HOGSKOLAN KRISTIANSTAD

Institutionen for beteendevetenskap

C-uppsatsi Sociologi
(41-60) 10 poang
Ht 2005

Aras den som aras bor?

Tasindividens kompetens och erfarenhet tillvarai arbetdlivet?

Forfattare: Gerd Warnefjord
Handledare: Gudmund Jannisa

Examinator:Eduardo Naranjo



Abstract

Denna uppsats & en litteraturstudie med en mindre intervjuundersokning. Syftet &r att tareda
pad om kompetensen tillvaratas i arbetslivet. | litteraturgenomgangen har olika begrepp
angéende amnet sokts. Ett individperspektiv har anvants i analysen av @mnet. Vad som i
forsta hand intresserat mig ar att se om de organisationsforandringar som skett har medfort
nagon forandring angdende tillvaratagandet av den individuella arbetstagarens kompetens. Jag
kallar undersokningen ”Aras den som &ras bor?’. Jag har kommit fram till att det inte skett
nagon forandring som &r till det béttre for industriarbetarna. Problemen med individens
kompetens i dagens arbetsliv relateras av intervjupersonerna till de omorganisationer som
skett. Aven en okning av det sociala avstdndet namns. | stort sett tycks det som om
individerna anser att " det var béttre forr” med ”den gamla sortens’ hierarkiska organisationer.

Forslag pa nyckelord: kompetens, organisation, omorganisation, hierarkisk organisation,
arbetsliv etc.
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1. Inledning

Foreliggande uppsats har sin utgangspunkt i en undersdkning som namns i Giddens
(2001:354), och som beskriver en analys av arton foretag i USA. Dessa foretag har sedan
1926 kontinuerligt visat béttre resultat &n aktieindex. Den personalpolitiska taktiken i de
analyserade foretagen har varit att behdlla istdllet for att avskeda personalen, dven under
perioder av |&gkonjunktur. Hog personalomsattning kostar pengar och enligt Giddens finns
det undersokningar som visar att de individuella arbetstagarna i bade USA och Europa har
kvar sina arbeten i samma utstréckning nu som for tio & sedan. Men tas deras kompetens

tillvara?

Jag har gjort en omfattande litteraturundersokning foljd av en mindre intervjuundersokning.

En av intervjupersonerna sager, angaende utbildningskonto att:

Om en anstalld vill ha en utbildning skall detta ske i samrad mellan féretag och
anstalld, en utbildning dar man inte kan fa arbeta med det man har utbildat sig

till medfor bara frustration for den anstallde.

Jag vill altsa redogora for synen pa kompetens i arbetdivet ur de anstélldas perspektiv.
Utgangspunkten &r att forstka belysa problemet utifran dagens arbetsliv och pa sa sétt fa reda
pad huruvida de organisatoriska forandringar som skett har lett till ndgon forbattring for
individerna. Det finns en mangfald av litteratur om organisationer och om vilka majligheter
det finns att ta tillvara kompetens hos personalen inom en organisation. Den mesta litteraturen
ar ur organisationssynvinkel. Jag anser att det &en behdvs ett sociologiskt perspektiv. som
lyfter fram hur individerna uppfattar situationen. Det har skett, och sker fortlGpande,

forandringar hos organisationerna.

Taylorismen &r inte ensamt dominerande, den har fatt sallskap av en méngd nya

organisationsformer (Bjorkman 2002:306).

En forandring fran hierarkiska till platta organisationer har skett. Ett exempel pa en sadan
forandring &r att det idag diskuteras om teamwork. Den moderna arbetsmoralen fokuseras pa
gruppsamverkan — teamwork (Sennet 1999:138). Jag anser det vara av intresse att se huruvida
individerna tycker att det har skett en forandring i yrkeslivet och hur de i sa fall uppfattar

dennafdrandring.

Individerna ser skeende och praktik, vilket de tolkar utifran sin kontextuella verklighet.
Kanske &r det da svart for dem att forsta strategin fran beslutsfattarnai organisationerna.



Jag anser att frégan om kompetensens tillvaratagande har med engagemanget i yrket att gora,
och stéller mig fragan om individerna far ndgon respons pa framlagda forbéttringsforslag. Allt
griper in i vartannat och darfor valde jag att se om det gamla ordspraket: ” Aras den som &ras

bor” stammer.

2. Fréagestallningar och syfte

Som titeln pa uppsatsen anger & min priméra fragestalining huruvida individens kompetens
tas tillvara i dagens arbetdiv. Jag inriktar mig hérvid inte pa arbetsivet som helhet; jag
fokuserar pa industriarbete. Syftet med denna uppsats & altsa att dels undersoka huruvida
organisatoriska forandringar i arbetslivet medfort att de anstélldas kompetens tas tillvara, dels
att ifrégasatta relevansen i att individuella arbetstagare gar 1anga utbildningar for att 6ka sin
kompetens. Vad galler kompetensutveckling undersoker jag synen pa detta pa sava
organisations- som individnivd Jag ser d&en pa de faktorer som kan vara orsak till att
arbetstagares kompetens tas, dller inte tas, tillvara. Som ett sidospar gor jag dven en ansats att
belysa genusfragan.

3. Disposition

Sa hér har jag disponerat uppsatsen.

| inledningen ger jag bakgrunden till uppsatsen; dvs. ett kort resonemang om hur forandringar
inom arbetslivet paverkar individernas arbetssituation. Sedan presenteras fragestallningar och
syftet med uppsatsen; d.v.s. att undersobka huruvida individers kompetens tas tillvara. | kapitel
4 diskuteras mitt metodval; vilket foljs av en diskussion om begreppet kompetens i kapitel 5.
En genomgang av for uppsatsen relevant litteratur kommer i kap. 6, vilket sedan foljs av en
genomgang/redovisning av intervjuundersokningen i kap 7. Kapitel 8 innehaller beréttel ser av
intervjupersoner, foljt av ett personportrétt av en man som avvek fran 6vrigaintervjuade, samt
en medfoljande diskussion som utgar fran honom. Kapitel 9 innehdller resultatredovisningen.
| kap.10 finns mina reflektioner och slutsatser, och uppsatsen avslutas med en slutdiskussion i
kap. 11.



4. Metod

Da jag hosten 2005 genomforde denna studie, borjade jag med att soka i litteraturen om
begreppet kompetens och hur det definieras. Min ingang i sokandet var Traindustriavtalet,
TMF (2004) Skogs- och Trafacket om kompetensutveckling dér jag tog del av vad som sadesi
den. Bakgrunden till just detta var att jag under ett antal & arbetat inom tréindustrin, som
arbetare langst ner i hierakin och fortfarande befinner mig pa denna nivan. Dérefter sokte jag i
databaser efter ytterligare litteratur om arbetsliv och kompetens. | de bocker jag hittade sokte
jag dessutom efter amnen som &r relaterade till kompetensbegreppet, till exempel utbildning,
validering, integration, jamlikhet, organisationer och kompetensutveckling. Jag fann ett antal
relevanta rapporter och uppsatser, och aven flera bocker i @mnet. Texterna har valts utifran
hur aktuella de & och vilken relevans de har till @amnet.

Jag & medveten om att jag undersokt sekundérdata och darfor har jag gjort en beddémning av
kallornas auktoritet. En checklista av Denscombe (2000) har fdljts angdende autencitet,
trovardighet och eventuell snedvridning. Jag vill forsbka gora en hermeneutisk tolkning
byggd pa introspektion (inre askadning) och forstéelse. Forskningsdesignen & dppen och jag
inser att det under arbetets gang kommer att dyka upp variabler jag inte tankt pa att
undersoka. Intentionen & att analysera meningsinnehdllet, beréttelserna, diskursen och
konversationen, enligt Johannessen och Tuftes (2003) rekommendationer. Jag har under
processens gang varit medveten om att tolkningen av texterna paverkas av mina egna
livserfarenheter, habitus, socialisation, kulturella skillnader och tidigare arbeten.

Forfattare som kan namnas i sammanhanget & Ahrne (1994), Ellstrom (1998, 2002, 2004,
2005) och Nilsson (2003) m.fl. Ellstrém och Nilsson har gjort undersokningar pa olika foretag
och dessa undersokningar tyckte jag var intressanta att studera i relation till
kompetensbegreppet. Som ett litet sidospar gor jag dven en ansats att belysa genusfragan med
hjalp av litteratur om kvinnors arbetsliv. Angaende jamlikhetsbegreppet valde jag texter av
Marklund och Snickare (2005) samt Engstrém (2005) m.fl.

Industriarbetare var min huvudsakliga undersokningsgrupp och for att fa del av deras asikter
anvandes samtalsintervjuer dér jag formulerade fragorna sa att jag, vid behov, kunde utveckla
och forklara dem narmare. Intervjuunderstkningen &r inte sarskilt omfattande, men jag ansdg
att den behdvde goras for att jag skulle kunna anvanda mig av metodtriangulering dar
fenomenet kan undersokas ur flera perspektiv (Johannessen och Tufte 2003). Jag utformade
forst ett frageformuldr som jag testade pa bekanta. Vissa fréagor omformulerades sedan, och
sutligen kom jag fram till de sexton fragor jag anvant mig av i understkningen (se bil.x).
Intervjupersonerna & valda ur olika yrkesgrupper och aven fran olika lan, eftersom jag ville

haen sa stor spridning som majligt bade geografiskt och erfarenhetsmassigt.



5. Kompetensbegr eppet

Eftersom begreppet kompetens har en nyckelposition i det hér arbetet, vill jag ge dels en kort
teoretisk bakgrund till detta, foljt av Skogs- och Tréandustriférbundets mer pragmatiskt
baserade definitioner, samt intervjupersonernas personliga och erfarenhetsbaserade tankar

kring kompetens.

Enligt Egidius (1999:132). innebéar kompetens intuition, tyst kunskap, nagot som framst
erhdlles genom deltagande i verksamheter och genom lardom fran andra. De professionella
har fatt en mgjlighet att kunna kénna av en viss situation, bade i sin helhet och i dess olika
perspektiv. Stensmo (1994:20) skiljer pa kunskapsbaserad teori och praktik. Den
praktikgrundade kallas ocksd fortrogenhetskunskap eller "tyst kunskap”. Det som en
arbetstagare lar sig pa sin arbetsplats kallas ocksa kompetens och innebar en utokning av
kunskapsbegreppet. Kompetens &r bade fardigheter, kunskap och varderingar. Stjernberg och
Dischman (1989:17) anser att kompetens ar ndgot som & mer an bara kunskaper, kompetens
inbegriper &en den vilja individen har att tillampa sin kunskap. FOr att kunskaperna sedan
ska kunna anvandas i praktiken maste altsa bade kunskaperna och viljan finnas. For att
fardigheter skall kunna uppsta maste arbetsplatsen, verksamheten eller organisationen ge den
anstdllda mojligheten att kunna praktisera och aven forutsattningar att kunna forbéttra sin
kompetens.

Enligt Skogs- och Traindustriavtalets avtalsbok (TMF 2004:100-102) som de anstdlda pa
foretag X i min undersokning far fran fackforeningen, star att det & av stor betydelse att
individerna far kompetensutveckling, eftersom foretagens konkurrenskraft & beroende av de
anstdlldas engagemang och kunskap. Enligt TMF handlar kompetensutveckling i arbetslivet
om formagan att kunna anpassa sig och utvecklas. Alla anstdllda maste, efter behov, fa
madjlighet att utveckla den kompetens som behovs i nya, forandrade arbetssituationer och nér
nya arbetsuppgifter introduceras. Den interna dialogen pa arbetsplatsen &r viktig for
utvecklingen av foretagens och de anstélldas kompetens. Individuella éverenskommel ser bor
efterstravas, garna genom till exempel personliga utvecklingsplaner. Det & bade foretagens
och de anstédlldas ansvar att individerna far kompetensutveckling. Foretaget har det storsta
ansvaret for att utvecklingsinsatser av personal, teknik och organisation genomfors. TMF
sager ocksa att arbetsgivaren bland annat ska meddela vilken sérskild kunskap och kompetens
som behovs for att olika omraden inom foretaget ska kunna vidareutvecklas. Det & angel get
for personaen att satsa pa relevant kompetensutveckling och de ska erbjudas majligheter att
Oka sin kompetens. Larandet i arbetet och handledd uthildning pa foretaget, till exempel inom
data eller kurser, kan vara ett sétt att 6ka de anstélldas kompetens. Dérefter ar varje anstélld

ansvarig for sin egen utveckling och det & darfor viktigt att de anstdlla fér reda pa
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mojligheterna till kompetensutveckling. De enskilda foretagen far, enligt dverenskommelsen,
anpassa resurserna nér de satsar pa arbetstagarnas individuella incitament till utveckling.
Parterna (fackforening och féretag) har gemensamt ansvar for att utvérdera behovet av
kompetens. Analysen kan ligga till grund for personliga och/eller generella utvecklingsplaner
pakort och langt sikt.

Enligt intervjupersonerna & kompetens att ha "flyt” né&r man utfér sina arbetsuppgifter. Det
sitter i ryggmargen och beskrivs som en fingertoppskansla, att kunna sitt arbete och att kunna
samarbeta med andra. Det &r att uppfatta felet innan det uppstér, att se nagot som kan stallatill
problem innan det stéller till problem och att hitta IGsningar pa det som kranglar samt att ha
formaga att ta ansvar for sin arbetsuppgift och att utfora den val. Mellanchefen jag intervjuade
menade att det finns olika sorters kompetens och undrade vilken sorts kompetens jag menade,
social kompetens eller hantverkskompetens. Social kompetens ar, férenklat sagt, att man kan

ta manniskor pa ratt satt.

6. Litteraturgenomgang

6.1 Organisationer/omor ganisationer

Enligt Ahrne (1994:20-31) spelar olika ménskliga egenskaper, exempelvis kon och ader, roll
I en organisation. Det & &ven viktigt med beloningar. Det & ovanligt med en dialog mellan
tva personer som verkligen lyssnar pa varandra, handlar och forandrar sitt beteende darefter.
Hur interaktionen mellan individer fungerar beror bland annat pa deras olika positioner i
organisationen. Detta ar inte alt, informella fysiska och personliga egenskaper &r vasentligai

manga situationer.

Ahrne havdar att organisationer inte vill ha alltfoér kompetenta individer eftersom operattrer
ar lattare att kontrollera an experter. Darfor anvands konsulter nér speciella kompetenser
erfordras. Anstéllda som & nojda med vad de far ut av sitt arbete &r en centripetal kraft. Nar
det finns mer lockande alternativ for personalen utanfor organisationen, arbetar starka krafter
som maste balanseras med lojalitet, rutin och bel6ningar, eftersom man da frén organisationen
sida maste anstranga sig for att fa behdlla sin persona. Vad individerna goér och vilka
mojligheter de har, determineras av de individuella positionerna i organisationen; de
anstalldas makt och vilka uppgifter de skall utfora bestams utifran dessa positioner. Nar
arbetslosheten & 1&g &r det lattare for individen att séga upp sig eftersom det da finns storre
mojligheter att hitta annat arbete &n nér arbetslGsheten & hog. Arbetsuppgifterna maste goras
attraktivare nar det finns manga arbeten att vaja pa. Ahrne (1994: 92-99) namner Volvos
strategi pa 1980-talet nar det var svart att fa tag pa kompetent personal, Volvo uppgraderade
da monteringsarbetet for att gora jobben attraktivare.



Specialization is often described as the amount of qualification or knowledge that
is required to fulfil the tasks of a position. There are processes of both
requalification and dequalification going on, implying that people need more or
fewer qualifications to fulfil their tasks (Ahrne 1994.96).

Aven Gorz ([1999] 2001) namner Volvos Uddevallafabrik. Industrin skulle befrias fran
taylorismen och arbetarna skulle vara de reella subjekten. Syftet var att ’fa arbetarna att
reflektera Over sitt eget arbete” samt “’reflektera dver produktkoncept och utrustning” (Gorz
[1999] 2001:49). Det |16pande bandet togs bort och bonussystem for personalen infordes for
att oka flexibiliteten pa arbetsplatsen. Projektet lyckades, i stort sett, och arbetarnas alienation
minskade. Enl. Gorz skapades ett engagemang hos arbetarkollektivet, och ett samarbete
uppstod. Detta medforde i sin tur att produktkvalitén blev enastdende hog och att
produktiviteten i Uddevalla kom att bli mycket hégre @n i Volvos dvriga fabriker. Detta kan
ses som ett exempel pa forbéttrad gruppkompetens, vilket enl. Hansson (2003:14) innebér en
fardighetskunskap som dels & uppnadd av personer i interaktion med varandra och som
dessutom &r formulerad i kollektivets |6pande géromal.
Arbetsledning och arbetarkollektiv har dock inte altid formulerat sina I6pande goromal
tillsammans, i synnerhet inte langsiktigt. D& konjunkturen vénde, forandrades ocksa
styrkeforhdllandena pa arbetsmarknaden. Arbets Gsheten steg och det fanns inte langre nagra
motiv att ge arbetskraften nagra lockande erbjudande av det slag som namnts ovan. Volvo
skulle lagga ner en enhet och valde da att 1agga ner Uddevallafabriken trots att denna var den
bésta enheten.

Och vad det i sista hand galler &r makten att bestimma &ndamalet och det sociala

bruket av konsumtionen, dvs. det konsumtionssatt som produkterna har avsetts for

och de sociala relationer som detta konsumtionssatt bestammer (Gorz [1999]

2001:48-51)

Enligt Keller och Wallin (2000:20-25) finns det manga exempel pa bra arbetsplatser, som
idag lagts ned eller flyttats, vilket enl. forfattarna leder till radsla, trétthet, forvirring och
uppgivenhet som pa ett destruktivt vis sétter sin pragel pa individens trivsel och hdlsa. Trots
detta uppvisar de av forfattarna intervjuade arbetarna en positiv grundinstalining till arbetet.
Engagemanget och viljan att utfora ett bra arbete finns. Nastan ala respondenter vill bade
synas och féréndra, de langtar efter kvalitativt béttre och foljsammare arbetsprocesser.
I ntervjupersonerna menar att deras initiativ och idéer inte tillvaratas pa grund av ofillréckliga
befogenheter. Alla pratar om samma 6nskan — de vill fa uppskattning for sina idéer, initiativ

och arbetsinsatser. Enligt Iwarson (2002:42) har nastan adla ingtitutionerna pa



arbetsmarknaden omorganiserat, vilket har rivit upp goda relationer mellan arbetsgivare och

anstallda och dessutom medfort minskad tillit (min kursivering).

6.2 Socialt avstand/I ntegration

Enligt Sohlberg och Leiulfsrud (2005:28-77) har kvalifikationsnivan inom yrkeslivet hojts
och manniskor har fatt mer att séga till om i den konkreta arbetssituationen. Detta innebar
inte, generellt sett, att deras inflytande Okat. Det finns flera motstridiga tendenser inom
besluts- och maktstrukturen. Det finns en dold strukturell motséttning pa makroniva, som inte
synliggors i 6ppna konflikter. Dessutom ar nationell arbetskraft i industriell verksamhet i stort
sett altid utbytbar. Kostnadsnivan & den faktor som har storst paverkan i valet av
tillverkningsplats. Moral och lojalitet ingdr inte nar féretagen bestammer lokaliseringen av
produkten. De ndmner ocksa nagra viktiga bestandsdelar pa arbetsplatsen néar det géler
utbranning: ett alltfor litet ansvarsomrade i Overensstammelse till kompetens, arbetsrollen,
arbetsledningen, mobbing och grupprocesser. Enligt Ekberg och Gustavsson (1995:12-72) &r
invandrares situation pa den svenska arbetsmarkanden svér. Dalig integrering i arbetslivet
medfor troligtvis ocksa svag integrering i Sverige i andra héanseenden. Det finns manga
plausibla skl till svarigheterna med invandrargruppers integration i arbetslivet. Den kulturella
bakgrunden kan vara en orsak, en foljd darav kan vara att kunskapsmassan, i vid mening, &r
altfor "avldgsen” for att passa in i en svensk norm. Ytterliggare en anledning kan vara att
svenska arbetsgivare & oinformerade om den reella kontentan av de formella kunskaper som

uppnattsi en avlagsen kultur.

Hansson (2003) papekar att: Kollektiv kompetens kan visa sig i skeden av diskussion,
fortrogenhet och enighet. Hansson anser att chefen maste ha en vilja att ge individerna viss
makt och att det handlar om frihet under ansvar. Vill en ledare frdmja kompetensen hos sin
personal handlar det om att, som Gverordnad, anta en reviderad ledarroll. Detta kan vara

negativt i fall chefen har makt- eller karriarambitioner.

Ledarskapet for att utveckla kollektiv kompetens kénnetecknas av att vara:
stddjande, administrativt, organiserande och tillbakadraget (Hansson 2003:283).
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6.3 Jamlikheten

Engstrom (2005:52-93), som talar utifran sina egen erfarenheter som man, headhunter och
chef, pastar att det & vanligt att kvinnor blir bortvalda i arbetdlivet. | sitt arbete som
rekryterare har han sjalv konsekvent asidosatt kvinnor; om det funnits en manlig stkande med
likartad eller sdmre kompetens @n en kvinnlig sbkande, har mannen anstallts. Engstrom séger
ocksa att det finns manga kompetenta kvinnor. Nar han namner kompetens undrar han hur
manga man som hade orkat med samma dubbelarbete som kvinnor utfor. Det talas om
dynamiken och olikhetens kraft, helheten och alstret blir béttre i en grupp med bade kvinnor
och mén. Den sa kallade " Gnosjoandan” innehdller en mangd kvinnliga drivkrafter, cirka 35
% av foretagen i Gnosjéomradet drivs av kvinnor. Om chefer, i rekryteringsfragor, varderar
kompetens hogre an konstillhérighet, kommer kvinnor att utgéra ett hot mot man. Kampen
om arbetstillféallena blir hardare och jamstélldhetsdebatten forsvinner i en ny |agkonjunktur.
Social kompetens och intuition skulle utvecklas hos cheferna enligt diskussionen pa 80-talet,
detta har misslyckats.

Industriarbetaren Lovberg berdttar (i Josefson och Pam 1999) om ett forslag hon lamnat,
vilket chefen sa ng till eftersom han ansdg att forslaget var ogenomforbart. En man utforde
samma forslag pa eget bevdg och chefen sa till mannen: "Bra initiativ, det & véart en

guldstjarna.”

Ibland blir jag lite trott pa att behandlas som mindre vetande, av chefer och
basar. Det ar precis som kvinnor pa fabrik ar nagot som katten slapat in.
Arbetslivserfarenhet pa over tjugofem ar ar ingen merit direkt (LGvberg i
Josefson och Palm 1999:147).

Lovberg skriver ocksd om kompetensutveckling och minskning av personal. Enligt henne
forstorde arbetsmarknadsminister M. Winberg innebdrden i begreppet kompetensutveckling.
Nér personalen inte orkade pa grund av nedskarningar var svaret kompetensutveckling. Erson
skriver att:

Maktstrukturen gor sig pamind i varierande former: i férakt och okénslighet mot
servicearbetare och mot arbetare pa fabriksgolvet, i nedvardering av kvinnor pa
mansdominerade arbetsplatser, i osynliggérandet av kvinnors kompetens och
initiativformaga, i sexualiseringen, i negativ sérbehandling p.g.a. kon, i
kontrollen av de anstallda, t ex tidspassning, arbetsprestationer, tjanstvillighet...
Dessutom kommer skillnaden i vardering av olika arbeten till uttryck genom
omgivningens attityder (Erson i Josefson och Palm 1999:187).
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Marklund och Snickare (2005:75-83) namner en undersokning som gjorts pa ett stort svenskt
foretag, dar det visade sig att den basta |6nsamheten fanns pa de avdelningar som hade unga
kvinnliga chefer. Det ségs att individer med mest kompetens skall fa arbetet och anda & det
oftast man som & chefer. Uppdrag med diffusa, objektiva prestationsmatt, exempelvis
chefsuppdrag, gestill méan. Egenskapen som kravs vid tillséttandet av chefer &r att likna andra
chefer, det & den enda kompetens som egentligen kravs for att vara rekryteringsbar, enligt
forfattarna. For att anses ha kompetens bor den sdkande vara man, tillhora rétt klass, ha gatt
pa rétt skola, och ingd i samma sociala kretsar som 6vriga chefer. | diskussionen namns att
kvinnor & samhéllets kompetensreserv. Kvinnans arbete varderas léagre ah mannens &ven om
hon tjanar mer och har en hogre position. Det & dnda hans arbete som ses som viktigare for
familjen.

6.4 Fallstudiegenomgang

Kock (2001) har studerat larandet i ett verkstadsféretag och vad forandringen i organisationen
inneburit nér det géller premisser for l&rande hos individerna. Han anser att det & viktigt hur
implementeringen av den nya organisationen sker, eftersom delaktighet i
forandringsprocessen & en forutsittning for att forandringen ska bli  framgangsrik.
Utbildningsbeskrivningar for arbetet & val formulerade och den mest varderade férandringen
uppges vara arbetet i ansvarsroller. Tyvérr, brét ansvarssystemet samman eftersom foretaget
inte ville forandra l6énen och en konflikt mellan chefer och anstéllda uppstod. For de anstéllda
gdlde egentligen konflikten deras vardighet och integritet eftersom de varit lojala mot
foretaget | forandringsarbetet utan att bli [6neméassigt kompenserade. | och med detta
reducerades chanserna till l&rande. Vardagliga uppgifter ger mogjlighet till
kompetensutveckling hos manga montdrer, men detta géller oftast bara den enskilde eller ett
fatal individer. Skall organisationen vara larande méaste kompetensutveckling aktivt spridas

till andradelar av foretaget.

Nilsson (2003) har gjort tva delstudier pa ett Tryckpressforetag, den forsta 1993/1994, da
foretaget hade planer pa att inféra teambaserad produktion. Detta var delvis genomfort vid
den andra studien, da det tillkommit tre sjavstyrande grupper. Drivkrafterna till forandringen
kom utifran i form av en konkurs. Inre drivkraft fanns ocks3, i form av facklig representant i
samarbete med operatorerna. Vid tiden for den andra delstudien har kraven pa galvstandighet
och samarbete 6kat och arbetsuppgifterna blivit fler. Att avgora vilka uppgifter som ska
utforas gar knappast men arbetsgrupperna har relativt l&tt for att bestamma hur arbetet skall
bedrivas och kan sjdva ta initiativ till forbéttringar. Ledningen fattar beslut utan att fraga
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personalen och informationen &r dalig. Ledningen framhaller sin egen roll i férandringsarbetet

och tonar ner den fackliga organisationens drivkraft.

Nilsson (2003) har gjort tva delstudier pa ett Platforetag vid den forsta studien har ala
operatérerna deltagit i kortare utbildning, en del av utbildningen har varit kortare &n en dag.
Vid den andra delstudien 1996/1997 framkom att de inte haft nagon utbildning under de tva ar
som passerat sedan den forsta delstudien genomfordes. Bade mdjligheterna till och behoven
av utbildning anses vara begrénsade. Drivkrafter for forandring & omgivningens krav i form
av kundkrav. Nagon storre férandring har inte skett. Den enda skillnaden & en 6kning av

arbetsuppgifterna och autonomin.

Ellstrém, Ekholm och Ellstrom (1998) har gjort sin studie hos fem team inom hemvarden.
Alla team har samma ledare. Forfattarna namner att aen om personalen deltar i
problemdiskussioner och om problemen identifieras, sa far personalen ingen méjlighet att
reflektera. Problemet fortsétter bara att ventileras tills diskussionen stoppas. Stoppen gors av
gruppledaren. Ledarens auktoritéra beteende medfor att hon visar sin makt genom att placera

problem och dess |6sning till en plats utanfor hennes inflytande.

7. Intervjuredovisning

Antalet intervjurespondenter & femton stycken. Atta av dessa arbetar pa foretag X, fem av
dessa arbetar som sorterare och truckforare samt dylikt, tva &r 1agre tjansteméan och den tredje
& mellanchef. Av dessa femton intervjurespondenter var tre personer fran Smaland och
resterande frén Skane. Fjorton respondenter hade en anstallningstid dverstigande tio &r, endast
en person har varit anstélld under kortare tid. Den ena personen valdes pa grund av hans
arbetslivserfarenhet dar han arbetar pa olika platser och nagra valdes for att de har annan
etnicitet. Diskussionen gdllande kompetens vill jag styrka genom fem respondenters
skildringar, angdende forandringar som jag tycker & relevanta. Ett personportrétt med
medfoljande diskussion foljer darefter. Majoriteten av de intervjuade har arbetat mer an tio ar
pa arbetsplatsen och har darmed storre referensram. Ytterligare asikter belyses genom
intervjuundersokningen, sedan fors en avslutande diskussion. Jag diskuterar om nagon
tillvaratar respondenternas kompetens och om de far vidareutbildningar pa arbetsplatsen.

Angéende intervjuformuldret hanvisar jag till bilagan. Intervjuernafinns med i bilaga.
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7.1 Bakgrund foretag X

Nedan redovisas bakgrundsinformation betréffande foretag X. Foretaget konstituerades 1886
av en svensk snickarmastare och borjar 1889 med golvtillverkningen. Efterhand utokas det
med fler foretag och egendomar. Fabriksmassig sammansittning igangsattes 1938, ett
forsdljningsbolag bildas 1941. Limhamns koper fabrikens lokaler 1942 och startar
tillverkningen efter omfattande renoveringar och efterhand utdkas foretaget alltmer med
ytterligare industrier inom golvtillverkning. Fabriken byggdes ut 1960 och antalet anstéllda
var da 350 st. 1966 sdljer Limhamns 50 % av aktiekapitalet och 1967 &r foretaget Nordens
storsta golvindustri, samma & introduceras det pa borsen. Dotterbolag etableras i Osterrike
1968 och 1969 etableras ytterligare ett dotterbolag, denna gang i Tyskland. Swedish Match
blir agare till foretaget 1970 och 1975 etableras dotterbolag i Frankrike. Omsattningen uppgar
till 400 miljoner 1976 och exportandelen & da pa nara 40 %. 1981 inforlivas ett danskt
foretag samt det amerikanska foretaget GAF:s golvdivision och foretag X ingédr nu i vérldens
nast storsta golvtillverkare med en totalomsattning pa 1,8 miljarder kronor och 3.500
anstéllda. En ny fabrik startas pa en narliggande ort 1985. Déarefter har foretag X sdlts och
ingdr inte langre i Swedish Match. Innehavet av foretaget &r g langre svenskt.

Det var en arbetsplats som fungerade tillfredstallande for personalen fram till dess att det
bytte &gare pa 1990-talet vilket medforde att produktionen transnationaliseras till Polen och
andralander. Tidigare hade rématerial inkdpts fran dessa lander, men nu blev det |6nsammare
att transnationalisera tillverkningen och i dagslaget 1aggs fabriken som startades 1985 ner och
dess produktion skall nu forlaggas i Polen. Samtidigt skall foretaget som konstituerades 1886
endast tillverka for Nordenmarknaden eftersom ett liknande foretag igangsétts i Serbien nasta
ar, vilket skall ansvara for tillverkningen till den 6vriga marknaden.

| nulaget har organisationen genomlevt olika forandringar, vilket sker oavbrutet i dagslaget.
For personalen innebar detta standiga omorganisationer, manga vet inte vilka de olika
cheferna & och dessa tycks inte stanna under lang tid pa foretaget langre. Enligt en anstalld sa
har det funnits tolv olika personalchefer de sista tolv aren och i dagslaget finns det ingen
person pa den tjansten. Aven pa fabriksgolvet har det skett organisationsforandringar, vilket
de intervjuade menar har inneburit en férsamring. Personalomflyttningar ar snarare regel an
undantag och grupperna far inte méjlighet att bli de kompetenta samarbetande enheter de har
varit eftersom man behdver tid for att kunna bli ett team. Samtidigt har arbetsuppgifterna
forandrats for deras ndrmaste chefer, vilket inneburit att de till och med inte tréffar sin
avdelningschef vissa dagar. Arbetsledarna byter avdelning efter ett par &r eftersom det anses
att de inte skall bli alltfor fortroliga med sina underlydande.
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Tidigare fanns aven en personaplanerare vilken var i samma position som arbetsledaren,
denna tjanst & borttagen och méanga anser att detta var ett av de storre misstagen i
organisationsférandringen. Personalplaneraren var en person som sag till att maskinerna fick
kompetent personal nar den ordinarie personen var suk, han hade ett antal flexibla arbetare
redo for att hoppa in vid de ordinaries franvaro. Planeraren sag till att dessa personer
utbildades pa de olika uppgifterna. Det var hans uppgift att veta de olika personernas
kompetens, och nar det uppstod problem mellan arbetskamrater eller mellan arbetaren och
hans chef sa fanns personalplaneraren att gatill och ventilera detta. M 6jligheten fanns att byta
arbetsplats eller skift inom féretaget och personalplaneraren visste vad varje person kunde
utfora for uppgifter.

Idag skall ala vara flexibla och det finns individer som inte mar bra av det. Det finns
individer som behoéver tryggheten i sin grupp och uppgift. Personalplaneraren & borttagen,
istallet finns det samordnare vilkaingar i gruppen och de tréffas en kvart innan arbetets borjan
och diskuterar vilken personal som &r franvarande. Dérefter skall de skicka ndgon av sina
arbetskamrater pa avdelningen till en annan uppgift. Detta fungerar inte pa samma sétt som
det gjorde med planerarna och fortroendet for en medlem i gruppen blir inte detsamma som
det var med planeraren. Samordnaren har inte heller de mojligheter att 16sa konflikter som
personalplaneraren hade. Mycket av det kan ju ocksa bero pa att man inte vill anfortro vissa
saker till en mediem i gruppen. Eftersom alla skall vara flexibla uppstar 14t oenighet géllande
vilken eller vilka som skall ga till den andra avdelningen. Vissa har inte heller flexibiliteten
som kravs och utbildning finns det sdllan tid till. Grupperna far da ett orosmoment som &r
nedbrytande och inte framjar deras gruppkompetens, det uppstar en rivalitet och diskussioner
om vem som oftast far ga ifran den ordinarie uppgiften. Varfér behéver inte Anna ga, jag har
gatt de sista gangerna m.m. Detta &r inte bra for sammanhalIningen inom gruppen, en person
i gruppen skall inte behdva ha dessa uppgifter eftersom sadant inte gar att |6sa demokratiskt.

7.2 FOretag X

Alla pa foretag X bade chefer och arbetare ansdg att kompetensen inte tas tillvara. Ingen
ansag att " Aras den som &ras bor” var ett uttryck som stamde in pa deras arbetsplats. Det var
séllan ratt person beltnades. Mellanchefen menade: att det kunde bli mycket battre™. Ingen
brydde sig om vad personalen kunde och de blev sdllan tillfragade nar det gallde forandringar
pa arbetsplatsen. Vid omorganisationer fick de inte ens vélja eller |amna 6nskemal om var pa

foretaget de ville arbeta. De fick skiftgang som de inte ville ha och till och med inte madde
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bra av. Vilka arbetskamrater de hamnade ihop med togs inte hansyn till. Bra fungerande

grupper forstordes, personer som inte kunde samarbeta blev tvingade att arbeta tillsammans.

7.3 Personer med annan kulturell bakgrund

Tre intervjurespondenter har annan kulturell bakgrund. Ingen av dessa personer anser att deras
kompetens tas tillvara, eller att de hdrsammas nar de papekar brister pa arbetsplatserna. Dock
anser de att gehoret fran cheferna finns men inget forbéttras. Samtalen med cheferna tyckte de
tillfragade fungerade, ingen skillnad méarktes angaende bemdétandet de fick jamfort med andra
anstdllda. Cheferna lyssnade, problemet var att inget gjordes for att forbéttra situationen.
Bilden av kompetens var inte samma som chefens. Att kunna fa och ge feedback ansags vara
viktigt angdende det arbete som de utforde, detta & en brist pa arbetsplatsen, beréttade de.
Respondenterna holl fore att det vore bra med fler arbetsplatstraffar for att fa en béttre
diskurs. Personerna ansag att det behdvs béttre dialog mellan arbetskamraterna men dven med
cheferna, det var ndgot man kunde foresa for att kunna minska pa missforstand. En
busschauffor tyckte inte att han larde sig nagot nytt om sitt jobb eftersom hans arbete var

sadant att han inte kunde utveckla sin kompetens.

7.4 Ovrigayrken: slaktare, montor, teknikkonsult och metallarbetare

Alla utom montdren anser att deras kompetens inte tas tillvara. En av intervjupersonerna sa
nar jag fragade om chefen lyssnade pa hans klagomal och férsokte att forbéttra situationen:
De bade lyssnar och blir arga, trivs du inte pa jobbet din javel. En annan intervjuperson med
tva-ars anstéllning menade att:

Det fanns tillfallen da kompetensen togs tillvara, men detta var i man av

arbetsuppgift och han ansag att som nyanstélld var det svart att framféra sina

asikter.

Av detta drar jag dutsatsen att kompetensen inte tas tillvara som den borde enligt
intervjupersonerna, men samtidigt vill jag analysera mannen som tyckte annorlunda an de
Ovriga personerna. Han sa:

Alla sager att jag ar duktig, mina chefer, arbetsplatscheferna vet det och

arbetskamraterna sager att jag ar foretagets problemlosare.
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8. Intervjuper soner s ber attel ser

Nedan foljer nagra beréttelser av intervjupersoner vilka jag anser vara relevanta for min
diskussion. Personerna har fatt fingerade namn for att jag ska kunna behdlla deras anonymitet.

8.1 Gun och Ewa pa foretag X

Nagot Gun lagt méarke till som inte tas upp i litteraturen och i intervjuerna &r att foretag X
forandrat systemet vad det géller forbéttringar pa arbetsplatsen. Det fanns ett forslagssystem
dar de anstéllda fick halften av det foretaget tjanade under ett &r pa forbattringen. Idag ar detta
system uppsagt pa central niva och foretaget har infort ett nytt system, vilket aldrig har
undertecknats av fackféreningen. Det nya systemet uppmuntrar grupper istallet for individer
och beléningarna bestér i att grupperna far en ”upplevelse” och majligen en mindre summa
pengar. Det har fran foretagets sida satts ihop sa kallade CIT-grupper, detta har funnitsi nagra
ar och anda vet hon inte vad CIT star for. En tidigare arbetskamrat sade: de och deras
skitgrupper hennes yttrande var mycket tréffande ansdg négra av oss, sade Gun. CIT-gruppen
sétts ihop med en medlem fran varje skift tillsammans med verkstad och produktionsledare
for att hitta problem pa avdelningen och férsoka l6sa dem. Pa avdelningen Gun arbetade
utsdgs manliga maskinstallare till att deltai gruppen, ingen kvinna deltog vilket hon anser &r
daligt eftersom hennes erfarenhet pekar pa att kvinnor ser vissa problem tydligare an man.

Den kompetentaste av maskinstéllarna, enligt henne, deltog intei gruppen.

Vi skall patala fel och foresla forbéttringar till var medlem ur CIT-gruppen, sager Gun, men
inget hande d& hon papekade en sak som kunde forbéattras. Nar hon nagra veckor senare s3g
verkstadschefen fragade hon om medlemmen tagit upp hennes forslag. Da svarade han att han
inte forstod hur hon menade och att det var béttre att Gun gélv diskuterade med
verkstadsrepresentanten. Hon gjorde det och mannen fran verkstaden forstod hennes problem
och menade att ndgot skulle goras &t det. Ett nytt CIT-méte intraffade en vecka senare och
efter det kom maskinstallaren fram till Gun och sa:

Jag har fragat Klas (annan maskinstallare i gruppen) varfor vi inte kommit pa

problemet och han svarade att det berodde pa klamrisken.

Detta kandes nedlatande och att Gun som kvinna inte borde ha kommit pa |6sningen. Det tog

ungefar ett & innan problemet hade atgardats och da hade hon bytt avdelning.

En dag blev Gun inskickad att arbeta pa sin forra avdelning och fick se att problemet var
atgardat, gick senarein till chefen och fragade om hon méjligen fick nagon bel6ning eftersom

hon foreslagit &tgarden och att det ju fungerade mycket bra nu. Svaret var: att chefen varit
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duktig och hjalpt till med 16sningen men att forslaget val inte varit hennes utan CIT-gruppens.
Var forslaget hennes sa skulle hon ha skrivit det pa tavlan. En vecka senare hamnade hon pa
avdelningen igen och denna gang ihop med dem hon arbetat tillsammans med, nar hon
foredog forbéttringen. Gun papekade da for maskinstallaren, som hon namnt problemet
tidigare for, att hon talat med chefen och att han inte visste att forslaget var hennes.
Maskinstéllaren svarade da att det visste de ju inte heller for han kom inte ihdg om det var hon
eller Klas som namnt det forst. Nu ndmns att foretaget sagt till medlemmarnai CIT- gruppen
att de ska véja tva personer pa sin avdelning som skall fa &ta julbord ihop med gruppen. En
medlem har sagt till sina arbetskamrater att hon inte forstér detta och hur ska hon kunna vélja
ut tva personer bland sina arbetskamrater. Samtidigt diskuteras det bland arbetarna och de
tycker att detta & forfarligt, eftersom de val alla bidrar till att arbetet blir bra gjort och varfor

ska vissa bel6nas och inte andra?

Paforetag X sager Ewa: i dag finns ingen som vet vad personalen kan. Jag diskuterar vad hon
menar och d& namner hon Kalle, som hade en tjanst som personalplanerare vilket inte finns i
dag:
Sedan Kalle slutade har det inte funnits ndgon som bekraftar var kompetens. Han
kunde saga till mig, du far ga eftersom jag vet att du gor jobbet bra. Kalle kunde
ocksa yttra: Jag maste tala om att du var duktig nar du arbetade hos Dan, han
kom in till mig och sa det, i vanliga fall klagar han oftast pa dem som jag skickar

till honom.

Arbetet som personalplanerare finns inte langre, det férsvann i omorganisationerna och enligt

Ewafinns det ingen chef med samma 6verblick av personalens kompetens som Kalle hade.

8.2. Berit

Berit pa foretag Y beréttar om ett arbete som hon dskade. Hon arbetade pa en avdelning dér
medlemmarna fick arbeta 5javstandigt och utfora servicearbete & andra avdelningar. Kvinnan
arbetade altid kvall och ofta kom personer fran de andra avdelningarna och ville ha arbete
utfort av henne eftersom hon gjorde det bast, enligt dem. Férmannen papekade ocksd, nér de
diskuterade avdelningens arbetsbeléggning att: Henne skulle de inte flytta eftersom hon var
kompetentast. Avdelningen fick en ny forman och en arbetskamrat klagade da till honom att
det inte fanns arbete till alla. De andra hade olika handikapp och formannen visste inte vem
som hade mest kompetens eftersom han var ny pa avdelningen. Darfor forflyttades Berit,

enligt henne. Hon pdpekar att: idag finns inte avdelningen kvar, foretaget far kopa nytt eller
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skicka ivag materialet. Vilket hon anser beror pa att de andra inte var tillrackligt kompetenta
for uppgiften. Enligt henne brukade de fraga henne nér de hade problem att utfora sin uppgift.
Den ena arbetskamraten sade ocksa nar han horde att hon skulle forflyttas:

Hur ska vi g0ra sedan, de kan val inte flytta dig, det ar ju du som hjélper oss nar

vi har problem att utféra vart arbete.

Eftersom hon &l skade sitt arbete kan det enligt mig ha att gora med bekréftelsen paindividens
kompetens. Idag, 6ver su & har gétt, hdlsar hon fortfarande inte pa arbetskamraten som var
hos formannen och ansag att de var for manga. Dessa bagge umgicks tidigare pa fritiden. Hon
anser ocksa att arbetskamraten som tyckte, att hon inte kunde forflyttas eftersom hon var
kompetentast, skulle ha papekat detta for férmannen. En ytterligare sak Berit pdpekar & att
det & kompetens att kunna och stalla upp pa att utbilda andra individer. Detta anser hon har
medfort en slags bestraffning for henne, eftersom den hon lart upp fick arbetet medan hon fick
flyttapasig.

8.3.Lasse

Lasse pa foretag Z namner att enda gangen han fick bekréftelse pa att han var kompetent var
nar det var dags for semester och han ville byta veckor. De hade blivit lovade att byta, ifall de
hittade nagon att byta med. Néar Lasse gick in till formannen och sade ifran att han ville byta
med Fredrik, svarade formannen att det inte gick eftersom Lasse hade spetskompetens och
darfor var tvungen att ta de veckor som han fétt. Lasse hade arbetat tillsammans med en
arbetskamrat och lart sig uppgiften pa detta vis. En dag namnde formannen att det inte fanns
nagon som kunde kdra maskinen. Vid detta tillfalle sade da arbetskamraten: Varfor inte ta
Lasse? Klarar han det, han har vél inte lart sig det jobbet, menade formannen? Lasse fick gora
jobbet den géngen och &ven andra ganger nar den ordinarie personen var sjuk. Ingen namnde
nagot om Lasses kompetens, dar han nu lart sig att utfora en ytterligare uppgift pa foretaget.
Enligt Lasse var enda bekraftelsen han fatt pa sin kompetens: Att inte fa semester nar han
sjalv ville ha den. Detta ser man tyvarr hénda ganska ofta inom industrin. Bekraftelsen pa
individernas kompetens gesinte i det dagliga arbetet, enda gangen ar nér individen behovs for
att utfora uppgifter dar det inte finns andra individer att placera. Lasse namner ocksa att

2 n

tidigare fanns det en man som gick pa ”Linen” (maskinlinjen) och da upptéckte felen innan
det blev fel, vilket & kompetens, enligt Lasse. Denna man &r borttagen ur arbetslaget i dag
och Lasse undrar om detta inte blir dyrare, eftersom man kunde se en b6jd maskindel och da

byta ut den eller kalla pa verkstaden innan den gick sonder. Idag gar trettio stycken sonder nér
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den forsta brister plus att materialet som finns p& dessa delar ligger pa golvet. Likadant &r det
med motorerna, man kunde hora att de |a underligt och dd meddela detta, motorerna
reparerades nar maskinen anda stod still, idag blir det stillesténd for alla och hela motorn far
ofta bytas, istéllet for att man reparerade den del som var ddlig. Kan detta verkligen vara
billigare i langden, sdger Lasse, gors det konsekvensanalyser nar man plockat bort en

nyckel person?

8.4 Dan

Dan, montdren som menar att hans kompetens tas tillvara namner att det har gétt med forlust
for hans foretag pa de sista arbeten de utfort. Vilket fatt honom att fundera pa varfor det inte
gar med vinst. Deras foretag |amnar ett anbud och sedan utfors arbetet. Manga ganger far
arbetarna spilltid da de brukar fa stéda eller annat pa byggarbetsplatsen. Detta ska de fa en
attestering pa eftersom deras foretag skall ha ersattning fran kunden for dessatimmar. Nar han
da funderade over foretagets forlust insag han att de sista manaderna hade det de skulle
montera kommit utan ett stycke som skulle ha varit fardigmonterat p& materialet. Pa
arbetsplatsen fick han och hans kompanjon montera detta vilket tog sexton timmar for dem
och detta var &nda snabbt utfort menade han. For hans foretag innebar da detta en merkostnad
pa trettiotva timmar plus att det var mycket slarv med tid-rapporterna som skulle attesteras.
Han skrev upp dessa timmar och var noga med att ta upp stadningarna ocksd, det var inga

problem att fa attestering av byggledaren.

Enligt honom, berodde detta pa att de vet att han & kompetent pa arbetsplatsen och cheferna
pa hans foretag kommer ocksa att upptécka problemet med det inte fardigmonterade stycket.
Vilket kommer att medfdra att detta tas hansyn till i anbudsberdkningen héadanefter. Han
namner ocksa en byggplats i Norge dér en pelarfot inte anlant och platschefen kom och sa att
de snart fick avbryta arbetet pa grund av denna. Han foreslog da ett annat sétt att forankra
pelaren vilket medférde att arbetet kunde fortsétta. Alla séger att jag & kompetent och jag
skickas nar det ar problem pa de olika arbetsplatserna, sager han. Jag markte ingen tendenstill
att han ans3g att han skulle bel6nas for detta. Bekraftelsen pa kompetensen tycktes vara det
viktiga for honom och att féretaget ser hur de ska gora i fortséttningen for att inte forlora

pengar pagrund av denna omonterade del.
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8.5 Personportréatt av Dan

Eftersom Dan & den person av de intervjuade som ansett att hans kompetens tas tillvara vill
jag berétta lite narmare om honom. Han tillhor en familj med manga barn och ar ett av
mellan- barnen. N&r han var i tiodrsdldern hamnade han pa fosterhem och gick pa en skola dér
han mobbades. Han beréttar att han akte buss till skolan fran sitt fosterhem, vilket 13g tre mil
bort. Nar bussen kommit fram gick han de tre milen tillbaka for att dlippa skolan eftersom han
fick s mycket stryk av klasskamraterna att det var béttre att ga tillbaka an att stanna. Dan fick
ett nytt fosterhem men han blev mobbad &ven pa denna skola och sager att han fick foérlangd
pryo i dttan dar han endast var i skolan tva dagar i veckan. N&r han kom tillbakatill skolan sa
rektorn: Nu & det synd om dig Dan, eftersom du nu maste ga fem dagar i veckan till hosten.
Nej, hade Dan sagt da det gor jag inte. Sedan beréttar han att han fick sluta skolan efter sin
attonde klass. Som jag forstod honom har han bara gatt tva dagar i veckan i néstan hela éttan
och sedan inte fatt nagon ytterligare utbildning.

Dan borjade arbeta och har i skrivande stund varit anstélld pa tio olika foretag, han har inte
gatt arbetsl6s ndgon langre tid mellan sina anstéllningar. Patva foretag var han metallarbetare,
fyra av dem & inom tréindustrin, pa ett var han lackerare, nasta & ett pappersbruk som &r
nerlagt idag och de tva sista & som montdr. Nar han sagt upp sig fran sitt arbete eftersom han
blivit erbjuden montorsarbetet, ville chefen att han skulle stanna kvar. Dan séger att de erbj6d
honom samma I6n som han skulle fa som mont6ér men det ville Dan inte anta eftersom han i
sa fall haft trettio kr mer @n arbetskamraterna. Sista dagen pa arbetet sa chefen: Kan du inte
stanna vi har ingen annan med din kompetens och nér Dan inte ville det, s3 sa chefen: hor av

dig om du angrar dig sa far du arbetet tillbaka.

Pa det forsta montorsarbetet tyckte Dan att han blev oréttvist behandlad och namnde da till
chefen Over det foretag som bestéllde deras arbete att han sagt upp sig eftersom han sdllan
fick arbetenai Danmark, andra fick ga fore och traktamentena ar ju mycket béttre pa jobben
utomlands. Dan blev genast erbjuden att borja hos dem istéllet och lovades att fa arbeta mer i
Danmark. Under sinafem ar pa dessa bagge foretag har han varit sjukskriven en dag och detta
var pa grund av att han krossat fingret. Han namner att en arbetskamrat sagt: nu nar du
kommer okar arbetet 400 % i samband med négot stal som skulle séttas upp.

Jag namner ocksa Dans framtoning, han visar upp en tydlig bild av arbetarklass néar man ser
honom. Bilen &r en rostig |&tt lastbil, skulle nagot krangla sa lagar han det salv for det mesta.
Detta innebér att han kan kdra och handlai sina oljiga arbetsklader utan att skdmmas 6ver det.

Dan beréttar om ett mote pa arbetet dar han och arbetskamraten deltog:
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Vart foretag skulle lamna ett anbud till en kund och vi var med for att se till att
utrdkningen blev ratt angaende jobbet vi skulle utféra. Da sager min
arbetskamrat plotsligt: Vad s6t du &r Dan med ditt Ianga har, hade du varit tjej sa

kunde jag nastan blivit ihop med dig.

Detta skedde alltsa pa ett méte med deras chef och kunden som jag antar ocksa var en hogre
chef eftersom de skulle komma 6verens om anbudet. Dan & likadan fortfarande, antingen
snaggad eller 1anghéarig, han har troligtvis inte varit hos en frisor pa manga & och en ny hil
har han aldrig haft. Pafritiden lagar Dan bilar och han lackerar dem ocks3, ett tag spikade han

|&dor som extraarbete.

Intervjun angaende kompetensen gjordes i oktober och nu i slutet av november har jag fatt
hora att Dan sagt upp sig fran sitt arbete. Jag ringde och fragade om det var sant och papekade
att han var den enda som tyckt att hans kompetens togs tillvara. Det var sant och Dan
forklarade hur det 13g till:

Danmarksjobben hade det inte blivit mycket av och nu skulle han ha &kt till
Danmark nasta vecka och far da besked att han behdvs pa en ort i Sverige fyrtio
mil frdn hans hemort. Nu tyckte han att det rackte, de hade lovat honom att han

skulle fa nagra av dessa jobb i Danmark.

Problemet var att det fanns svarigheter med jarnen pa den svenska arbetsplatsen och darfor
skickades Dan dit eftersom han lyckats |6sa svarigheten forra gangen det hande. Nér Dan
sade upp sig meddelade han chefen att han ville ta ut sin semester i samband med
uppsagningen och talade da om for mig att han bara fatt en veckas ledighet i somras, eftersom

de ringt och bett honom arbeta pa platser dar det uppstatt problem. Samtidigt sager Dan att

han inte & rédd for att bli arbetslds, han har fyra olika arbeten att vélja pa.

8.6 Diskussion/Dan

Forut fanns mojligheter att papeka brister och forbattringar gjordes da inom rimlig tid.
Forforstaelsen har forandrats, idag uppfattas man som svar nar man papekar brister, eftersom
cheferna givit individerna fel respons ett antal ganger. Habitus, kulturella skillnader och
socialisation skiljer oss & betydligt mer an tidigare. Att jag tagit upp lite om Dans bakgrund
beror pa diskussionen om det livslanga |arandet och satsningarnai vart postmoderna samhélle
pd utbildning. En intressant sak att namna & ocksd att ndr jag frdgade Dan om
kompetensutveckling sa svarade han: Vad menar du med det, vad betyder det?” Jag tycker att

han & det storsta beviset pa kompetensutveckling av ala de jag intervjuat, fast hans
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kompetensutveckling inte har uppstétt genom utbildning. Pa négot vis har han visat vad
kompetens & och att utbildning genom skolgang kanske inte altid ger den basta
kompetensen. Samtidigt ger han mig hopp, det finns en person i materialet som tycker att hans

kompetens tillvaratas och han visar ocksa pa ett problem flera sagt sig ha:

Beldningen for kompetens ar, att inte fa arbeta dar man vill eftersom man behdvs

pa ett annat stalle och for Dan betydde det langre resor och samre 16n.

Jag tycker ocksa att han visar pa vilka stora problem det & att f& nagon respons sa enda
utvégen tycks vara att séga upp sig, tyvarr har inte alla nagot nytt arbete att gatill vilket ar det
stora problemet for individerna pa dagens arbetsmarknad.

Yiterligare visar han pa att framtoningen han ger & tydlig, han & arbetare och tillhor
arbetarklassen. Identiteterna & suddiga och fragmenterade i vart samhélle, det & svart att
placera individerna i nagon speciell socia position utan att kénna dem narmare. Dans
framtoning som arbetarklass tycks medféra att ingen av hans chefer ser honom som nagot hot
mot deras positioner. Den sociala positionen han har innebér att han haller sig kvar i sin
sociala grupp och identifierar sig sa tydligt med den. Statusen han har visar pa en livsstil dar
hans identitet forstarkts. Socialisationen till arbetare har gjort att han & arbetsam och
problemlsare utan att krava nagon statushdjning pa grund av det. Samtidigt tycks han inte
innebadra nagot hot for individer med hogre status eftersom hans skolunderbyggnad & sa
dalig. Hans sociadla kompetens i samarbetet med arbetskamraterna verkar fungera bra,
mojligen kan de reta sig pa hans kapacitet men i sa fall borde jag ha intervjuat dem om
honom. Dans habitus har gjort honom till en arbetsam person och samtidigt vet han hur det &

att vara utanfor.

Fast han inte har nagon utbildning & han en intelligent man som inser varfor han inte far de
arbetsuppgifter han eftertraktar, hans kompetens innebar en slags bestraffning. Dan foljer inte
normen bland individerna i dagens postmoderna samhéle. De flesta & radda for att bli
arbetsldsa och har resignerat och godtagit alienationen till arbetet Vissa dldre av de
intervjuade menar att de ska pensioneras snart och darfor bryr de sig inte langre om att géra
ndgot & situationen. Samtidigt har globaliseringen medfort en transnationalisering som
medfort att kompetens inte tycks ha nagon betydelse, om det inte &r social kompetens, vilken
tycks spela stor roll pa arbetsmarknaden. Dans produktivitet & hog, responsen han far som en
kompetent person tycks ocksd innebdra att han blir alt produktivare och béattre pa
problemlGsning. Samtidigt har han inte stallt ndgra storre krav, det & bara mojligheten att fa

arbetai Danmark, lika ofta som de évriga anstéllda Dan anser han borde fa
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Ar konsekvensen att individer blir alienerade till arbetet och till och med sjuka pa grund av
den brist pa respons for sin kompetens som de far? Jag tror att det & sa eftersom vara
intervjupersoner tycks vararesignerade 6ver gensvaret de far pa sin kompetens. Betraktar man
da Dan som var den enda som fick respons sa sager han att han endast varit sjukskriven en
dag pa fem & och detta berodde pa en skada. Det finns en professionalisering med vilken
vissa individer har monopol pa arbetsuppgifter de anser det behovs utbildning till.
Kompetenta individer utestdngs eftersom professionen anvander utbildning som en
legitimitetsgrund till sitt arbetsomrade. Darfor ses individer som tydligt visar att de inte har
nagon uthildning inte heller som ngot hot mot dem. Uthildning kan anvandas till att selektera
individerna sa att arbetsgivaren tror sig veta hur skicklig och flexibel individen & och vissa
grupper kan markera sin status och darmed differentiera andra individer fran sina nivaer i
hierakin. | undersokningen har inte utbildning kontrollerats hos individerna eftersom det inte
tycktes vara relevant. Det var forst ndar jag insdg att Dan inte hade fullgjort

grundskoleutbildningen som det blev intressant for fragan om kompetensens tillvaratagande.

Kommunikationssamhéllet har fragmenterat och gjort arbetslivet instabilt och flyktigt med en
otillrécklig kontext och alla ska vara flexibla men endast nér det krévs av dem och inte nér de
galva vill. Idag bidrar inte individen med ett abstrakt arbete, de & sitt arbete men arbetena
transnationaliseras vilket inneba en otrygghet for individerna. Det spelar ingen roll hur
kompetent du &r, ingen ser och bryr sig och ser de dig sa bestraffas du istéllet for att belonas.
Gruppen och hur du samarbetar med den & vad som réknas och samtidigt blir individen ett
objekt. De sociala kompetenserna ar viktigare @n den yrkesmassiga kompetensen. Kapitalets
dominans har okat, individernaintegrerasi arbetslivet men subjektet bryr ingen sig om. Det &
de gemensamma kompetenserna som raknas och det finns ett implicit pastaende att arbetdivet
blivit autonomare. Individerna skall reflektera, dverlagga och debattera men den sprakliga
formagan har reducerats, i dagens arbetdliv ar det svart att argumentera for sin asikt. Det som
gdller &r att sitta foretagets intresse fore alt annat och att tro pad myten om individernas

mojligheter.

Uthildning, kunskap och kompetens & vad som satsas pa enligt samhallsdebatten. | media
pastas att vi lever i ett kunskapssamhalle men knappast nagon tar tillvara pa den kompetens
som finns. | Sverige finns hdg kompetens, sags det. Utbildning skall synliggdra den tycks det
som, eftersom jag menar att kompetensen som finns i de |&gre statusgrupperna inte tas
tillvara. Ar inte arbetaren nojd med situationen sa finns det inget annat alternativ an att duta
pa arbetsplatsen. Men med dagens arbetsmarknad innebér detta problem, istéllet blir
individerna kvar pa ett arbete dar de kanner sig reifierade, eftersom ingen tycks bry sig om

deras kompetens. Det kan finnas en risk att bekréfta personalens kompetens, ser man pa hur
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Dan gjorde kan det innebéra att kompetenta arbetare sdger upp sig darfor att dessa personer
tror pa sig salva och vet att de & kompetenta. Detta medfor att deras mojligheter att hitta ett
nytt arbete 6kar. Cheferna befinner sig sa langt ifran produktionen att arbetarna blir &nnu mer
objektifierade. Att bli sedd for sin kompetens genererar ett varde for individen, flexibilitet ar
vad som efterstravas menar organisationerna men for individen & den bara pa arbetsgivarens
villkor. Globaliseringen medfér en rationalisering och transnationalisering dér personalen
avskedas, hur kompetent den &n &r eftersom det finns billigare arbetskraft i 1aglonelanderna.

9. Resultatredovisning

Kompetensen tas inte tillvara pd samma sétt som tidigare, beloningarna for framstallda
forbattringsfordag har forsamrats. Individernas inflytande pa arbetet har minskat enligt bade
intervjuerna och litteraturen. Arbetarkulturen har forandrats dialogen mellan chefer och
anstéllda fungerar inte, kompetens verkar inte betyda samma sak for chefer och anstéllda. En
intervjuperson svarade att: jag sager till och det ar darfor jag blir ovan med alla. Alla
papekar att organisationerna har forandrats arbetarkulturen & inte som den har varit, forr
skamtade bade arbetskamrater och chefer med varandra, det roliga finnsinte kvar idag. Chefer

missuppfattar sina anstéllda oftare i dagens arbetdliv.

Enligt litteraturen gors inte mycket for att |1&ta individerna utveckla sin kompetens, det &r bara
nar det finns ndgon starkare drivkraft till exempel sddana som kommer utifrén i form av
konkurs eller liknande incitament. De inre drivkrafternai form av en stark fackforening kan
hjélpa, men detta hander inte ofta. Ledningen tycks inte utdva nagon storre drivkraft, jag har
inte funnit tendenser pa att s skulle kunna vara fallet. | den ena rapporten bryter
ansvarsystemet sonder pa grund av ledningens sétt att negligera den kompetens de anstéllda

visat vid organisationsforandringen.

| min understkning av litteraturen har jag inte funnit mycket som tyder pa att kompetensen tas
tillvara. Det tycks som att |edningarna omorganiserar men de ger inte de anstallda den respons
som behovs for att omorganisationerna skall lyckas. Idag stélls det forhojda ansprak pa
arbetsuppgifterna, anda satsas det inte mycket pa utbildning. Forr fordrades ” framforhandlade
kompromisser” mellan parterna (ledning och anstéllda), arbetet individualiseras i det
postmoderna samhdllet och idag & diskursen ddlig pa arbetsplatserna
Kommunikationsférhallandet gor att det som karakteriserade kommunikation tidigare, inte
finns langre. Det behdvs yrkesutbildning for chefer déar de lar sig hantera personalens

problem, de anstéllda tors inte klaga pa arbetsplatsernai dagens organisationer.
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Otillrackligt engagemang och ointresse karaktariserar systemet eftersom systemet utstrélar
passivitet. Det méarks att nastan ala institutionerna pa arbetsmarknaden omorganiserar vilket
gor att tilliten minskar, de goda relationer som funnits mellan arbetsgivare och anstéllda héller
paatt forsvinna. Individerna kanner otrygghet och mérker att de inte kan utéva inflytande pa
sin situation. Det behovs ett ledarskap som stédjer arbetarna och ger dem lugn och ro efter
ala omorganisationer som skett, detta anser jag vara mycket viktigt for de framtida
organisationerna att téanka pa. Diskussioner maste finnas och radslan for att tonen i diskursen
kan bli besvérlig maste forsvinna, annars &r risken stor att kompetensen inte langre synliggors

som tidigare. Kompetens &r ocksa att pdpeka fel aktigheter sd att ndgon kan réttatill dem.

10. Reflektioner och slutsatser
10.1. Omor ganisation/socialt avstand

| dagens flexibla system &r det svart att vara en bra arbetare och det innebér en fragmentering
for arbetarna eftersom det enligt tradition & viktigt att skota sitt arbete. Pa dagens
arbetsplatser far individerna inte reda pa om de gor ratt och gor de fel ar det kamraterna som
skall papeka detta. Detta & en nackdel med dagens platta organisationer, idag &r det gruppen
som réknas och individen skall inte tro den & nagot utan sin grupp. | de hierarkiska
tayloristiska organisationerna var det chefen som belonade och bestraffade. Subjektet
anpassas att acceptera autonomin men det & en illusion att de far ta egnaiinitiativ, de reifieras
(fortingligas). Vad individerna gor och deras majligheter determineras av deras placering i
organisationen. Manga anstéllda vet inte vilka som bestammer pa foretaget de arbetar pa. Det
forekommer dgarbyten oftare an ndgonsin tidigare. | intervjuerna pa foretag X framkom att
ingen visste vilken som var personalchef. Vi diskuterade om det var en kvinna eller en man
och det visste ingen heller. Efter forfragning framkom att foretaget inte har nagon
personalchef for tillfallet och har haft ett antal olika personer pa den posten de senaste aren.
Ett flertal arbetare menade ocksd att den enda chef de sdg var sin arbetsedare.
Sammanhallningen de haft har minskat eftersom personalen omorganiseras oftare i var
postmodernaindustri. En kvinna sa

Vi far inte vara ifred sa lange sa att vi hinner fa ett fungerande samarbete,
antingen far vi nagon ny i gruppen eller flyttas ndgon av oss.

Forskningen om arbetslivet i dagensindustri, har gjort att vi fétt ett nytt paradigm, ledningen

utgdr inte langre fran taylorismen. Det finns ett slags forstaelsebaserat ledarskap pa
arbetsplatsen. Detta paverkar teamen pa ett negativt satt, eftersom vi inte har klara granser for
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vem som har ansvaret nu, paradigmen lever sida vid sida, det har blivit en blandning som inte
tycks fungera. Forr sade formannen ifran om nagon gjorde fel, idag skall arbetskamraterna
skota detta g élva.

| organisationerna &r det en trend att omorganisera, vilket jag tycker verkar ske helt i onddan
manga ganger. Darfor tycks aven de med lang anstdlningstid vara forsiktiga eftersom
omflyttningar bland personalen sker stéandigt. Individerna blir otryggare och eftersom de inte
hinner fa ett bra samarbete innan det & dags for nya forandringar sa fungerar inte grupperna
som de gjort tidigare. De flesta av vara dagliga samtal & komplexa foreteelser, personerna ar
beroende av en gemensam forstaelse mellan deltagarna och vill de hdlla fast vid en speciell
linje véljs arbetskamrater de kan lita pai handlingsséttet. Grupperna har varit sasmmanbundna
med hjalp av inbordes beroende och kamratskap, detta har forandrats. Dagens postmoderna
samhdlle tycks gora individerna mer individualistiska. Den relevanta definitionen av
situationen uppréttholls av arbetskamraterna och deras interaktion. Den regelbundna sociala
interaktionen har hamnat i uppldsningstillstand eftersom grupperna inte kanner den narhet till
varandra som de tidigare gjort. Detta far konsekvenser nar det galler personligheten och den

sociala strukturen har férandrats pa grund av omorgani sationernas paverkan pa grupperna.

Né&r individerna mister kontrollen tycks de bli alienerade till sitt arbete. Forforstéelsen
foréandras och individerna blir egoistiskare eftersom rédslan for arbetsloshet och
omplaceringar & ett hot. Undermedvetet forandras kulturen och diskurserna blir ytligare, forr
kunde individerna diskutera och ha olika asikter, men idag fungerar inte diskurserna pa
samma sétt, for att man inte vill bli osams. Far individerna inte en tryggare miljé och ndgon
med beslutsrétt som lyssnar och genomfér & risken stor att kompetensen inte ger sig
tillkanna. Det finns ett behov av néra arbetskamrater som man lért kédnna under en langre tid,
eftersom diskussionerna blir &rligare och djupare da. Den sociala interaktionen kan stoppas
upp, Vvilket jag tycker den har gjort och darfér & situationen odefinierad for individerna.
Stallningstagandena héller inte och individerna har svérare att ageraidag pa arbetsplatserna.

Diskuterar man enligt Goffman ([1959] 2004) sa kan man sdga att vi projicerar var definition
av situationen. Mangaindivider tror da att det &r den reella verkligheten, nar det blivit en vana
att gora sa. For att framstalla teamframtrédanden maste vi acceptera normer och inforliva
dem. En salvbedrageriprocess uppstdr hos individen vilket medfor en repression
(borttrangning) och dissociation (klyvning), detta orsakar att individen k&nner sig frammande
for sig galv. Teammedlemmarna & beroende av varandra for att kunna skapa en given
definition av situationen. Gruppen drivs tillssmmans av samarbetstvanget for att behdla
definitionen av sitt arbete mot andra pa statusskalan. Vad man har for stdllning i teamet

uppstar oftast av sig galvt. Att uppvisa enighet & viktigt, annars fungerar man inte som ett
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team. Ofta utgar chefer frén en tillfalig definition av arbetssituationen. Mina upptéckter tyder
pa, att individer som far mest gjort verkar ha minst att gora. Samarbetet tycks ocksa fungera
béttre i dessa team, eftersom man har arbetsuppgifterna inplanerade pa ett annat vis dér. Ofta
har medlemmarna samarbetat en langre tid och déarmed utvecklat en slags gruppkompetens,

dér varje medlem vet sin uppgift.

Arbetskamrater har ett samarbetstvang och skapar dérmed en given definition av arbetet, detta
har gjorts vaneméssigt, vilket har medfort att det blivit en "reell verklighet”. Med
omstruktureringar forsvinner tryggheten man haft tillsammans med arbetskamraterna. Detta
medfor att interaktionen i teamen plotdligt inte fungerar som tidigare. Konsensus rubbas, och
interaktionen i teamet tar lang tid att bli fungerande igen. Slutsatsen &r att teamen fungerar
bést om medlemmarna féar tid att bli en fungerande enhet, men omorganisationerna sker alltfor
ofta idag och manga ganger har teamen precis hunnit kénna att de borjar samarbeta bra nar
"forandringarnas vind dter blaser fram”. Den naturliga rangordningen uppstér av sig salv och
den givna projicerade definition av interaktionen mellan medlemmarna & den som fungerar
béast for samarbetet. Har papekar jag aterigen att det kravs en langre tids arbetsro for att detta

ska kunna ske och dér brister det inom organisationernaidag.

Ytterligare som namnts av intervjupersonerna ar hur daligt informationen fungerar nér det
galler forandringar, men &ven i de dagliga géromalen. En person namnde att hon kom in pa
kontoret medan hon arbetade pa en annan avdelning &n sin ordinarie och blev da informerad
att hon hade en ny arbetsledare och att det stod pa anslagstavlan. Kommunikationssamhéllet
tycks medféra att individerna skall soka information gélva. En kvinna sa: Det ar for jakligt,
nar det star i tidningen innan vi har fatt veta nagot, kunde de inte ha sammankallat ett méte.
Tidigare kom den nérmaste chefen och sade till om négot var fel, idag ringer de eller skickar
ett e-mail till avdelningen. Forr kom arbetsledarna med reklamationerna och visade vad som
var fel. Idag far de anstdllda oftast inte veta att det finns felaktigheter om de inte férekommer

pa nasta avdel ning och nagon arbetare dérifran talar om det.

10.2. Utbildning

Det finns ett ideal om att utbildning skall ge arbete. Organisationerna kréver hdgre utbildning
av individerna @n vad som behovs for att utfora arbetsuppgifterna. Jag anser att det finns en
myt om kunskapssamhéllet nér arbetarna inte far uppgifter som motsvarar deras utbildning.
Ménga av de outbildade har en kompetens som inte utnyttjas och tillfragas de om nagot &r det
vilken utbildning de har fran olika skolor, detta har hant tva ganger pa foretag X. Arbetarna
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har fatt frageformular dar de skulle delge foretaget sin tidigare utbildning, samtidigt fick de
inte veta varfOr detta gjordes och resultatet av undersokningen.

Socialisationen gor mycket for hur individen lyckas inom gruppen, vi far individer med hdgre
utbildning i dagens postmodernaindustri, vilket kan stédlatill problem. De flesta arbetarna har
genom habitus och primé socialisation haft rétt beteende, och darfér lyckats smélta in i
gruppen. Det finns en institutionaliserad social fasad som blivit kollektivt representerad, i
interaktionen pa arbetsplatsen. Socialisationen gor att vi tillsammans vet hur vi ska bete oss.
Med liknande uppgifter tidigare inom en motsvarande socialisation, sd vet personen hur han
ska smdltain i gruppen. Viktigast & nog, "att man inte ska tro att man & nagot”, vilket retar
arbetare som utfort uppgiften i manga ar. Nagra av respondenterna ndmner en person med
flera ars teknisk utbildning som placerades som maskinstéllare, tillsammans med tva arbetare,
vilka arbetat pa foretaget i flera &. Det medforde problem, vilket gjorde att maskinstallaren
fick forflyttas. Han har fétt fortsdtta flytta pa sig, eftersom problemen féljer med vart han
kommer. Socialisation, forforstéelse och habitus hos individerna gjorde att de inte férméadde
bli ett team

Idag finns en dverskattad tro till den hogre utbildningens nyttiga effekter. Det pastas att det
finns manga kompetenta individer i Sverige och detta hdller jag med om. Enligt Eriksson,
Thorzen, Olivestam och Thorsen (2004:46) beskrivs ofta Sverige som ett hogteknol ogiskt och
vetenskapligt format samhdle. Enligt mig finns en tendens att anvanda utbildning som en
enkel [6sning pa ala mojliga problem. Tillampningen att anvanda utbildning som ett sétt att
minska och kamouflera arbetslOshet anfors. Stora utbildningssatsningar uppfattar jag som
nagot som kan generera problem. | kunskapssamhallet finns ett férespeglande av att en stor
andel av befolkningen kan fa arbete om de skaffar sig en hogre uthildning detta &r orealistiskt.
| konkurrensen pa arbetsmarknaden tycks betydelsen av en langvarig utbildning urholkas och
arbetsuppgifterna har inte blivit komplexare. Samtidigt tycks det enligt intervjuerna som att
individerna bestraffas istéllet for att bel 6nas for kompetens.

Kunskapssamhdllet namns ofta, men varfor tas inte den kunskap och kompetens tillvara som
finns. Samtidigt syns tendenser pa att de hogutbildade inte behtvs i nagon stérre omfattning
inom yrkeslivet. Jag har en hypotes om att utbildning kan innebéra ett hot mot vissa
statusgrupper i vissa sammanhang. Har man en hogre utbildning och far arbete i en lagre
statusgrupp innebar detta ofta problem. HAg uthildning innebér ocksa problem nér man vill ha
arbete i den yrkesgrupp man har utbildats till, eftersom det inte finns sd manga arbeten inom

dessa yrken.

N&r organisationerna soker arbetskraft stéller de hogre krav pa kompetensen ur ett

utbildningsperspektiv.- an vad som krévs for arbetsuppgiften. Som exempel kan
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truckforararbetet pa fardigvarulagret namnas, en kvinna som hade fortur till arbete dar, blev
informerad om vilka meriter ett av foretagen ville att deras truckforare pa denna arbetsplats
skulle ha i dagslaget. Det fanns onskemad om kunskap i engelska, tyska och datorkunskap.
Personliga egenskaper som stresstalighet och flexibilitet krévdes. Arbetet ansdgs dven vara
tungt, sa det var en merit att vara man eftersom det ingick att plocka ihop artiklarna.
Truckforarutbildning pa de olika truckarna var ocksa ett krav eftersom flexibiliteten innebar
korning pa olika slags truckar. Jag talade med en av de ordinarie férarna, han tyckte att en
kvinna mycket val kunde utféra arbetet och sade &ven att han endast hade vanlig grundskola.
Han ansdg att arbetet inte var s& kompetenskravande eller tungt som foretagsrepresentanten
hade sagt till kvinnan.

Arbetsklimatet har gjort att kompetens bestraffas istallet for att bel6nas och individen vagar
inte saga ifran eftersom manga kanner sig reifierade pa grund av det hardare klimatet pa
arbetsmarknaden. Detta tror jag gor att manga kanner alienation till sitt arbete. Den
genomsnittliga skolgangen okar eftersom det pastas att vi behOver mer kompetens genom
utbildning, tvartemot kréver organisationerna hogre utbildning for samma uppgifter som
tidigare utforts av individer med endast niodrig grundskola. Arbetslivet har inte forandrats pa
motsvarande satt, knappast ndgon tar tillvara pa kompetensen som finns. Det kan medfora
problem for personer med hogre uthildning som anstélls for att utféra samma arbetsuppgifter
som de lagutbildade. Tendensen idag &r att ett antal hogutbildade inte far arbete som &r

relevantatill deras utbildning, de fér néja sig med arbeten inom |aginkomstyrken.

| dag anvands utbildningsniva till normalisering och disciplinering av individer. Detta medfor
en fortsatt stigmatisering av personer som inte nar upp till normen, samtidigt som ingen inser
hur mycket kompetens som gar till spillo pa grund av arbetsmarknadens forandringar och
regler. Larandet som &r integrerat i den [6pande yrkesutdvningen behdver inte automatiskt
medfora ett vaxande for individen, rakt motsait kan det vara en acklimatisering till
ofordel aktiga levnads- eller arbets- forhdllanden. Det finns ett informellt |arande, vilket
intréffar via vara vanor inom de olika aktiviteter vi deltar i, detta sker inte tvunget, medvetet
hos personerna. FOr det mesta sker det informella l&randet ofrivilligt och oavsiktligt,
socialisationen bestdmmer ofta selektionen av sysselsditningar, detta innebér att umganget
hammar och mdjliggor subjektets handlande. Detta blir en hamsko fér individerna nér det &r
fraga om att kunna influera omgivningen genom eget handlande. Det finns en dubbelhet i
larandet vilket medfér bade ackommodation och progression,

Eftersom jag inte funnit ndgra storre forsok till kompetensutveckling namner jag Ellstrom och
Hultman (2004) som talar om ett kreativt larande, vilket medfér en 6kning av individernas

kompetens och att det finns tendenser till att osynliggora det kreativa larandet i manga
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organisationer. Mojligheterna till att utveckla och upprétthdla en innovativ kompetens kan
formodas Oka avsevért beroende pa var i hierarkin man befinner sig. Det finns en stark tro pa
larandet som drivande faktor till att skapa ett utvecklande arbete for individerna och till en
Okning av effektiviteten i organisationerna. Detta perspektiv betonar den potentiellt starka
forbindelsen mellan larande och arbete, dér larandet & en ofrénkomlig och integrerad aspekt
av detta arbete. Balansen mellan utvecklingens och utférandets logik & beroende av de olika
aktorernas (fackliga foretrédare, ledning, anstéllda) intresse av, och skicklighet att organisera
arbetet for en langsiktig utveckling. En alltfor stark dominans av utforandets logik har en viss
tendens att driva ut det utvecklingsinriktade |arandet frén den officiella scenen och forstael sen
av hur detta ldrande trots allt kan ske & viktigt. Hur man gynnar och synliggor
utvecklingsinriktat l&rande sa att det kan bli en del av verksamhetens officiella praktik ar en
viktig forskningsuppgift.

Som jag ser det ar ett expansivt larande svart att genomfora, det finns bendgenheter till
osynliggorande av kompetensen i manga verksamheter, dubbelbindning forekommer med
motstridiga budskap. En alltfor stark dominans av utférandets logik tycks driva ut det
expansiva larandet, det finns premisser i verksamheterna som understodjer eller komplicerar
ett |arande pa olika nivaer t ex individ- grupp- €ller organisationsniva. Premisserna kan vara
bade strukturella och individuella. Pa individniva kan det finnas fellarande, forsvar,
forvrangning och motstand till utbildningen pa grund av forforstéelse, ickebeaktande,
avvisande och missuppfattningar. | och med det uppstar ett forsvar dar individerna forsoker
tranga bort influenserna till larande. Manga individer anser att ingen lyssnar pa
arbetsplatserna i dag, inget hander néar de klagat, avvisning sker och manga hdller sig i
bakgrunden eftersom de till och med fétt daliga svar nar de forsokt paverka sitt arbete.
Angéende den utbildning vissa av de intervjuade fétt, si papekas det att dessa inte har medfort
nagon Okning av deras kompetens. Utbildningarna har varit sadana att vissa individer
misstéanker dem som framtagna for att de skulle vara syssel satta nar foretaget hade arbetsbrist
och behovde stanna produktionen. Det ar viktigt for en organisation med ett samarbete mellan
kompetens och teknik. Kompetensutveckling och synliggorande av expertisen hos de
anstallda borde sittas i fokus. For att fa ut mesta méjliga maste det finnas ett samarbete

mellan teknik, kompetens och organisation.

10.3. Organisation/arbetare

Globaliseringen har medfort att foretagen transnationaliserar. Det tycks som industrierna
hellre satsar pa en lagre l6nekostnad i dagens postmoderna industri. Detta medfor att det ar
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sédlsynt att organisationerna tar till vara pa individernas kompetens. Detta kan vara en orsak
till att manga personer kanner alienation (framlingskap) till sitt arbete, samtidigt mérks att de
flesta gor ett mycket bra arbete. Ett av foretagen skall upphtra med produktionen pa orten och
transnationalisera tillverkningen utomlands. Observationen pa detta foretag tyder pa en otrolig
arbetskapacitet fran de anstallda, fast arbetarna vet att de maste sluta om ett halvér, utfor de
sina uppgifter med samma energi som de alltid gjort. Foretaget har sagt att det behovs ett
lager av produkter infor flyttningen. Allabehover arbeta for att detta ska ske och arbetarna har
en arbetsmoral som medfor att de utfor sitt arbete med full kapacitet. Enda skillnaden &r att
manga tar ledigt for att soka annat arbete och ett tjugotal har redan borjat pa andra industrier.
Detta tyder pa att individerna gor alt de kan for att undvika arbets6shet och de véantar inte
tills detta &r ett faktum. Tvartom anvander de all sin kompetens for att hitta nya anstélIningar.

Enligt Ahrne (1994) symboliseras en organisation av tillhdrighet, kollektiva resurser,
utbytbarhet och dokumenterad kontroll. Jag anser att tillhorigheten har minskat for individen,
speciellt for dem som befinner sig l1angst ner i hierakin, det har blivit svérare att yttra sig i
dagens industri. Arbetare som papekat brister, har fatt svaret: det ar bara att sluta om du inte
trivs. Pa 1980-talet protesterade arbetarna om ledningen gjorde nagot de ansag var fel, detta
har upphort. Nagot som mérks & att individerna inte skémtar lika mycket med varandra idag
pa arbetsplatsen. Atskilligt av det som bestdamde tonen bland arbetarna pa industrigolvet har
forsvunnit. Spexen dar de anstdllda drev med ledningen och deras misstag finns inte langre,

detta anser jag varaen viktig del av arbetarkulturen pa foretaget.

Angéende de kollektiva resurserna, tycks dessa resurser for individer langst ner i hierakin
bestai stort sett endast av |6nen och att de har en anstdllning. Utbytbarheten har dkat betydligt
i och med globaliseringen. Agarna finns 1&ngt bort och bestammer om nedlaggningar och
transnationalisering utan att ta hansyn till sin personal. ldag tycks besparingar besta av
transnationalisering till 1aglonelander nér kostnaderna for produktionen skall minskas. Fa
tycks vara intresserade av kompetenshtjande étgérder, eller understka och ta tillvara pa
arbetarnas kompetens. Habitus, kulturella skillnader och socialisation skiljer oss & betydligt
mer an tidigare. Vi anstélls efter var kunskapsmassa i betyg fran de skolor vi gétt, och efter
social kompetens mer an efter fardigheter. Ahrne (1994:31) sdger att: hur interaktionen mellan
individer fungerar beror pd deras olika positioner i organisationen. Detta & inte allt,
informella fysiska och personliga egenskaper & vasentligai manga situationer. Individer som

verkstaller auktoritetens makt kan anvanda sin position for att fainflytande.

Makten hos organisationerna har 6kat och individernas makt har minskat. Vill ledningarna ha
det nya forstéel sebaserade ledarskapet? Av beréttelsen om Uddevallafabriken tycker jag att
det verkar finnas en rédsla hos ledningen for att arbetarna skall f& for mycket makt.
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Globaliseringen med sin transnationalisering av institutionerna har medfért att arbetskraften
ar utbytbar. Fabriker kan flyttas till lander dér I6nenivaerna & lagre och arbetarnas makt
reduceras pa detta vis. Stratifikationen 6kar och populationerna forandras radikalt inbordes,

arbetarnas kontroll dver arbetet blir mindre.

Min hypotes & att produktion i |&glonelander medfor en béttre kontroll 6ver de anstdllda
eftersom Sverige har en fackférening som lyckats med kollektivavtalen och dar vi har
medbestdmmandelagarna till hjdlp inom arbetslivet. Detta har medfort bra villkor for
arbetarna och gett dem insyn i foretagen. Har &r frégan om globaliseringen medfort att vissa
organisationer inte accepterar arbetarnas medbestammande i arbetdivet. Idag & agandet av
foretagen oftai andra lander an déar produktionen utfors och detta medfor kulturella skillnader
i synen pa maktforhdlandena inom organisationerna. Medfor detta att garna istallet for att
utveckla sin produktion ytterligare, flyttar de personaltéta arbetsuppgifterna? De far en béttre

kontroll 6ver individerna som arbetar for dem.

10.4. Jamstélldhet

Nér vi talar om kompetens sa & jamstélldheten viktig att ta upp. Méanga kvinnor uppfattar
chefernas attityd mot dem nar de pdvisar oriktigheter p& arbetsplatsen, som Gverlagsen.
Eftersom traditionen gor géllande att kvinnor & gnélligare &n man anser jag att kvinnor
uppfattar att patriarkalet anser dem vara besvérliga nar de pavisar fel. Enligt kultur och
tradition anses man vara mer tekniska och darfor tas deras asikter till vara pa annat sitt, men
detta tycks minska aven for dem. Arbetet fyller en normaliserad och en social definition i
produktionen, enligt traditionen och av den orsaken réknas inte hemarbete som en kompetens.
Samtidigt anses inte kvinnorna lika skickliga som mannen, déarfér beddms de inte ha
ingstitutionellt erkanda kompetenser i enlighet med accepterade procedurer. Mannen &
fortfarande norm i de flesta sammanhangen och detta tycks ta lang tid att forandra vilket jag
har sett i bade intervjuer och litteratur. Det talas om dynamiken och skillnadens styrka,
totaliteten och alstret blir béttre i en grupp med bade kvinnor och mén. Jamstalldhetsdebatten
forsvinner pa en arbetsmarknad med hog arbetdoshet och min hypotes & att
konssegregeringen okar bade vertikalt och horisontellt.

Jag tycker mig marka en tendens till okad konssegregation pa foretag X.
Tillverkningsindustrin minskar och da behovs inte kvinnorna langre. Bade den vertikala och
horisontella kdnssegregationen 6kar i dagens industri. Det fanns fyra kvinnliga arbetsledare
for nagra ar sedan, idag finns en, déar fanns aven en kvinnlig avdelningschef, hon arbetar pa

personavdelningen idag. Nar kvinnor fétt arbetsuppgifter som varit férbehdllna méannen, har
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|6nesystemet forandrats. Genusorédttvisorna har okat samtidigt som arbetena for de
|agutbildade minskar. Det & en social forandring pa gang, kvinnornas sociala position blir
samre. Kvinnans status & samre d@n mannens, vilket troligtvis beror pa traditionen. Den
ekonomiska utvecklingen i vart land, gjorde att de flesta kvinnor arbetar utanfor hemmet.
Jamlikheten har aldrig blivit helt erkdand och konkret forverkligad, forandringarna pa

arbetsmarknaden har medfort en forsamring for kvinnorna pa vissa arbetsplatser.

10.5. Arbetstagar or ganisationer

Aktorerna fran arbetarorganisationerna tycks inte ha kapacitet till att genomdriva nagra storre
forbéttringar. Det mérks en tendens till att konflikt och kontroll perspektiv & relevant for
satsade utbildningar. Kraven pa personalen har 6kat nér det galler deras kunskapsmassa sett i
betyg fran genomférda utbildningar pa olika skolor samtidigt som arbetsuppgifterna inte
forandrats i ndgon stérre omfattning. Synkront & min hypotes att manga chefer kanner hotet
fran individer som har hogre utbildning én vad de galva har. Fragmentiseringen innebar
svarigheter att se vilken statusgrupp individen tillhor. Transnationalisering och
omstrukturering har medfort en otrygghet vilket orsakat att individerna kénner sig reifierade
och alienerade till sitt arbete och vagar darfor inte vara kritiska. Organisationerna satsar inte
pa individernas kompetens eftersom det & Ionsammare att flytta produktionen till
laglonelander. Fackforeningen verkar forsiktigare an den varit tidigare, enligt mig tycks
strejker och protester inte férekomma lika ofta inom den privata sektorn som pa 1980-talet.
Jag |aste om kompetensutveckling i avtalsboken som ber¢r avtal ar 2004-2007 och anda sager
de intervjuade att inget av det som rekommenderasi detta avtal har skett.

10.6. Individer

Intervjuobjekten uppvisar en positiv grundton nér det géler deras syn pa sysselséttningen,
deras vilja och engagemang finns. De [amnar fortfarande forslag om hur arbetet kan férbéttras
och viljan for att genomfdra férbéttringar ar stor. Lonen diskuterades men lika viktiga tycktes
andra beloningar vara, for individerna kandes det viktigt att fa bekréftelse for deras
kompetens och detta tyckte de att de hade fétt mer av tidigare. Bekréftelsen fran
arbetskamraterna var lika viktig som fran ledningen och verbaa beloningar tycks minst lika
viktiga som beléningar i form av pengar. Det gamla ordspraket ” Aras den som &ras bor” tycks

ha relevans an idag, den personliga stoltheten ar viktig for individen.



Y rkesstoltheten tycks inte vara den samma som tidigare, en av orsakernatill detta kan vara att
arbetarna inte far bekraftelse pa sin kompetens. Enligt Eriksson, Thorzén, Olivestam och
Thorsén (2004:110-112) har organisationsforandringarna som skett medfort en forvirring,
ifrégasdttande av kulturen som finns pa arbetsplatsen &r inte sanktionerad, individer som
uttrycker tvivel rakar ut for repressalier eller blir utfrysta. Organisationen kannetecknas av
regelfdljande och konformism. Organisationskulturen drar inte nytta av de anstédldas
djupgdende erfarenheter och kompetens. Det finns ett varde néar det galler demokrati och
ekonomi som inte utnyttjas. Brott mot demokrativérdena anses av de berdrda aktdrerna som
synnerligen sma jamfort med brott mot ekonomivardena. For att fa en forandring kravs att

aktorerna har styrka genom handlingsformaga kunskap och inflytande.

Som jag ser pa problemet maste individerna fa méjlighet och resurser for att kunna férandra.
Det hjdper inte att forandra organisationen fran det tayloristiska, hierarkiska till dagens platta
organisationer, om inte individerna far nagon besluts- och paverkans- rétt. Tidigare hade man
en chef som gav bade ris och ros, idag bestraffar gruppen varandra och cheferna befinner sig
oftast ndgon annanstans, detta behover férandras. Vissa intervjupersoner ndmnde att den enda
chef de hade kontakt med var arbetsledaren. En av intervjupersonerna svarade att han inte
hade nagon chef. Det méaste finnas en reell, saklig och relevant dialog mellan chefer och
anstéllda for att situationen ska kunna forbéttras anser jag. lIskna individer kan ocksa ha bra
idéer, troligtvis mycket bra uppslag. Vagar man inte bréka med chefen och blir han arg istéllet
for att lyssna och genomfoéra, finns det en risk att individen inte utnyttjar hela sin kompetens, i
arbetslivet. Nér det géller individernas arbetssituation, har arbetsuppgifterna blivit fler men
inte komplexare och dver sina arbetsuppgifter siger de sig fa bestamma. Sa fort det blir
omorganisationer, vilket vissa anser hander allt for ofta, kan de inte bestdmma var de skall
arbeta. | min undersdkning har de enda drivkrafterna for kompetensutveckling varit en stark
fackforening, en konkurs eller kundernas 6nskemal. Individernas behov har inte paverkat
situationen i de rapporter som jag undersokt. Detta borde undersokas nérmare, eftersom jag

anser att bekréftel sen pa kompetensen &r viktig for individerna

11. Slutdiskussion

Jag avrundar studien angdende kompetensen och lagger fram tankar och reflektioner kring
undersokningen. Nagra saker som borde ha varit med i intervjuerna namns och en béttre
spridning av intervjupersonerna hade varit bra, mycket kan analyseras ytterligare angdende

kompetensen. Fordlag till ytterligare framtida forskning omtalas.
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| studien har egna fragestdllningar anvants, jag borde ha kontrollerat om det funnits
frageformular att utga fran. | intervjuformularet fanns inga frégor angaende utbildningstid,
gukskrivningstid, arbetsplatsbyten. Fler anknytningar till &mnet finns. Tidigare utbildningar
har inte undersokts och vilket utfall de kan ha pa kompetensen. Vinst och forlust hos
organisationerna som beror p& omorganisationerna vore intressant att undersoka, ytterligare
forskning kunde vara att undersoka varfér vissa hogutbildade inte passar in i gruppen och
orsakerna till detta. Ledningarnas perspektiv hos de olika organisationerna angaende
omorganisationer, samt varfor de kréver hogre utbildning pa vissa arbetsuppgifter & ocksa

nagot det behovs ytterligare forskning om.

Urvalsmetoden kunde ha varit mycket béttre. En mangd litteratur har granskats och anda
finner jag efterdt litteratur som med stérre fordel borde ha ingétt, men nagonstans maste man
begrénsa sig och ur relevans synpunkt anser jag mig ha fétt svar pa fragan. Ingen i den

undersokta litteraturen har haft en motsatt asikt.

| undersokningen har den kvalitativa metoden anvants och den kvantitativa metoden valdes
bort eftersom den bestdr av numeriska data och dér verifierar eller falsifierar man hypotesen.
Déarfor valde jag en induktiv forskningsmetod eftersom intresset inte var att generalisera eller
fa fram ett representativt urval, jag valde istdllet att soka i litteraturen och att gora
djupintervjuer. Tillforlitligheten pa fragestdllningen anser jag vara representativ eftersom
manga sokningar i litteraturen gjorts och endast en person har en avvikande asikt.

This is not to say that organizations are inherently just and that affiilates are
always taken care of and treated fairly. On the contrary, organizations are often
repressive and terribly unjust. The affiliates of an organization have diverging
interests. Yet, they generally have one interest in common, the survival of the
organization (Ahrne 1994.6).
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Bilaga

Intervjuformulér till intervjuerna.

Bakgrundsvariabler
1. Hur gammal & du?
Hur lange har du haft ditt arbete?
Vad arbetar du med?
Hur lange har du utfért denna arbetsuppgift?
Har du nagon utbildning frén skolor, for din uppgift?

S T

Om ja, vilken?

Allafragor har intetagits upp med alla deintervjuade beroende pa var de befunnit sag i
organisationen och beroende patiden och om det redan framkommit tidigarei intervjun
men de sexton fragorna med asterix har alla fragats om och besvar at.

Fragor om kompetens
7. Vad anser du att kompetens &r for nagot?*
8. Vad tror du menas med kompetensutveckling?*
9. Sager dutill om négot &r fel och foreslar du forbattringar?*

Ledning, chefer
10. Tycker du att beléningarna & bra for framférda forbéattringar ?*
11. Lyssnar chefen pa dinaklagoma och férsoker han/hon forbéttra situationen?*
12. Det finns ett uttryck ” Aras den som &ras bor” Stammer det in pa din arbetsplats?*
13. Om du forandrat nagot till det béttre, lagger da din chef méarke till det och fragar

vem som gjort forbéttringen?*

14. Tycker du att "ratt man paratt jobb” stammer pa befordringarna hos er?*
15. Anser du att du och chefen har sasmma asikt om vilka som & kompetenta?
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Utveckling och dialog
16. Fungerar den interna dialogen (samtalen mellan chefer och anstallda) ?*
17. Hur ofta har ni arbetsplatstraffar?*
18. Hur ofta har ni utvecklingssamtal ?*
19. Finns det personliga utvecklingsplaner?*
20. Har du fatt ndgon utbildning férutom att 1ara dig andra arbetsuppgifter &n din
ordinarie uppgift?*

21. Har du fétt lara dig nagot nytt om din arbetsuppgift efter att du |ardes upp?*

Asikter om hur arbetsgivaren tillvaratar kompetensen
22. Anser du att kompetensen tillvaratas?*
23. Hur tar man tillvara pa kompetensen?
24. Hur lang tid tar det att genomfora dina forslag?
25. Uppskattas papekande om problem pa arbetsplatsen?
26. Anser du att du kan fa varamed och bestamma om kompetensutveckling?

27. Frégar chefen om utbildningen varit bra ndr/om ni haft nagon?



I ntervjuper soner

Foretag X

A = Tre kvinnor & tvd man; Nr. 1 &r: En sorterare. Nr. 2. En maskinstéllare. Nr. 3. En
truckforare. Nr 4 och 5 &r tvaflexibla personer och allamed dver tio &rs anstédlining, ala
40+

B = Tva arbetsedare, en kvinna och en man, bagge 40+ har anges inte vem som &r nr 1

eller 2 av dem for anonymitetens skull.

C = En mdlanchef 40+

Andra yrken: Fyra personer

D = En man 40+ slaktare Gver tio ars anstallning pa foretag Y

E = En kvinna 40+ metallarbetare 6ver tio ars anstélning pa foretag Z
F=En man 21 &, 2 &rs anstallning teknikkonsult

G = En man 40+ montor, arbetar pa olika orter i Sverige, Danmark och Norge

Personer med annan kulturell bakgrund: Olika yrken, tre personer
H = En kvinna 40+ metallarbetare 6ver fyra ars anstélIning

| = En man 50+ busschauffor

J = En kvinna 40+ forskolelarare
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Fragorna alla besvarat samt svaren jag fick pa dem.

1. Vad anser du att kompetens ar for nagot?

A. 1. Kunnajobb. 2. Kunna samarbeta. 3. Klara jobbet sa att allt

fungerar. 4.kunnajobbet &ven ndr man blundar. 5. Ha flyt.

W

1. Uthildning. 2. Kunskap och formaga.

C. Det beror pavilket omréade, mitt & socia kompetens och det &r att
kunna ta manniskor.

Att man lart sig jobbet riktigt, samarbeta.

Kunnadin sak padet du gor pajobbet.

Fardigheter som gor det enklare att utfora nagot.

Kunnajobb, samarbeta.

I oM moO

Kunskaper och erfarenheter, kunnata ansvar for det arbete som ska

utforas.

Att vara bra pa négot.
J. Handlar om att kunnasitt jobb.

2. Vad tror du menas med kompetensutveckling?

A.

1. Larasig fler saker, lara sig mer ingaende. 2. Det finns ingen, komma
hogre, laramer. 3. Vet inte. 4. Vet inte. 5. Utvecklas inom det man kan.
1. Utbildning. 2. Forbéttra sig.

Svar fraga, kompetensutveckling kan man ju fa genom utbildning, man
kan fa det genom erfarenhet. Vad jag tanker pa kompetensutveckling
genom jobbet &r att dom skickar en pakurs. Det & nagonting om

konflikthantering och sant.

D. De hittar pa ett namn, blaha, kurser rétt instéllning

E. Fagapakurser och laradig mer.

Det skulle jag kunna forknippa med utbildning och att man utévar
nagonting s att man blir béttre.

. Vet g
. Att larasig och utveckla sin kompetensi praktiken.

Att man har kunskaper.
Utbildning, viktig for framgang.
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3. Sager du till om nagot &r fel och foreslar du forbattringar ?

A.

1. Sager till ja. 2. Sager till, men foreslar inga forbéttringar langre. 3.
Ja, men jag blir ocksa ovan med alla. 4. Det har hant men ingen
lyssnar. 5. Ja.

1.Ja 2. Ja

C. Oftast gor jag det, inte altid. Det beror lite grann pa situationen.

Sager till att det ar fel det gor jag oftast, men det ar inte alltid att jag
kommer med nagon |6sning det & inte min uppgift.
Ja.

E. Jadet gor jag.

Tjaa, det var va en brafragai dettafallet, men jagivetvis kan man
foreda ndgot ibland.

Ja.

Har forsokt att sdgatill, har méarkt att ingen tar hansyn till
forbéttringar lénge.

Neg.

Ja, galvklart, ge kritik och ta emot kritik.

4. Tycker du att beloningarna &r bra foér framférda for battringar?

A

B.
C.

(ST

I ommo

1. Ng kan man ju knappt saga. 2. Ngj 3. Kass. 4. Ngj. 5. N¢g.
1. Inte hos oss. 2. Inte altid.
Japengamassigt & dejuinte bra, for det far vi ju inget, men man far
ju bra éterkoppling frén sina medarbetare, chefer om man kommer
med ett bra fordlag.
Nej.
Nej det & de ju inte pavart jobb precis.
Det &r juinget foretag pa det viset vi jobbar ju med att hitta pa saker.
Nej.
Ja det tycker jag men det hander inte ofta att det blir sa
Ja
Ja.



5. Lyssnar chefen pa dina klagomal och forsoker han/hon for battra situationen?
A. 1. Det ser ut sa men sedan hander inget. 2. Beror pavilken som &r

chef, vissagar baraforbi. 3. Beror pavilken chef. 4. Vet g kanner

inte chefen och arbetsledaren lyssnar inte. 5. Ja, lyssnar i allafall.

1. Knappast tid. 2. Hoppas.

Ja

Bade lyssnar och blir arga. Trivs du inte pajobbet din javel...

Beror pa vilken férman man har.

mmo 0O w

Javi har ju ett ratt saroligt 1age eftersom vi egentligen inte har
nagon chef som vi tréffar.

Ja

H. Det beror pavad klagomaen handlar om.

@

. Inteofta

J. Debryrsiginte.

6. Det finns ett uttryck " Arasden som drasbor” Stammer det in pa din
arbetsplats?
A. 1. Ng, intedirekt. 2. Ng, rovslickare. 3. Ngj, det gor det nog inte. 4.
Ng. 5. Rovslickarna.
1. Ngj. 2. Tveksamt.
Neg.
Neg.
Negj, det tycker jag inte.

nmo 0O w

Stammer val inom kontoret som sg, men utat mot kund har man vél
alltid ett ansikte som tar plus och minus.

Ja.

H. Ibland har det hant att jag har fatt berom.

I. Absolut inte.

J Ng.

@

7.0m du forandrat nagot till det béttre, lagger da din chef marketill det och

fragar vem som gjort forbattringen?
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A. 1. N¢g det ser deinte. 2. Vet jag inte gor deinte. 3. Vet jag inte. 4.
Negj, om han ser det? 5. Ngj, det ser chefernainte.

B. 1. Ng aldrig varit med om. 2. Ja

C. Min narmsta chef gor ju det.

D. Béde och... beror pavilkens forsag och vilken chef.
E. Beror pavilken férman man har.

F. Med tanke paingen chef, men utdt marker ingen det.
G. Ja

H. Intedltid.

l. Ng.

J. Ne.

8. Tycker du att "ratt man paratt jobb” stammer pa befordringarna hoser?
A. 1. Ng, rovslickare, 2. Vet g, 3. Vet jag inte, 4. Ngj, 5. Ng.

2. Finns inte sa manga majligheter, ngj. 2. Ngj.

Det tycker jag vd inte dltid...

Ng, rovdlickare.

Ng tycker jag ju inte.

Janar det géller mig salv, fast det gar for sakta framét vad det galler

jobbet.

Ja

H. Ja

[. Intealtid.

J. Neg.

TMmoO O ®

@

9. Anser du att du och chefen har samma asikt om vilka som ar kompetenta?
A. 1. Ng. 2. Svér frdgaom han vet det. 3. Ngj. 4. Ngj, absolut inte. 5. N€gj.
. 1. Min chef vet inte vilka som & kompetenta. 2, Inte alltid.

. Nej.

B

C. Min narmsta chef d3, vi & nog det inte hundraprocentigt men...

D

E. Det ser man ju padem som blir férmén, det &r ju de, dom inte kan placera

n&gon annanstans.

Al

Har ingen chef.

G. N¢g
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H. Nej,
l. Ne.
J N

chefen har en annan bild av en kompetent arbetare.

10. Fungerar den interna dialogen (samtalen mellan chefer och anstallda)?

A.

I G M mOUoOoO W

J.

1. Ng. 2. Ng. 3. Ngj de hdlsar bara pa och de hogre ser man aldrig.
4. Tréffar barandarmaste chefen. 5. Ngj, tréffar inte chefen sa ofta.
1. Ngj, det finnsingen tid. 2 Negj, det ar daligt.

Det kunde ha blivit béttre.

Jaoch ng tréffar aldrig hogre chefer, nya.

Negj.

Ingen chef.

Tréffar bara nérmsta chefen.

Jag anser att det fungerar, har &t att kommunicera med cheferna.
Ja, det tycker jag.

Ja.

11. Hur ofta har ni arbetsplatstr affar?

A.

I oM moOoO

(ST

1. Inga. 2. Glad om det blir en till tva ggr om aret pasin hojd. 3. Vet
inte. 4. Engang i ar vi skafaentill. 5. Aldrig..

1. Varje vecka, for oss §alva, aldrig. 2. Vi ska halla det en gang per
ar, for oss §alva, adrig.

Vi har juinte si ofta.

Ska ha fyraganger per ar, i fjor inga, eni ar.

En gang om dagen klockan &tta varje dag.

Jaha du, som det ser ut nu, diskuterar paraster.

Aldrig

Nu for tiden har det inte blivit mycket tréffar.

Ibland.

Inte ofta.

12. Hur ofta har ni utvecklingssamtal?
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A. 1. Su-atta dr sedan. 2. manga ar emellan. 3. En gang paelvaar. 4.
Mer an fem ar sedan. 5. Jag kommer inte ihdg nér jag hade det, men
nagra ar sedan &r det.

B. 1. Aldrig med dennachefen patre &r. 2. Ngj, har inte haft pa nagra

ar, men det finns majligheter for mig, men inte for de under mig.

Det har vi inga.

Tvaar sedan, kanskei ar.

En gang om aret tror jag.

Ingalangre, hade tva stycken nér vi hade chef.

Aldrig.

Vi har haft samtal d& och da

Ofta.

Né&gon gang.

I &G mmUOoOo

«

13. Finns det personliga utvecklingsplaner ?
A. 1.Ng 2. Ng 3. Ng 4. Ngj. 5. Ngj, tror jag inte.
B. 1. Jatill vissdel, chefen talar om vad jag & dalig panéar vi har
[6nesamtal. 2. Ja.
C. Ng.
D. Ng.
Ja det diskuterar vi varje gang. Om det sen blir ndgot av det &r en

m

annan sak...
Utan chef?

Kurser, ja.

I o

Har inte hort nagot om, hoppas att man foreslar det.
Nej.
J. Ne.

14. Har du fatt nagon utbildning forutom att 1ara dig andra ar betsuppgifter an din
ordinarie uppgift?

A. 1. Det hander. 2. Lite padatan. 3. Ngj. 4. Ngj. 5. Ngj.

B. 2. Ingdr i jobbet. 2. Datorn néstan varje ar.

C. Sprak har jag ju fatt. Data? Jo lite har vi klart fatt, internt da

D. Ng.
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E. Nej, Det har jag ju egentligen jag har ju gétt bade world och excel
genom foretaget, fast facket betalade.

Nej.

Nej.

Jadet har jag.

Negj, kor buss helatiden.

J Ja

I o m

15. Har du fatt lara dig nagot nytt om din arbetsuppgift efter att du lardesupp?
A. 1. Ng. 2. ng. 3. Ng. 4. Aldrig fatt ndgon upplarning och inget nytt.

5. Ng fast maskinerna blivit ombyggda.

1.Ja 2. Ja

Ja

Neg.

Negj, det & ju jag géav som har lart mig efterhand.

Ngj inte utbildning i den bemérkelsen, men jag far ju erfarenhet.

Kurser.

I G M m©UoOoO W

Ja, det har jag, lar mig altid ndgot nytt varje dag.
Ja det tror jag.
J Ja

16. Anser du att kompetensen tastillvara?

A. 1. Ingen bryr sig om att tareda pavad man kan. 2. Negj, tror inte det,
3. Ng. 4. Ngj, det har de adrig gjort. 5. Jag har fatt minst fem
forslag bel Gnade men ingen bryr sig om min kompetens.

1. Ng. 2. N¢j.

Negj det kan ju bli mycket béttre.

Jaoch nej, alalangtidssjuka blir uppsagda.

mooOo®

Det tycker jag inte, ngj...
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. Finnstillfalen da den tastillvara, i man av arbetsuppgift. Som ny ar
det svart.

. Ja

. Det har blivit allt svérare idag.

Den tasintetillvara.

Det har forbéttrats lite.
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