
som ser till att arbetslaget inte ger upp.

Att skapa incitament f6r att kompetensutveckla sig kan ménga ginger vara
det stérsta hindret att ta sig forbi. Det ir inte allom givet att alla pd en
arbetsplats ser kompetenshéjande insatser som ndgot meningsfullt och
manga tycker att de har fullt upp med det dagliga arbetet. Ett av de tre
storsta hindren som ansvariga for kompetensutveckling lyfte fram i fore-
liggande studie i Jonkdpings lin var just motivation eller intresse for det-
samma. Nu var det emellertid inte arbetstagarna som fick uttala sig om
vad som 4r himmande eller motiverande f6r att fortbilda sig utan arbetsle-
darna. Det ir inte allom givet att hinderbilden ser likadan ut frin arbetsta-
garnas perspektiv. Incitament kan vara av olika slag. Vanligtvis brukar de
grovt delas in i inre och yttre beloningar. Ibland kan det ricka for indivi-
den att kinna tillfredsstillelse med att i utvecklas personligt, socialt eller
kognitivt i sitt arbete. Andra forvintar sig mer yttre bevis pa uppskattning
for att de offrar energi pa att kompetensutveckla sig for att gagna foretaget
eller organisationen de arbetar i. D4 man ligger upp kompetensutveckling
med utgdngspunket utifrén det koncept som hir presenterats, bér man i
arbetslaget dven diskutera vad sivil organisationen som de enskilda indi-
viderna vinner med att arbeta pd detta sitt. Beloningssystem behover inte
bara vara pengar eller vinstandelar; det kan vara stidhjlp, att £ arbeta med
en egen idé och f& utrymme att utveckla den pé foretaget, testa ett projeke,
en studieresa eller ett par veckor pé en sprakkurs utomlands. I I'TiS-projek-
tet var incitamentet en egen dator att arbeta och utvecklas med.

Det 6msesidiga lirande som hir beskrivits har fitt epitetet synkront liran-
de. Med det betonas att lirandet 4r samordnat och samtidigt. I I'TiS-pro-
jektet var det lirares och elevers lirande som synkroniserades. I niringslivet
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och offentliga organisationer kan det omskrivas till att utéver de kollegor
som ingdr i arbetslaget dven innefatta ledande personer i foretagen. Som
framgick av undersékningen i Jénkopings lin, kompetensutvecklade sig
ledningsansvariga i en mindre omfattning 4n Svriga arbetstagare. Detta
beror férmodligen pa, precis som Florén (2005) konstaterar i sin studie
av sméiforetagare, deras brist pd tid. De tycker sig inte ha utrymme for ef-
tertanke och reflektion. Om man initierar arbetsplatsplacerad kompetens-
utveckling av hela arbetslag med hjilp av en handledare eller mentor och
utifrén realistiska och konkreta uppgifter, som méste genomforas, kommer
det med all sannolikhet utéva inflytande dven pa ledningen av fretaget.
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Tabell 1. Antal besvarade enkiter fore respektive efter pAminnelse
av ESF’s, LAN’s samt totalt urval (procentuell andel inom parantes).

Tabell 2. Férdelning av foretag efter typ av verksamhet.

Tabell 3. Féretagen fordelade efter branscher.

Tabell 4. Férdelning efter antal anstillda.

Tabell 5. Féretagen fordelade efter kommuntillhorighet.
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Tabell 8. Férdelning av de anstilldas utbildningsniva.

Tabell 9. Férdelning av foretag efter andel invandrare i procent.

Tabell 10. Befattning pd dem som har besvarat enkiten.

Tabell 11. Antal &r som de besvarande av enkiten har haftnuvarande befattning,

Tabell 12. Férdelning av ldern p& dem som besvarat enkiten.

Tabell 13. Utbildning pa dem som besvarat enkiten.

Tabell 14. Kompetensutvecklingens betydelse for foretaget.

Tabell 15. Tidpunke fér senaste kompetensutveckling f6r dem som
ansvarar for densamma.

Tabell 16. Plats for kompetensutveckling for demsom besvarat enkiten.

Tabell 17 .Typ av kompetensutveckling som de svarande genomgick
senast (Her 4n ett svar kan ha féorekommit).

Tabell 18. Andel (%) av personalen som erhéllit kompetensutveckling
det senaste Aret.

Tabell 19. Den/de som tar initiativ till kompetensutveckling
pa foretaget (fler dn ett svar kan forekomma).

Tabell 20. Den/de som tar beslut om kompetensutveckling
paforetaget (fler 4n ett svar kan forekomma).

Tabell 21. Typ av kompetensutveckling som de anstillda
genomgicksenast (fler idn ett svar kan forekomma).

Tabell 22. Plats for kompetensutveckling for personalen.

Tabell 23. Form av kompetensutveckling som personalen erhéllit.

Tabell 24. Férekomst av policydokument om kompetensutvecklingpé foretaget.

Tabell 25. Kompetensutveckling pé foretaget tillits endast om det
leder till ekonomiskt resultat.

Tabell 26. Omfattningen av kompetensutvecklingdet senastedret
jimfort med tidigare.

Tabell 27. Typ av bel6ning vid kompetensutveckling(flera svarsalternativ
har avgetts).

Tabell 28. Hinder fér kompetensutveckling (flera svar har avgivits).

Tabell 29. Féretag med EU-bidrag enligt uppgiftslimnarna.

Tabell 30. Jimforelse av kompetensutvecklingens betydelse i foretag
medoch utan EU-bidrag (procent).

Tabell 31. Olika faktorers samband med foretag som erhéllict EU-bidrag,.

Tabell 32. Olika faktorers samband med hur viktig kompetensutvecklingen
ar for foretagen.

Tabell 33. Olika faktorers samband med var personalens
kompetensutveckling sker, pa eller utanfér arbetsplatsen.

Tabell 34. Olika faktorers samband med typ av foretagssektor.
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HOGSKOLAN 1 JONKOPING

National Centre for Lifelong Learning

Oktober 2004

Till dig som leder verksamheten och/eller har ansvar for dess kompetensutveckling

Bakgrunden

dr att Hogskolan i Jonképing och forskargruppen i Encell arbetar med frigor som rér livslingt lirande.

Syftet med den hir undersékningen

dr att fi kunskap om vilken instillning till kompetensutveckling som finns i féretaget/organisationen och hur denna
kommer till uttryck i verksamheten. Frigor vi vill ha besvarade 4r om det férekommer kompetensutveckling, i vilken
omfattning och pa vilket siitt?

Milgrupp

ir personer, som héller i eller ansvarar for kompetensutveckling i sma och medelstora foretag, sivil privata foretag som
offentliga organisationer i Jénképings lin. Om det finns flera som uppfyller det inom organisationen it en svara pa
enkiten. Arbetsplatserna dr slumpvis uttagna

Med kompetensutveckling
menas sammanlagt_mer in en dag av kompetenshdjande insatser, som bekostas av foretaget och som gér personalen
bittre rustad att mdta nya arbetsuppgifter och krav pd arbetsplatsen.

Med arbetsplats

avses den enhet, avdelning, féretag o dyl., dir Du som svarar pé enkiten ir chef/ledare.

Din medverkan
dr frivillig, men ditt svar dkar undersskningens kvalitet och virde. Dirfor ber vi dig att fylla i formuliret s& snart som
méjligt och skicka det i svarskuvertet.

Sekretesslagen

skyddar dina svar. Det innebir att bara den forskare som arbetar med undersékningen kan ta del av enskilda svar.
Redovisningen kommer att ske fér grupper och resultaten kommer att sammanstillas i tabellform, s att det inte gr att
identifiera enskilda svar. Svarskuvertet dr mirke fér att kunna géra pdminnelser till dem som eventuellt har glémt att
skicka in sina svar.

Resultatet
Du kan sjilv ta reda pa resultatet genom att efter en tid gd in pd www.encell.se

Har du frigor
eller synpunkter pd enkiten kan du skriva tll mig under den adress som stir pd kuvertet eller dill
margareta.hammarstrom@hlk.hj.se . Det gir ocks att ringa Tfn 036-15 77 94.

Tack pa forhand for din medverkan!

Med vinlig hilsning

Margareta Hammarstrom
Forskare i Encell



i’g HOGSKOLAN FOR LARANDE
[} OCH KOMMUNIKATION
AN 10

Din arbetsplats

1. Vad typ av arbetsplats arbetar Du pa? OProduktionsforetag/ privat
O Tjansteforetag/privat
O Tjansteforetag/offentlig
[1Handelsforetag
JAnnat. Vad?

2. Forsok precisera bransch och inriktning for den enhet Du arbetar i.
(T ex Vard — ortopedklinik,
Industri — produktion,
Bilindustri — marknadsforing)

3. Hur ménga anstiillda har arbetsplatsen,
som Du leder?

4. Hur manga av dem ér kvinnor?

5. Hur méanga av dem ér invandrare?

6. I vilken kommun ligger arbetsplatsen?

7. Var ligger medelaldern pa de anstillda? 1Under 30 ar
JMellan 30 och 40 ar
JMellan 40 och 50 ar
OOver 50 ar

8. Hur ér utbildningsnivan pa flertalet [1Grundskola
av de anstillda? [1Gymnasieniva/teoretisk

[1Gymnasieniva/praktisk
1Hogskoleniva

Du som leder verksamheten

9. Vilken befattning har Du?

10. Hur liinge har Du haft den befattningen? [OMindre dn 3 ar
O3 -6ar
O7-10ar

OMer édn 10 ar

Bilaga 2



Du som leder verksamheten

9. Vilken befattning har Du?

10. Hur linge har Du haft den befattningen?

11. Vilken hégsta utbildning har Du?

12. Din alder?

13. Kén?

Med kompetensutveckling

[0 Mindre 4n 3 ar
03-64ar
O7-104ar

] Mer dn 10 ar

[0 Grundskola

[0 Gymnasieskola/praktisk

[0 Gymnasieskola/teoretisk

O Hagskoleniva, upp till tre ar
[(OHégskolenivd, mer 4n tre ar

[ Under 30 ar
OMellan 30 och 39 ar
[IMellan 40 och 49 ar
150 ar eller 6ver

O Kvinna
JMan

menas sammanlagt_mer in en dag av kompetenshéjande insatser, som bekostas av foretaget
och som gér personalen bittre rustad att méta nya arbetsuppgifter och krav p4 arbetsplatsen.

14. Nir kompetensutvecklade Du dig senast?

15. Var skedde den kompetensutvecklingen?

16. Vilken typ av kompetensutveckling var det?

(T ex kurs, seminarium, konferens, vikariat, studiecirkel,
studiebesok, missa, instruktion eller annat, vad?)

[JSenaste minaden

[ Senaste halviret

[ Senaste aret

[OJMer in ett ar sedan

O Har ej skett/kommer ej ihdg (Ga till friga 17)

(P4 arbetsplatsen
[ Utanfor arbetsplatsen




Kompetensutveckling av personalen

17. Vilken betydelse har frigan om
kompetensutveckling pd din arbetsplats?

18. Finns det nigot policydokument om
kompetensutveckling pd din arbetsplats?

19. Tilldts kompetensutveckling pa din arbetsplats
endast om resultatet kan avlisas ekonomiskt?

20. Hur ter sig mingden kompetensutveckling
under det senaste aret pa din arbetsplats
jamfort med tidigare ar?

21. Har din arbetsplats fatt EU-bidrag
for kompetensutveckling?

Med kompetensutveckling

menas sammanlagt_mer 4n en dag av kompetenshéjande insatser, som bekostas av foretaget och som gor

O Ar synnerligen viktige

[ Ar lika viktige som allt annat
JAnnat miste fi komma fore
OAr av underordnande roll

OlJa
OAr pd gang
[ONej

OJa
[ONej
Vet ¢j/Kan ej svara

[ Den har okat
[ Den har legat konstant
1Den har minskat

OJa
[INej

personalen bittre rustad att méta nya arbetsuppgifter och krav pa arbetsplatsen.

22. Hur ménga procent av personalen har fitt
kompetensutveckling det senaste &ret?

00 %
01-10%
O11-25%
126 -50 %
as51-75%
076 -100 %

23. Vem tar initiativ till kompetensutveckling pé din arbetsplats?

[ Det sker hogre upp i organisationen
ODet gér jag och mina dverordnade tillsammans
[Jag sjilv tar inidativ till kompetensutveckling

O Det gor jag och de fackliga representanterna tillsammans

O Det gér jag och min personal tillsammans
[ Det férekommer ¢j kompetensutveckling



24. Vem tar beslut om kompetensutveckling pa din arbetsplats?

O0Det sker hégre upp i organisationen

O Det gor jag och mina éverordnade tillsammans

[Jag sjilv tar beslut om kompetensutveckling

O0Det gor jag och de fackliga representanterna tillsammans
[1Det gér jag och min personal tillsammans

[Det forekommer ¢j kompetensutveckling (Ga till fraga 30)

25. Var sker vanligast kompetensutveckling
av din personal idag?

26. Vilken typ av kompetensutveckling
av personalen ir vanligast?

(T ex kurs, seminarium, konferens, missa,
arbetsrotation, studiecirkel, studiebesok,
instruktion, handledning, lirande i arbetet

eller annat, vad?).

27. Vilken form av kompetensutveckling
av personalen ir vanligast?

28. Anviinds nigon form av beloningssystem for
att motivera till kompetensutveckling
pé er arbetsplats?

29. Ge exempel pé beloningssystem, som anvinds
for att motivera till kompetensutveckling.

(T ex hégre l6n, befordran, fi resa ivdg, mer
efterstrivansvirda arbetsuppgifter, kompetens-

utvecklingen som sidan eller annat, vad?).

30.Vilka ir de viktigaste hindren for kunna

f3 till stind kompetensutveckling i din verksamhet?

[1P4 arbetsplatsen
O Utanfor arbetsplatsen

OIndividuell
O En grupp av medarbetare
O Ett helt arbetslag

[Nej (Ga il friga 30)
OJa

[ Bristande intresse
1 F6r kostsamt

O Tidsbrist
JAnnat ?

Hir kan du ge ytterligare synpunkter pd kompetensutveckling i ditt féretag:

Tack for att du tog dig tid att besvara enkiiten.
Tacksam om du skickar svaren omggende.
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Oktober 2004

Paminnelse

For ndgra veckor sedan fick Ni en enkit fran Encell om kompetens-utveckling. Enligt mina noteringar
saknas Ert svar. Dd undersokningens kvalitet och tillforlitlighet &r beroende av att sd manga som mojligt
svarar, ber jag Er att inom de ndrmaste dagarna fylla i blanketten och skicka in den till mig. Om den tidi-
gare utsdnda blanketten forkommit, skickar jag med en ny och ett nytt svarskuvert.

Har Ni redan sint in enkéten kan Ni bortse frén denna paminnelse och jag tackar for Er medverkan.
Med viénliga hélsningar

Margareta Hammarstrom
Forskare i Encell









