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Det livslanga larandet ska ses som en strategisk fraga dar medarbetares personliga utveckling kan
relateras till organisationers langsiktiga framgang. Utifran denna utgangspunkt har Jimmy Jaldemark,
Peter Ohman och Peter Mozelius vid CER utvecklat och utvarderat korta flexibla teknikstédda kurser
for bank- och forsakringsanstallda. Resultaten visar att den pedagogiska modellen ger forutsattningar
for saval individuellt som organisatoriskt larande. Vidare ar kurserna kopplade till saval ledarskaps-
narvaro som social och kognitiv ndrvaro. Om olika organisationer skickar deltagare till samma kurs
kan deltagarna aven 6verféra och hamta hem idéer. Ett sadant erfarenhetsutbyte vardesatts extra
mycket. Forskningsresultaten har tidigare publicerats i tva internationella bokkapitel: “A post-
pandemic strategy to support lifelong and work-integrated learning: Rethinking pedagogy, technology,
and collaboration” (Mozelius, 2022) och “Applying community of inquiry in designing higher education
lifelong learning courses: The case of the BUFFL-project” (Jaldemark, Mozelius och Ohman, 2024).

Inledning

Den hogre utbildningens roll i férhallande till det omgivande samhallet héller pa att
forandras. Flera skdl samverkar till detta: digitaliseringen, omstruktureringen av
organisationer och fordndringar i villkoren for att utfora arbete samt politiska
initiativ.! Det handlar inte langre om att universitet och hogskolor enbart ska utbilda
yngre personer for ett framtida yrkesliv. Lika viktigt ar det livslanga larandet, det vill
sdga att yrkesverksamma personer kan kompetensutveckla sig under det att de har ett
arbete eller for att kunna ga fran ett arbete till ett annat.? Detta ska kunna ske nar
behovet pakallar och parallellt med att individerna skoter sina ordinarie arbeten.’

Ett livslangt perspektiv pa ldrande kan relateras bade till samhallets formella
utbildningssystem och till det informella larande som dagligen sker i arbetslivet. Det
gor att det behover utvecklas kurser som stodjer samhaéllets behov och att dessa kan
anpassas efter raddande forhallanden samtidigt som de bygger pa etablerade larande-
teorier.* Forutom att stodja individers larande dr det en fordel om kurserna kan
designas sa att de gor nytta pa aggregerad niva oavsett om det avser en eller flera
organisationer eller en hel bransch. Att foradla personalens kompetens blir d& en
strategisk fraga dar medarbetarnas personliga forkovran kan g& hand i hand med
organisationens och branschens langsiktiga utveckling. Knackfragan ar hur en
organisation pa basta sdtt kan understddja denna larandeprocess for sina med-
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arbetare.® De organisationer som tar sig an detta och arbetar aktivt med fragan har
sannolikt en konkurrensfordel i forhallande till de organisationer som inte tar arbetet
med kompetensutveckling pa samma allvar.®

Till f6ljd av politiska initiativ gavs svenska universitet och hogskolor mojlighet att
starta olika utvecklingsprojekt inom detta omréade. Ett av de projekt som beviljades
medel var initiativet ”“Branschutveckling hos banker och forsakringsbolag genom
flexibelt livslangt larande (BUFFL)”. Projektet, som drevs av CER med assistans av
larare vid de foretagsekonomiska enheterna vid Hogskolan Kristianstad och Uppsala
universitet, genomfordes 2019-2021 och lever vidare i form av kursverksamheten.

Denna kortrapport tar hjélp av ett ramverk kallat ”“Community of Inquiry”, som over-
satt till svenska blir “utforskande gemenskaper” och bestdr av tre narvaroformer.”
Ledarskapsndrvaro handlar om att designa och organisera kurser, underlitta dialog
och instruera kursdeltagare. Denna form av ndrvaro behdver nodvandigtvis inte
enbart inbegripa lararnas roll, &ven andra deltagare kan vara aktiva i arbetet med
design och organisering liksom i att underldtta dialoger och ta instruerande roller.
Social narvaro handlar om att ge forutsattningar for personliga och affektiva uttrycks-
satt, ett Oppet samtalsklimat samt gruppsammanhallning. Denna form av narvaro far
ndring av ledarskapsndrvaro och bidrar till att sociala uttryck kan anvandas for att
underlatta larandet. Kognitiv narvaro handlar primart om att stimulera tankandet,
undersoka information, integrera idéer och darefter komma fram till en 16sning pa det
problem som undersoks. Ledarskaps- och social ndrvaro forstirker den kognitiva
ndrvaron och forbattrar forutsattningarna for larande hos saval individen som

gruppen.

I det har fallet anvands ramverket for att i) analysera de korta, flexibla och teknik-
stodda hogskolekurser som utvecklades inom ramen for BUFFL-projektet och ii)
relatera analysen till strategiskt styrd kompetensutveckling for medarbetare och
organisationer.

Foljande forskningsfragor ligger till grund for rapporten:

e Hur kan korta flexibla hogskolekurser for livslangt larande relateras till
"utforskande gemenskaper”?

e Vilka mgjligheter och utmaningar kan relateras till strategiskt styrd
kompetensutveckling pa individ- och organisationsniva?
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Tillvdgagangssatt

BUFFL-projektet tog fasta pa bade formella och informella utgangspunkter vad galler
livslangt larande och vande sig primart till ett antal svenska banker och forsakrings-
bolag samt ett statligt pensionsverk, alla aktiva i CER-natverket.® Med en natverks-
metafor som grund utvecklades korta, flexibla och teknikstodda kurser i dialog med
dessa organisationer och utifran deras specifika behov. Arbetet utgick fran fyra
temaomraden — foretagsvardering, forandringsledning, kund- och affarsrelationer
samt verksamhetsutveckling — och resulterade i 23 kurser. Majoriteten av kurserna
omfattade en veckas heltidsstudier, men spreds ut over flera veckor for att inte
inkrdkta onodigt mycket pa deltagarnas ordinarie arbetsuppgifter. Det ingick ocksa
kurser som omfattade tva eller tre veckors heltidsstudier med reducerad studietakt.

Forutom att de som foretradde organisationerna (arbetsgivarna) foreslog teman och
deltog i utformningen av kurser, anmalde de deltagare till kurserna. De ombads ocksa
ordna sa att kursdeltagarna kunde arbeta med praktiknara uppgifter inom ramen for
kurserna. Detta koncept gar under bendamningen Bring-Your-Own-Data (BYOD) och
gor det mojligt att koppla ihop formellt och informellt larande samt teori och praktik.
Det sker genom att deltagarna tar sig an arbetsrelaterade utmaningar och analyserar
dessa med hjalp av kurslitteratur och lararnas handledning.’

De mest populédra kurserna genomfordes vid flera tillfdllen. Andra kurser gick vid ett
tillfalle och nagra kurser lockade inte tillrackligt manga kursdeltagare for att kunna
ges. I slutet av varje kurs gjordes utvarderingar som senare anvandes for att vidare-
utveckla respektive kurs och dven den overgripande pedagogiska modellen. Detta
resulterade i en forfinad och validerad modell byggd pa etablerade designprinciper
tor korta, flexibla och teknikstodda kurser. Prelimindra resultat fran projektet,
baserade pa de kursvarderingar som gjordes efter varje kurs, publicerades redan
under projektets gang som ett led i utvecklingen av den pedagogiska modellen.

Resultat

Som framgar av tabell 1 var saval utbildningsanordnaren (CER) som medverkande
arbetsgivare och kursdeltagare involverade i ledarskapsnérvarons samtliga tre faser.
Bland annat framgar att det var lattare att identifiera och utveckla kurser inom
allmanna omraden som forandringsledning an inom specifika omraden som foretags-
vardering. Ett skal till detta var den rddande sekretessen och de manga intern-
utbildningar som redan fanns i det senare fallet.
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Betraffande kursernas design och organisation visar tabellen att det rddde en vaxel-
verkan mellan medverkande parter. Bade videokonferenser och seminarier bidrog till
dialog, men det var genomgdende lag ndrvaro i de virtuella kursrummen, bland annat
till £6ljd av att kurserna var korta och gavs med reducerad studietakt. Studieguiden
blev allt mer instruerande samtidigt som inspelade foreldsningar anpassades i takt
med att projektet fortgick pa basis av inkomna synpunkter fran kursdeltagarna.

Tabell 1: Ledarskapsnarvaro och dess relation till utbildningsanordnare och arbetsgivare/kursdeltagare

Ledarskaps-
ndrvaro

Utbildningsanordnare

Arbetsgivare och kursdeltagare

Designa och

Dialoger med arbetsgivare for att identifiera

Arbetsgivarrepresentanter utbytte

organisera | gemensamma branschbehov, vilket gick erfarenheter och kom med idéer om
kurser lattare inom allmanna omraden dn inom branschgemensamma teman och
specifika omraden. forslag pa kurser.
Vad géller designprinciper var det Kursdeltagarna lamnade synpunkter
utmanande att balansera teori och praktik, pa designprinciper, framst kurs-
att utveckla introduktionsforeldsningar och | ldngd, studietakt och distributions-
korta filmer, att hantera seminarier och att form.
tillhandahalla lampligt teknikstod.
Kurserna designades efter uttryckta behov, | Arbetsgivarrepresentanternas
t.ex. en 6vergang helt till distans p.g.a. anmalningsforfarande var i flera fall
pandemin och ett fokus pa de kortaste oorganiserat. Ju mer genomtankt
kurserna, 1,5 hp, vilka var mest hanterande, desto battre utfall.
eftertraktade.
Vikten av att ha en stodfunktion klar vid Deltagarna hade kritiskt
kursstart visade sig uppenbar och det var en | konstruktiva synpunkter pa
utmaning att fa denna att fungera p.g.a. Mittuniversitetets IT-system och
deltagarnas olika behov. administrativa stod.
Underldtta | Videokonferenser, seminarier och virtuella Deltagarna medverkade aktivt vid
dialog kursrum designades for att stodja dialogen videokonferenser och seminarier,
med och mellan deltagare. men hade ldg narvaro i de virtuella
kursrummen.
Det var en nadgot ovan undervisningsform Deltagarna gavs olika forutséttningar
for vissa larare och genomgaende var det beroende pa om de fick studera pa
svart att skapa aktivitet i de virtuella arbetstid eller pa sin fritid.
kursrummen.
Instruera Studiehandledningar beskrev kursernas Deltagarna foljde studie-

upplédgg och vad som forvantades av
deltagarna. Otydligheter arbetades bort efter
hand.

Inspelade foreldsningar/filmer innehdll till
en borjan manga langa sekvenser, men
anpassades i omfattning allt eftersom.

handledningarna olika noga. De gav
aven forslag pa hur instruktionerna
skulle kunna forbéttras.

Deltagarna tog del av inspelade
forelasningar/filmer mer eller mindre
frekvent.



Vad tabell 2 framfor allt visar ar skillnader i uttryckssatt och samtalsklimat beroende
pa om kommunikationen dgde rum i tidsbundna och videobaserade seminarier eller
asynkront i virtuella kursrum. Det framgar dven att deltagare fran samma organisation
kunde stotta varandra i vardagen, vilket inte var fallet for de som fick representera en
organisation pa egen hand. Vidare gav slutseminarierna en samhorighetskansla och
ett uppskattat erfarenhetsutbyte.

Tabell 2: Social narvaro och dess relation till utbildningsanordnare och arbetsgivare/kursdeltagare

Social nirvaro

Utbildningsanordnare

Arbetsgivare och kursdeltagare

Personliga och
affektiva
uttryckssatt

C)ppet
samtalsklimat

Gruppsamman-
héllning

Det gavs goda forutsattningar for
mellanmaénsklig tvavégs-
kommunikation vid de synkrona
(tidsbundna) och videobaserade
seminarierna, men utmaningen var
storre i de asynkrona virtuella
kursrummen.

Involverande dialoger genomsyrade
de tidsbundna seminarierna, men inte
de virtuella kursrummen. Det senare
pavisar svarigheterna att skapa ett
Oppet samtalsklimat i “tidsflexibla”
forum.

Gruppsammanhallning gick att skapa
bland deltagare fran samma arbets-
givare, men det var en utmaning att
integrera deltagare fran olika arbets-
givare.

Gruppuppgifter med deltagare fran
samma organisation stiarkte grupp-
sammanhallningen bland dessa.
Lararna kunde inte motverka att
ensamma deltagare blev isolerade i
arbetet med avsedda gruppuppgifter.

Slutseminarierna gav idéoverforing
och en samhdorighetskansla pa
aggregerad niva.

Manga deltagare var aktivaide
synkrona seminarierna och gav
personligt och affektivt stod till
varandra. Daremot kunde deltagarna
inte bidra med personlig och affektiv
bekriftelse i de virtuella kursrummen.

Manga deltagare delade med sig av
idéer och erfarenheter i de tidsbundna
seminarierna, vilket bidrog till ett bra
samtalsklimat. Den korta kurstiden
och den asynkrona kommunikationen
i de virtuella kursrummen gjorde det
svart att ens uppratthalla ett samtals-
klimat i detta forum.

Deltagare som kom ensamma fran en
organisation visade sig vara sarskilt
sarbara da de sakande en naturlig
samtalspart. Dialoger online kunde
inte kompensera for detta.

De flesta arbetsgivare foljde
uppmaningen att anmala tva eller flera
deltagare, men det fanns undantag.
Det var avsevart hogre avhopps-
frekvens bland ensamma deltagare.

Mest uppskattat i kursvarderingarna
var erfarenhetsutbytet med deltagare
fran andra organisationer.

Tabell 3 visar att saval kurslitteratur, inspelade forelasningar/filmer och seminarier
som examinationsuppgifter kan kopplas till de fyra faserna i frdga om kognitiv
ndrvaro. Tabellen visar ocksa att ju battre forutsattningar som ges, desto battre utfall.
Av sarskilt stor betydelse ar kvaliteten pa de praktiknara uppgifter som deltagarna har
att arbeta med inom ramen for kursen.



Tabell 3: Kognitiv narvaro och dess relation till utbildningsanordnare och arbetsgivare/kursdeltagare

Kognitiv Utbildningsanordnare Arbetsgivare och kursdeltagare
nérvaro
Stimulera For att stimulera deltagarnas tédnkande Savil de forinspelade foreldasningarna/
tdankande producerande ldrarna forinspelade filmerna som gruppuppgifterna triggade
foreldsningar/filmer och utformade deltagarnas tankande. En synpunkt var
examinationsuppgifter som grundade att kortare inslag foredrogs framfor lange
sig pa praktiknédra och organisations- inspelningar. En annan synpunkt var att
specifik data (BYOD). valet av organisationsspecifik data
paverkade i vilken grad tankandet
stimulerades.
Undersoka | Kurslitteraturen och det pedagogiska Deltagarna laste litteraturen parallellt
information | upplagget majliggjorde informations- med att de tog del av de inspelade
inhdmtning och teoretisk forstaelse fran | foreldasningarna. Engelsksprakig litteratur
olika perspektiv. upplevdes som bra men svar att ta till sig.
Integrera Inom ramen for kursen fick deltagarna Deltagarna bearbetade idéer beskrivna i
idéer relatera organisationsspecifik data till litteraturen bade pa egen hand och till-
kurslitteraturen och diskutera detta sammans med andra deltagare. Via
under seminarierna. gruppuppgifter och seminarier
integrerades teori och praktik.
Losa Den examinerande gruppuppgiften gav | I flera fall upplevdes det utmanande att
problem deltagarna forutsattningar att forsoka koppla samman teori och praktik. Det var

16sa verkliga utmaningar pa arbets-
platsen.

Slutdiskussion

ocksa ojamn kvalitet pa de uppgifter som
deltagarna fick med sig att 16sa.

Den pedagogiska modell som utvecklades inom ramen f6r BUFFL-projektet indikerar
att ramverket for “utforskande gemenskaper” passar val for professionell utveckling
pa saval individniva som aggregerad organisationsniva. De korta, flexibla och teknik-
stodda kurserna visar att modellen ar kopplad till alla narvaroformer — ledarskaps-
ndrvaro, social narvaro och kognitiv narvaro — och samtliga underliggande faser.

Ett medskick fran kursdeltagarna var att mer arbete maste laggas pa att skapa aktivitet
i de virtuella kursrummen och att teknisk och administrativ support verkligen
fungerar. Overlag visar kursvirderingarna att de som deltog i denna hdgskole-
baserade kompetensutveckling var nojda med vad de fatt med sig fran kurserna, men
att den organisatoriska nyttan inte var lika framtradande som den individuella nyttan.
Det senare kan ses som ett uttryck for att organisationer har svart att dra nytta av dessa
kompetensutvecklingsinsatser.!!
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Larande i arbetslivet dr en komplex fraga, inte minst med tanke pa den skiljelinje som
normalt gar mellan individuellt och organisatoriskt larande. BUFFL-projektet visar att
avsaknaden av strategiska stallningstaganden gor det svart att skapa forutsattningar
for kompetensutveckling i ett organisatoriskt sammanhang. Det tycks finnas en for-
hallandevis naiv forestdllning om att individers kompetensutveckling per automatik
ar bra for organisationen. Initiativen f6ljs sillan upp och ar sallan kopplade till
verksamhetens behov. Ddrav foljer att den kompetensutveckling som kommer
medarbetarna till del, ofta pa egna initiativ, inte tas till vara mer an marginellt.!?

En kndckfrdga i arbetet med att utveckla och forddla kompetens ar lednings-
gruppernas syn pa livslangt larande och deras formaga att skapa goda forutsattningar
for detta larande. I BUFFL-projektet var genomstromningen i snitt runt 60 procent med
variation mellan olika arbetsgivare och olika kurser. Vissa deltagare upplevde en brist
pa stod och support fran den egna organisationen, vilket bland annat kom till uttryck
i form av otillracklig tid fOr att optimera larandet. I vissa fall var praktikanknytningen
svag, frimst beroende pa att de “case” som deltagarna hade med sig inte var tillrackligt
genomtankta. Inte i ndgot fall f6ljdes resultaten fran en examinerad gruppuppgift upp
av en grupp deltagare frdn samma arbetsgivare ndsta gang kursen gavs.

For att starka det organisatoriska larandet utvecklade CER en kurs i strategiskt styrd
kompetensutveckling inom ramen for BUFFL-projektet. Denna kurs genomfordes
med gott resultat i tva pilotprojekt med deltagare i ledningsfunktioner. En viktig
utgadngspunkt var att synliggora att medarbetarnas kompetensutveckling kan utgora
en resurs dven for organisatorisk utveckling. I en forlangning kan denna kurs foljas
upp med en inventering i dialogform om méjliga utbildnings- och larandeinitiativ och
sedan ligga till grund for ett gemensamt utvecklat kompetensutvecklingsprogram som
larosatet tillhandhaller och organisationen prenumererar pa under ett eller flera ar.

Av sarskild vikt forefaller det ocksa vara att kursdeltagarna ges tillfalle att stiarka sin
kognitiva ndrvaro genom att arbeta med praktiknédra ”case” inom ramen for kurserna
eftersom den sa kallade BYOD-principen gor det mdaijligt att etablera en koppling
mellan teoretiskt och praktiskt innehdll som stodjer utvecklingsprocesser pa bade
individ- och organisationsniva. Att deltagarna, inom ramen for sin egen kompetens-
utveckling, far arbeta med uppgifter som organisationen brottas med i sin vardag
kopplar det formella ldrandet till det informella larandet pa ett naturligt satt.!®
Harigenom kan personer i ledningsfunktioner dven identifiera vilka enheter och vilka
medarbetare som ar i storst behov av kompetensutveckling. Om olika organisationer
dessutom har modet att blottlagga delar av sina verksamheter och skicka deltagare till
samma kurs kan deltagarna 6verfora och hamta hem idéer. BUFFL-projektet visar att
detta erfarenhetsutbyte vardesatts extra mycket.

12 Ohman och Jaldemark (2022).
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