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Between ambition and implementation - A qualitative study on
competence development within IT consulting companies

Sammanfattning

Inom ramen for en alltmer konkurrensutsatt arbetsmarknad inom IT, dir kraven p& individuell
kompetens okar i takt med specifika forvantningar fran kunderna pa att IT-konsultforetag ska
tillhandahalla specialiserad expertis och en allmént intensifierad konkurrenssituation mellan IT-
konsultforetag, star foretagen infor utmaningen av en osiker framtid och pataglig stress for att
sikerstilla sin 6verlevnad. Syftet med denna studie var att undersoka och analysera metoder och
strategier for kompetensutveckling inom IT-konsultbranschen. Dessutom syftade studien till att
undersoka hur IT-konsultféretag identifierar och méter behov och utmaningar genom
kompetensutveckling och hur detta bidrar till bade individuell tillvaxt och organisationsframgang. For
att uppné studiens syfte anvandes en kvalitativ metod. Datainsamlingen bestér av detaljerade
intervjuer med elva anstillda i dtta foretag inom IT-konsultbranschen. Det insamlade materialet
analyserades tematiskt. Informanterna bidrog med stor insikt och expertis inom dmnet, vilket starkt
underlittade genomforandet av studien. Genom en detaljerad analys av intervjuer med informanter
fran flera IT-konsultforetag framkom en bild av en méngsidig och strategisk laroansats som fokuserar
pé bade individens initiativ och foretagets stod. Anvandningen av modellen 70-20-10 understryker
vikten av praktik, interaktion och formell utbildning i processen for kompetensutveckling, vilket inte
bara framjar individuell tillvixt utan dven organisatorisk framgéng. Utmaningar som
tidsbegransningar och balans mellan kundengagemang och personlig utveckling hanteras genom
foretagens flexibla strategier som majliggor kontinuerlig utveckling. Betydelsen av informell
kompetensutveckling betonas ocksa och skapar en kultur av 6ppet kunskapsflode och kontinuerligt
larande. Uppf6ljning och certifieringar lyfts fram som nyckelkomponenter for att sikerstélla effektiva
utvecklingsinsatser, medan framtiden pekar pa ett storre fokus pa att anpassa sig till nya teknologier
som Al samt att utveckla mjuka fardigheter. Sammanfattningsvis identifierar studien
kompetensutveckling som en kirnkomponent i att bygga 1ang51kt1g konkurrenskraft och framgéng for
IT-konsultforetag, vars framtid kraver kontinuerlig anpassning och innovation i en foranderlig
bransch.

Nyckelord: Kompetensforsorjning, Kompetensbrist, Konsulter, Psykologisk sikerhet

Abstract

In the backdrop of a fiercely competitive IT labor market marked by escalating demands on individual
competence and heightened client expectations, IT consulting firms confront an uncertain future,
necessitating proactive measures to ensure survival. This study aimed to scrutinize competence
development methods and strategies within the IT consulting sector, probing how firms address
challenges and cater to evolving needs. Employing qualitative methodology, detailed interviews with
eleven employees across eight IT consulting companies were conducted and thematically analyzed.
Insights gleaned from informants underscored a strategic learning paradigm encompassing both
individual initiative and organizational support. Emphasizing the 70-20-10 model, the study
highlighted the significance of practice, interaction, and formal education in fostering talent retention
and growth. Flexible strategies were identified to tackle challenges like time constraints, enabling
continuous personal and professional development. Informal skills enhancement emerged as pivotal,
fostering a culture of perpetual learning and knowledge exchange. Notably, follow-up mechanisms and
certifications were underscored as essential for effective development initiatives, while the future
outlook pointed towards a heightened focus on adapting to emerging technologies like AT and honing
soft skills. In essence, the research underscores skills development as a linchpin for the long-term
competitiveness and success of IT consulting firms, necessitating ongoing adaptation and innovation
in the face of an evolving industry.

Keywords: Consulting, Consultants, IT market, professional development, learning readiness,
thematic analysis, Al
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1. Inledning

I detta avsnitt presenteras en introduktion till studiens omrdde kompetensutveckling inom IT-
konsultforetag. Foljaktligen presenteras studiens syfte och fragestdllningar.

Det har blivit allt vanligare att organisationer ligger stora resurser pa rekryteringsverktyg for att
attrahera och finna den basta kompetensen. Bland annat ligger mycket fokus pa Employer Branding
och att langsiktigt arbeta med foretagets arbetsgivarvarumirke. Samtidigt ar kompetensbristen inom
bade privat och offentlig sektor utbredd och saknar pé flera platser och i flera branscher motstycke (Ali
et al., 2012). Det dr inte langre tillrackligt att enbart locka till sig talanger utan foretagen behover dven
investera i att kontinuerligt utveckla och férdjupa de kompetenser som deras anstillda redan besitter
(Morgan, 2019).

I den dynamiska och snabbt fordnderliga konsultbranschen, dir konkurrensen ar intensiv och
kundkraven standigt 6kar uppenbarar sig fragan om effektiv kompetensutveckling som en central och
imperativ dimension for foretagens 6verlevnad och framgang (Graubner och Richter, 2003), I enlighet
med forskning framkommer det att kontinuerlig kompetensutveckling hos konsulter, genom
projektarbete och interaktioner med klienter, utgoér en grundliggande och visentlig aspekt (Morgan,
2019). Dessa praktiska erfarenheter utgér fundamentet for konsulters professionella tillvixt. Det
betonas vidare vikten av detta informella lirande, dar praktiska tillimpningar och erfarenheter
harmoniserar med teoretiska kunskaper (Morgan, 2019).

Samtidigt belyser forskning utmaningarna som konsultféretag stir infor 1 sin
kompetensutvecklingsstrategi. Tva centrala problem framtrader: bristande st6d fran ledningen samt
otillrackliga matsystem for att utviardera kompetensutvecklingens effektivitet. Dessa utmaningar
innebdr risker for att anstrangningarna att forbéttra och utveckla kompetenser inom foretaget inte nar
sin fulla framgangspotential. For att 6vervinna dessa hinder kravs etableringen av robusta system for
att systematiskt overvaka och utviardera kompetensutveckling, samtidigt som det ar avgorande att
sdkerstilla ett starkt stod och engagemang fran hogsta ledningen (Wallo et al., 2020). Ytterligare
betonar Wallo et al. (2020) vikten av att justera kompetensutvecklingsstrategierna i 6verensstimmelse
med foretagets Overgripande affirsmél. Detta innebir att kompetensutvecklingen inte enbart bor
inrikta sig pa individuell tillvaxt utan dven aktivt bidra till de organisatoriska malen och framgéngarna.
En sédan holistisk syn pa kompetensutveckling kan pé ett effektivt sitt starka foretags konkurrenskraft
och moéta de okade  forvintningarna  frdn  kunderna. For  att  effektivisera
kompetensutvecklingsprocesserna betonar Wallo et al. (2020) ocksé vikten av att omfamna och utnyttja
digitala verktyg. Dessa verktyg kan spela en avgorande roll i att organisera och hantera data, vilket
underlittar en mer exakt bedomning av kompetensutvecklingens resultat. Med hjilp av teknik menar
forskarna, kan foretagen fa bétire Oversikt Over sina anstélldas framsteg och skraddarsy
utbildningsprogram som ar direkt kopplade till bade individuella och organisatoriska behov.

Det dr allmint ként att aktorer inom bade privat- och offentlig sektor investerar betydande resurser for
att mota dessa utmaningar och utover det dven det okade trycket av kompetensbrist och den
intensifierade konkurrensen om arbetskraft (Ali et al., 2021). Trots framgangar for organisationer i
denna typ av stravan, visar forskning att anstrangningarna ofta inte nar fullstindig framgang). Vid
tillfallen da anstillda ar fradnvarande fran arbete under kortare tid anses det sillan vara ekonomiskt
hallbart att soka extern kompetens for permanent anstéllning, bAde med tanke pa resurskrav savil som
anstallningskostnader (Ali et al., 2021. Andersson (2001) papekar bland annat att det inte gar att
forutsétta att en organisation innehar samtliga resurser for att tdcka alla omraden inom sin verksamhet.
Nir dessa utmaningar uppstir vidnder sig ménga aktorer till konsultforetag for att tillfalligt
tillgdngliggéra nodviandig kompetens och tjinster, sarskilt nar behovet dr av temporir karaktar
(Andersson, 2001).



Konsultforetag agerar & sin sida med en strategi som forlitar sig pa att deras kunder, som utgor andra
aktorer pa arbetsmarknaden, efterfragar kompetens som konsultforetaget sjdlva besitter och att detta
omsesidiga beroende ligger i linje med konsultforetagets tjansteutbud (Andersson, 2001). Emellertid
havdar Graubner och Richter (2003) att den ideala verkligheten av denna dynamik har férandrats, och
konkurrensen inom konsultbranschen har nu uppnatt en nivd som motsvarar den okade efterfragan.
Denna forandring tillskrivs bland annat av framvaxten av nya branscher, teknologiska innovationer och
komplexa kompetensroller som kraver hoga nivder av utbildning, vilket ger upphov till intensiv
konkurrens fran nystartade foretag. Graubner och Richter (2003) betonar vidare att patryckningarna
inom arbetsmarknaden inte bara ar begriansade till kvantitativ tillginglighet, utan inkluderar dven
okande krav frdn kunder p& konsulternas branscherfarenhet, implementeringsformaga och
specialiserad kompetens.

Framvixten av nya branscher, teknologiska innovationer och komplexa kompetensroller sétter fokus
pé en bransch som har paverkats betydligt av dessa féorandringar - ndmligen IT-branschen. Enligt den
senaste rapporten fran IT&Telekomforetagen (2020) som publicerats 2020 férviantas uppemot 70 000
nya IT-professionella behovas i Sverige fram till 2024. En siffra som pekar pé en standigt vaxande trend
av IT-kompetensbehov och som organisationen ser som bade krdvande och i behov av betydande
atgarder fran flera hall. Sett till organisationens tidigare rapporter (2012, 2015 och 2017) ar detta ett
langtgdende behov som inte minskat med &ren utan snarare okat. Organisationen framhéver &ven att
covid-19-pandemin har intensifierat behovet av denna kompetens inom IT-branschen genom att
accelerera forandringstakten inom sektorn (IT&Telekomforetagen, 2020). Synen pa kompetensbrist
inom IT delas dven av Li (2022) som pekar pa den snabba teknologiska utvecklingen som en central
orsak till kompetensbristen inom branschen. Den kontinuerliga framvéxten och fordndringen av ny
teknik och metoder kraver att IT-professionella héller sig stindigt uppdaterade for att vara relevanta
och konkurrenskraftiga (Li, 2022). Ge et al. (2022) framhéaver liknande observationer for IT-branschen
och sirskilt pa den teknologiska utvecklingen av AI. Deras forskning betonar att hanteringen av Al och
datasekretess utgor en mer komplex utmaning som maéste losas. De foresprikar en balanserad
dynamisk strategi och framhéaver att lagar, regler och regelbundna kontroller dr nodvindiga for att
forhindra att AI hamnar utom vér kontroll (Ge et al., 2022). Dessutom understryker en rapport fran
Deloitte (2020) vikten av Al. Det blir allt tydligare att vi rér oss mot en era av omfattande Al, och bade
anvandare och icke-anvindare bor anstranga sig for att skapa nya mojligheter och sikerstélla att de kan
blomstra i denna era (Deloitte, 2020). Utover den teknologiska utvecklingen bottnar kompetensbehovet
inom IT-branschen aven i flera andra faktorer enligt IT&Telekomforetagens (2020) rapport. Dessa
inkluderar behovet av snabb och flexibel leverans av IT-tjanster och system, krav pa anvandbarhet och
tillgdnglighet, hantering av data-, IT- och informationssidkerhet, automatisering av produktion och
processer, tillimpningar inom artificiell intelligens samt regulatoriska krav. Rapporten framhéver att
kompetensbristen inte bara dr en utmaning for Tech-branschen utan dven for niringslivet och den
offentliga sektorn, vars digitala omvandling kraver betydande IT-kompetens (IT&Telekomforetagen,
2020).

Inom ramen for en alltmer konkurrensutsatt arbetsmarknad inom IT, diar 6kade krav pa individens
kompetens kombineras med patagliga krav fran kunder gentemot IT-konsultféretag att tillhandahalla
specialiserad expertis och en generellt intensifierad konkurrenssituation mellan IT-konsultforetag, star
organisationer infor en framtid som praglas av oviss och pétaglig pafrestning for att sikra sin
overlevnad. Den existerande forskningen har klargjort betydelsen av kompetensutveckling for foretag,
vilket exemplifieras bland annat av Ali et al. (2021). Emellertid har dock fa bidrag som denna studie
funnit (Graubner & Richter, 2003; Ali et al., 2021; Andersson, 2001) riktats mot att belysa och analysera
kompetensutvecklingsinsatser specifikt inom IT-konsultforetag. Mot bakgrund av detta dmnar
foreliggande studie att systematiskt identifiera kompetensutvecklingsbehov som IT-konsultforetag star
infor, att beskriva och forstd hur dessa behov implementeras och genomfors i praktiken samt vilka
utmaningar detta medfér. Denna forskningsansats avser ddrmed att fylla det kunskapsgap som
existerar betraffande kompetensutveckling inom IT-konsultféretag, med avsikt att ge djupare insikt och
vagledning.



2. Syfte och fragestillning

Syftet med denna studie ar att beskriva och forstd metoder och strategier for kompetensutveckling inom
IT-konsultbranschen. Vi avser att undersoka hur IT-konsultforetag identifierar och méter behoven av
kompetensutveckling hos sina anstillda, och hur detta bidrar till badde individuell tillvixt och
organisatorisk framgang. Vidare ar syftet med studien att undersoka hur konsultforetag inom IT-
branschen anvinder olika larmiljoer och utbildningsstrategier for att stodja och framja kontinuerlig
professionell utveckling.

Forskningsfragor:

e Hur identifierar IT-konsultforetag behovet av kompetensutveckling och vilka metoder samt
strategier implementeras i praktiken?

e Vilka utmaningar méter IT-konsultforetag avseende utvecklingsinsatser och hur utvarderas
effektiviteten av dessa insatser?

e Vilka kompetensutvecklingsinsatser ser IT-konsultféretag vara vasentliga fér framtiden?



3. Tidigare forskning

I detta avsnitt presenteras tidigare forskning om kompetensutveckling inom konsultforetag,
larprocesser, konsultforetags inverkan pa arbetsmarknaden samt kompetensbrist inom IT-
branschen. I avsnittet redogors for modeller for praktik, vilka utmaningar som kan uppstd vid
tillimpning, vikten av olika ldrprocesser samt en nuldgesbild av konsultféretag och IT-branschen.

3.1 Kompetensutveckling inom konsultforetag

Morgan (2019) visar i en studie om hur firdigheter och kompetenser utvecklas hos
managementkonsulter, att konsulter kontinuerligt utvecklar sina fardigheter genom olika projekt och
kundinteraktioner. Han betonar att d&ven om formell utbildning &r viktigt, s dr det praktiska
erfarenheterna som spelar en storre roll i konsulternas kompetensutveckling. Morgan (2019) beskriver
aven hur konsulternas kompetensutveckling dr en kontinuerlig process, dir erfarenheter fran olika
sektorer och projekt bidrar till en bred och anpassningsbar kompetensbas. Han konstaterar ocksa att
detta flexibla och dynamiska lirande ar avgérande for konsulternas forméga att tillhandahélla varde i
form av kompetens till sina kunder.

3.1.1 Utmaningar och mdojligheter med kompetensutveckling

Liksom Morgan (2019) argumenterar for betydelsen av praktisk erfarenhet for att forma fardigheter
och kompetenser hos managementkonsulter, identifierar Wallo et al. (2020) visentliga faktorer som
péverkar bedomningen av kompetensutveckling inom konsultbranschen. Genom att betona behovet av
kvalitativ forskning for en mer fordjupad insikt i dessa processer, framhiver forfattarna en
angeligenhet om att forstd de underliggande mekanismerna. Vidare lyfter Wallo et al. (2020) fram
utmaningar sdsom bristande stod frin ledningens toppskikt och otillrackliga métsystem som visentliga
aspekter for bedomningen och forbattringen av kompetensutvecklingsinsatser inom konsultforetag.
Dessa faktorer anses vara kritiska for att sidkerstilla effektiviteten i foretagens strategier for
kompetensutveckling och av synnerlig vikt for konsultforetag d& den indikerar ett behov av att integrera
kompetensutvecklingsstrategier i linje med 6vergripande affarsmal.

Wallo et al. (2020) lyfter betydelsen av informellt lirande for kompetensutveckling, vilket &r i linje med
Morgans (2019) slutsatser som framhiver behovet av kontinuerligt larande och erfarenhetsinhdmtning
frdn olika projekt for att bygga en anpassningsbar och méngfacetterad kompetensbas. Informellt
larande anses siledes utgora en betydande del av anstélldas kompetensutveckling, vilket n6dvandiggor
utveckling av specifika utvarderingsmetoder.

Informellt larande, som ocksa refereras till som lirande baserat pa arbetsplatsen, betraktas i detta
sammanhang som ett medvetet, sjilv initierat och sjilvstyrt lairande som grundar sig pa erfarenheter
kopplade till aktiviteter sdsom att stélla fragor, iaktta en mer erfaren kollega, eller experimentera med
nya arbetsmetoder. Denna form av larande sker naturligt genom deltagande i vardagliga, malinriktade
arbetsaktiviteter, men dr underordnat dessa aktiviteter i avseendet att larandet inte utgor det priméara
syftet med aktiviteten. Som en larandeprocess kinnetecknas informellt lirande av en 1ag grad av
planering och organisering, vilket utgér en utmaning vid utvdrdering av resultat frdn deltagande i
informella larandeaktiviteter (Wallo et.al. 2020). Vidare belyser Wallo et al. (2020) att denna aspekt
erbjuder en mdojlighet att utforska hur konsultforetag virderar och integrerar informellt larande i sina
overgripande kompetensutvecklingsstrategier. I tilligg betonar studien vikten av att anvidnda digitala
verktyg for att hantera och organisera data med syftet att bedoma kompetensutvecklingsresultat, vilket
mojliggor en forbattrad tillforlitlighet i foretagens bedomningar av kompetensutvecklingseffekter
(Wallo et al., 2020).



3.1.2 Utvdardering av kompetensutveckling

Inom filtet for att bedoma kompetensutvecklingseffekter presenterar Wallo et al. (2019) en modell
baserad pé Kirkpatricks fyra-stegsmodell fran 1974. Denna modell ar specifikt inriktad pé att beskriva
resultaten av formella utbildningsinsatser, sdsom kurser och utbildningar. Forfattarna poangterar att
steg 1-2 i modellen fokuserar pa kortsiktiga resultat av kompetensutvecklingsinsatser, medan steg 3-4
adresserar langsiktiga effekter. Trots att foretag vanligtvis utvarderar steg 1-2 ("vad tyckte du om
kursen?" och "har du lart dig ndgot?"), ar det ovanligt att effekterna av steg 3-4, som syftar till att forsta
den forvarvade kunskapen, bedoms. Enligt Wallo et al. (2019) framhéver detta det komplexa i att
bedoma effekterna av kompetensutvecklingsinsatser. “En viktig utmaning for forskare, men naturligtvis
ocksa for de som arbetar med kompetensutveckling i organisationer, ar att béttre forsta vilka andra
faktorer, utover sjilva utbildningsinsatsen, som har betydelse.” (Wallo et al. 2019, s. 20).

Samtidigt har modellen for larandeeffekter pa kort och lang sikt erhallit kritik for att vara relativt passiv
och linjar (Billett, 2004; Evans et al., 2006; Fuller & Unwin, 2011). Wallo et al. (2019) beskriver i sin
forskning att processen fokuserar pa att tilligna sig ett visst innehéll — i manga fall frin en kurs — for
att sedan o6verforas i ett socialt sammanhang utan att problematiseras. Kritikernas alternativa synsatt
betonar i stéllet vikten av att se lirande som en social och 16pande process av deltagande pa
arbetsplatsen. Wallo et al. (2019) menar att de tva perspektiven inte nodvindigtvis behover héllas
separerade utan kan gemensamt bidra till ett mer utvecklat perspektiv dar kompetensutveckling sker
genom béde kurser/utbildningar sé vil som larande i det dagliga arbetet.

Wallo et al. (2019) stiller sig dven fragan kring varfor organisationer inte arbetar mer med att utviardera
och mita insatser av kompetensutveckling. Studien beskriver att ett antal faktorer spelar in, bland annat
chefer och ledning, HR-medarbetare och fokus pa det formella lirandet, for att nimna nigra. En av
dessa begrinsningar, chefer och ledning, menar Wallo et al. (2019) handlar om kunskapsbrist bland
chefer och ledning kring vilka metoder och verktyg som finns att anvénda for utvirdering. En annan
faktor ar HR-medarbetare som likt chefer och ledning &ven dessa kan sakna tillracklig kunskap kring
utviardering och maétning. Forutom detta krivs forméga att genomfora mitningar och analysera
resultatet. Dartill finns det tecken pa att HR-medarbetare blir en begransning for utvirdering ifall
efterfrigan uppifran (ledning) inte finns och d&d HR i sin tur ldgger tid pd annat. En tredje hindrande
faktor ar den tendens att endast fokusera pa det som bendmns som formella larsituationer utan att igna
uppmarksamhet till det mer informella ldrandet. Det formella ldrandet star inte pa egna ben menar
Wallo et al. (2019), utan behéver kompletteras med informellt larande som sker i det dagliga arbetet.

3.2 Livslangt liirande

Nilsson et al. (2018) bygger vidare pa denna diskussion kring informellt ldrande genom att belysa att
larande i den dagliga arbetetsmiljon dr en stidndigt padgéende process som inte begriansas till formella
utbildningssituationer, utan snarare dger rum kontinuerligt. Larprocesser, menar de, kriver
engagemang i sociala interaktioner pa arbetsplatsen, dar mycket av det interaktiva larande sker. De
introducerar dven begreppet Liarberedskap vilket beskrivs som en individs beredskap att ta emot ny
kunskap. Denna beredskap varierar beroende pa personliga faktorer som sjilvbild, intressen,
uthéllighet, social bakgrund och tidigare erfarenheter. Vidare betonar Nilsson et al. (2018) att
individens motivation spelar en central roll i larprocessen. En person som ar redo att lara sig kommer
att vara mer mottaglig for de mojligheterna och situationerna som uppstar, medan en person som inte
ar beredd kan sakna denna motivation. Nilsson et al. (2018) namner att det finns flera faktorer som kan
paverka en individs ldrberedskap vid olika tidpunkter i livet. Dessa inkluderar individens
engagemangsniva och drivkraft, det vill siga den mentala energi som kan mobiliseras for larande.



Dérav ar ldrande séledes inte bara en fraga om tillgang till information eller utbildning, utan ocksa
starkt kopplat till personliga faktorer och motivation. Dessutom kan individen uppleva hinder i sitt
larande, vilket kan bero pd omedvetna psykiska forsvarsmekanismer mot larande, om det upplevs som
hotfullt eller storande for deras mentala balans. Darmed ar det viktigt att erkdnna att alla individer inte
har samma villkor eller motivation for lirande, vilket kan paverka bade deras personliga och
professionella utveckling (Nilsson et al., 2018).

3.3 70-20-10 - Modellen

70-20-10-modellen har blivit en central referenspunkt inom kompetensutveckling och larande i
organisationer, modellen foresprékar en fordelning diar 70% av larandet anses ske genom praktiska
erfarenheter, 20% genom sociala interaktioner och feedback, samt 10% genom formell utbildning.
Denna modell understryker betydelsen av informellt och erfarenhetsbaserat lirande som
kompletterande till de traditionella utbildningsmetoderna, vilket stodjer béde individens och
organisationens utveckling (Clardy, 2018). Trots dess utbredda anviandning, utmanar Clardy (2018)
modellens empiriska grund och dess ansprdk pa att vara en universell sanning inom HRD. Han
argumenterar for en mer nyanserad syn pa larande som erkdnner dess komplexitet och efterlyser en
integrerad larandeansats dir olika ldrandeaktiviteter betraktas som komplementira snarare in
separata. Johnson et al. (2018) tilldgger ytterligare en dimension till denna diskussion genom att
identifiera fyra centrala missuppfattningar som begriansar modellens praktiska tillimpningar. Dessa
missuppfattningar omfattar en 6verdriven betoning pé ostrukturerat erfarenhetsbaserat liarande, en
snév tolkning av socialt larande, orealistiska férvantningar p& det viarde formellt larande kan tillfora,
samt en brist pa en integrerad strategi for att effektivt implementera alla komponenter i modellen.
Dessa insikter pekar pa behovet av en balanserad blandning av erfarenhetsbaserat, socialt och formellt
larande for att uppna en effektiv och holistisk kompetensutveckling. Johnson et al. (2018) understryker
vikten av att anpassa organisatoriska ldrandestrategier for att verkligen integrera olika lairandemetoder,
vilket bidrar till en mer omfattande och anpassningsbar kompetensutveckling. Harding (2022)
kritiserar modellens till synes enkla tillvigagangssatt och dess brist pd stark empirisk evidens, och
varnar for att en strikt foljsamhet till modellens fordelningsforhallanden kan leda till missriktade
kompetensutvecklingsstrategier inom organisationer. Harding (2022) framhéver i stillet behovet av en
mer balanserad och integrerad syn pa lirande, som tar hédnsyn till formella, sociala och
erfarenhetsbaserade metoder for att stodja och optimera lirande inom organisationer. Harding (2022)
podngterar vidare vikten av en flexibel och evidensbaserad ansats till kompetensutveckling och
uppmanar till forsiktighet samt en omprévning av modellens tillimpning for att undvika de fallgropar
som kan uppsté genom en okritisk tillampning.

3.4 Larklimat

I en tid av stindiga foradndringar pd arbetsmarknaden har forskning framhévt betydelsen av en
anpassningsbar och engagerad arbetskraft. Eldor och Harpaz (2016) belyser hur kontinuerlig
anpassning till organisatoriska utmaningar kraver mer én bara teknisk kompetensutveckling det kraver
ocksa ett fokus pa medarbetarnas engagemang och deras forméga att dela kunskap, vara proaktiva och
kreativa. Dessa egenskaper ar avgorande for att driva innovation och sikerstilla en organisations
konkurrenskraft. Eldor och Harpaz (2016) framhaller vikten av ett positivt larandeklimat for att skapa
en kinsla av syfte och meningsfullhet bland medarbetarna. Ett engagerande klimat uppmuntrar till
larande och engagemang dven under utmanande omsténdigheter, vilket ar stédjande for Crans och
Segers (2021) som understryker behovet av ett stirkande ldrandeklimat. Arbetsgivare som aktivt
erbjuder och framjar lirandemojligheter bidrar till en arbetsmiljo diar medarbetare kdnner sig
uppskattade och engagerade. Informellt lirande, som Eraut (2007) diskuterar, ar en central del av
denna process, dér informella larmiljéer majliggor for spontan och flexibel kunskapsoverforing.



Denna typ av ldrande ar sarskilt viktig i snabbt foranderliga sektorer som IT, diar den kontinuerliga
utvecklingen av kompetenser ar av kritisk karaktdr. Hrastinski (2019) tilldgger att digitala verktyg
spelar en viktig roll i att utvidga larandets rackvidd och stodja mer individualiserade larandevigar.
Digitala plattformar erbjuder nya sitt for kunskapsdelning och samarbete, vilket dr avgorande for att
bredda larandets rackvidd och anpassa det till individens behov. Edmondson (1999) betonar betydelsen
av psykologisk sikerhet och en sammanhaéllen foretagskultur f6r att uppmuntra 6ppenhet och larande.

En kultur som framjar psykologisk sikerhet later medarbetare kianna sig bekvima med att dela idéer
och ldra av varandra, vilket dr avgorande for att bygga en liarande organisation. Aktiviteter utanfor
arbetet, som att umgés och spela sallskapsspel, stiarker relationer och fértroende mellan kollegor, vilket
ar fundamentalt for att skapa ett klimat dér larande och utveckling kan blomstra. Skapandet av en miljo
som stodjer bade formellt och informellt ldrande, tillsammans med att uppritthélla en kultur av
psykologisk siakerhet, grundliggande for att frimja en arbetskraft som &r bade anpassningsbar och
engagerad. Denna integrerade syn pa kompetensutveckling, som omfattar tekniska och personliga
kompetenser samt betonar vikten av en stottande arbetsmiljo, dr avgorande for att bygga hallbara och
innovativa organisationer i en standigt féranderlig varld.

3.5 Okad tillviixt av etablerade konsultféretag och konsulttjiinster

Sedan slutet av 1990-talet, i kolvattnet av internetrevolutionen, har antalet etablerade konsultforetag
okat. Denna 6kning har varit s pataglig menar Graubner och Richter (2003) att den kan jamféras med
den typ av tillvixt som vanligtvis forknippas med sektorer sdsom bilindustrin eller bankdetaljhandeln.
Bland annat lyfts Pricewaterhouse-Coopers och KPMG som exempel pa foretag som blivit uppkopta
eller fusionerade in i andra foretag, ofta till vérderingar langt under deras tidigare &dgares
forhoppningar. Denna problematiska utveckling menar forfattarna inte ar ett resultat av det
ekonomiska laget utan snarare en maktskiftning fran konsulter till deras kunder (Graubner & Richter,
2003). Affarsidén bakom konsulttjanster, som teoretiskt sett kan verka enkel men i praktiken ar ytterst
komplex, innebar enligt Andersson (2001) att foretag hyr in personal med specifik kompetens for att
mota deras behov. Detta beror i méanga fall pa att foretagen inte innehar den nédvindiga kompetensen
internt, och att behovet ar sd pass akut att det krivs extern assistans. Andersson (2001) betonar dven
att det i dagens samhille inte kan tas for givet att en organisation innehar alla resurser som kréavs for
att tdcka alla omraden inom sin verksamhet. Konceptet kring konsultforetag och dess kunder, som
inkluderar foretag bade inom offentlig och privat sektor, kan pa flera sitt forstas genom det vilkinda
konceptet "utbud och efterfragan”, som Adam Smith formulerade under sent 1700-tal (Investopedia,
2023). Detta innebéar i huvudsak att marknadspriser bestims av utbudet och efterfrigan pa tjanster, det
vill sdga om utbudet ar 1agt och efterfrigan ar hog, kommer priserna fér konsulttjanster att stiga.
Konsultforetag bygger sin verksamhet pa forestéllningen att foretag séker kompetens som de sjilva
saknar och att detta samspel aterspeglas i konsultféretagens tjansteutbud (Andersson, 2001).

3.5.1 Konsulten i fokus

Den faktiska arbetskraften och grundpelaren i konsultféretaget och dess affirsidé ar konsulten. Denna
arbetstagare star i direkt forfogande till de kunder konsultforetaget har och &r den person som foretaget
tillhandahaller nar behov finns hos kunder (Andersson, 2001). I flera fall 4r konsulten ung, med lite
eller ingen erfarenhet. I andra fall, pd konsultforetag diar spetskompetens tillhandahélls, exempelvis
inom IT, har konsulten ofta en tidigare yrkesutbildning eller jamforbar arbetslivserfarenhet. Dessa tva
konsulter benidmner Graubner och Richter (2003) som den juniora konsulten och den seniora
konsulten.



3.5.2 Utbud och efterfragan inom konsultbranschen

Det utbud och den efterfrigan som sedan tidigt etablerat sig inom konsultbranschen kan pé flera sétt
verka extrem. Det lyfter bland annat Graubner och Richter (2003) som beskriver att om kunder &r i
stort behov av tjanster som konsultforetagen tillhandahaller och konkurrensen inom branschen ar
begrinsad, finns det mycket utrymme for konsultforetag att ta 6vernaturliga priser for sina tjanster. Att
konkurrensen inom branschen bara okar ar dven det tydligt. Med allt fler nya branscher, nya
innovationer inom teknologin och svirdefinierade roller for kompetens som kraver hoga utbildningar
gor nystartade foretag — savil som etablerade aktorer — alltmer for att fylla kompetensbristen. Samtidigt
blir kunder alltmer krasna och kraver allt storre krav pa konsulterna som aktorerna tillhandahaller,
bade nir det kommer till branscherfarenhet, implementeringsférmaga och spetskompetens. Forutom
detta forvantar sig fler kunder att konsultféretagen sjilva kommer med 16sningar de kan héllas
ansvariga for. Denna utveckling dr redan tydlig inom IT-konsultbranschen (Graubner & Richter, 2003).

3.6 Kompetensbrist och konkurrens inom IT-branschen

Enligt den senaste rapporten frdn den svenska bransch- och arbetsgivarorganisationen
IT&Telekomforetagen som publicerats 2020 framgér det att uppemot 70 000 personer kommer att
behovas inom IT-branschen fram till 2024. Sett till organisationens tidigare rapporter (2012, 2015 och
2017) ar detta ett langtgdende behov som inte minskat med aren utan snarare 6kat. Den standigt 6kande
trenden framhivs som krivande och i behov av betydande insatser och initiativ fran flera aktorer. Av
betydande faktor bakom denna utveckling, enligt organisationen, ar covid-19-pandemin, vilken har
accelererat forandringstakten inom branschen och dérmed ocksa forstarkt kompetensbehovet
(IT&Telekomforetagen, 2020). Observationen delas av bland annat Li (2022), som identifierar den
snabba teknologiska utvecklingen som en av de framsta orsakerna till kompetensbristen inom IT-
branschen. Hon menar dven att den stidndiga framvixten och férdndringen av ny teknik och metoder
kraver att IT-professionella kontinuerligt uppdaterar sina kunskaper for att forbli relevanta och
konkurrenskraftiga. Ge et al. (2022) lyfter liknande observation for IT-branschen och riktar sig speciellt
in pa den teknologiska utvecklingen av Al. De menar att trots en ridsla for att Al kommer ta Gver
arbeten inom IT-branschen s kommer det snarare ske pa en uppgiftsniva dn pa jobbniva, AT behéver
fortfarande vigledas av en manniska. Samtidigt trycker deras forskning pa att AI och datasekretess &ar
en mer komplex utmaning att 16sa. Det argumenteras att en balans av dynamisk typ ar det basta valet
och att lagar, regler och regelbundna kontroller ar vasentliga for att forhindra att AI hamnar ur var
kontroll (Ge et al., 2022). Aven en rapport som Deloitte (2020) sammanstillt trycker pa betydelsen av
Al Foretag som dnnu inte har anammat Al-teknik bor borja gora det for att padskynda anstrangningarna
over deras produkter, processer och talang. De menar att det ar allt tydligare att vi ar pa viag mot en era
av genomgripande AI, och att bade anviandare och icke-praktiserande bor forsoka utveckla nya
mojligheter for att sdkerstilla att de kan blomstra i denna era (Deloitte, 2020).

Utover den teknologiska utvecklingen finns det flera andra faktorer som paverkar kompetensbehovet
inom IT-branschen. IT&Telekomforetagens (2020) rapport identifierar tolv olika drivkrafter, varav sex
anses ha en betydande inverkan pd behovet av kompetens: behovet av snabb och flexibel leverans av
IT-tjanster och system, krav pa anviandbarhet och tillginglighet, hantering av data-, IT- och
informationssidkerhet, automatisering av produktion och processer, tillimpningar inom artificiell
intelligens samt regulatoriska krav. Organisationen betonar kraftigt att kompetensbristen inte enbart
utgor en utmaning for Tech-branschen utan ocksa for hela niringslivet och den offentliga sektorn, vars
digitala omvandling kriaver betydande IT-kompetens (IT&Telekomforetagens, 2020).



4. Metod

I foljande avsnitt presenteras val av datainsamlingsmetod, val av analysmetod och genomférande
samt studiens urval. Avsnittet avslutas med att lyfta forskningsetiska principer som har tagits 1
beaktning.

4.1 Datainsamling

Studiens syfte var att utforska hur IT-konsultbolag hanterar kompetensutveckling, med en induktiv
forskningsansats. Studien har en kvalitativ ansats och intervjuerna utgick frén ett antal
semistrukturerade fragor med mdjlighet att stilla foljdfrdgor (Bryman, 2018). D4 syftet med denna
studie var att fa inblick i ett fenomen och en situation vilket kraver detaljerad information ansags denna
forskningsmetod passa vil. Hjerm et al. (2014) menar bland annat att kvalitativa intervjuer ger ett
storre utrymme for svarande att forklara sina tankar kring temat och samtidigt ger forskaren en
mojlighet att hitta djupare mening i datamaterialet. Mot bakgrund av att studiens forskningsfokus ar
tamligen outforskat var det av stor betydelse att soka en djupare forstielse genom denna metod. I fragor
dir det saknas grundldggande kunskap kan kvalitativ forskningsmetod vara lamplig (Hjerm et al.,
2014).

Eftersom syftet med studien var att undersoka kompetensutvecklingsinsatser for IT-konsultforetag och
dartill vilka utmaningar samt framtida behov detta stiller, valdes semistrukturerade intervjuer som
intervjumetod. Detta valdes aven for att samla in sa djupgéende och detaljerad information som mojligt.
Semistrukturerade intervjuer mojliggor, enligt Bryman (2018), inte bara djupgiende och detaljerad
information utan aven en flexibilitet i frigestallningen och ger informanterna utrymme att uttrycka sina
tankar fritt, samtidigt som de haller sig till ett forutbestdmt tema. Metoden hjilper oss vidare att fanga
oviantade insikter och bredda perspektivet pd kompetensutvecklingsprocesser inom IT-konsultforetag.
For att sikerstilla detta skapades en intervjuguide med fragor baserade pé studiens syfte och
forskningsfragor med ett utrymme for intervjuare att revidera under intervjuns gang. Detta var av
avsevard betydelse d4 informanternas positioner och arbetsuppgifter pé de olika foretagen skilde sig &t.

Intervjuerna genomfordes till storre del via Teams medan ett fital intervjuer skedde pa plats, pa
informantens kontor. Digitala intervjuer har bade sina férdelar och nackdelar. Detta lyfter bland annat
Bryman (2018) som menar att en tydlig fordel ar tidsbesparing sévil som utgiftsbesparing pa resor.
Digitala intervjuer kan #ven gynna en upplevd avslappnad stdmning och bekvamlighet for
informanterna i friga, d4 motet inte blir lika personligt som vid ett fysiskt mote, vilket Denscombe
(2018) lyfter. Samtidigt kan en digital intervju drabbas av kvalitetsforsamringar till f61jd av bland annat
dalig uppkoppling eller att respondenten misstolkar eller padverkas av intervjuarens yttre egenskaper
e.a konstillhorighet, alder eller etnisk bakgrund. Detta kan samtidigt gélla bade for digitalt mote saval
som fysiskt (Bryman, 2018). For att frimja fordelarna men samtidigt begrdnsa nackdelarna fick
informanten sjilv avgora vilket tillvigagéngssitt de foredrog, fysiskt eller digitalt.

Intervjuerna hade en tidsatgang pa 30-45- minuter dir 30 minuter av dessa avsags gilla intervjun i sig
och resterande for bakgrundsinformation och potentiella fragor fran respondenten. Samtliga intervjuer
spelades in i ljudformat och transkriberades direfter, detta for att erhélla en djupare forstdelse for
insamlade data. Bryman (2018) betonar att transkribering r en viktig del da det mojliggor aterskapning
av intervjuer till skillnad fran icke transkriberade intervjuer.



4.2 Urval

Denna studie valde att studera kompetensutveckling pa IT-konsultforetag ur ett arbetsgivarperspektiv
med hjilp av semistrukturerade intervjuer i en kvalitativ ansats. Urvalet var utifrdn detta anpassat att
pa bista mojliga sitt spegla syfte och forskningsfrigor. Urvalet antog en kombination av ett strategiskt
urval och ett bekvimlighetsurval, vilket enligt Bryman (2018) innebér att informanter viljs ut efter de
som har mojlighet att delta samtidigt som &tanke finns i hur pass vil de kan besvara studiens syfte.

For varje IT-konsultforetag som denna studie valt att samla information fran har en HR-funktion som
besitter ett personalansvar intervjuats. Detta beslut ligger till grund i att fullfélja
arbetsgivarperspektivet som rapporten grundar sig pa. HR-funktionen har pd varje bolag sett
annorlunda ut, men har kategoriserats utifrin ett antal parametrar vilka uppféljer att svara pa
rapportens syfte och fragestillning. Bland annat har det varit av vikt att HR-funktionen besitter ett
ansvar over kompetensutvecklingen pa foretaget eller pa annat sétt dr inblandad i dess processer. Ett
onskemal fanns dven att fa intervjua, en person i chefsposition for konsulter. Detta ansdgs framja ett
alltmer nyanserat perspektiv pa konsulternas kompetensutveckling péd foretagen. Det dr av vikt att
nimna att den mdjligheten, att intervjua en konsultchef, inte fanns hos alla foretag.
Bekviamlighetsurvalet innebar vidare att frigan om frivilligt deltagande skickades ut till ett antal IT-
konsultféretag som kan anses vara vil etablerade pad marknaden. Huruvida foretagen anségs etablerade
utgick fran att de hade ett anstéllningsantal pa minst 50 personer och att de framfor allt verkade inom
Sverige, med ett etablerat kontor i Sverige. Konsultbolagen som valdes som informationskéllor var
samtidigt till storlek béde stérre och mindre, pa de kontor vi intervjuade informanterna arbetade mellan
20-100 personer och foretagen hade mellan cirka 50-95 000 anstillda. Detta sdgs gynna en mer
nyanserad bild, frimja studiens syfte samt att fler potentiella perspektiv som var beroende av foretagens
storlek kunde inhamtas.

Det ansags centralt att foretagen var viletablerade eftersom sannolikheten Gkade att dessa pa ett eller
annat satt implementerat kompetensutveckling i sitt arbete. For att knyta kontakt med 1ampliga foretag
och informanter, gjordes eftersékningar framst pa internet. Den frimsta killan till detta var Cinode
(cinode.com), en webbplattform som samlar generell statistik 6ver konsultféretag som verkar i Sverige.
Vid forfragan om att medverka i studien till foretagen, som skickades via mejl, beskrevs studiens syfte,
vilka yrkesroller som ansags intressanta for en intervju samt relevant bakgrund om amnet. Totalt
kontaktades 100 foretag, av dessa erhoélls svar fran tolv och i slutdndan valdes 4tta foretag ut som enligt
vara kriterier for studien. Gemensamt for dessa atta konsultféretag var att de alla verkadee inom IT-
branschen och hade ett etablerat kontor i Sverige med ett antal konsulter i direkt uppdrag till externa
aktorer. Elva informanter utspritt 6ver de atta foretagen intervjuades (se tabell 1).

Tabell 1. Studiens informanter

Informant Befattning

Foretag 1 HR-chef, Konsultchef
Foretag 2 HR-generalist, Konsultchef
Foretag 3 HR-generalist

Foretag 4 HR-chef

Foretag 5 HR-generalist, Konsultchef
Foretag 6 HR-chef

Foretag 7 Platschef

Foretag 8 HR-partner
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4.3 Analysmetod

Denna studie har tillimpat tematisk analys som analysmetod. Denna typ av analysmetod ar vanlig vid
kvalitativa studier och har ett flexibelt tillvigagangssitt samtidigt som den majliggor en detaljerad och
djupgéende presentation av data (Braun & Clarke, 2006). Den tematiska analysen bygger pa sa kallade
teman och grundar sig i viktiga aspekter samt monster i datamaterialet. Enligt Braun och Clarke (2006)
finns inga regler for ett temas uppbyggnad och storlek utan bor vidare grunda sig i innehallet samt vad
forfattaren anser lampligt.

Vid anvidndningen av tematisk analys som metod, bor en studie lagga vikt i vilken tillimpning och
karaktir metoden har. En av dessa karaktirer dr essentialistisk eller realistisk vilket belyser
erfarenheter, betydelser och informanternas verklighet. Metoden kan dven vara av konstruktionistisk
karaktéar vilket undersoker hindelser, upplevelser och verkligheter baserat pi resonemang i samhallet
(Braun & Clarke, 2006). Denna studie har tillaimpat en essentialistisk karaktiar da syftet med studien
var att undersoka IT-konsultforetags kompetensutvecklingsinsatser och informanternas erfarenheter.

Braun och Clarke (2006) foreslar att monster och teman i data kan analyseras induktivt eller deduktivt.
Det induktiva tillvigagangssittet syftar till att identifiera teman enbart baserat pa den insamlade data,
utan att vara vigledd av teorier eller tidigare forskning inom filtet. A andra sidan #r det deduktiva
tillvagagéngssittet drivet av teori, vilket tenderar att resultera i en mer detaljerad analys av vissa
omréaden av data och mindre detaljerad analys i andra delar (Braun och Clarke, 2006). Denna studie
antar ett deduktivt tillvigagangssatt med hansyn till forskningsproblemet och den teoretiska ramen.
Den teoretiska ramen for denna studie innefattar forskning kring kompetensutveckling och dess
processer, konsultféretag och dess opererande samt larprocesser. Forskningen syftar till att utforska
IT-konsultféretag och deras kompetensutvecklingsinsatser bade i teori, praktik och uppf6ljning, samt
de mojligheter och utmaningar som uppfattas med processerna. Det var med grund i detta logiskt att
tillimpa en teori som beskriver bade hur foretagen identifierar behoven av kompetensutveckling, hur
detta tillampas i praktiken samt vilka utmaningar till f61jd av utvardering detta medfor.

Ett annat beslut som forskaren behover fatta innebar att bestimma tolkningsnivan for den tematiska
analysen. Braun och Clarke (2006) foreslér att analysen kan identifieras pd en semantisk niva, vilket
innebir att teman identifieras genom ytliga och explicita uttalanden i data, utan att s6ka ndgot mer an
vad informanterna uttryckligen delgav under intervjutillfillet. Denna process innebar att organisera
datamaterialet med syfte att teoretisera betydelsen av de olika teman kopplade till tidigare litteratur
(Braun & Clarke, 2006). En tematisk analys kan ocksa identifieras pa en latent niva, som syftar till att
undersoka underliggande antaganden, begrepp och perspektiv som sedan teoretiseras vidare for att ge
information om det semantiska innehallet i data. En tematisk analys pa latent niva soker efter specifika
egenskaper i data och innebar att tolkningen ligger till grund for utvecklingen av teman. Detta innebar
att analysen redan &r teoretiserad och ar alltsd inte enbart en beskrivning av data (Braun & Clarke,
2006). Denna studie tolkas pa latent niva eftersom studiens grundval ar baserad pa teori och tidigare
forskning inom kompetensutveckling, larprocesser och konsultforetag. Dessutom har det insamlade
datamaterialet tolkats och analyserats utifran specifika kategorier i insamlade data. Detta innebér bland
annat att en informant som e.a ndmner internutbildningar for kompetensutveckling under intervju
kategoriserades under kategorin Vanligaste metoderna-(for kompetensutveckling) (se figur 1).
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4.3.1 Genomforande av analys

I analysen av datamaterialet betonar Braun och Clarke (2006) sex faser som bor genomforas. Den forsta
fasen, att bekanta sig med data, innebar att forskaren grundligt gir igenom och fordjupar sig i den
insamlade data. Efter att data samlats in genom semi-strukturerade intervjuer pabodrjades
analysprocessen med en noggrann transkribering av ljudinspelningarna. Enligt Braun och Clarke
(2006) ar denna transkribering avgorande for att sidkerstdlla att all relevant information frén
intervjuerna ar tillgdnglig och kan analyseras pa ett korrekt satt. Under transkriberingsfasen jamfordes
aven transkriberingarna med ljudupptagningarna parallellt for att 6ka validiteten av data (Braun &
Clarke, 2006). Efter transkriberingen och i enlighet med Umea universitets riktlinjer fér bevarande av
elektroniska dokument sparades alla inspelade intervjuer i en krypterad mapp pa var dator. Nar
transkriberingarna var fardigstalld paborjades den initiala kodningen av materialet. Fas tva innebér att
forskaren, efter att ha bekantat sig med materialet, paborjar en preliminir lista 6ver idéer och tankar
(Braun & Clarke, 2006). Utifrdn transkriberingsmaterialet pé&borjades en firgmarkering av
informanterna svar for att lyfta fram de mest relevanta tankarna och formuleringarna som svarar pa
béde intervjufridgan och forskningssyftet.

Nir data sorterats, kodats och ett antal koder identifierats 6vergar analysprocessen till fas tre, dar
koderna omvandlas till teman (Braun & Clarke, 2006). Efter den forsta kodningen av data uppstod flera
olika koder som direkt kunde kopplas till forskningsfragan. Dessa ledde till ett antal olika teman
baserade pa intervjuguidefrigorna till informanterna. Dessa teman inkluderade bland annat "Hur
identifieras behovet?", "Utmaningar och hantering” och "Uppfoljning och mdtning"”. For att
organisera och underlitta sjdlva analysen anvindes digitala post-it-lappar (se figur 1). Under den fjarde
fasen av den tematiska analysen granskades och forfinades de uppstddda temana (Braun & Clarke,
2006). De teman som konstruerats i tidigare analysfaser bearbetades och ett antal teman togs bort
eftersom de inte hade tillrdckligt med underlag for att vara relevanta for forskningsfragan (IT-
konsultforetags arbete med kompetensutveckling). I stillet utformades ett fristiende undertema,
Viktiga citat fran informanterna (se figur 1), for att ytterligare fraimja forskningsfragan och sikerstilla
att viktig information inte gick forlorad.

I den femte fasen, diar teman faststills och namnges (Braun & Clarke, 2006), klargjordes temana i
analysen ytterligare. Detta steg ar av betydelse for att undvika inkludering av overflédiga data och for
att gora temana lattférstdeliga (Braun & Clarke, 2006). For att uppnd detta sammanfattades
informanternas svar, tankar och asikter under varje tema. Detta var ett steg for att underlitta den
efterfoljande fasen av rapportproduktionen. Varje tema kopplades &dven till en av de tre
forskningsfragorna for att underldtta bade var egen analys och lasarens forstaelse.

Hur identifieras
-
Hur identifierar IT- behovet av och vilka
metoder samt strategler implementeras | praktiken”

= Vanligaste
~* Metoderna

miter 3
utvecklingsinsatser? =4

Uppfolining Shesaing S Finns
> ‘och matning Cemficar inte!

ser T vasentiiga for

Figur 1. Tematisk analys: Informanternas svar samt teman med ursprung i studiens fragestdllningar
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Den slutgiltiga fasen (6) menar Braun och Clarke (2006) paborjas nir samtliga teman ar si pass
konstruerade att presentation av studiens resultatdel kan inledas. I denna fas ar analysen fardig och
forskaren har i uppgift att presentera resultat som ar enhetliga, kortfattade och samtidigt
intresseviackande for ldasaren (Braun & Clarke, 2006). Utefter detta pdborjades en presentation av
resultatet och foljaktligen en diskussion som bade analyserar och positionerar studiens resultat i
forhallande till tidigare forskning och teori inom forskningsfiltet.

4.4 Etik

I forskningsprocessen har vi noggrant foljt de etiska principer som anges i Vetenskapsradets rapport
"God forskningssed" (2017), vilket ar avgérande for att sidkerstilla integritet och ansvar i vetenskapligt
arbete. Denna rapport betonar vikten av att uppratthalla hoga etiska standarder genom hela
forskningsprocessen, frin datainsamling till publicering av resultat.

Vid inledningen av var studie, under initial kontakt via e-post med potentiella deltagare, framholls
studiens syfte samt forsdkringar om att all insamlad information skulle behandlas med strikt
konfidentialitet. Detta steg ir i linje med informationskravet som sikerstéller att deltagarna ar vil
informerade om studiens omfattning och deras roll i den, vilket mojliggor ett informerat samtycke
(Vetenskapsrédet, 2017). I 6verensstaimmelse med samtyckeskravet, garanterades deltagarna full frihet
att nar som helst vélja att avsta fran deltagande, utan nagra potentiella paféljder. Denna princip stiarker
deltagarnas autonomi och respekterar deras rattigheter inom forskningskontexten. For att uppfylla
konfidentialitetskravet, implementerades strikta &tgiarder for att anonymisera personuppgifter och
foretagsnamn. Detta innebar bland annat att varken for- eller efternamn inkluderades i studien och
dartill inte heller foretagsnamn eller liknande beskrivning av foretagen vilket hade rojt deras
anonymitet. Denna process menar Bryman (2018) ar av avsevird betydelse for att skydda deltagarnas
integritet och uppratthélla deras fortroende for studien. Vidare, genom att uppfélja nyttjandekravet,
sdkerstilldes det att all insamlade data anvindes uteslutande for det uttalade forskningssyftet, vilket
bidrar till forskningens vetenskapliga virde och relevans.

Slutligen, medvetenheten om potentialen for egen bias, sarskilt da en av studiens forfattare har tidigare
kopplingar till ett av de deltagande foretagen, har vi stravat efter att upprétthélla objektivitet och
opartiskhet genom hela forskningsprocessen. Detta forhallningssitt 4r avgorande for att sikerstélla
forskningens kvalitet och etiska stdndpunkt, vilket i sin tur forstarker dess integritet och trovardighet
(Bryman, 2018; Vetenskapsradet, 2017).
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5. Resultat

I detta avsnitt redovisas studiens resultat. Rubrikerna i avsnittet presenterar innehdllet i varje tema
vilket har framtrdtt under den tematiska analysprocessen. Vidare innehdller varje tema ett antal citat
som plockats ut fran den information informanterna tillhandahdllit. Citaten bor inte ses som beuvis,
utan snarare som illustrationer 6ver det framvdxande temat.

5.1 Arbetet med kompetensutveckling

I analysarbetet framkom det att IT-konsultforetagens arbete med kompetensutveckling varierar, bade
avseende hur langt de har kommit i implementeringen av sina rutiner och hur dessa rutiner har inforts.
Trots olikheterna i tillvigagingssattet, framkom det tydligt att en betydande vikt laggs vid
kompetensutveckling inom samtliga undersokta foretag, aven om specifika insatser och strategier kan
skilja sig at. En aterkommande utsaga var att konsultens egna driv och initiativ spelar en avgérande roll
i utformningen av deras kompetensutveckling. Det ndmndes av samtliga foretag att individens
ambitioner ar fundamentala, och att foretagen ar beredda att uppmuntra och stodja denna process.

Vi vill ju ha dem som &r hungriga och gillar systemutveckling och brinner for det hir och da
maste vi ocksa se till att vara konsulter har mgjlighet att kompetensutveckla sig for att vara de
basta pd marknaden s& vi investerar mycket tid och resurser i deras fortsatta
kompetensutveckling. — Platschef, Foretag 7

Detta understryker synen pa kompetensutveckling som inte enbart ar en investering i den enskilda
individens kunskap, utan som en grundpelare for organisationens ldngsiktiga framgang och
konkurrenskraft. "Kompetensutveckling ar inte bara en investering i individens kunskap, utan en
grundsten for hela organisationens framtid och konkurrenskraft." — Platschef, Foretag 7. Ett centralt
monster var att Foretag 2, 5, och 8 uttryckligen nimnde anvdndningen av 70-20-10-modellen for
kompetensutveckling, som bygger pa principen att 70 procent av ldrandet sker genom praktisk
erfarenhet i det dagliga arbetet, 20 procent genom social interaktion och feedback, och 10 procent
genom formella utbildningsinsatser. Denna modell framhavs som en viktig strategi for att strukturera
och prioritera kompetensutvecklingsaktiviteter.

Kompetensutveckling ar... en del av virt DNA kan man vil sdga. Det genomsyrar verkligen hela
organisationen upp fran liksom hogsta ledning. Vi jobbar vildigt mycket med den har 70-20-
10 modellen: 70% ar liksom var kompetens den kompetensutveckling som sker i arbetet, 20%
pa pa egen hand och 10% i organiserad form... — HR-generalist, Foretag 5

Foretag 5 betonade sirskilt att denna modell inte endast ar central for deras strategi for
kompetensutveckling utan dven spelar en avgorande roll i deras formaga att attrahera och behalla
talang. Genom att erbjuda en strukturerad men flexibel ram f6r kompetensutveckling, mojliggor
foretaget for medarbetare att kontinuerligt utvecklas och forbli uppdaterade med de senaste
teknologierna och metoderna. Samtliga intervjuade foretag understrok att medan de tillhandahaller
ramverket och resurserna for kompetensutveckling, sa ligger ett betydande ansvar pa den enskilda
medarbetaren att ta initiativ till en egen larprocess. Detta omfattar att soka kunskap och erévra
erfarenheter som gar utéver de formella utbildningsprogrammen och att aktivt engagera sig i socialt
larande och kunskapsdelning inom organisationen.
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5.1.1 Informell kompetensutveckling

Informell kompetensutveckling, som kompletterar de mer formella insatserna, framhévs som en kritisk
komponent i att bygga en lirande organisation. Samtliga foretag arrangerar nigon form av
inlarningstillfallen, exempelvis genom lunchpresentationer cirka en gang i manaden. Dessa sessioner
kan inkludera foredrag av en kollega om kunskaper forvarvade under ett uppdrag eller diskussioner
kring specifika &amnesomraden. Foretag 8 erbjuder dessutom en studio dir de kan producera digitala
sandningar for att dela med sig av sina kunskaper till resten av foretaget, vilka gors tillgangliga pé en
intern plattform.

P& vart huvudkontor finns en professionell studio dar vi producerar hogkvalitativa live- och
inspelade siandningar i olika format. Dessa sindningar erbjuder ett interaktivt forum dar
medarbetare kan engagera sig genom att stilla frigor och delta i diskussioner. Vi lyfter fram
larande genom att dela framgéngsrika exempel och erfarenheter frin vara uppdrag. Dessutom
anordnar vi regelbundna motesplatser, sdsom frukostar och lunchséandningar, bade fysiskt och
digitalt, samt uppmuntrar till ndtverkande och mentorskap inom foretaget. Syftet ar att fraimja
ett kontinuerligt larande och erfarenhetsutbyte, vilket gor var organisation till ett 'sjdlvspelande
piano' med en hog mognadsniva i kunskapsspridning. — HR-partner, Foretag 8

Foretag 2 och 4 betonade vikten av att skapa en trygg arbetsmiljo for sina anstéllda. De anordnar
aktiviteter utanfor arbetstiden, sdsom att umgas och spela sillskapsspel, for att stirka banden mellan
kollegorna. Denna strategi lyfts fram som en del av deras &tagande att frimja en positiv och
sammanhallen foretagskultur som ska framja larande mellan kollegorna

Jag tror att kompetensutveckling i grund och botten handlar om hur vi interagerar och vilka
mojligheter vi ger varandra. Att skapa en trygg miljo ar essentiellt; om vi kdnner oss hemma,
kommer vi att lara av varandra, oavsett om vi vill det eller inte. Kompetensutveckling 4r mer 4n
bara formella termer och koncept; det handlar om att f manniskor att trivas, ma bra och kédnna
sig trygga i var organisation. — HR-chef, Foretag 4

5.1.2 Identifiering av kompetensutvecklingsinsatser

Under intervjuerna utryckte informanterna att de anviander sig av olika metoder for att identifiera
kompetensutvecklingsbehov. En skillnad noterades i hur foretagen forutser framtida kompetenskrav
och i synen pé vems ansvar det dr att sikerstélla att konsulterna ar attraktiva pd marknaden. Trots en
gemensam uppfattning om att individen maéste visa initiativ i individuell kompetensutveckling,
framkom det variationer i foretagens strategier.

Héften av de intervjuade foretagen fokuserade pé att samridda med nuvarande och potentiella kunder
om vilka kompetenser som behovs nu och i framtiden. Med denna information strévar féretagen efter
att fa en Gverblick over eftertraktade kompetenser och i samarbete med konsulterna utforma en arlig
kompetensutvecklingsplan som motsvarar marknadens efterfragan.

Vi utarbetar arligen en utvecklingsplan baserad pa kundens efterfragan pé specifika tekniker
eller ramverk, dar vi stravar efter att matcha konsultens ambitioner med marknadens behov.
Aven om konsulten har stor frihet att styra sin inlirningsvig, erbjuder vi stéd och vigledning,
sarskilt till de som &r nya i branschen och kanske inte dr medvetna om vad som efterfragas, for
att sikerstilla att deras kompetensutveckling ar relevant och eftertraktad pa marknaden. —
Platschef, Foretag 7
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De ovriga fyra foretagen fokuserade mer pé att internt identifiera vilka kompetensbehov foretaget
onskade hos sina anstdllda. HR-chef pé foretag 4 delar med sig av sin strategi;

Vi arbetar strukturerat och systematiskt med kompetensutveckling, dir vi bland annat har en
karridrstege som visar hur man kan utvecklas inom konsultrollen eller mot ledarskap och
forsiljning. Tva ganger per ar haller vi malsamtal dar medarbetaren tillsammans med sin
niarmsta chef sitter 1dngsiktiga mal, upp till tva till tre ar, som sedan bryts ner pa arsbasis —
HR-chef, Foretag 4

Ett foretag framholl sin strategi for att identifiera behovet av kompetensutveckling, vilken starkt
individualiserar processen och anpassar den efter varje konsults personliga livssituation. De
implementerar en organisk metod for kompetensutveckling, dar de litar pa konsulternas befintliga
kunskapsnivéer och prioriterar att utveckla deras fardigheter genom att tilldela dem olika komplexa
uppdrag. Detta tillvigagdngssitt tar hansyn till forandringar i konsultens privatliv, sdsom att bilda
familj eller sorja en narstdendes bortgang, vilket kan paverka konsultens formaga och vilja att engagera
sig. Foretaget stravar efter att utmana konsulterna genom att placera dem i projekt som testar deras
granser och frimjar deras professionella tillvixt, samtidigt som det finns flexibilitet. Om en konsult
kinner att de inte dr redo eller av andra skil inte vill ta sig an ett komplext och utmanande uppdrag,
anstrianger sig foretaget for att erbjuda alternativ som 4r mer anpassade till konsultens nuvarande
situation och komfortniva.

Det ar en unik utmaning for oss som ett konsultbolag att balansera individens utvecklingsbehov
med att erbjuda utmanande uppdrag. Vart mal ar att stodja och hjilpa vara konsulter att hitta
ratt viag for deras karridr genom att ibland placera dem i uppdrag som striacker deras
kompetenser for att frimja larande och utveckling. Denna strategi varierar dock stort 6ver tid
och individuella omsténdigheter. Exempelvis kan smébarnsforildrar 6nska mindre kravande
uppdrag for att balansera livets andra utmaningar. Var flexibilitet tillater oss att anpassa oss till
dessa fordndrade behov, si att en konsult som senare soker storre utmaningar kan fa
mojligheter som matchar deras nya ambitioner. Detta visar pa var formaga att individanpassa
karriarvagar och utvecklingsmojligheter. — HR-chef, Foretag 6

5.2 Utmaningar med kompetensutveckling

I en kontext dir foretagsprocesser ofta stills infor en mangfald av utmaningar, vilka kan innefatta
hinder, svarigheter med att implementera teori i praktik, eller till och med identifieringsproblem, ar det
av intresse att notera att foretag standigt konfronteras med sddana utmaningar i ndgon form. I ljuset av
denna insikt valde denna studie att systematiskt samla in primardata relaterad till detta &mne.

En utmaning som flera informanter framhévde var perioder av inaktivitet, vilket inom branschen kallas
att sitta bdnkad, nir konsulter vantar pa nya uppdrag. Att stimulera och engagera konsulterna under
saddana perioder framstér dirmed som en direkt uppgift for foretagen att 16sa. Ett foretag betonar att
dessa perioder faktiskt kan utgéra mojligheter for medarbetarna att utbilda sig och utvecklas. Denna
synpunkt forstarks av Kompetenschef pa foretag 7, som anser att sddana tider utgor optimala tillfallen
for kompetensutveckling pa grund av den tillgingliga tiden. Emellertid ar det vart att notera att flera
informanter inte ser denna mojlighet. “Det ar vil den storsta utmaningen vi ser generellt, liksom att fa
till tiden till sjdlva utvecklingen.” — HR-chef, Foretag 5
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En annan aterkommande utmaning ar kopplad till tidsaspekten av kompetensutveckling.
Informanterna framhéiver den begransade tiden tillgdnglig for kompetensutveckling av konsulter och
den svarighet som uppstir vid forsok att balansera arbetstid med kunduppdrag och personlig
utveckling. En av orsakerna till denna utmaning ar att tiden for lirande ofta maste tas frdn den icke-
fakturerbara arbetstiden, vilket hindrar konsulterna fran att dgna sig &t utveckling parallellt med sina
fakturerade kunduppdrag. Denna prioritering av kundens betalda tid lyfts fram av flera foretag och kan
ocksa kopplas till féretagens resursbegransningar och ekonomiska situation. “Det blir ju mycket tid som
kan gé forlorad gentemot kunden och darfor blir det utanfor arbetstid.” — Kompetenschef, Foretag 2.

Att harmonisera foretagets behov och mal med medarbetarnas individuella 6nskemal ses av ménga som
en central komponent for foretagets framgang. Trots detta framkommer det fran informanternas svar i
intervju att detta inte alltid uppnés till fullo. Ett foretag som klassificeras som ett mindre IT-
konsultféretag, exemplifierar detta genom att pipeka att medarbetarnas krav pd kompetensutveckling
inte alltid kan tillgodoses med foretagets tillgdngliga resurser, sirskilt nar medarbetaren redan har en
hog kompetensniva. Denna balansgidng mellan medarbetares onskemél och kundens behov dr en
aterkommande utmaning, vilket betonas av foretag 4. “Utmaningen ar att faktiskt hinna
kompetensutveckla samtidigt som du har en férviantan frdn kund att f en leverans pa de har 40
timmarna i veckan.” — HR-chef, Foretag 4

Forutom att avsitta resurser for planering och genomférande av kompetensutveckling och moéta dess
utmaningar, finns det indikationer pa att efterarbetet ocksa kan utgora en betydande utmaning. Detta
pépekas av tva foretag som framhéver att kompetensutvecklingsinitiativ kraver noggrann uppf6ljning
for att sdkerstilla att de inte bara ar givande for medarbetarna utan ocksa ger 1angsiktig avkastning for
foretagets samlade kompetenskapital. Ett foretag menar att detta hanteras bast genom att synliggora
och belona kompetensutvecklingsinsatser.

5.3 Utvirdering av kompetensutvecklingsinsatser

Att genomfbéra noggrann utviardering av insatser eller processer, bade under planerings- och
implementeringsfasen, ar en central aspekt av foretagsverksamhet, avseende bade hanteringen av nya
utmaningar och forbattringen av befintliga atgdrder. Med denna insikt som bakgrund bedémdes det
som betydelsefullt att samla in data inom detta amnesomrade.

En gemensam namnare bland flera av informanterna som deltog i intervjuerna var att certifieringar
betraktades som den mest konkreta formen av utvirdering for kompetensutvecklingsinsatser som
foretagen tillampade. Till exempel beriattar Kompetenschef pa Foretag 7 att certifieringar anviands
flitigt, sarskilt sedan foretaget forviarvades och fick tillgang till en bredare plattform med fler kurser och
certifieringar. "Det ar lattare att mita kunskap med certifieringar, da ser vi ju alltsd att det ar klart,"
forklarar Kompetenschefen.

Samtidigt finns det en utmaning nar det géller att mita effekterna direkt efter en utbildning, vilket lyfts
fram av HR-chef pa Foretag 6. Denne betonar att utvirdering av utbildningsinsatser méste genomf6ras
over tid for att sdkerstilla att den anstillda har forvarvat den kunskap som utbildningen syftar till att
ge. For detta andamal nyttjar Foretag 6 de regelbundna utvecklingssamtal som dger rum under ret
mellan chef och anstilld. Att anvinda utvecklingssamtal eller 1:1-samtal som ett gemensamt verktyg for
utvardering dr ocksé en aterkommande praxis som flera informanter ndmner. I dessa samtal utvarderas
inte bara den anstélldas kompetens, utan ocksé deras mél och hur dessa harmoniserar med foretagets
overgripande mal, enligt HR-chef pa Foretag 1. Detta betonas dven av HR-generalist pa Foretag 5:
"Uppfoljning ir inte bara en friga om individuell prestation utan ocksd om samarbete mellan ledare
och medarbetare med avseende pé foretagets utveckling."
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Trots dessa insatser for att folja upp kompetensutvecklingen hos de anstillda pa de IT-konsultforetag
som intervjuats finns det en minoritet av informanter som indikerar att deras féretag inte har nagra
etablerade utvarderingsprocesser. HR-chefen, pa Foretag 3 papekar att det inte finns nagra formella
utviarderingar av kompetensutveckling utan att detta i stillet sker kontinuerligt i konsultens dagliga
arbete. En direkt anledning till detta, enligt respondenten, &r att foretagets storlek fortfarande ar relativt
liten och sddana processer dnnu inte har implementerats.

5.4 Framtida kompetensbehov inom IT-konsultbranschen

Uppf6ljning och utvirdering av kompetensutvecklingsinsatser ar en naturlig del i arbetet med att
synliggora resultat men det ger ocksa foretag en god syn pa vad som kan forbéttras och vara visentligt
framover, i framtida insatser.

Ett omrade som samtliga informanter ansag vara av visentlig betydelse inom IT-konsultbranschen i
framtiden var Al och att det finns en tendens att branschen kommer spricka. HR-generalist pa Foretag
2 utvecklar: “Det ar mycket arbeten som inte kommer tas 6ver men som kommer justeras si att jag
kanske inte ar den som sitter och kodar utan den som ser till att kodningen héller”. Ut6ver detta ndimner
bland andra HR-chef pa Foretag 6 att den vixande betydelsen av Al och relaterade teknologier kommer
kriva en allt storre anpassning till forandringar i arbetet med konsulter. Respondenten menar vidare
att de etiska 6verviganden som Al innebir, i friga om vilka arbetsuppgifter Al kan och bor ersitta, utger
ett behov av framtida policyer och ramverk for navigering.

Man maste ocksad komma ihag baksidan av Al. Det ar ju nagonstans vi som har skapat det och
vi som har skapat den information som Al har, dar finns det manga fragor kring hur vi ska
skydda individer, men ocksa vad vi faktiskt ska tro pa nir Al far en fraga och kommer med ett
svar” — HR-chef, Foretag 6

Detta reflekteras av en liknande tankegéng fran kompetenschefen pa Foretag 2, som podngterar
nodvindigheten av att hélla sig uppdaterad inom ny teknik samtidigt som man bibehaller
branschkunskapen, med tanke p& den IT-branschens rykte for snabba forandringar. HR-ansvarig pé
Foretag 8 noterar ocksa ett vixande behov av att utveckla mjuka fardigheter sasom kommunikation och
ledarskap for att mota de oOkande kraven inom konsultbranschen. Denna mjuka syn pa
kompetensutveckling styrks dven av HR-generalist pa Foretag 3 som ndmner det informella larandet
kollegor emellan som vasentligt, att utoka detta for att konsulterna ska kinna gemenskap i sitt larande,
isitt arbete. Men for att detta ska fungera i praktiken krivs dven en mer formell formalia. Detta menar
HR-chef pid Foretag 1 som tar upp behovet att tydliggora forvantningar och mél pd den anstéllda
konsulten; “Det ar ju viktigt for medarbetarna att veta, vad forvintas av mig? Vad behdver jag gora for
att komma dit? Det gar liksom inte att sitta och vara n6jd.” — HR-chef, Foretag 1
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6. Diskussion

Detta avsnitt presenterar en diskussion om studiens resultat i relation till vad tidigare forskning och
teori har visat. Foljaktligen fors en metoddiskussion ddr for- och nackdelar vigs samman.

6.1 Resultatdiskussion kopplat till tidigare forskning

Syftet med denna studie var att undersoka hur IT-konsultforetag planerar, arbetar och utvirderar
kompetensutveckling. Forskningsfragor vi undersokte var vilka metoder och strategier IT-
konsultféretag anviander for att frimja och implementera kompetensutveckling? Vilka utmaningar ser
informanterna med detta och hur utvirderas effektiviteten av utvecklingsinsatser? Samt vilka
kompetensutvecklingsinsatser informanterna ser som vésentliga for framtiden? Vi har baserat detta pa
de elva informanter som deltagit erhéllit olika synvinklar och tankar kopplat till studiens syfte och
fragestillningar.

6.1.1. Kompetensutveckling

Studien belyser en tydlig tendens mot prioritering av kompetensutveckling inom IT-konsultindustrin.
Trots denna generella trend framgér det att implementeringen av strategier och ramverk for
kompetensutveckling varierar mellan olika enheter inom sektorn. Informanternas beréttelser vittnar
om avsaknaden av strikta strukturer gillande dessa ramverk, istéllet betonas en flexibel metodik dar
insikter fran interaktioner med béade befintliga och potentiella kunder integreras for att identifiera
framtida kompetensbehov. Genom att ssammanviva dessa insikter med organisationens 6vergripande
strategiska malsattningar samt de individuella karridrambitionerna hos konsulterna, stravar foretagen
efter att skapa skrdddarsydda och lingsiktiga utvecklingsplaner. Denna anpassningsbara ansats
understryker vikten av att balansera marknadens krav med bade individuella och organisatoriska
aspirationer, vilket bidrar till en dynamisk och framéatblickande kompetensutvecklingsmiljo.

Samtidigt ndimnde tre foretag att de utgick fran den populdra modellen 70-20-10 och att den anviands
som en strukturell ram. Denna modell foresprakar att 70% av larandet kommer fran arbetsrelaterade
erfarenheter, 20% fran interaktion med andra, och 10% fran formella utbildningstillfillen. Strategin
reflekteras aven av bade Clardy (2018) och Johnson et al. (2018) som erkdnner modellens relevans men
varnar for en alltfor stelbent tillimpning utan att beakta lirandeprocessens komplexitet. Harding
(2022) betonar behovet av en balanserad metod som omfattar formellt, socialt och erfarenhetsbaserat
larande for effektiv kompetensutveckling. Trots dess breda acceptans bland foretagen, lyfter vissa
informanter fram utmaningen i att méta effekten av erfarenhets- och socialt larande. Detta pekar pa en
mojlig missanpassning med Morgan (2019) som understryker det informella liarandets betydelse i
kompetensutveckling. Denna beroende péd 70-20-10-modellen understryker industrins erkinnande av
larandets mangfaldiga vigar. Utmaningen att kvantifiera informellt larandes effektivitet antyder dock
behovet av mer nyanserade verktyg som kan fanga in larandeupplevelserna mer heltickande dn formell
utbildning.

Resultaten visar pa en tydlig insats frin foretagen att arrangera informella tillfillen for lirande som
lunchpresentationer och digitala sdndningar. Dessa initiativ tjanar som plattformar for
kunskapsdelning och kollegialt 1drande, vilket &r i linje med tidigare forskningsresultat som betonar
vikten av informellt lirande inom organisationer (Eraut, 2007). Sddana informella tillfallen méjliggor
spontan kunskapsoverforing och erfarenhetsutbyte, vilket kan vara avgorande for att hélla sig
uppdaterad med snabbt fordnderliga kompetenskrav inom IT-sektorn.
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Foretag 1 anvander sig av interna plattformar for att dela digitala sindningar som konsulerna kan fa
tillgdng till for att kunna spela in och dela med sig av sina kunskaper understryker vikten av teknologi i
att stodja kontinuerligt larande och kunskapsdelning. Detta dterspeglar forskning som visar pa digitala
verktygs potential att bredda tillgdngen till ldrande och mojliggora mer flexibla ldrandeformat
(Hrastinski, 2019).

Foretagens betoning pa att skapa en trygg och sammanhéllen foretagskultur framhiver en bredare
forstaelse av kompetensutveckling som inte enbart fokuserar pa tekniska fardigheter utan dven pa social
kompetens och vidlméaende. Tidigare forskning stoder denna syn, dar psykologisk sdkerhet pa
arbetsplatsen har visats frimja 6ppenhet och larande, dd medarbetare kinner sig mer bendgna att dela
med sig av idéer och ldra av varandra (Edmondson, 1999). Aktiviteter utanfor arbetet, sdsom
gemensamma umgingen och spelkvillar, bidrar till att bygga relationer och fortroende mellan kollegor,
vilket dr fundamentalt for en ldrande organisation. Genom att analysera foretagens strategier for
kompetensutveckling, frin arrangemang av informella lar tillfallen till skapandet av en trygg
arbetsmiljo, framgér det att kompetensutveckling dr en méngfacetterad process. Den striacker sig
bortom formell utbildning och omfattar dven de mjukare aspekterna av arbetslivet, sdsom kultur, social
interaktion och psykologiskt vilbefinnande. En bredd approach till kompetensutveckling, som
inkluderar bade formella och informella metoder samt fokus pé arbetsmiljon, kan vara avgorande for
att bygga en motstindskraftig och larande organisation som kan navigera i ett stindigt foranderligt
teknologiskt landskap.

Samtliga foretag erkdnner vikten av att anpassa kompetensinitiativ till den individuella livssituationen
och erbjuder dirfor flexibla larandevigar for att tillmotesgd anstilldas behov. Nilsson et al. (2018)
introducerar konceptet larberedskap, vilket understryker personliga faktorers signifikanta roll i
individers engagemang i lirande. Trots strdvan efter individuellt lirande, upplever flera foretag
utmaningar med att uppfylla alla anstilldas unika 6nskemal, vilket visar pa svarigheter att erbjuda
fullstindigt  individualiserade = kompetensutvecklingsplaner. =~ Foretagen har en  méingd
kompetenshéjande aktiviteter sdsom forelasningar, workshops och dven en kompetensportal med
kurser och material anpassade bédde till foretagets mél och medarbetarnas personliga utveckling.
Samtidigt som nigra av foretagen dven erbjuder kurser i personligutveckling sdsom stresshantering och
tidsoptimering med mera. Denna diversifierade tillgang till larande, som av Foretag 6 dven omfattar
anpassning av uppdrag baserat pa konsulternas livssituationer, reflekterar en stravan efter att balansera
organisatoriska mal med individuellt vilbefinnande, vilket 6kar trivsel och effektivitet.

6.1.2 Identifiering av kompetensutvecklingsbehov

Resultaten fran intervjuerna indikerar ett diversifierat tillvigagangssitt bland IT-konsultforetag for att
identifiera och mota kompetensutvecklingsbehov. Denna mangfald reflekterar en balans mellan att
forutse framtida marknadskrav och att anpassa kompetensutvecklingsinsatser till individens behov och
situationer. En del foretag betonar vikten av att samrada med kunder for att skapa en utvecklingsplan
som speglar efterfrigade kompetenser, vilket inte bara frimjar relevansen av kompetensutvecklingen
utan ocksé sikerstiller att konsulternas fardigheter 4r marknadsmaéssiga. Denna strategi, som betonar
samarbete mellan konsult och foretag, ar i linje med Wallo (2019) som understryker vikten av att
proaktivt anpassa kompetensutveckling till badde nuvarande och framtida behov inom
arbetsmarknaden. Andra foretag fokuserar mer pa intern identifiering av kompetensbehov, genom att
etablera strukturerade karridrstegar och regelbundna maélsamtal. Denna metodik betonar en
systematisk och mélinriktad approach till kompetensutveckling, dar individens langsiktiga karridrsmal
star i centrum. Genom att integrera dessa mal med foretagets behov, kan kompetensutvecklingen
mojligen bli relevant bade for den individuella konsulten sévél som for foretagets strategiska riktning.
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6.1.5 Utmaningar med kompetensutveckling

Syftet med foreliggande rapport dr dock att gé ett steg lingre en att bara konstatera att hur
kompetensutveckling och dess insatser sker och identifieras. Avsikten ar ocksd att forstd vilka
utmaningar och motstidnd detta moter, hur resultatet av insatser f6ljs upp samt vilka framtida behov
som star for dorren (Wallo et al, 2020; Wallo et al, 2019; Ali et al, 2021; Graubner & Richter, 2003).
Resultatet visar pa att en aterkommande utmaning inom kompetensutveckling adr kopplad till
tidsaspekten. Informanterna betonar den begrinsade tillgdngliga tiden for konsulternas utveckling och
den svarighet som uppstar nir man forsoker balansera arbetstid med kunduppdrag och personlig
utveckling. Det beror delvis pa att larandet ofta méste ske under den icke-fakturerbara arbetstiden,
vilket hindrar konsulterna frén att d4gna sig at utveckling parallellt med sina fakturerade kunduppdrag.
Detta kan forklaras utifran det Graubner och Richter (2003) lyfter om att kraven fran kunder blivit allt
storre inom konsultbranschen och att dessa ménga génger grundar sig i ett okat tryck pa
implementeringsférmaga. En ytterst svar utmaning att méta och som vi menar kan kréva en balans
savil som en tydlig kommunikation mellan kund och konsult kring forvintningar och behov.

Harmoniseringen av foretagets behov och mal med medarbetarnas individuella 6nskemal betraktas
som avgorande for framgéng bland informanterna, men det framgéar samtidigt att detta inte alltid
uppnas till fullo. Mindre IT-konsultféretag som exempelvis Foretag 1 papekar att medarbetarnas krav
pa kompetensutveckling inte alltid kan tillgodoses med tillgéngliga resurser, sarskilt ndr medarbetaren
redan har en hog kompetensniva. Wallo et al. (2020) lyfter i sin forskning detta som en tydlig utmaning,
att justera utvecklingsstrategierna till foretagets 6vergripande maél. For att mo6ta detta kravs en holistisk
syn menar Wallo et al. (2020), en syn som inte enbart ser individuell tillvixt utan dven organisatorisk
framgang 6ver tid. Och att informanterna innehar en medvetenhet ar tydligt, bland annat understryker
Foretag 7 och Foretag 8 vikten av noggrann uppfoljning for att sdkerstdlla att
kompetensutvecklingsinitiativen inte bara gynnar medarbetarna utan ocksé ger langsiktig avkastning
for foretagets samlade kompetenskapital. Samtidigt menar Wallo et al. (2020) att denna strategi kraver
specifika utviarderingsmetoder, i syfte att exploatera ifall insatsen ger avkastning.

6.1.6 Utvardering av kompetensutvecklingsinsatser

Resultatet visar att certifieringar betraktas som den mest konkreta formen av utvirdering for
kompetensutvecklingsinsatser enligt flera informanterna. Detta lyfter Wallo (2020) som den linjara
larandeprocessen dar syftet ar att tilligna sig ett visst innehall och kunskap som fyller ett gap.
Exempelvis framhéller Kompetenschefen pa Foretag 7 att certifieringar anvands flitigt och anses vara
ett effektivt sitt att méta kunskap. Forskningen gar pa samma linje, den formella utbildningen ar viktig.
Samtidigt finns en betoning pé att de praktiska erfarenheterna spelar en storre roll (Morgan, 2019).
Aven Wallo et al. (2019) belyser det praktiska, de menar att den linjira processen séllan problematiseras
utifran ifall validitet uppnas, méts det som bor matas?

Problematiken med att méta effekterna pa lang sikt som Wallo et al. (2019) lyfter har dven papekats av
informanterna, bland annat av HR-chef pa Foretag 6 som menar att se faktiska resultat av insatser inte
alltid ar s& enkelt som det framstér. For att sdkerstélla kunskapsforvirvet 6ver tid anvander Foretag 6
darfor regelbundna utvecklingssamtal mellan chef och anstilld. Dessa samtal anviands ocksé av flera
andra foretag i studien som ett verktyg for utvardering, dar bade kompetens och mél harmoniseras med
foretagets 6vergripande mal. Att detta tankesatt dven det aterfinns i forskning ar tydligt. Bland annat
gar det i linje med att foretag bor inrikta sig pa att aktivt bidra till de organisatoriska mélen och
framgangarna, vilket Wallo et al. (2020) beskriver. Att flera foretag som studien undersokt arbetar
aktivt med utvirdering pa kort sikt, certifieringar och liknande, sdvil som med uppfoljning pa lang sikt,
forstaelse for kunskapen, ar ett positivt tecken pa att utvecklingen sker i ritt riktning. Speciellt i
forhallande till det Wallo et al. (2019) lyfter att foretag mycket sillan bedomer effekter av
kompetensutvecklingsinsatser pa lang sikt.
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Att flera av de studerade foretagen inte foljer denna typ av modell dr dock viktigt att betona. Det visade
resultatet som indikerade att en minoritet av foretagen helt saknar etablerade uppfoljningsprocesser,
sarskilt bland de mindre foretag dir informella utvarderingar ofta sker kontinuerligt i den dagliga
arbetsmiljon. En strategi som samtidigt enligt flera kritiker av 4-stegsmodellen for utvirdering av
kompetensutvecklingsinsatser lyfter som gynnsam. De menar att i stillet for att se ldrandet som en
linjar process dir det sociala inte problematiseras, bor i stéllet vikt ligga vida att lirande ar en
kontinuerlig och social process (Billett, 2004; Evans et al., 2006; Fuller & Unwin, 2011).

Men trots detta kvarstér frigan kring varfor denna minoritet inte arbetar med matning och utviardering?
Wallo et al. (2019) stéller sig samma fraga och beskriver att ett antal faktorer kan spela in, vissa mer dn
andra. En av dessa ror chefer och ledning och den potentiella kunskapsbrist for vilka metoder for
utvardering som bor anvindas. En annan ar att HR-medarbetare, likt ledning och chefer, dven de saknar
kunskap eller att efterfragan fran ledning och chefer for utviardering inte finns (Wallo et al., 2019). Av
resultatet att tolka finns det beldgg for att dessa faktorer spelar in. Att foretagen ndmner sin storlek som
ett hinder kan kopplas till att samtidigt inte inneha tillrackligt med resurser och darmed &ven en
kunskapsbrist for utvardering av kompetensutvecklingsinsatser. En naturlig friga uppstéar dock; hur
kan foretag operera med informellt lirande nar det inte finns en grund i ett formellt larande?
Forskningen kanske &n en ging har svar; vikten ligger vid att skapa en miljo som stodjer bada typer av
larande, dir den ena inte nodvandigtvis dr av storre betydelse dn den andra (Edmondson, 1999;
Morgan, 2019).

6.1.7 Framtida kompetensbehov inom IT-konsultbranschen

Resultaten av studien indikerar att flera foretag uttryckte en enhaéllig asikt rorande betydelsen av att
bedoma och utvirdera insatser for att forutse framtida kompetensbehov. Dessutom delade flera foretag
synen pa vikten av att halla sig ajour med den senaste tekniken samtidigt som de behéiller sin
branschkunskap, atgiarder som anses nddvandiga for att effektivt bemota branschens krav pa snabba
forandringar. Denna samlade synpunkt bland informanterna tyder pa en utbredd medvetenhet om den
utmanande karaktéren i IT- och konsultbranschen. Denna insikt aterspeglas dven i tidigare forskning,
dar Li (2022) lyfter fram den snabba teknologiska utvecklingen som en primér orsak till brist pé
kompetens och kunskap inom IT-branschen.

Vidare framhaver flera informanter behovet av att anpassa sig till teknologiska fordndringar och
hantera de etiska Overvigandena kring artificiell intelligens (AI) i kommande insatser for
kompetensutveckling. En mojlig forklaring till denna syn pa Al, som anses vara viasentlig men samtidigt
utmanande, identifieras i forskningen av Ge et al. (2022), dir det betonas att frigor sdsom
datasekretess, lagstiftning och reglering utgor komplexa utmaningar som ar nodviandiga for att
sikerstilla att anvindningen av AI forblir kontrollerad och ansvarsfull. Dessutom delar flera
informanter uppfattningen att implementeringen av Al i arbetslivet 4r av avgorande betydelse for
framtiden. Denna stindpunkt delas av en rapport frin Deloitte (2020), som pekar pé att branscher i allt
storre utstrickning omfamnar AI och att bdde anvidndare och icke-anvindare bor utforska nya
mojligheter for att sikerstilla en langsiktig framgang.

A andra sidan visar resultaten att framtida kompetensbehov inte enbart fokuserar pa tekniska aspekter
utan ocksd inkluderar betydelsen av mjuka fardigheter sésom kommunikation, ledarskap och informellt
larande. Detta betonas av informanterna som en strategi for att mota de 6kande kraven inom
konsultbranschen samtidigt som det frimjar en 6kad samhorighet pé arbetsplatsen. Denna
synkroniseras med Edmondsons (1999) forskning som understryker vikten av en 6ppen larandemiljo
och en larandekultur dar medarbetare kianner sig trygga med béade sina arbetsuppgifter och sina ledare,
samtidigt som det finns en fast struktur fér formellt lirande. Dessutom pekar annan forskning,
exempelvis av Eraut (2007), pa att informella larmiljoer kan fungera som en spontan och mer flexibel
plattform for kunskapséverforing.
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6.2 Metoddiskussion

Var studie genomférdes med semistrukturerade intervjuer, vilket vi i efterhand kan konstatera var ett
lampligt val. Denna metod tillat oss att stilla specifika fragor samtidigt som vi behdll flexibiliteten att
folja upp med ytterligare fragor baserat pa informanternas svar. Detta var sarskilt virdefullt da vissa
informanter anvinde sig av svepande och 6vergripande sprak, vilket kravde att vi anpassade véra fragor
for att erhélla mer konkreta svar.

I samband med arbetet inség vi att urvalet av informanter, bestdende av individer med roller som HR,
HR-chefer, platschef samt kompetenschefer var givande for studiens syfte. Dessa informanter bidrog
med insikter som var direkt relevanta for vara forskningsfragor. Fran borjan kontaktades omkring 100
IT-konsultféretag, varav vi fick respons frén cirka 8 olika organisationer. Vilket ledde till att vi
inkluderade ett brett spann av foretag i olika storlekar i var studie. Vi ar medvetna om att detta urval
kan péverka studiens generaliserbarhet. Dock ansig vi, med tanke pa den begriansade tidsramen, att
detta tillvigagingssatt var nodvandigt. Foretagsstorlek kan péverka tillvigagdngssittet for
kompetensutveckling samt vilka resurser som finns tillgdngliga. Dock menar vi att de grundlidggande
principerna for kompetensutveckling dr konsekventa och oberoende av foretagets storlek.
Vi vill dven lyfta fram ojaimnheten i urvalsprocessen, dir vi kombinerade intervjuer med HR och
konsultchefer pa vissa foretag, men endast med HR-personal och platschef pd andra. Syftet var att
jamfora strategiska mot verkliga perspektiv pad kompetensutveckling. Detta inkonsekventa urval kan
leda till en systematisk bias och paverka studiens tillforlitlighet och generaliserbarhet (Bryman, 2018).
Genom att intervjua bade HR och kompetenschefer gav oss en djupare forstaelse, vilket var i linje med
var ursprungliga ambition. Tidsbegransningar och begriansad tillgadng till olika informanter hos de
forsta foretagen som kontaktade oss ledde till att vi inte alltid kunde inkludera bdde HR- och
kompetenschefer i var studie.

Intervjuerna, som varade mellan 30 och 45 minuter, gav oss tillrackligt med tid att f& information om
hur féretagen arbetade med kompetensutveckling. Vi genomforde fyra intervjuer pa plats dar vi spelade
in samtalen med en mobiltelefon varav resten skedde digitalt. Denscombe (2018) understryker vikten
av att beakta potentiella skillnader mellan fysiska och digitala intervjuer. Trots potentiella
begransningar med digitala intervjuer, sarskilt betraffande icke-verbal kommunikation, kinde vi att
detta inte paverkade kvaliteten pd insamlade data. Under en intervju uppstod dock problem med
internetanslutningen, vilket resulterade i att intervjun genomfordes utan videoldank vilket dven
forsvarade majligheten att stélla foljdfragor utan att avbryta varandra, eftersom det var mer utmanande
att tolka nér respondenten hade en paus eller avslutat sitt svar. Denna begransning kan ha paverkat
kvaliteten pd intervjun. Intervjuerna som genomférdes pa lank mojliggjorde inspelning och
transkribering direkt i Teams medan samtalen som spelades in vid fysiskt moéte transkriberades med
hjalp av Microsoft Word i efterhand. Denna process med att transkribera intervjuerna med hjilp av
Word och Teams uppenbarade initialt vissa fel i transkriberingarna, men genom att lyssna igenom
samtalen, parallellt som transkriberingarna noggrant korrigerades och granskades, sa sakerstilldes att
inga felaktigheter fanns med i den slutliga data. Detta tidiga arbete med datamaterialet gjorde att vi
bekantades vil med data och underliattade arbetet nir vi pAborjade den tematiska analysen.

Tematisk analys valdes som metod for att strukturera data, en process som f6ljde metodik av Braun &
Clarke (2006) och som sikerstéllde att potentiellt viktig information inte gick forlorad. Anvandningen
av Miro, en digital plattform for att organisera och koda data visade sig vara mycket effektiv. Genom att
tilldela varje respondent en unik fiarg pa deras digitala post-it-lappar kunde vi enkelt organisera och
sammanfora data till tydliga teman.
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7. Slutsats

I detta avsnitt presenteras slutsatser foljt av forslag pé vidare forskning for kompetensutveckling
inom IT-konsultbranschen.

I den har studien framhivs kompetensutveckling som en kritisk faktor som Gverstiger den enskilde
individens ambitioner och framstar som en strategisk tillgdng for IT-konsultforetag. Det framkommer
att IT-konsultféretagens forméga att anpassa sig till snabba teknologiska fordndringar och skiftande
marknadskrav ar intimt férknippad med deras strategier for kompetensutveckling. Effektiv anpassning
kraver en vilavvagd strategi som kombinerar framtidsspaning av kompetensbehov genom en néra
dialog med kunder med utformningen av skriddarsydda utvecklingsplaner. Dessa planer maéste
aterspegla bade de anstilldas individuella ambitioner och foretagets strategiska malsattningar. En
framgéngsrik tillimpning av dessa strategier ar avgorande for IT-konsultforetags uthallighet och
konkurrenskraft pé lang sikt.

Studiens resultat visar dven betydelsen av flexibilitet och individualisering inom kompetensutveckling
for IT-konsultforetag. Genom att tillhandahaélla ett brett utbud av mgjligheter till lirande, badde genom
formella- savil som informella lartillfallen, mojliggors ett mote av de anstilldas unika behov och
livssituationer. Denna metodik stiarker inte bara den individuella kompetensutvecklingen utan dven
aktorers kapacitet att snabbt anpassa sig till nya teknologier och arbetsmetoder.

Trots de uppenbara fordelarna med kompetensutveckling framtrdder &dven utmaningar for IT-
konsultféretag, sdsom att hitta en balans mellan kundprojekt och tid avsatt for lirande, samt
svarigheten att kvantifiera effekterna av utvecklingsinsatser. Dessa utmaningar framhéver
nodvindigheten av en lopande dialog mellan alla involverade parter for att sikerstilla att
kompetensutvecklingsatgarderna ar bade relevanta och effektiva. Vidare visar resultaten pa att det finns
ett behov av att utveckla kompetenser inom nya teknikomraden som artificiell intelligens, samt mjuka
fardigheter och anpassningsformaga, vilket pekar pa centrala omraden for framtida kompetensforvarv
inom IT-konsultféretag.

Avslutningsvis vill vi betona vikten for IT-konsultforetag av att anta ett holistiskt angreppssitt till
kompetensutveckling, dar det finns en harmoni mellan de anstélldas personliga utvecklingsmal och
foretagets strategiska ambitioner. Detta kraver engagemang fran samtliga nivier inom organisationen
samt en insikt om att lirande ar en stidndig process, vilket ar essentiellt f6r bade individuell utveckling
och organisatorisk innovation.

7.1 Forslag till vidare forskning

For framtida forskning foreslar vi en djupare undersokning av effektiva metoder for att integrera och
utvirdera kompetensutvecklingsinsatser, sirskilt i relation till informellt lirande. En annan central
forskningsfrdga dr undersokningen av psykologisk sdkerhetsroll, sarskilt dess formaga att skapa en
arbetsmiljo diar medarbetare kidnner sig trygga nog att 6ppet dela med sig av individuell kunskap,
acceptera och lara sig av sina misstag, samt att aktivt lira av varandras erfarenheter och perspektiv.
Denna forskningsinriktning kan inkludera att undersoka hur foretagskultur, ledarskapsstilar, och
feedbackmekanismer bidrar till att skapa en milj6 dir larande ar en naturlig och viarderad del av det
dagliga arbetet. Att forstd dessa dynamiker kan ge djupare insikter i hur man effektivt implementerar
och underhéller kompetensutvecklingsprogram som inte bara fokuserar pa tekniska fardigheter utan
ocksé pa att utveckla en kultur som stoder kontinuerligt larande och anpassning.
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9. Bilagor
Bilaga 1 - Informationsbrev

Information om arbetet med kompetensutveckling

Syfte

Du tillfragas harmed att delta i en studie som behandlar kompetensutveckling inom konsultbranschen.
Mer specifikt syftar studien till att utforska hur ert foretag identifierar och moéter behoven av
kompetensutveckling hos sina anstéllda och hur detta bidrar till bade en individuell utveckling och
framgang for organisationen. Denna studie genomfors av tvé studenter pa Personalvetarprogrammet
vid Umea universitet som ett avslutande examensarbete. En specifik inriktning har valts pa pedagogik
och larandemiljoer i arbetet med personalfragor.

Metod och Resultat

For att genomfora denna studie kommer semistrukturerade intervjuer att anvandas. Detta innebar att
vi kommer att stdlla samma fragor till alla medverkande med ett utrymme for foljdfragor som kan
uppstd under intervjuns gang. Metoden har valts for att soka en sa djup forstéelse for amnet som majligt
och vidare 6ppna for flera olika perspektiv. Vi 6nskar att fa spela in intervjun for att underlitta senare
bearbetning, sjdlvklart med forutsattning att detta godkénns av dig som deltagare.

Resultatet av intervjun kommer att transkriberas och bearbetas pa ett analytiskt sitt for att svara pa
sjélva forskningsfragan. Transkribering av intervjun kommer att behandlas med storsta konfidentialitet
och det ar endast vi tvd studenter som kommer att ta del av personuppgifter, rostinspelningar samt
anteckningar fran intervjun. Det fiardigstillda resultatet av studien kommer att publiceras pa den
allminna publikationssidan DiVA.

Medverkan
Du som viljer att medverka i denna studie kommer att fA svara pa flertalet frigor som ror
kompetensutvecklingsarbetet vid din organisation. Intervjun kommer att ta ca 45 minuter dar 15

minuter av dessa ir avsedda for eventuella frigor och diskussioner.

Det ar viktigt att podngtera att din medverkan i studien ér helt frivilligt och du kan nir som helst
avbryta din medverkan utan att behdva ange orsak.

Vid eventuella frigor och funderingar nér du oss pa nigot av kontaktsitten nedan.

Vanliga halsningar,
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Bilaga 2. Intervjuguide

Inledning (ca. 2-3 minuter)
1. Kort presentation av intervjuarna och syftet med intervjun.
2. Informera om sekretess och hur informationen kommer att anviandas.

3. Bekrifta respondentens samtycke till inspelning och anvidndning av informationen for
forskningssyften.

Bakgrundsinformation (ca. 5 minuter)
4. Kan du beskriva din nuvarande roll och dina huvudsakliga arbetsuppgifter inom foretaget?
5.  Hur lange har du arbetat inom konsultbranschen?
Huvudfriagor (ca. 15-20 minuter)
6. Hur identifierar ditt foretag behovet av kompetensutveckling bland era anstillda?
7. Kan du beskriva de vanligaste metoderna f6r kompetensutveckling som anvénds i ditt foretag?

8.  Vilka utmaningar har ni sttt pa i kompetensutvecklingsprocessen och hur har ni hanterat
dem? Hur mater och utvirderar ni effekten av era kompetensutvecklingsinsatser?

9. Hur anpassas kompetensutvecklingen till bide individens och organisationens mél?
Avslutande Fragor (ca. 2-5 minuter)

10. Finns det ndgra omraden inom kompetensutveckling som du tror kommer att bli viktigare i
framtiden?

11.Har du négra ytterligare tankar eller kommentarer som du tror ar viktiga for var forstielse av
dmnet?

Avslutning (ca. 1-2 minuter)

12. Informera informanterna om hur de kommer att fa tillgéng till studiens resultat
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