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Landet lagom i 2000-talet. Arbete, lirande och socialt ansvar i politik
och praktik

Forord

I fokus for denna studie stir det kunskapsintensiva arbetslivet, dess
utmaningar av etablerade samhallsinstitutioner och de villkor som ménni-
skor pd dagens arbetsplatser lever under. Utifran ett individperspektiv
handlar det om mojligheterna att kvalificera sig infor arbetslivet, att
upprétthalla sin position, att soka nya vigar samt att kombinera arbete och
privatliv. Jessica Lindvert har skrivit det inledande och det avslutande
kapitlet. Niklas Jambrén och Jessica Lindvert svarar gemensamt for
innehallet 1 ovriga kapitel. Den institutionella delstudien har genomforts
med finansiellt stdd fran Vetenskapsradet (forskningsprojektet Formdgans
politik och praktik) samt Riksbankens Jubileumsfond (forskningsprogram-
met Den nya regleringen). Rapportens empiriska design har utarbetats
tillsammans med forskare fran ytterligare sex europeiska nationer 1 det EU-
finansierade forskningsprogrammet Social Dialogue, Employment and
Territories. Towards a European Politics of Capabilities (EUROCAP).'
For att underldtta jamforelser landerna emellan har fokus riktats mot en
gemensam bransch, fordonsindustrin. Som jamforande sektor inom Sverige
har den svenska forskargruppen studerat den svenska polisverksamheten.
Vidare har en specifik region inom varje nation stétt 1 fokus, 1 det svenska
fallet Goteborgsregionen. For att mojliggora en jdmforelse med Scania 1
Frankrike ingdr dessutom Scania i Sodertédlje. Deltagarna i det svenska
forskarlaget (som forutom ovanndmnda personer dr Christina Garsten och
Renita Thedvall) riktar hédr ett stort tack till alla intervjupersoner som
generdst bidragit med sin tid och sitt engagemang. Eventuella missforstand
och feltolkningar svarar studiens forfattare for.

! For mer information om EUROCAP se: http://www.idhe.ens-cachan.fr/Eurocap/index.html



1. Kompetensforsorjning eller méinsklig formaga?

Den framtida kompetensforsorjningen lyfts idag fram 1 EUs policy riktlin-
jer som en av de viktigaste komponenterna for att uppréatthélla foretags,
sektorers och regioners ekonomiska konkurrenskraft. I en allt mer interna-
tionaliserad ekonomi férvédntas europeiska stater konkurrera med spets-
kompetens och kvalitet samtidigt som den mer traditionella industripro-
duktionen flyttar till ldander med ldgre lonekrav. Anstéllbarhet (employabi-
lity) har hdar kommit att bli ett nyckelbegrepp for att mobilisera den
europeiska arbetskraften. Begreppet avspeglar de forviantningar som idag
stills pd den enskilde medborgaren att gora sig sjilv attraktiv pd arbets-
marknaden (Brown m fl 2001; Serrano 2000, Garsten & Jacobsson 2004).
Betoningen pa anstéllbarhet signalerar en fordndring 1 synen p4 ménniskans
aktivitet pa arbetsmarknaden och 1 arbetslivet, fran en livsldng anstdillning
till en livslang anstdllbarhet (Garsten & Jacobsson 2004:275). Har kan
skonjas en utveckling fran ett statiskt ideal, dir lediga tjinster och arbets-
kraft 1 ett initialt skede matchas och dir den anstidllde darefter forvintas
uppritthdlla sin stdllning inom en eller ett fatal arbetsplatser under sin
livstid, till en processorienterad forstaelse med fokus pa individens
fortlopande anpassningsformaga, tillgang till larande och utvecklingspo-
tential under hela arbetslivet.

I europeisk policydebatt diskuteras vanligtvis tillgdngen till arbete,
larande och kompetensutveckling som en makroekonomisk frdga om
potentiell tillvixt. Debatten tar sin utgdngspunkt i arbetsmarknadens
funktionssitt och fors framforallt av nationalekonomer 1 termer av kompe-
tensforsorjning, konkurrenskraft, matchning, arbetskraftsbehov, arbetskraft
som bytesvara. Mindre intresse riktas mot vilken betydelse en meningsfull,
sjalvvald och utvecklande sysselséttning kan ha for den enskildes kéinsla av
trygghet, kreativitet och mojlighet att forma sitt liv, och mot kopplingen
mellan sddana individuella formagor och ekonomisk tillvaxt.

Aven om begreppen nationell kompetensforsdrjning och individuell
minsklig forméga anvinds 1 olika sammanhang belyser de till stora delar
samma fenomen. Ekonomen Amartya Sen (som framforallt 4r kdnd for sin
forskning om fattigdom 1 utvecklingsldnder och for sitt inflytande Gver
FN:s kriterier for att mita vélstdnd) har utvecklat en ekonomisk ansats som
just tar den enskilda ménniskans behov av trygghet, stod, sjalvforverkli-
gande, reella valmojligheter och vélbefinnande 1 beaktande. Utifrdn
begreppet capabilities (ménskliga formagor) har Sen (1982; 1988; 1997)
kritiserat rddande nationalekonomiska makromodeller for dess begransade
syn pd ekonomisk tillvixt — utan koppling till vad den enskilde verkligen
kan foreta sig, och vad den enskilda ménniskan upplever som meningsfull
aktivitet. Med sin capabilityansats har Sen banat vdg for en alternativ



nationalekonomisk ansats om ekonomisk utveckling som forklaras sté 1
samklang med en stravan om 6kad jamlikhet.

Samtidigt stéller sig Sen kritisk till den moderna politiska réttviseteorins
fokus pd ménskliga resurser (jfr Rawls 1971). Sen menar att en rittvise-
princip som baseras pa tilldelningen av resurser inte ar tillricklig eftersom
medborgarnas forutsittningar att tillgodogora sig resurser 1 grunden &ar
vildigt olika (se dven Nussbaum & Sen 1993; Nussbaum 2000; Nussbaum
2002). Istidllet riktar han fokus mot maéanniskors formdga att omvandla
resurser till verklig formaga. Denna forméiga édr enligt Sen det relevanta
mattet pd vilstdnd, inte de resurser som samhillet kan erbjuda. Begreppet
formégor star har for de alternativa kombinationer av funktioner som en
person kan uppnd. Centralt 1 resonemanget dr ocksd mojligheten att kunna
avstd att utnyttja de mgjligheter som erbjuds, Sen gor t ex skillnad pé att
fasta och att svilta, det ena ar sjdlvvalt, det andra inte. I Sens resonemang
sdtts den faktiska tillgangligheten till resurser 1 fokus snarare dn resurserna
som sadana. Istéllet for att friga manniskor hur ndjda de dr med tillvaron
eller vilka resurser de formellt har tillgdng till tar en sddan analys avstamp 1
faktiska mojligheter, vad ménniskor faktiskt kan géra eller vara 1 olika
skeenden 1 sina liv.

Levnadsprocesser och verkliga mojligheter

Vad kan da Sens teoretiska resonemang som hittills framforallt anvénts 1
analyser av utvecklingsldnder tillféra en analys om villkor pd arbetsmark-
naden 1 en av virldens mest utvecklade vilfardsstater? Hér vill vi inled-
ningsvis podngtera det teoretiska bidraget 1 Sens situationella ansats till
vilfardsforskningen. Vi menar att ansatsen blottligger tvd analytiska
dimensioner som knappast dr mojliga att finga med de metoder som
dominerar dagens vilfardsforskning, dvs surveyanalysen (kvantitativa
studier om individers tillgang till resurser 1 olika avseenden) och policy-
analysen (studier pd institutionell nivd). For det forsta lamnar dessa litet
utrymme for att undersoka vilka olika kombinationer av resurser som
maénniskor faktiskt behdver ha tillgang till for att kunna omvandla formella
resurser till verkliga formagor (conversion factors, utvaxlingsfaktorer med
Sens sprikbruk). For det andra har f& forsok gjorts att overfora den
historieinstitutionella analysens processorienterade fokus pa individers
agerande. Vi menar att ménniskors verkliga formdga att vara och att géra —
precis som institutioner — maste ses 1 ljuset av tidigare vdgval och forvint-
ningar pd framtiden (jfr Goodin 1999; Hall 2003). Vi ndarmar oss omradet
dels genom att analysera de arbetslivsrelaterade utmaningar som idag finns
pa institutionell nivé, dels genom en situationell analys av individers
vigval inom ett antal konkreta foretag och sektorer. Vi tror att det ar forst 1



en ndrmare analys av en specifik lokal, politisk och kulturell kontext som vi
mera precist kan identifiera och forstd resursernas betydelse och hur de
omsdtts 1 praktik. Vart teoretiska fokus riktas hirmed mot relationen mellan
institutioner och individers beteende 1 arbetslivet.

Empiriskt inriktas var studie mot tillgdngen till /ivsidngt ldrande for alla
1 termer av att f4 en ny chans, att 1ara om, att lara mer under olika skeden 1
livet. Tesen vi arbetar med ar att livsldngt larande for alla ar ett nyckelom-
rdde 1 diskussionen om det kunskapsintensiva arbetslivets forutsittningar,
varigenom manniskors behov av social trygghet i allt hogre grad kan
forenas med faktiska mojligheter till sjalvforverkligande. I och med
framvéxten av en kunskapsbaserad ekonomi blir dessa aspekter — social
trygghet och kompetensutveckling — i stora delar tvé sidor av samma mynt.
Alltjamt kvarstar frigan om och hur det dr mojligt att denna ldrandelogik
inte endast forebehalls de redan resursstarka, de som redan lért sig hur man
lar om. Detta ar vart huvudsakliga fokus.

I kapitel 2 diskuteras vad en analys av det svenska sammanhanget kan
tillfora forskningsdebatten. Dérefter problematiseras de institutionella
utmaningar som dagens svenska vilfardssystem star infor 1 termer av en
politisk problematik, en styrningsproblematik och en arbetsorganisatorisk
problematik. I kapitel 3 och framat utvecklar vi diskussionen utifran
fallstudier av enskilda arbetsorganisationer om ménniskors uppfattningar
om sina mojligheter i arbetslivet dér vi ringar in ett antal kritiska overgang-
ar 1 livsforloppen. Vi undersoker de villkor som stélls pa att kvalificera sig
infor arbetslivet till att upprdtthdlla den kompetens som krévs alternativt att
soka sig vidare till andra arbetsuppgifter samt kombinera arbete med
familjeforpliktelser (se intervjuguide bilaga 3 och 4).

Analysen av arbetsplatserna bygger pa sammanlagt ca 90 semistrukture-
rade intervjuer med anstédllda, ledning, fackliga aktorer samt lokala
arbetsmarknadspolitiska aktorer. Vi undersoker tre arbetsplatser inom
fordonsindustrin, Scania AB 1 Sddertidlje och Volvo Lastvagnar AB och
Plastal AB 1 Goteborg (se vidare bilaga 1). Dessutom genomfors intervjuer
med ledningen inom tre organisationer inom fordonsindustrin; det GM-
dgda SAAB Automobile och Volvo Cars Uddevalla samt den amerikanska
underleverantdren Lear. Fordonsindustrin dr en konkurrenskénslig sektor
som dr kénslig for forandringar 1 internationell ekonomin. Som jamforande
sektor undersoks villkoren bland anstdllda inom 4tta arbetsplatser inom
polisen, en icke-konkurrensutsatt offentlig sektor. Bade fordonsbranschen
och polisen ar véletablerade arbetsplatser inom svenskt arbetsliv sedan lang
tid tillbaka. Arbetsplatserna tacker in villkor for bdde 1dg- och hogutbilda-
de. De ér dessutom bada traditionella manliga arbetsplatser. Sektorerna har



tidigare kartlagts ur ett genusperspektiv 1 ett nordiskt jamforande forsk-
ningsprogram om arbetsliv och familjeliv (Ndsman 1997).
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2. Det livsldnga ldrandet och dess institutionella utmaningar

Sverige — ett exempel pé forenade ambitioner

Intresserar man sig for dynamiken mellan ekonomisk tillvaxt och ménsklig
formaga ter sig Sverige som ett intressant fall 1 tvd huvudsakliga avseen-
den. For det forsta har Sverige internationellt betraktats som en forebild néir
det géller mansklig formaga 1 arbetslivet. Har finns en lang tradition av att
bereda medborgarna mojlighet till livsldngt larande, bland annat 1 form av
folkhogskolor, Komvux, Studieférbundens verksamhet och arbetsmark-
nadsutbildning. Dessutom finns sedan 1970-talet forménliga studieldn,
kostnadsfri universitetsutbildning, ratt till tjénstledighet for studier, en
starkt subventionerad och vél utbyggd barnomsorg som inte bara forvarvs-
arbetande utan dven arbetslosa och studerande forédldrar har tillgéng till.
Omfattande politiska atgdrdsprogram har ocksa initierats for att bereda
“arbete at alla”. Hér asyftar vi framforallt underlédttande insatser for kvinnor
samt personer med psykiska och fysiska funktionshinder under 1960- och
1970-talet for att delta 1 arbetslivet. Ambitionen att ge medborgarna
mojlighet att forma sina liv kommer kanske allra tydligast till uttryck
genom att Sverige som forsta land i viarlden 1965 antog ILO:s konvention
122 om att 1 ”sévil samhéllets som den enskildes intresse dstadkomma och
bevara full, produktiv och fritt vald sysselsittning” (Ohlsson & Olofsson
1998; Furiker & Blomsterberg 2002).

For det andra utmaérker sig Sverige som ett land som under 1900-talets
senare hélft haft ambitioner att bedriva en politik som forenar kraven pé
ekonomisk tillvixt med kraven pd social trygghet. Historiskt kan ambitio-
nerna foras tillbaka pd den svenska modellen som sammanfor centrala
ekonomiska och politiska mélsattningar 1 en gemensam teoretisk ram, inom
vilken aktiv arbetsmarknadspolitik spelat en avgorande roll.” Svensk
ekonomisk politik har varit baserad (tillsammans med 6vriga nordiska
lander) pd en institutionell eller interventionistisk modell. I denna ansats
har social trygghet setts som en forutsittning for ekonomisk utveckling.
Samhaéllets anpassning till ekonomiska fordndringar antas hér bast ske
genom att arbetstagarna upplever ett visst matt av social trygghet. Modellen
stér 1 bjart kontrast mot den neoklassiska modellen som grundas pa den fria
marknadens primat. Hir antas arbetskraftens anpassning till fordndrade
ekonomiska villkor istdllet gynnas av att arbetstagarna erfar en viss
otrygghet pé arbetsmarknaden. 1 liander vars arbetsmarknadspolitik

* Den svenska typen av arbetsmarknadspolitik som del av niringspolitiken kom som allra tydligast till
uttryck i det politisk-ekonomiska handlingsprogram som LO-ekonomerna Gosta Rehn och Rudolf
Meidner utvecklades pé initiativ frn arbetsmarknadens parter och socialdemokraterna fran slutet av
1940-talet och framat.
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tydligare dr influerad av neoklassisk ekonomisk teori (dvs liberala och
konservativa vélfardsstater) har arbetsmarknadspolitiken haft en tydligare
socialpolitisk tonvikt och ar vanligtvis strikt dtskild frdn den ekonomiska
politiken (se t ex van der Berg m fl 1997; Wadensjo 1998; Rothstein &
Bergstrom 1999).

Samtidigt som individuell trygghet varit en central komponent i den
svenska modellen har modellen rymt ett mindre forsonande drag for
enskilda foretag. En central komponent har bestdtt i att paskynda den
pagaende strukturomvandlingen genom den “solidariska lonepolitiken”.
Haér har funnits en omfattande villighet att genomfora langtgaende struktur-
rationaliseringar. Principen om att alla anstdllda med samma arbetsuppgif-
ter skulle ges lika 16n oavsett Ionsamheten hos de enskilda foretagen bidrog
till att snabbare trdnga ut ineffektiva foretag frdn marknaden. Principen
baserades 1 sin tur mdjligheten att flytta eller omskola arbetare fran
lagproduktiva branscher och regioner till mer framgangsrika. Darfér kom
det sociala skyddsnitet for enskilda arbetstagare att formas utifran dessa
rorlighetskriterier (Ohlsson & Olofsson 1998).

Metaforen vingarnas trygghet brukar 1 arbetsmarknadssammanhang
anviandas for att formedla det svenska idealet om ménniskans villkor 1
arbetslivet. Den enskilde individens trygghet skulle knytas till arbetsmark-
naden (i form av flyttbidrag, arbetsmarknadsutbildning, omskolningsmdj-
ligheter) snarare an till en viss anstdllning (snickskalets trygghet, vilket
infordes med LAS, LSA och MBL).> Den aktiva och preventiva svenska
hallningen sammanfattas med arbetslinjen (numera arbets- och kompetens-
linjen). Om en arbetslos person saknat mojlighet att fa ett arbete skall
personen erbjudas utbildning eller andra relevanta dtgérder som forstarker
framtida mojligheter till anstillning. Ingen skall ”1amnas 1 fred”. Samhaéllet
skall gora sitt yttersta for att motverka att en grupp ménniskor hamnar vid
sidan av arbetslivet under ldnga perioder (se tex prop 1999/2000:98).
Istillet for passivt kontantstod skall arbetslosa erbjudas stod frin arbets-
formedling, utbildningsatgirder och rorlighetsstod.

Arbetslinjen hivdas 4n i1dag, vilket vi menar sirskilt kommit till uttryck
under den svara arbetsmarknadskrisen under 1990-talet d4 ansvariga
politiska aktorer trots statsfinansiella problem valde att halla kvar ménni-
skor 1 arbetsmarknadspolitiska dtgirdsprogram dven nir kvaliteten betrak-
tades som ytterst undermaélig. Trots bristerna ansag sig ansvariga aktorer 1
efterhand ha lyckats med det viktigaste, att motverka en permanent
utslagning och utbredd acceptans for arbetsloshet som livsstil (se t ex prop

? P4 engelska gors en tskillnad mellan "job security” och “employment security” (Garsten & Jacobsson
2004).
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1999/2000:98; Arbetsmarknadspolitik i fordndring 1998; Bernhardsson &
Danielsson 1998). Ambitionen att erbjuda samhaélleliga resurser for att
starka den enskildes position pd arbetsmarknaden synliggdrs dven 1 hur
begreppet anstillningsbar anvinds pd arbetsmarknadssvenska”. Innebor-
den 1 svenskans anstdllningsbar (eller ’rusta den enskilde for arbetsmark-
naden” som det uttryckts bland svenska arbetsformedlare) skiljer sig 1 vissa
avgorande delar fran EU-diskursens employability. Intervjuer visar att hir
4syftas inte enbart omgivningens krav p4 individen. Aven individens krav
pd omgivningen 1 form av arbets- och utbildningsmdjligheter inkluderas.
En annan skillnad finns 1 att employability signalerar dkat individuellt
risktagande och Okad flexibilitet, samtidigt som svenskans anstdllningsbar
associerats med social trygghet, livslangt larande och bittre arbetsvillkor
for arbetslosa. Ytterligare en skillnad ar att svenskans anstdllningsbar
framforallt fokuserar pd mobiliseringen av arbetslosa, medan employability
inriktas pd att stdrka sdvél den arbetslosa som sysselsatta arbetskraftens
kompetens 1 arbetslivet (Lindvert 2005; jfr Garsten & Jacobsson 2004).
Mot bakgrund av det svenska politisk-ekonomiska sammanhanget vigar vi
pastd att om det ndgonstans funnits forutséttning for ett arbetsliv som ger
utrymme for ménskliga formégor 1 Sens bemaérkelse ar det hér.

En politisk problematik

Samtidigt innebér framvéxten av en kunskapsintensiv ekonomi en betydan-
de utmaning for Sverige. En forsta typ av utmaning som det livslanga
larandets politik bereder de etablerade samhaillsinstitutionerna péd arbets-
marknadsomrddet beror legitimiteten hos medborgarna. Hér stélls ett
socialdemokratiskt omhuldande ideal om ett samhille som erbjuder ett
socialt skyddsnét for alla mot en stratifierad verklighet dir tva styrsystem
utvecklas parallellt, ett for ménniskor som redan har resurser att ldra och att
lara om, och ett for dem som saknar denna forméga.

I Sverige baseras sociala trygghetsfunktioner pa en kombination av
generella medborgerliga réttigheter och socialforsdkringar som man
kvalificerar sig till genom lonearbete. Med en generell vilfardspolitik avses
nagot forenklat att ’service och ekonomiska forméaner dr avsedda att tacka 1
princip hela befolkningen 1 dess olika livsskeden efter ndgorlunda enhetliga
regler.”(Rothstein 1994:26). Lonearbetet har en sdrskilt central roll 1
socialdemokratiska staters vélfardssystem. Den enskilda individens tillgéng
till fordldraforsdkring, sjukforsdkring och pension dr tydligare dn 1 méinga
andra lander knuten till prestationer i arbetslivet.

De svenska trygghetsfunktionerna dr modellerade pd en homogen be-
folkning med liten variation i levnadsforlopp. Men 1 praktiken sker en
langsam bortvittring av minga av forutsittningarna for en sddan generell
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organisation. Vi moter idag en heterogen befolkning med multipla identi-
teter. Flertalet forskare har ocksa uppmérksammat de pafrestningar som de
rddande styrsystemen utsitts for 1 takt med en 6kad variation i levnadsfor-
loppen. Tvé parallella vilfirdssystem védxer fram i1 praktiken, ett for
merparten av de anstédllda dvs kirnarbetskraften, eller de fast anstdllda som
aven fortsdttningsvis har ett gott skydd 1 socialforsidkringar, en omfattande
anstillningstrygghet, goda magjligheter till avancemang och ett annat for
manniskor som lever under svdra omstandigheter vars villkor utgors av det
motsatta (Aronsson m fl 2000, Brulin & Nilsson 1995; jfr Marklund &
Svallfors 1987).

Tudelning slar igenom dven inom den arbetsmarknadspolitiska arsenalen
dir offentliga aktorer idag tar ett storre ansvar for marginalgruppernas
styrsystem, medan en bredare flora av aktorer orienterar sig mot starkare
grupper. Har finns idag & ena sidan privata arbetsformedlingar som inriktar
sig pd “’jobb-redo” grupper, och & andra sidan den offentliga arbetsformed-
lingen som 1 huvudsak ar orienterad mot att stirka de svagaste. Nér det
giller arbetsmarknadsutbildningen bedrivs pd motsvarande sétt en kvalifi-
cerad efterfrigestyrd utbildning 1 samverkan med arbetsgivare och privata
och offentliga utbildare for resursstarka grupper, medan utforsékringsga-
rantin och grundliaggande forberedande kurser stér till buds for samhéllets
marginalgrupper (Lindvert 2005). Flera bedomare, savil forskare som
politiska aktorer, pekar pa en 6kad uppdelning av den svenska arbetskraften
1 en hogre utbildad grupp som genom dterkommande kompetensutveckling
ytterligare forbittrar sina kunskaper, och en lidgre utbildad grupp vars
kompetens foraldras. Karnarbetskraften forstirker sina positioner samtidigt
som de med svag anknytning till arbetsmarknaden forsvagats (LO 2001:8;
Ldrande i arbetslivet 2002:25; Lundgren 1996; Social rapport 2001
2001:48; Ds 2002:47 s. 169).

Trots de uppenbara fordndringarna 1 de reella valfardssystemen ligger det
politiska mélet om att kombinera det ekonomiskt nddvindiga med det
socialt angeldagna ligger fast (om dn med en ndgot tydligare betoning pa
tillvaxt). I 2003 ars arbetsmarknadspolitiska proposition forklaras att
arbetsmarknadspolitiken skall bidra till "tillvixt, sysselsdttning och ett
konkurrenskraftigt ndringsliv samt skapa forutsdttningar for flexibilitet,
trygghet och delaktighet 1 arbetslivet.”(Prop. 2002/03:44). Arbetsmark-
nadspolitiken skall dven fortsdttningsvis bibehdlla sin dubbla — men
alltjamt universella — ansats. Den skall inte enbart inriktas pd de allra
svagaste pd arbetsmarknaden, men inte heller vara en renodlad efterfrige-
styrd politik for att snabbt sitta de som stér ldngst fram 1 arbetsloshetskon 1
arbete, utan avser forena malet om tillvixt med maélet om social trygghet.
Uthélligheten 1 konceptet illustreras dértill av att kombinationen av tillvaxt-
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och trygghetsbaserad arbetsmarknadspolitik marknadsfors som en svensk
exportprodukt 1 EU:s sysselsdttningspolitik. Den svenska arbetsmarknads-
politikens legitimitet vilar med andra ord pa en generell ambition.

Diskrepansen mellan vad man sdger och vad man gér eller om man sa
vill spdnningen mellan den generella vélfardsstatens omhuldande retorik
och de alltmer stratifierade atgdrdsprogrammen dér vissa gruppers skydd
kraftigt forsvagats mé kanske inte vara en unik foreteelse 1 organiseringen
av politik (jfr Brunsson 1989:33f). Men det bor papekas att de fradgor som
regleras pd omradet sannolikt &r av stor relevans for legitimiteten for en
generell valfardspolitik. Valfardsforskning visar att manniskors stillning pa
arbetsmarknaden dr den enskilda faktor som allra mest forklarar uppkoms-
ten av social utsatthet, fattigdom och marginalisering, och darfor bor denna
utveckling tas pa sdrskilt stort allvar (Social rapport 2001 2001).

En styrningsproblematik

En angrinsande problematik har att gora med den administrativa rackvid-
den for etablerade styrformer. Har menar vi att det livsldnga larandet stéiller
krav pd decentraliserade styrformer dir initiativkraften och ansvaret for
utveckling 1 hog grad finns 1 dynamiken mellan den aktuella yrkesbran-
schen, den lokala arbetsplatsen och den enskilde individens behov 1 relation
till statliga, regionala och lokala initiativ. Omrédet ar en direkt utmaning av
etablerade styrformer inom svensk arbetsmarknad i tvd huvudsakliga
hinseenden, dels territoriellt genom att makten och ansvaret for relationer-
na pa arbetsmarknaden varit starkt centraliserad, dels sektoriellt genom att
arbetsmarknadspolitiken varit inriktad pd gruppen arbetslosa medan
politiska instrument pd narliggande sakomrdden (hdr har vi framforallt
manniskors villkor i arbetslivet 1 dtanke) varit svaga.

For att borja med den territoriella problematiken forankrades och admi-
nistrerades tidigare beslutsfattandet pa arbetsmarknaden i centrala overens-
kommelser mellan stat, SAF och LO (och till viss del d&ven med Saco och
TCO). Staten har varit huvudaktor 1 sakfragor som knyter an till den aktiva
arbetsmarknadspolitiken (dér arbetsgivarna och fackféreningarna framfor-
allt har medverkat 1 myndighetsstyrelser och statliga utredningar). Inom
andra delar av arbetsmarknadsomrddet har staten ldtit foretrddare for
arbetsgivar- och arbetstagarsidan triffa avtal utan statlig inblandning. An
idag sluter arbetsgivar- och fackforeningsorganisationer avtal utan statlig
inblandning betridffande loner, arbetsorganisation, arbetsmiljo, arbetar-
skydd och foretagshalsovard.

En gynnsam fordndring néir det géller det livsldnga ldarandets organisa-
tionsformer kan skonjas 1 att de centraliserade korporativa styrformerna
gradvis minskat 1 betydelse sedan 1970-talet. Idag har makten over
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arbetsmarknaden 1 hog grad forflyttats till bransch- och lokal niva (Kjell-
berg 1992, Rothstein & Bergstrom 1999; Forsberg 2000). SAF har idag
tillsammans med Industriforbundet bildat Svenskt Néringsliv, en arbetsgi-
varorganisation som ar orienterad mot opinionsbildning snarare an treparts-
samverkan. I brist p4 motpart har dven fackforeningarnas roll fordndrats.
Fortfarande organiseras arbetskraften 1 tre dvergripande nationella sam-
manslutningar, arbetare (LO), tjinsteméin (TCO) och akademiker (Saco),
men dven hir har uppgiften fordndrats, trepartsamverkan har 1 manga delar
bytts ut 1 opinionsbildade uppgifter, avtalsforhandlingarna sker pa bransch-
niva, och de lokala fackliga ombudens uppgifter haller pd att omformas.
Kompetensutvecklingsomrédet dr dock fortfarande outvecklat inom det
fackliga kollektivet (Intervju Renée Andersson LO Centralt, 030305,
Anders Nilsson LO Goteborg, 040405 se dven Huzzard 2003). S& hir
skriver Christian Berggren och Goran Brulin om de fackliga organens nya
roll:

Framtidens svdra uppgifter for de fackliga organisationerna handlar om att
forsdkra medlemmarna om deltagande i den lokala och regionala niringslivsut-
vecklingen inte minst vid nedldggningar och omstéllningar vid arbetsplatserna.
Att bli aktiv partner i regional néringslivsutveckling innebér nya roller for de
fackliga organisationernas avdelningar. Det innebér att g ifran att vara adminis-
trator, avtalspolis och kurator till att bli en spindel i lokala och regionala utveck-
lingsnit, att bli deldgare i utvecklingsorganisationer, att samverka med hogskolor
och forskningsinstitut och att samarbeta med foretagen i utvecklingsfrdgor
(Berggren & Brulin 2002:52).

Aven om arbetsmarknadsrelationerna forsvagats generellt har en forstirk-
ning av arbetstagarnas sociala skydd skett inom vissa sektorer inom
arbetslivet. I slutet av 1990-talet sjosattes en ny samforstandslosning inom
industrisektorn mellan arbetsgivare och anstéllda. Det si kallade Industri-
avtalet dr ett ramavtal som slots 1997 (och fornyades 2000) och har bidragit
till en stabilare forhandlings- och loneutveckling. Parterna bestir av ett
tjugotal arbetsgivarforbund och fackliga organisationer och ticker 1 stora
drag hela den konkurrensutsatta sektorn i svensk ekonomi.

Om vi ldmnar arbetsmarknadsrelationerna darhidn och koncentreras oss
pa offentliga arbetsmarknads- och tillvaxtpolitiska program ar styrformerna
dér fortfarande starkt centraliserade, trots 1990-talets langgdende decentra-
liseringsforsok. Inom arbetsmarknadspolitiken kom decentraliseringen till
uttryck 1 att kommunerna gavs ansvar for arbetslosa ungdomar till och med
20 ar, att de lokala arbetsformedlingarna fick eget resultatansvar, att
kommunerna gavs majoritet 1 de lokala arbetsmarknadsndmnderna, att
lansarbetsndmndernas beslutsmakt starktes, och att forsoksverksamheter
med friare anvdndning av arbetsmarknadspolitiska medel introducerades 1
vissa lan. P4 grund av inldsningseffekter, brister i ekonomisk redovisning
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samt aterkopplingsproblem genomfordes dock snabbt en kraftig re-
centralisering. I dag finns litet intresse bland ansvariga aktorer for decent-
raliserade arbetsmarknadspolitiska losningar (Lindvert 2005).

Aven niringspolitiken fick en tydligare regional forankring pa 1990-
talet. I propositionen Regional tillvixt — for arbete och vilfdird drog
regeringen upp riktlinjerna for ett 6kat regionalt inflytande. P4 regeringens
initiativ inrédttade linsstyrelser och sjdlvstyrelseorgan regionala méldoku-
ment, si kallade tillviixtavtal (senare tillvixtprogram)® och regionala
partnerskap.” Regeringens riktlinjer var dock tvetydiga. Samtidigt som
lokala initiativ lovordades tillfordes inga extra resurser och de centrala
myndigheternas uppdrag lag fast (prop. 1997/98:62). Idag dominerar
uppfattningen bland aktorer pd central och lokal niva att de regionala
satsningarna varit halvhjirtade, att de innebér en regional dverorganisering
pa omradet och att de regionala organen idag saknar reell makt (Lindvert
2005).

Den sektoriella problematik som det livsldnga larandets styrformer riktar
ljuset mot dr att arbetsmarknadspolitiken traditionellt orienterats mot att
stirka medborgarnas position pd arbetsmarknaden i1 form av en hdg
ldgstaniva for alla 1 ett initialt skede, men att politiken inte dr utformad for
att stddja manniskors utveckling 1 arbetslivet 6ver tid. Det forbereder for
livsldngt ldrande, men dr inte inriktad pd livsldngt larande som process.
Frdgor om larande infor arbetslivet och ldrande i arbetslivet behandlas
vanligtvis atskilda 1 politisk debatt och dr dessutom organisatoriskt dtskilda
bade pd departementsnivd och pad verkstdllande myndighetsniva. Det finns
med andra ord en tydlig uppdelning mellan arbetsmarknads- och arbets-
livspolitik.

Den svenska arbetsmarknadspolitiken har ldnge varit en del av navet 1
svensk politik medan arbetslivspolitiken haft en mindre framtradande roll.
Arbetslivspolitiken vixte fram under 1970-talet 1 sambandet med av tre
centrala arbetsrittsliga lagar infordes som stdrkte arbetstagarnas sociala
trygghet och inflytande, Lagen om anstillningsskydd (LAS)®, Lagen om

* Avtalet skall innehalla en analysdel, en programdel och en finansieringsdel. Utformningen av
programmen sker utan formella regler, och konstellationerna av deltagare varierar mellan regioner.
Arbetssittet dr inspirerat av utvecklingsarbetet inom EUs strukturfonder.

> Dessutom inréttades regionala kompetensrad dir arbetsmarknadens aktérer och olika utbildare pa
regional niva skulle kunna métas (dven om de i de flesta fall &nnu inte funnit sin rdtta form). Andra organ
var sa kallade regionala sysselsdttningspakter (som senare avses overga till tillvéxtprogram).

% LAS kriver att saklig grund foreligger for att en tillsvidareanstilld skall kunna sigas upp Arbetsbrist,
avsked samt personliga skil kan utgéra saklig grund. Under 1990-talet har LAS reviderats, idag kan
arbetsgivarna undanta tva nyckelpersoner fran turordningen.
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medbestimmande i arbetslivet (MBL)’, samt Lagens om styrelserepresen-
tation for anstillda (LSA).8 Men dven om arbetsritten spelar en viktig roll 1
svenskt arbetsliv ligger ansvaret for arbetslivsfrdgorna 1 ovrigt 1 stora delar
utanfor de offentliga aktorernas ansvarsomrdde. Under 1980-talet vixte
trycket frdn fackligt hall pé insatser pé det arbetslivspolitiska omradet, och
1 slutet av decenniet initierade regeringen en omfattande femérig satsning,
Arbetslivsfonden som engagerade omkring 25 000 av de svenska arbets-
platserna att stiarka arbetsorganisationen pa de anstilldas villkor. Men 1 och
med 1990-talets lagkonjunktur och kraftigt nedbantade arbetsorganisationer
ar det sd har 1 efterhand tveksamt om insatserna gjorde ndgot bestdandigt
avtryck 1 verksamheterna. Ett annat sakomridde som berér ménniskors
sociala trygghet 1 arbetslivet handlar om omstéllningar under arbetslivets
gang. Hér har arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer inom det privata
tjinstemannafacket uppmirksammat otryggheten for de anstillda 1 detta
avseende och slot 1 mitten av 1990-talet ett s& kallat omstéllningsavtal, som
700 000 privata tjanstemén indirekt ar anslutna till. Vid eventuell fristill-
ning erbjuder samverkansorganet Trygghetsradet stod att atergd till
arbetslivet. Sedan 2004 finns ett omstéllningsavtal dven for LO-anslutna
arbetstagare.

1990-talets signaler om ett hotande kompetensgap har ocksa i viss mén
fatt offentliga aktorer att reagera. Satsningen pd Kunskapslyftet ér en sadan
atgird. Det femariga programmet initierades for att stirka kompetensen pa
bred front for individer utan gymnasiekompetens, samt anstidllda med lig
utbildning. En annan &tgird ar strukturfondssatsningarna Viaxtkraft mal 3
och 4 som administreras av lokala partnerskap dar mindre och medelstora
foretag kan ansoka om offentliga medel for att stirka kompetensutveckling
pa arbetsplatser. Inom ramen for arbetsmarknadspolitiken erbjuds foretag
dessutom ekonomiskt stod for internutbildning for anstillda, men da endast
ndr intern rekrytering ar den enda mojligheten att tillsatta vakanser eller for

" MBL stirkte fackens forhandlingsritt. Lagen giller dven arbetsgivare utan kollektivavtal nér det giller
kollektiva uppségningar eller 6vergang av verksamhet. I detta sammanhang upptriader arbetsgivare och
anstéllda som motparter.

¥ Genom LSA deltar foretridare for de anstillda i foretagets beslutsprocess utifran samma villkor som
representanter valda vid bolagsstimman och antas ha foretagets basta for 6gonen. De fackliga
representanterna har genom MBL och LSA en dubbel roll, de 4r ansvariga bade for hela foretagets
verksamhet och gentemot de anstéllda. Inte séllan ses representanterna for de anstéllda som en tillgang
tack vare dess goda insikt i foretaget och langre perspektiv &n andra styrelsemedlemmar. Lagstiftningen
mot diskriminering i arbetslivet har dessutom stérkts pad 1990-talet. Den nya lagen é&r tillimplig i manga
olika sammanhang, bl a i arbete och vid anstéllning, behorighet for yrkesutovning, medlemskap i facklig
organisation, arbetsgivarorganisation eller yrkesorganisation, inom socialtjénsten.
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att forhindra att arbetstagare ségs upp.’ Dérutover har nyligen en forsoks-
verksamhet permanentats med bristyrkesutbildning till redan anstidllda som
har for avsikt att byta arbete till ett omrdde déar behovet av arbetskraft ar
stort (Prop 2002/03:44).

Sammanfattningsvis vilar arbetslivspolitikens begriansade rackvidd och
de blygsamma offentliga medel som avsitts for atgarder inom omradet pé
en brett forankrad uppfattning om att fragor som arbetslivsutveckling,
arbetsorganisation, kompetensforsorjning inte skall 16sas av offentliga
aktorer, utan av foretag sjdlva 1 lokal samverkan mellan myndigheter,
politiska forsamlingar och arbetsmarknadens parter.

En arbetsorganisatorisk problematik

For det tredje ser vi det livslanga ldarandet som en arbetsorganisatorisk
utmaning. Under de senaste tio aren har kraven pé individuellt initiativta-
gande och personligt ansvar for arbetsprocessen Okat. Arbetsriatten och
arbetstider har blivit flexiblare, den genomsnittliga anstédllningstiden hos
varje arbetsgivare har minskat, olika utbildningars “bast-fore-datum”
kortats, distinktionen mellan vad som éar arbete och inte arbete luckrats upp
och karridrvagar har blivit allt mindre standardiserade (Beck 1992; Sabel &
Zeitlin red. 1997; Bosco 1997; Wikman m fl 1998; Hansen & Orban red.
2002; Augustsson & Sandberg 2003; Garsten & Jacobsson red. 2004).

Samtidigt betraktas svenska arbetsorganisationer internationellt som mer
jamlika, mindre hierarkiska &n i1 andra lander. Lagarbetet ar hir en utspridd
arbetsform. P4 mer an hélften av svenska arbetsplatser arbetar mer dn 60
procent av de anstdllda 1 arbetslag (Huzzard 2003:42). Andra kdnnetecken
ar en omfattande anstéllningstrygghet och goda mgjligheter till inflytande.
Dessutom investerar svenska foretag mer dn foretag 1 andra lédnder 1
personalutveckling. I borjan av 1990-talet genomgick var tredje anstilld
nagon form av internutbildning varje &r (Wikman 2000; Wikman 2001;
Arbetsmarknadspolitik i fordndring 1998:30)."° Den jamlika ménniskosy-
nen kommer dven till uttryck epistemologiskt genom att svensk forskning
om ldrande 1 organisationer 1 hog grad baseras péd de anstélldas perspektiv
medan amerikansk och brittisk snarare orienteras mot ledningsfrédgor
(Huzzard 2003:37).

? Stod beviljas endast om linsarbetsndmnden bedomer utbildningen vara arbetsmarknadspolitiskt
motiverad. Foretagets motprestation ligger i att delvis sté for kostnaden samt anstdlla en person som ar
eller riskerar att bli langtidsarbetslosa (SFS 2001:626).

' Anstillda i tjanstesektor far mer internutbildning én anstillda i industrisektorn, och hogutbildade far
mer utbildning 4n lagutbildade, och det &r nadgot vanligare att kvinnor deltar i vidareutbildning &n mén
(Arbetsmarknadspolitik i férdndring 1998:30).
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Mot denna bakgrund torde det livsldnga ldrandets logik knappast formu-
leras som en utmaning utan snarare som en vidareutveckling. Men allt stér
inte rétt till 1 det svenska arbetslivet. Tecken finns pé att den psykosociala
arbetsmiljon har forsamrats under 1990-talet. Alarmerande uppgifter pekar
en kraftig 6kning av utbridndhet och stressrelaterade sjukdomar. Sverige har
den hogsta niva 1 Europa av langtidssjukskrivning och fortidspension som
kan relateras till stress och utbrindhet (Backman & Edling 2000; Barklof
2000; Huzzard 2003:62). Nyare statistiska analyser av arbetsinnehallets
forandring pekar ocksa ut en okad arbetsintensitet som ett av det moderna
arbetslivets tydligaste kinnetecken. Inom den konkurrensutsatta sektorn
kopplas detta samman med allt kortare planeringshorisonter och dkad press
pa att soka konkurrensfordelar genom kostnadsreduktion. I offentlig sektor
forklaras 0kningen med krympande budgetar och bortrationaliserade
personal (le Grand m fl 2001:114). Under 1990-talet har heller ingen
okning av internutbildning skett pa arbetsplatserna.'’

Men betyder dd detta att méinniskor inte har den utbildning som behovs
for att hanga med 1 dagens arbetsliv? Kan det forsimrade psykosociala
tillstdndet forklaras med att ménniskor inte kinner sig tillrackligt kompe-
tenta? Viljer man att stdodja sig pd AMS vakansstatistik framgéar att
utbildningskraven 6kat markant. 1981 fanns utbildningskrav for 65 procent
av arbetsformedlingens ledigforklarade jobb. 1998 hade andelen stigit till
92 procent (Svensson 2004:85). Men det gir ocksa att finna empiriskt stod
for okningen av kvalifikationskraven under de senaste 30 &ren ar betydligt
svagare och mer differentierad dn tidigare uppméirksammats. le Grand,
Szulkin och T&hlin (2001) skriver att: ”Det sker en langsiktig nivahdjning
som dar strukturellt betingad, 1 meningen att den drivs av en strukturom-
vandling dér yrkesklasser och branscher med relativt hoga kvalifikations-
krav vixer, medan andra branscher gar tillbaka. Men inom klasser och
branscher dr kvalifikationsokningen mycket méttlig, 1 manga fall knappt
markbar.”(le Grand m f1 2001:113).

Hér menar vi att det ar viktigt med en differentierad syn pd kompetens-
behovet. Det kan vara sd att kraven okar inom vissa delar pa arbetsmarkna-
den, men inte inom andra. V1 tror ocksa att fokus hittills alltfor ensidig
riktats mot arbetskraftens potential medan arbetsorganisationernas
anpassningsformdga undgitt motsvarande granskning (Aberg 2003;

' En rapport fran Niringsdepartementet konstaterar att personalutbildningen pa arbetsplatsen inte dkat
ndmnvart under de senaste dren. En omfattande intervju- och enkatundersdkning om sambandet mellan
arbetsorganisation, fordndringsférmaga och produktivitet visar pd minskade satsningar gjort pa
personalutbildning under perioden 1991 till 1997 samt att arbetsorganisationen pé svenska arbetsplatser
centraliserats (Ds 2002:47 s. 169, Flex 2-studien). En nyare SIF undersdkning visar att antalet
medarbetare i industri som aterkommande ges mojligt till kompetensutveckling minskat (Carl Bennet och
Mari-Ann Krantz DN-debatt 040209).
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Bergstrom 2002)."* Sociologen Rune Aberg pekar exempelvis pa att en del
av arbetskraften dr “underutbildad” och har for 1aga kvalifikationer for att
kunna fullgora sina arbetsuppgifter. Men det finns ockséa en icke-oansenlig
del av arbetskraften som kommit att bli allt mer ”6verutbildad” och saknar
reella mgjligheter att anvénda sin kompetens. Med statistik over existeran-
de okvalificerade arbeten visar han att andelen anstédllda som ar overkvali-
ficerade Okat under perioden 1975-2000. Andelen arbeten med laga
kvalifikationskrav har visserligen minskat, men denna typ av arbete utgor
fortfarande mellan en tredjedel och en fjirdedel av alla arbeten. Aberg
faster sarskilt vikt vid den omfattande 6kningen av Overutbildad arbets-
kraft, som sedan 1975 stadigt vuxit frin omkring en tiondel av alla anstall-
da till en tredjedel 2000 (Aberg 2003:203, 214). En LO studie som bygger
péd enkéter till medlemmar pavisar samma polariserade slutsats. Andelen
individer som kénner sig behdva mer utbildning visade sig vara lika stor
som den andel som anser att deras nuvarande kompetens inte tas till vara
(LO 2002). Detta stods dven av landerjamforande analyser som visar att det
finns en forhdllandevis hog “baskompetens” 1 Sverige vad géller lasning,
tolka dokument och att utfora berdkningar, men att det samtidigt finns en
stor och outnyttjad kompetensreserv (Lindén & Kvarnstrom 1999). Det ar
med andra ord relevant att ocksa diskutera utsikterna att anpassa arbetsor-
ganisationerna for att motsvara anstélldas ansprdk och kunskaper.

I litteraturen om arbetsorganisationer finns tvd vanligt forekommande
teoretiska modeller. I en forsta kostnadsreducerande modell (kortsiktig,
low road) antas den enskilde arbetsgivarens strategi for att skapa vinst
framforallt utgoras av rationaliseringslosningar 1 produktionen (jfr Hague
m fl 2003).” I denna arbetsreducerande modell gor sig arbetsgivaren i
mojligaste man oberoende av anstidlldas engagemang och kunskaper. Ett
satt att knyta de anstillda ndrmare foretaget dr att gora den kompetensut-
vecklingen som dndd behdvs mer organisationsspecifik. Detta for att
minska risken att de anstéllda forsvinner till en annan arbetsgivare, och att
man pé sd sitt inte far utdelning pa sin kompetensinvestering (jfr resone-
manget om anlaggningsspecifik och icke-processbunden kompetens 1
Bengtsson & Bergman 1991:283). Senare ars svenska forskning om
arbetsorganisationer visar pa att detta tdnkande fatt genomslag. Med
framvéxten av kvartalsekonomi okar inflytandet denna typ av resurssnéla
produktionstinkande (Backstrom 1999, Berggren & Brulin 2002). Uppdel-
ning mellan kirnarbetskraft och tillfallig arbetskraft ar 1 sig ett uttryck for

1> Resonemanget i avsnittet ar delvis inspirerat av LOs diskussionsmaterial Kompetensutveckling 2001.

" Hir bor dock hallas i dtanke att det i den organisationsteoretiska litteraturen ménga génger ar
underforstatt att det 4r konkurrensutsatta produktionssektorn som star i fokus, medan mindre intresse
riktas mot offentliga arbetsorganisationer.
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detta, flyttning av produktion utomlands till 1ander med billigare arbetskraft
ett annat. De tuffare resultatkraven innebar ocksé att utrymmet f6r kompe-
tensutveckling och dven mer informellt ldrande krympt. Det verkar aldrig
vara ritt lage for arbetsgivare att satsa pad kompetensutveckling. En
ombudsman vid LO sédger: ”vill man var lite elak sd ar det antingen
lagkonjunktur och da vill man men dd har man inte rdd, eller sa ar det
hogkonjunktur och da vill man men d& har man inte tid.”(Anders Nilsson,
LO Goteborg 040405). Har finns uppenbarligen litet intresse sdvél for
kompetensanvdndning som for kompetensutveckling och de mojligheter till
fornyelse och O0kad produktivitet som en kunskapsintensiv produktion
erbjuder.

Modellen kan kontrasteras mot en produktivitetsutvecklande modell som
bygger pa investeringar 1 arbetskraften ur ett ldngsiktigt tillvixtperspektiv
(high road, jfr Hague m fl 2003). Hir handlar det istédllet om att engagera,
att skapa lojalitetsband mellan den anstidllda och foretaget, att dterkom-
mande forse anstidllda med utvecklingsmojligheter for att behéalla arbets-
styrkan. Den produktionsutvecklande modellen kan synas ndgot utopisk
med tanke pad de senaste irens utveckling mot kostnadsreducerande
produktion, men bor dirmed inte helt och héllet riknas ut. OECD (2000)
visar t ex 1 en sammanstéllning av forhallandet mellan handel, konkurrens-
kraft, tillvaxt och grundlaggande arbetsnormer att lander med undermaliga
arbetsnormer inte har ett avsevirt bittre exportresultat 4n lander med starka
grundlaggande arbetsnormer. TCO-ekonomen Lisbeth Stdlgren tolkar
resultaten pd foljande sdtt: ”Starkare grundldggande arbetsnormer kan
istillet bidra till 6kad ekonomisk tillvixt och effektivitet genom att hoja
arbetskraftens kvalifikationer och uppmuntra innovation och hogre
produktivitet.”(Stélgren 2002:55f). Modellens realiserbarhet stods dessut-
om av nyare svensk forskning pa att arbetskraften inte ar sa rorlig som
forutspétts 1 manga neoklassiska ekonomiska teorier, vilket talar for att
arbetsgivare skulle vdga investera i sin arbetskraft pa langre sikt. Empiriska
analyser av den svenska arbetskraftens rorlighet under de senaste 30 aren
pekar mot att arbetskraftens bendgenhet att rora pa sig ar dverdriven. Carl
le Grand m fl visar exempelvis att anstédllningsstabiliteten minskat tydligt
hos en enda kategori, de privatanstéllda tjansteménnen, och inte heller dér
ar minskningen péafallande (le Grand m fl 2001:114). Under senare ar har
dven forskare inom regional ekonomi hivdat att mer langsiktiga modeller
kan komma att f4 6kad betydelse 1 samband med att uppméirksamheten
riktats mot dynamiska miljoer, kluster eller industriella distrikt. Har
framhalls att mojligheten att hdvda sig 1 internationell konkurrens 1 allt
hogre grad blir beroende av foretags lokala och regional sammanhang
(Moss Kanter 1995; Markussen 1996; Storper 1997; Brulin 2002). Goran
Brulin skriver:
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Det paradoxala &r att ju mer sammanbundna de nationella ekonomierna blir, ge-
nom avldgsnandet av handelshinder och skapandet av stora valutaomraden, desto
mer beroende verkar foretag och ekonomier bli av en mer innovativ och utveck-
lande hemmahamn./.../ Det &r i dynamiska lokala och regionala miljéer som
foretag skapar kunskaper, relationer och motivation som avldgsna konkurrenter
inte kan moéta. Det ér lokalt och regionalt som foretagen kan utveckla ett néra ut-
byte med avancerade kunder, forskningsinstitut, konkurrenter och leverantorer,
engagera sig i utbildnings- och utvecklingsprojekt, och samtidigt konkurrera och
samarbeta.(Brulin 2002:82).

I ett sddant sammanhang har den kostnadsreducerande modellens korta
tidshorisonter litet att hamta. Hér spelar forviantningar pd langre sikt storre
roll. Investeringar krdvs har dven under svagare perioder. Eller som Goran
Brulin och Christian Berggren uttrycker det: ”Kvartalskapitalism skapar
inga klistriga kluster” (Berggren & Brulin 2002).

Sammanfattningsvis har vi 1 detta kapitel dels forsokt formulera arbets-
marknadens och arbetslivets institutionella forutsittningar idag. Vi ser har
tre huvudsakliga utmaningar, en politisk problematik en styrningsproble-
matik och en arbetsorganisatorisk problematik som alla pekar mot att det
livslanga ldrandets l0sningar méste sokas utanfor etablerade styrformer.
Det ar pd lokal och regional nivd som de framtida mgjligheterna att sitta
agendan finns, hos fackliga, politiska och ekonomiska aktorer, pd den
specifika arbetsplatsen och hos den enskilda individen. Iakttagelsen ar inte
unik utan har hdvdats av nédringspolitiska bedomare och klusterforskare en
langre tid. Det nya ir att slutsatsen hir dras utifrédn en analys av de rddande
systemens oformiga att hantera vidxande samhillsproblem, snarare dn
utifrin de regionala ekonomiernas eventuella potential.



23

3. Arbetsvillkor inom fordonsindustrin

I f6ljande fyra empiriska kapitel utvecklar vi diskussionen utifrdn fallstudi-
er om manniskors mgjligheter 1 enskilda arbetsorganisationer inom
fordonsindustrin och polisverksamheten dér vi ringar in ett antal kritiska
overgangar 1 manniskors livsforlopp. Vi undersoker villkoren som stélls pa
att kvalificera sig infor arbetslivet till att upprdtthdlla den kompetens som
krivs alternativt att soka sig vidare till andra arbetsuppgifter samt kombi-
nera arbete med familjeforpliktelser. Vi inleder detta kapitel med en
diskussion av Goteborgsregionen och om utsikterna inom fordonsindustrin
som sektor.

Goteborgsregionen

Goteborgsregionen dr Sverige mest framtradande industriella region med
fordons-, mekanisk och lakemedelstillverkning som viktiga industrier.
Trots sin verkstadsindustriella tonvikt dr regionen ocksd en utpriaglad
smiforetagsregion (Bergstrom 2002). P4 senare ar har ett stort antal
utlindska foretag etablerats 1 regionen. 1995 fanns runt 350 utlandsdgda
foretag, idag finns omkring 1500. Regionen bestar av 13 kommuner med
sammanlagt 850 000 invanare som tillsammans bedriver ett gemensamt
arbete med ndringslivsfrdgor 1 Business Region Goteborg AB. Represen-
tanter for kommun, arbetsformedling, niringsliv betonar att man har
samma intresse- och gér gemensamma satsningar. Allra tydligast kommer
detta till uttryck 1 att man utmanar statligt initierade styrinstrument.

Samverkan kretsar kring Business Region Goteborg (BRG) och da sir-
skilt deras Néaringslivssekretariat som driver ett antal utvecklings- tillvaxt-
program. Det finns en stolthet 6ver den lokala foretagsamhet, och dven
over att BRG ér en egen produkt inte ndgot direktiv fran regeringen.
Engagemanget 1 BRG skapar dock en viss spidnning mellan lokala och
centrala aktorer eftersom de regionala tillvixtprogrammen forordas av
regeringen som huvudsakliga instrument 1 regionalpolitiken. BRG har en
offentlig systerorganisation i1 form av kommunalférbundet Goteborgsregio-
nen, dir gemensamma fragor avseende arbetsmarknad, socialpolitik,
dldreomsorg, regional planering samordnas. Det finns ocksa en vilja att
visa Stockholm och centrala politiska aktorer att man har egna idéer och
vill gora saker pa sitt sitt. En lokal administrator sdger: ”Jag tror delvis det
finns en sarskild sorts utvecklingsdynamik 1 andrastdnder, man slar lite 1
underldge”. Darutover framhélls att det finns ett fungerande nédtverk mellan
kommun och foretagande, och att det underléttar att man inte har s& mycket
andra myndigheter och aktorer som ligger sig 1 (som 1 Stockholm).
Ombudsmannen Anders Nilsson pa LO 1 Goteborg sdger exempelvis om
Volvo Torslandaverken: ”Volvo ér ett litet samhaélle 1 sig. De har mycket
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liten kontakt med oss organisationsbyrakrater. De forhandlar direkt med
facket pa Volvo.”(Anders Nilsson, LO Goteborg intervju 040405). Svenskt
Naringslivs roll d&r mindre framtradande i1 regionen. Daremot har Foretagar-
nas Riksforbund som representerar smi- och medelstora foretag en mer
framtrddande roll. Ytterligare ett sirdrag dr att Goteborgsregionen ir en
starkt segregerad storstadsregion. Det rader en obalans 1 arbetsmarknaden,
en betydande tillvéxt 1 tekniktunga branscher, bilindustrin och kemitekniskt
med brist pa specialister. I ndgra delar av dr arbetslosheten mycket 1ag
medan den ar mycket stor 1 delar av Goteborgs kommun, med omradden dar
60 procent lever pa socialbidrag (Lennart Johansson, chef for Arbetsfor-
medlingen Goteborg 040416).

Svensk fordonsindustri

Svensk fordonsindustri sysselsdtter idag omkring 185 000 personer
(underleverantorer inrdknade) och stir for 14 procent av den totala export-
niringen.'* Vistsverige utgor branschens nav. I regionen finns 50 procent
av de anstillda och sammanlagt omkring 250 foretag som pé ndgot sitt ar
knutna till SAAB eller Volvo, varav ett hundratal 1 Goteborgsomradet. Den
region som kan maita sig med Vistsverige dr Sodertdlje med 15 000-20 000
anstédllda inom fordonsindustrin. Den svenska metallindustrin domineras av
tre fackliga forbund, Metall (arbetare), SIF (tjanstemén) and CF (akademi-
ker). Metall dr LO:s nist storsta forbund, och representerar 95 procent av
metallarbetarna. SIF dr Sveriges storsta tjanstemannaforbund med 360 000
anslutna medlemmar. Civilingenjorernas Forbund (CF) ar ett snabbt
viaxande forbund och har 85 000 anslutna medlemmar. Bdde Metall och
SIF ar sedan liange organiserade pa nationell, regional och lokal niva,
medan CF organiserar anstédllda pd nationell och lokal niva (Blomqvist &
Murhem 2003:16). P& nationell nivd hélls branschvisa loneforhandlingar,
forhandlingar om anstéllningsskydd och sociala forméner. P4 foretagsniva
halls forhandlingar 1 foretagsspecifika fragor eller frdgor som ror den lokala
arbetsmarknaden. De anstillda informeras om fordndringar och framtida
planer genom de lokala fackklubbarna och de lokala fackliga representan-
terna.

Historiskt har tayloristiska eller fordistiska produktionsprinciper domi-
nerat fordonsindustrin, framforallt symboliserat av det 16pande bandet. I
Sverige finns dock internationellt sett en relativ Oppenhet for andra
organisationsformer. Den sociotekniska systemsynen som utvecklades av

" Siffrorna varier beroende pa vilken killa som anvinds. SCB inkluderar underleverantérer som har mer
@n halften av sina intékter fran bilindustrin och fér dé fram att omkring 70 000 personer &r anstillda inom
branschen. Svenska Fordons Komponent Gruppen (SFKG) inkluderar ddremot alla underleverantdrer och
kommer da fram till 185 000 personer. Se www.bilbranschen.com; www.fordonskomponentgruppen.se.
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brittiska forskare under 1950- och 1960-talet fick genomslag pd 1970-talet
och Sverige var foregdngsland for en “socialt avancerad industripolitik”
(Berggren & Bjorkman 1991:37). I 1970-talets demokratiseringsanda och
utifrdn visioner om ett méanskligare arbetsliv initierades forsok med
sjadlvstyrande grupper, plattare arbetsorganisationer, arbetsrotation.
Inforandet av arbetsrittsliga lagar stirkte anstdllningstryggheten och
mojligheten till inflytande. Allra tydligast kom visionerna om ett ménskligt
arbetsliv till uttryck i Volvo Uddevallaverken pa 1980-talet.” Det bor dock
klargoras att den sociotekniska systemsynen ldngt ifrdn dominerat svensk
verkstadsindustri, utan dr en av flera organisationsmodeller (Berggren &
Bjorkman 1991:16).'

Med kvartalsekonomins framvixt pd 1990-talet Gvergavs de arbetsorga-
nisationsmodeller som explicit utgar frain dynamiken mellan goda arbets-
forhallanden och konkurrenskraftiga foretag. Fordonsbranschen ér idag en
sektor som tydligt dterspeglar de senare drens ekonomiska internationalise-
ring, avreglering och dkade internationella priskonkurrens. Volvo Person-
vagnar dgs av Ford och ett italienskt designforetag, och SAAB Automobil
dgs av General Motors. Endast lastbilstillverkningen dr idag svenskigd
genom Volvo Lastvagnar och Scania som (tillsammans med underleveran-
toren Plastal) studeras 1 denna rapport. Koncerner som Volvo, SAAB eller
Scania kan betraktas som egna samhéllen.

Produktionen ar idag organiserad utifrdn kostnadsreducerande produk-
tionsmodeller. Inspiration hidmtas framforallt frdn Toyotakoncernens
framgangar och dess rationaliseringsideologi. Begrepp som /ean produc-
tion (resurssnil produktion), kundstyrning lagarbete, integration, flexibili-
sering, deltagande i ndtverk, kostnadsreduktion och reflexion ar vagledan-
de for arbetets organisering (Womack m 1 1990, Fukuyama 1995, Brulin &
Nilsson 1995; Ahlstrand 2000). Produktionsmodellerna anpassas for att
mota kortsiktiga ekonomiska vinstkrav. En 6kad flexibilitet 1 produktionen
(séval arbetstider, anstédllningsformer, geografisk placering) ses som en
grundldggande forutsittning for foretagens fortsatta existens. Anstéllda 1
svensk fordonsindustri lever idag — och dé sdrskilt anstillda hos underleve-
rantorer — under ett stindigt hot om att arbete forsvinner genom att
tillverkningen flyttas till lagloneldnder. Utflyttningen gér allt snabbare,

1% Produktionen var organiserad kring “helbilsdockor” dir ett arbetslag p4 omkring 15 personer byggde
hela lastbilen i en docka, vilket innebar att varje anstélld fick lira sig fler uppgifter och pa sé sitt hade ett
mer varierat arbetsinnehall.

'® Olika typer av framgéngsrecept har tillimpats parallellt inom olika branscher och dven inom foretag. T
ex brukar Volvo Torslandaverken ses som traditionalister i organisatorisk bemérkelse, medan mer
innovativa modeller utvecklats i Tuvefabriken samt i andra regioner som Kalmar, Boras och Uddevalla
genom integrerade produktionssystem i form av lagarbete och langcyklisk montering (Sandberg 1994:14;
Berggren 1991; Ahlstrand 2000:24).
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under den senaste hogkonjunkturen fortsatte varslen att stiga inom industrin
trots att exporten gick for fullt, vilket innebar att den tidigare nationella
vixelverkan mellan konjunkturlige och arbetskraftsbehov kom att sittas ur
spel (Aktuellt 041218).

Lean production &r ledordet framfor andra for fordonsforetagen 1 studien.
En framtradande tanke med lean production dr att hdlla minimala lager,
producera péa bestillning och att genomftra standiga forbattringar. Genom
modellen har det 16pande bandet aterupplivats 1 intensifierad form. P a
Scania och Volvo LV vandrar lastbilarna framit 1 fabriken genom ett
’flode”. Varje station innehédller ett begridnsat antal “balanser” eller
uppgifter som skall utforas pad en begransad tid (rdknat antingen 1 sekunder
eller 1 minuter) innan bilen ska rulla fram till nésta station. P4 Plastal finns
dock inget flode, hdar gjuts plasten pd olika stdllen i stora formsprutor.
Direfter gar produkterna vidare till maleriet for att s& sméningom hamna pé
det som kallas ”plattformen” dar alla detaljer monteras péd. Pa Plastal ar
antalet ensamjobb fler. Robotar har en stor del 1 arbetet och pa nagra
avdelningar bestdr arbetsuppgifterna mer av att skdta robotarna én att
arbeta med sjdlva produkten. Det dr framst pd sjalva monteringsplattformen
som kroppsarbete sker och ett hantverk utfors. Produktionen dr uppdelad
mellan operatdrer som skoter komplicerade maskiner, och montdrer.

Scania och Volvo LV ér tva forhallandevis lika arbetsorganisationer som
bereder mdjlighet att spegla arbetsvillkoren inom storre internationaliserade
hogteknologiska industrikoncerner. Scania AB har 30 000 anstillda vara 4
500 1 Sodertélje och Volvo 20 000 anstdllda med omkring 6 100 1 Tuve. I
Scanias och Volvos fabriker kategoriseras arbetarna i montodrer och
formontorer. Inom kategorin arbetare dterfinns anstdllda med lagledaran-
svar pa avdelningen, pd Scania bendmns de driftsledare, pa Volvo grupp-
ombud. Som ledare for arbetslaget har man det dagliga ansvaret for att
tillsdtta arbeten pa stationer, godkdnna upp till en dags ledighet och
representera gruppen. Produktionsledare, tekniker och beredare ir tjdnste-
mén och inte inblandade 1 den praktiska monteringen men arbetar 1 nérhet
till monteringen. Ovriga anstillda ir tjinstemin med svagare koppling till
produktionen.

Underleverantoren 1 studien, Plastal (som tillverkar stotfdngare och
plastdetaljer & Volvo personbilar) dr en mindre organisation som under
senare ar haft omfattande ekonomiska problem, idag har man omkring 2
100 anstdllda varav omkring 80 1 Goteborg. Plastal ger oss inblick i
arbetsvillkoren 1 en mindre, efterfoljande” industriorganisation med
tydligare nationell och lokal forankring, 1 mindre grad sjalvforsorjande pa
kompetens och som saknar storre mojligheter till internutbildning. Plastals
personalgrupper dr svarare att kategorisera — vilket kan ses som ett resultat
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1 sig, att arbetsdelningen inte “mérks” pd samma sétt. Det dr inte uppenbart
om vissa tekniker i produktionen #r tjinstemin eller arbetare.'” Aven
kladseln ar enhetligare. Majoriteten av tjansteméinnen bar produktionsper-
sonalens arbetsjacka, men istillet for arbetsbyxor anvdands den med skjorta
och jeans eller ullbyxor.

Minskad detaljstyrning och dkat medarbetaransvar

Vid en forsta anblick kan lean production synas som en regelritt atergdng
till det 16pande bandet. Men modellen skiljer sig 1 ett centralt avseende;
medarbetarna skall engageras 1 foretagets utveckling for att &stadkomma en
effektiv produktion (Fukuyama 1995; Huzzard 2003; Berggren 1991, jfr
Scanias produktionssystem 2000). Har laggs tonvikt vid minskad detal;-
styrning och ett 0kat medarbetaransvar 1 termer av “forbattring”, “forand-
ring” och “utveckling”. Problem och storningar 1 verksamheten anses bést
kunna identifieras och l6sas av de som befinner sig narmast, dvs. produk-
tionspersonalen.

I de foretag som ingér 1 studien dr denna typ av medarbetaransvar myck-
et centralt (for produktionspersonalen, farre tjanstemén berors). Scanias
“forbattringsarbete” inriktas 1 huvudsak mot fysiska forbéattringar i miljo
och sdkerhet. Varje avdelning indelas 1 forbattringsgrupper om tio personer
som mots en ging 1 veckan under en dryg timme. En person i varje
forbattringsgrupp blir gruppens egen ”SPS” med ansvar for att alla ar
delaktiga 1 arbetet. Deltagandet ar obligatoriskt.

P& Volvo LV bedrivs motsvarande aktivitet under beteckningen verk-
samhetsutveckling (VU)."® Inriktningen for detta “fordndrings-” eller
’forbattringsarbete” formuleras en ging 1 halvaret av foretagets ledning
(Hornstenar i forbdttringsarbetet 2004). Anstéllda 1 produktionen samt
anstdllda pa de tjinstemannaavdelningar som ar knutna till produktion
deltar 1 VU tvd ginger 1 manaden i tvd timmar. | varje forbéattringsgrupp
ingdr 6-10 personer, men det dr inte obligatoriskt som pa Scania. Officiellt
skall alla anstdllda delta 1 forbattringsarbetet men det finns mojlighet att
engagera sig 1 olika omfattning. Plastals medarbetarverksamhet bendmns
PGT eller Plastal Growing Together. Systemet infordes ar 2000 framst for
att rdda bot pa stigande sjukfrinvaro och vantrivsel bland personalen. Hér
samlas personalen en ging varannan vecka. P& Plastal dr det framst
teamleadern som dr ansvarig for PGT-arbetet dven om alla 1 gruppen

' I denna studie kategoriseras de tekniker som ir inblandade i sjélva arbetet i produktionen som arbetare
medan de 6vriga kategoriserats som tjansteman. Anstillda pa underhéllsavdelningen kategoriseras som
arbetare med undantag for avdelningschefen.

' VU ersatte KLE-arbetet (Kvalitet, Leverans och Ekonomi), vilket var gemensamt for alla Volvos
fabriker.
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forvintas delta. Verksamheten styrs av ett gemensamt fokusomrade och
mal som ledningen sétter upp halvérsvis (jfr Uhlin 2003).

Denna typ av ledningsinitierade organisationsprincip déir den anstéllde
tituleras som en “kollega” eller “medarbete” har under senare ar fatt
genomslag pd manga hall 1 virlden (Strath 1996). Ledningens forstarkta
intresse for medarbetarinflytandet kan har diskuteras utifrdn en mer
generell problematik om makt och inflytande 1 dagens svenska arbetsorga-
nisationer. Kan medarbetarmedverkan som ar modellerad pd en japansk
och amerikansk arbetsplats innebdra nidgot annorlunda 1 svenskt arbetsliv,
dvs 1 en kontext av langvarigt fackligt inflytande och kompromisslosningar
mellan fack och foretagsledning? Blir foretagsinitierat medarbetarinflytan-
de ett sitt for ledningen att utova an starkare kontroll 6ver de anstédllda nér
verksamheten fyller ett tomrum 1 tider av fackligt forsvagning, eller ar det
snarare troligt att det faktiskt dr en ny hédvstdng for de anstédllda? 1 en
landerjamforande studie berér Bo Strath problematiken och ger en dyster
tolkning: ”Although this development [the new colleagual strategy]
seemed to be part of a general trend, obviously similar to the development
of industrial relations in Japan, in the Swedish case it had very specific
domestic origins as well. The union problem involved in this employer
approach is that old loyalties within the union movement are supplemented
and challenged by cross-loyalties and new feelings of identity with the
company. Nationwide loyalty as a prerequisite of a wage policy with
solidarity’ broke down into local management-workforce loyalties. The
unions are transformed into what, by extension, could possibly be devel-
oped into an element of the company’s personnel function.”(Strith
1996:102).

De anstéllda pa foretagen i1 var analys har skilda uppfattningar om
medarbetarverksamheten blandad. En positiv aspekt som framhélls ar att
forbattringsarbetet ger okad mojlighet till delaktighet och ér ett tillfédlle att
ventilera problem som de anstillda tidigare saknade forum for. Forbatt-
ringsarbetet forklaras ocksd innebéra okade krav pd medarbetarna att vara
sociala, att kunna diskutera. Fackliga representanter pa Scania har upp-
marksammat negativa aspekter av att arbetsuppgifterna inte lingre ar
renodlat praktiska utan dven teoretiska. Individer med lds- och skrivsvarig-
heter som medvetet valt en praktisk bana upplever sig idag otillrackliga da
fordndringsarbetet synliggor deras handikapp. For “ensamvargar” som ar
bitna av teknik lampar sig med andra ord arbetet samre.

Negativa omdomen bland de anstillda handlar om att produktionsperso-
nalen alaggs ytterligare arbetsuppgifter utan ekonomisk kompensation, att
forbattringsarbetet stjdl tid fran arbetet 1 produktionen samt att den minska-
de detaljstyrningen innebar mer otydliga krav vilket skapar osdkerhet:
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Jag har jobbat pa Scania i nio ar snart och om man tanker pa chassi /monterings-
fabriken] 25 &r tillbaka sé tror jag nog att ribban har hojts.

Man dr mer engagerad pé ett annat sdtt i att ocksa forbdttra verksamheten. Inte
liksom bara att man star och monterar. Det &r ju det vi har dom hér till, alltsé for-
béttringsgrupperna.

Jag hor ju ménga som tycker att ”’sd hér var det ju aldrig forr, nu har vi dubbelt
jobb” tycker manga for samma 16n dd. Sa att manga har vil lite svért att acceptera
att man skall st upp och gora annat ocksd som det egentligen inte finns riktigt tid
till. S& dom tycker nog att det dr hogre krav.

Det ér, vad skall man séga, jag jublar inte 6ver VU:t det gor jag inte. Man kan inte
ljuga for sig sjélv. Nér vi ligger efter i produktion sa sdger man att: ’va fan kan vi
inte jobba istéllet?”. Det finns alltsd dom killarna som hellre jobbar &n dr med pa
VU:t och det dr darfér man har dopt om det till Volvos Undergang [...]

Man dr otydligare i sitt ledarskap tycker jag. P4 sd sitt skapas det ju, det blir svért
for vissa individer som behdver mer utav arbetsledning och delegering och sa
vidare. Samtidigt sa dr dom diffusa kraven mycket stérre. Dom hér underliggande
kraven som dr svara att tyda for ménga. Det tror jag skapar stress. Att man inte
riktigt vet vad som fOrvéntas, man vet inte riktigt vad man skall prestera. Vad ér
bra och vad dr ddligt? Vad ér det jag skall gora egentligen?

Positiva omdomen handlar om att man fér en 6verblick och mojlighet att
folja foretagets utveckling:

Man far en helhetsbild i och med att man sitter varje vecka, det dr ju egentligen
varannan vecka men vi sitter en gang i veckan med vérat team och gér igenom
handlingsplaner och allt. [...] Nu har vi ju jobbat mycket pa det séttet 4ven innan
men forbittringsarbetet har gjort att det blivit roligare pé ett sétt i och med dom
hér halvarsuppfoljningarna vi har. Att fa sitta med och lyssna pa dom andra grup-
perna ocksa.

Jag tycker att forbéttringsarbetet har ldrt folk att ta ansvar som vi borde ha tagit
fran forsta borjan men vi var inte medvetna om, ansvarsbenigna, ansvaret alltsa.
Vi tog inte det ansvaret som vi borde tagit frdn borjan men forbéttringsarbetet har
gjort att man far ett ansvar och &r det en frdga som du vill driva sé far du driva det.
Man blir mer engagerad i vardagslivet alltsa, 1 foretaget hér. S& folk blir mer kun-
niga, dom blir mer informerade om vad som pédgar och det som kommer i fram-
tiden och vad som har gtt.

For den enskilde medarbetaren innebidr kraven pa deltagande i sociala
verksamheter att de knyts nidrmare ledningen samt att arbetsinnehéllet
forandras. Forbittringsarbetet kan 1 basta fall ses som en arena bland flera
dar anstédllda kan paverka sina arbetsvillkor. Det kan ocksd ses som en
mojlighet for medarbetarna att stirka sin sina verbala och kommunikativa
formédgor. Medarbetaransvaret har otvivelaktigt en tilltalande ménsklig
inramning. Scanias VD formedlar detta 1 sin presentation av produktionssy-
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stemet: ”...vi har skapat var egen modell, dir varje enskild medarbetares
kunskap, erfarenhet och vilja att stindigt forbattra sitt arbete dr den
viktigaste faktorn.”(Scanias produktionssystem 2000:1). Trots den villovli-
ga ansatsen dr medarbetarverksamheten forst och framst en komponent 1 ett
noga kalkylerat styrsystem for att skapa en effektivare och mer lonsam
organisation, diar man vill se foljsamma snarare dn ifrigasdttande medar-
betare.

Det resurssndla produktionssystemet bygger pa en standardiserad avhu-
maniserad syn pd individen. Litet utrymme finns for individuella variatio-
ner 1 kompetens och engagemang. Denna avhumanisering kommer kanske
allra tydligast till uttryck genom Scaniaskoncernens sa kallade Scania
Production System (SPS) som utgors av ett antal principer som skall styra
allt arbete 1 produktionen. Koncernens fyra grundprinciper dr “normalldge”,
“ratt fran mig”, "forbrukningsstyrd produktion”, “’stindiga forbattringar”.
”Normalldge” innebér att det finns en standardiserad produktionstakt som
géller for hela flodet 1 fabriken. Pa elektroniska skyltar runt om 1 fabriken
visas avdelningarnas produktionstakt. P4 en avdelning dér takten hills star
det ”Bor 19” i rott och ”Ar 19” i gront. P4 en annan ligger man efter, dir
lyser skylten "Bér 19” rott men ocksa skylten ”Ar 18” lyser rott vilket
indikerar att man hamnat pa efterkidlken. "Rétt frdn mig” syftar pd att
avdelningen efter pa flodet dr den interna kunden dit en felfri produkt skall
levereras. Med forbrukningsstyrd produktion” avses att produktion endast
sker pa bestéllning. ”Stdndiga forbéttringar” innebér att man stiandigt skall
forsoka forbattra verksamheten.

I pionjarstudier som Braverman (1974) och Friedman (1977) utmaélas
taylorismen som ett sétt for det kapitalistiska samhallet att stdrka kontrollen
over de anstéllda. I talorismen sker detta genom en “direkt kontroll”. Lean
production dr ett exempel pd ett mer sofistikerat satt att skapa lojala
medarbetare, som av Friedman bendmns “ansvarig autonomi” (responsible
autonomy). Modellen baseras pa teamarbete, och pa en betydande sjalv-
stindighet 1 arbetets utformning. Pressen p& den enskilde arbetaren
kanaliseras inte som 1 taylorismen genom formella vagar och ett urskiljbart
hierarkiskt regelverk, eller identifierbara ansvarforhallanden mellan
individer. Organisationsmodellen syftar till att formd de anstdllda att
identifiera sig med sitt arbete, att skapa en automatisk, sjilvreglerande
disciplin (se dven Alvesson 1997; Oudhuis 2004). I moderna organisationer
sker styrningen, som Mats Alvesson uttrycker det genom att “samordna
forestéallningar”, de anstidllda kan ddrmed dras in 1 beslut som kan sté 1
konflikt med sina egna och till och med gruppens intressen men gynnar
foretaget vilket blir "allas bésta”. Lean production baseras pa ett asymmet-
riskt jamviktforhillande. De anstidllda forvintas vara lojala mot foretaget,



31

men skall inte krdva ndgot igen. Den ideala medarbetaren skall pd en och
samma ging vara villig att stanna och redo att limna.

Flexibla foretag

Ett annat nyckelord ar flexibilitet, och di &syftas foretagets flexibla
produktion och mojligheter att minska och 6ka produktionen under olika
perioder. Okningen av denna typ av flexibilitet innebir ett direkt minskat
utrymme for de anstélldas att styra over sina liv, eller om man vill okad
rigiditet. I fordonsindustrin géller detta framforallt produktionspersonalen.
En annan typ av flexibilitet avser flexibel arbetstid och utgér frdn de
anstédlldas behov och inflytande, detta ndgot som 1 stort sett dr forbehallet
tjansteménnen, och behandlas senare 1 texten.

Produktionstiderna ar flexibla for att mota 6kad och minskad efterfrdgan,
foretagen producerar endast pd bestdllning. For att hdlla arbetsstyrkan
nagorlunda intakt halls arbetstiden i produktionen flexibel. Tjdnstemidnnens
arbetstid berors dock 1 mindre omfattning av denna anpassning. P4 Scania
har produktionspersonalen tillgédng till en arbetstidsbank dar antal arbets-
timmar registreras. Inom en 14-dagarsperiod kan de anstdllda arbeta
maximalt plus/minus 10 timmar utover vanlig arbetstid. Vid stor efterfra-
gan kan de anstillda tvingas stélla upp, upp till tio timmar extra under en
tviveckorsperiod. De extra timmarna registreras och ackumuleras p
banken. Vid liagre efterfragan kan foretaget vilja att dra ner antal timmar 1
produktionen. De anstéllda far di kvitta minustimmarna mot de eventuella
plustimmar som finns pd banken genom kompensationsledigt. Metalls
representant menar att losningen inte ar en idealisk, men béttre én att “’ta in
folk och kasta ut folk”. For anstidllda som saknar mgjlighet att folja de
flexibla arbetstiderna kan foretaget och den anstidllde komma fram till
individuella arbetstidslosningar, men detta forklaras vara begréansat.

Aven pa Volvo ir arbetstiden “kundanpassad”. Nuvarande system inne-
bdr en daglig arbetstid om 8,6 timmar. All extra tid sparas i en tidsbank
som fér stricka sig 100 timmar plus eller minus. I tider med 1&g orderin-
gangen Okar antalet lediga dagar men da orderbdckerna ar fulla blir det fa
lediga dagar. Arbetstidssystemet dr uppskattat bland personalen pd grund
av lediga vardagar och langledighet runt julhelgen. Hos verkstadsklubben
dr uppfattningen att fa skulle vilja byta bort systemet idag. Overtid som gér
utover den forldngda arbetstiden forekommer da och da. Ofta ar det ett
vilkommet tillskott i ekonomin och upp till var och en att acceptera eller
Inte.

Plastal foljer Volvos system om konjunkturanpassad arbetstid. Tjénste-
ménnen pa kontoret arbetar dagtid medan all 6vrig personal kopplad till
produktion arbetar fasta dag- eller kvillsskift. Plus- och minustimmar
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samlas 1 en tidsbank som sedan kan tas ut 1 kompensationsledighet. Varje
dagskift arbetar 42 timmar och kvéllsskiftet 41,5 timmar per vecka. Den
extra tiden kan sedan plockas ut 1 12-13 lediga dagar under éret.

For att den enskilde inte skall uppleva att man riskerar att effektivisera
bort sig sjdlv” anviander Scania visstidsanstéllda for att reglera tillfalliga
behov av arbetskraft."” Hér utgér bemanningsforetagen en buffert som
innebér att huvudforetagen mer sillan behover gora egna anstéillningar for
att tdcka behov av arbetskraft. Bemanningsforetagen bidrar till att hélla
organisationen slimmad och att uppritthédlla ett konstant tryck pd de
anstédllda. Dessutom finns det mgjlighet traffa avtal med uthyraren om att
det skall finnas en viss kategori av tillginglig personal att hyra in. Beman-
ningsforetagens roll dr en kanslig frdga, om &n 1 olika grad 1 de olika
foretag som ingar i studien.”

Att inte riktigt hinga med

Det kundanpassade produktionssittet innebdr att organisationerna slipper
avskeda personal under perioder av mindre efterfrigan vilket upplevs som
positivt. En baksida med produktionssittet 4r de okade krav pd anpassning
som den anstéllde stélls infor. Foretagsledningarnas intensiva fokus pa lean
production samt det stindiga hotet om utflyttning av tillverkning till andra
lander okar pressen pa de enskilda arbetare.

I ett kortare perspektiv upplever de anstillda pad Volvo en 6kad trygghet.
Situationen har forbattrats sedan Volvo lyckades vinda en ekonomisk
neddtgdende trend. Problem med vantrivsel och stigande sjukfranvaro har
ocksd minskat. For ndgra &r sedan var det ofta tal om varsel. Bade produk-
tionspersonal och tjanstemin pd Volvo anser att foretaget har en mycket
béttre personalpolitik nu dn for fem ar sedan och att ”Volvo ar sdkert pa
nagot satt.” Samtidigt forekommer varsel fortfarande:

Det var ju javligt daligt forra aret, innan jul och sa. Det var ju skitdéligt da. Det
kom ju inte in sd mycket jobb. S& di var det vdl manga som var oroliga. Ja det
skulle varslas hit och dit. Men det blev ju aldrig ndgonting da.

Volvos forebyggande satsningar bestir av en egen motionsanliggning,
ersdttning av friskvard upp till tusen kronor per ar samt en egen foretags-

"% En alternativ 16sning som diskuterats av metallfacket pa nationell niv4 ir att lita den individ som &r
mest kvalificerad i gruppen flyttas till andra uppgifter sé att det skapas en: ”fortsatt vilja till sténdiga
forbattringar och mojlighet till fortsatt utveckling for bade den berdrde och de kvarvarande”(Metall och
lean production s. 10. Rapport skriven av Metalls arbetsutvecklingsenhet). Tillgdnglig pa www.metall.se
**Volvo siger sig anlita inhyrd personal i mycket liten omfattning, eftersom fackklubben motsitter sig
det. Strategin &r vanligare hos Plastal, medan Scania har en mer restriktiv héllning. Scanias ledning har
gjort upp med Metall om att en viss procent av arbetsstyrkan far utgdras av inhyrd personal.
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hilsovard. Foretaget sdger sig ldgga ned extra pd personer med forslitnings-
skador, men den egna hilsovarden far kritik av de anstdllda. Efter att
foretaget har tagit Over vardansvaret anser flera av de anstédllda som
intervjuats att det blivit svérare att f4 viark och illamdende klassat som
arbetsskada:

Det som har blivit sémre hir pd Volvo det tror jag ér friskvarden som erbjuds och
dven sjukvarden da. Den har blivit simre. Det har kommit nagot nytt bolag och att
fa nagot att klassas som en arbetsskada &r i princip omojligt.

Den fungerar inte alls om man séger, det blir systrar som vi skall g till och da blir
det Ipren och sént och sa ut igen dd. Det tycker jag att ddr har dom tappat i alla
fall. Det blir som att du kan ju lika gérna ga och ta en Ipren sjidlv. Om det inte
hénder mer eller man blir hjélpt mer om man séger sd. Nar man soker for att man
kanske mar déligt eller man har ont i ena armen.

Aven Scania har en egen motionsanliggning dit anstillda samt nérstdende
har fri tillgdng. Samtliga erbjuds att kopa en hemdator av foretaget.
Anstéllda vars 16n dverstiger 37 000 1 ménaden erbjuds tjanstebil och det
finns mojlighet att arbeta hemifrdn om arbetet tillater. Vanligtvis ar det
hogre chefer som har tillgdng till tjanstebil och mojlighet att arbeta
hemifran. Foretaget stdr da for uppkopplingskostnader samt dator. En
foretagshilsovard ar under utveckling. Tanken dr att Scania skall ta dver
husldkarvarden for de anstéillda och deras familjer for att darigenom minska
vantetiden for vard och underlitta for sina anstédllda. Plastal saknar sats-
ningar pa friskvard och andra fritidsaktiviteter saknas pa grund av det
prekdra ekonomiska lige som foretaget befunnit sig 1 under ett antal ar.
Enligt fabrikschefen kommer forebyggande vard att inforas om ekonomin
blir battre. Darfor saknas dven satsningar pd sjukvard, tjanstebil och andra
forméner. Mgjlighet finns dock att utnyttja ett bruttokdp av dator fran
foretaget.

Ett dterkommande tema bland de anstillda 1 foretagen dr just radslan for
att inte rdcka till. De repetitiva momenten och den hoga och ibland
ofbrutsidgbara arbetsintensiteten (pd grund av den minimala arbetsstyrkan)
bidrar ocksa till forsvdrande arbetsvillkor (Berggren 1991:59). Formagan
att orka ses som ett patagligt hot mot att forlora arbetet. En facklig repre-
sentant pd Volvo som sjdlv arbetar som montér niar han fér tid over
berittar:

Forr hade vi sddana stéllen sa ndr du blev dldre och om du fick vissa arbetsskador
s fanns det vissa forarbeten dir du kunde stélla dig. Dar var det kanske inte var
100 takt utan 75 takt och du kunde jobba sa att du hann med i det tempot. Men
dom jobben idag ldggs pa utsidan av dom hér vdggarna. Sa dérfor ar det svarare
for oss som blir dldre idag att hitta andra jobb inom Volvo. [...] Jag dr 37 &r och
jag har varit hdr sedan 1994 och jag ser hur fruktansvirt fort det har gtt pd dom
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aren. Jag kan aldrig se att jag kan vara 50 ar och sta pa linan [...] Darfor s& dr man
oroligt for vad fan hénder den dagen dé jag dr 50? For det dr ingen femtiodring
som klarar av att std dir nere och montera. Det gar for fort!

Bilden som ges av anstillda och fackliga representanter édr att foretaget
successivt sokts sig bort fran det “goda arbetet” genom inforandet av
flodesproduktion och kortare balanstider. Det dr mycket “stressigare”,
allting gér sa fort”, och Overtalighet ar inte ldngre acceptabelt:

Man blir mer bunden till att std och jobba en viss tid. Har hade vi innan mer sé att
vi kunde ldgga upp det sjilva. Sa om vi gor sé och sa mycket fram till klockan étta
sa dr det OK for oss att ta en ldngre rast. Medan om det &r chassi-line s &r vi helt
plotsligt beroende av vad som hédnder bdde bakom och framfér oss. Man far sta
kvar och jobba oavsett. Man kan inte ta den dir extra tiominutersrasten som man
kunde forr.

Jag tror som idag, ndr dom inte anstéller s mycket folk som dom egentligen be-
hover. Och sedan at andra hallet om det blir neddragningar s sparkar dom mycket
snabbare &n vad dom gjorde forr. Forr kunde du ju ha, ja hade du fem personer dér
och alla fick lite att gora sa fick dom fem vara kvar dnda. Idag s& sparkar du tva
for vi har inte jobb. Sa dér &r lite mer otryggt én vad det var forr.

For anstdllda 1 monteringen dr det avgorande att hélla sig frisk och undvika
arbetsskador. I takt med &ldrandet blir det dnda svart att klara av arbetet.
Enklare arbeten som tidigare varit reserverade for dldre arbetare som haft
problem att hinga med i tempot har idag rationaliseras bort av foretagen.
Nir enklare och mindre fysikt krdvande arbeten forsvinner blir utsikterna
att bibehélla som anstéllning till pensionen relativt berdttar sdval chefer
som anstéllda:

Det finns en som jag ser det pataglig skillnad. Alltsa antingen 4r vi med i den hér
branschen och d& maste vi prestera. Det dr uttalat ocksa. Att det sittet att beskriva
en verklighet dr annorlunda &n vad det var t.ex. pd 1980-talet och 1990-talet och
1970-talet skall vi inte prata om. Det var hért pa ett annat sétt pd den tiden men
det fanns liksom en trygghet dé, framforallt kanske pa Volvo som man trodde
skulle existera 1 all tid och fordndringarna kom mycket langsammare da.

Det dr snabba fordndringar idag och det hénder fort allting och man maste liksom
hidnga med ocksd i den hir snabba tekniska utvecklingen for det hdnder ju nya
saker hela tiden. Jag upplever det naturligtvis negativt, samtidigt som det dr en
utmaning att lara sig nytt och hinga med och prestera sé dr det en belastning att
ocksa kénna den ddr pressen pd att jag maste nog hinga med mer 4n tidigare och
fordndringar var mycket lugnare.

Det finns ju bara det hir tdget. Antingen dr man med eller sa kliver man av. Man
kan inte, jag tror att, i alla fall mina grupper har fOrstatt att man kan inte bromsa
utvecklingen ndr det géller Scanias produktionssystem utan man méste vara med
och utveckla. Bromsar man eller star emot sa kan man inte tillhéra gruppen och vi
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har ju fatt vissa fall med att folk inte kunde acceptera det héar. D4 fick dom ga
vidare och byta avdelning eller andra delar pa Scania.

I den tayloristiska produktionsmodellen dr ansvarsforhallandet ett annat.
Dér finns en tydligt formaliserad utbytesrelation mellan den anstilldes
arbetsinsats och foretagsledningens ekonomiska ersittning. Om enskilda
individer 1 dagens kostnadsreducerande modell inte tar sitt ansvar, eller
uppfyller produktionskraven uppmérksammas tillkortakommanden
annorlunda. Det ér inte frimst ledningen som paverkas, utan de nidrmaste
medarbetarna de forsta att bli lidande, och pa sé sitt ar det latt att snabbt
identifiera den svaga ldanken. Lojalitet mellan anstidllda avgdrande for
uppritthillandet av arbetsmoralen. Den kostnadsreducerande produktions-
modellen blir ett sitt for ledningen att skapa sjalvkontroll dver sina
anstallda.

Och att vilja mer

Medan den okade pressen ses som negativ for manga anstéllda 1 produktio-
nen ute pd foretagen betraktar andra den som en utmaning. Men vilka
medarbetare ges tillfalle att utvecklas, och under vilka villkor? Det
kunskapsintensiva arbetslivet baseras pd tanken att den enskildes framtid 1
arbetsorganisationen sdkras genom personlig utveckling. Vilka krav stélls
pa de anstéllda 1 foretagen, och pé vilket sétt stodjer foretaget dess medar-
betare att utvecklas 1 att hantera de uppgifter som yrkesrollen kriaver, och
inte hamna utanfor 1 arbetsorganisation? Och hur synliggors de anstélldas
kompetens?

Kompetensmatriser och trappsystem som underlag for lonesdttning
anvinds flitigt 1 organisationerna. P4 Volvo LV dokumenteras alla kunska-
per 1 en kompetensmatris som finns uppsatt pa avdelningens anslagstavla.
Sjdlva matrisen dr uppbyggd kring de uppgifter som de anstdllda pa
avdelningen skall utféra. Niar den anstédllde ar kompetent att utféra en
uppgift noteras det med en 1:a. Saknas kunskapen noteras det med en 0:a
och behdver man inte kompetensen markeras det med ett X. Sa hér
beskriver en montor proceduren:

Tre gdnger om aret har vi I0nerevision och da gir chefen igenom I6nerna tillsam-
mans med dom fackliga representanterna och sa kollar dom, ”ja hdr har vi Nisse,
han &r larling och han har lirt sig alla balanserna som han skall kunna {or att gd ett
steg till” Har han lért sig dom da kan man fraga dom fackliga eller har han bluf-
fat? ”Nej nej han kan dom” och déa far han pengarna.

Ju fler balanser en person behérskar desto hogre 16n erhdlls. Darutover ger
ocksa fler antal uppgifter, fler r 1 verksamheten samt specialistkompetens
mojlighet till 16nedkning. P4 Volvo Cars Uddevalla anvdnds matriser
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frimst som underlag for att jimfora existerande kompetenser med kompe-
tensbehov men kopplingen mellan 16n och matris ar inte lika tydlig som pa
Lastvagnar. SAAB anvinder sig inte av begreppet matris men har ett
standardiserat trappsystem med 16nesteg som bendmns A, B, C, D osv. som
1 realiteten fir liknande innebord som Lastvagnars matris. Om den anstéllde
anser sig ha tillricklig kompetens for att byta till ett hogre lonesteg for hon
eller han en diskussion med arbetsledaren som maste ldmna sitt godkéan-
nande.

Av intervjuerna med anstédllda pd Scania och Volvo Lastvagnar framgéar
att tillverkningsspecifik utbildning ses som en naturlig del av arbetet. Ar
det ndgot som den anstéllde saknar 1 kunskapsvég for att klara av arbetet
stiller sig vanligtvis foretaget positivt till en utbildning (vad som sker 1
praktiken ar dock ndgot annat vilket diskuterar senare i texten). P4 Volvo
Lastvagnar finns en lokal enhet for kompetensutveckling pa fabriken som
arbetar mot produktionspersonalens behov av utbildning. Tio heltidsan-
stillda ldarare samt specialister bland personalen haller 1 de ca 500 kurser
(varav hilften produktrelaterade) som &rligen ges med ett deltagarantal
omkring 2000 personer. Enheten arbetar ocksd med externa utbildningsre-
surser och andra Volvobolag. Volvoanstillda kan soka internutbildning
efter medarbetarsamtal med ndrmaste chef. Internutbildningsinformation
tillhandhalls dven av arbetslagets “utbildningskontakt™.

Scania har liksom Volvo Lastvagnar en sirskild enhet som enbart sysslar
med kompetensfragor och utbildning. I foretagets kurskatalog finns 200
fasta utbildningar. Inom Volvokoncernen finns dven en fristidende enhet,
Volvo HR Partner som ér inriktad mot karridrplanering, management,
organisationsutveckling, koncernfackliga relationer och utveckling. Inom
enheten finns ocksd en operativ del som ansvarar for pensioner och
forsakringar samt strategier for utlandsanstillningar. Utover HR Partner
finns Volvo Learning Partner som arbetar med globala strategier for
kompetensutveckling. Aven pa Plastal forekommer kompetensutveckling
men kontexten dr en annan. Plastal saknar en egen enhet som enbart sysslar
med kompetensfragor och som organiserar och arrangerar utbildningar for
de anstéllda. De koper istéllet in utbildningar utanfor foretaget. Diskussio-
nen kring utbildning och kompetens blir diarfér annorlunda. Har hénvisas
som tidigares namnt till foretagets ddliga ekonomi men ocksa till att arbetet
1 exempelvis monteringen dr sd enkelt att utbildningssatsningar blir
overflodiga:

Vi kan séga sa hir, det hdr har varit ett foretag som blott sé in i helvete mycket
pengar s innebér det ocksd att vi har forsokt att 14gga pengarna pa ritt saker. Det
hér med att gd pd kurser har varit en del som har varit ganska lagt prioriterad. Men
om man tittar pa underhdllssidan t.ex. sa finns det en massa legala skél och krav,
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sa dér har vi haft ritt mycket folk som har varit pd externa utbildningar....det hér
ar relativt enkel produktion. Vi har delar av produktionen som é&r véldigt kom-
plicerad men den &r helt automatiserad for det &r en processindustri s det dr inga
ménniskor som jobbar in den. Ja det finns en del som &vervakar maskinerna och
processerna. Sedan har vi manga ménniskor som jobbar fysiskt med en produkt
men det dr en relativt enkel operation.

Internutbildningen riktas till en fatal anstéllda och ofta ror det sig om den
utbildning som 4r nodvéndig for att hantera maskiner. Ledningen framhal-
ler héar att forbéattringsarbetet skall ses som kompetensutveckling:

Vérat PGT-program é&r en utbildning i sig. Och det dr en vildigt bred utbildning.
Sen maste vi naturligtvis utbilda manniskor i dom specialkunskaper som krévs for
att kunna tillfredsstélla var verksamhet och det som kunden kriver. Det kan ju typ
vara kvalité, dir maste vi utbilda speciellt for att individen skall forstd kundens
krav. Vi méste utbilda inom det managementsystem som finns typ QS 9000, ISO
14 000 och vad det nu ér, nir det géller miljo.

Larandet pd Plastal pdminner om det traditionella ldrandet av ett hantverk
dér en person forst maste gd som larling och ldra sig arbetet praktiskt fran
erfarna kollegor. Genom att ldra sig under handledning av ndgon mer
erfaren kollega eller genom att prova sig fram individuellt byggs skicklig-
heten upp. Bade chefer, anstillda och fackliga foretridare ute pd foretagen
betonar att den enskilde individen sjdlv maste driva pa sin egen utveckling:

Vem ansvarar for din utveckling? Det kan inte var ndgon annan. Jag miste vara
delaktig. Det dr min syn pa det hela. [...] Men man méste vara tvd om det hér. Det
ar darfor, vi har ju ofta létt 1 Sverige att ligga ansvaret pd en, men hér ligger det
pa bada tvé att utvecklas. D4 maste det ju vara lika mojligheter for alla och sen
maéste jag ta dom mojligheterna. Det &r ju mitt eget val, det kan jag ju inte belasta
ndgon annan och siga att det &r ndgon annan som har ansvaret.

...ett foretag finns ju till for dgarens syfte, att generera pengar. Det &r ju ingen
social inrdttning. Men daremot ar det ju sd som vi sdger att man skall ha respekt
for individen. Alltsa det dr en av vara grundvérderingar. I det ligger det ju att man
maste som chef d& ha formégan att se sina medarbetare.[...] Sjélvklart &r det ju sa
att 1 alla sammanhang dér ménniskor tréffas att den som dr med pd noterna far
mer.

...det finns ju dom som aldrig gar en kurs men dom vill sikert inte heller. Dom
kanske inte kommer med nédgra egna forslag och sé dar. Jag tycker att det &r bra
liksom sa. Jag vill ju gérna gd sa mycket som mdjligt och ldra mig s mycket som
mdjligt och det verkar inte som att det dr ndgot problem.

Organisationerna 1 studien soker engagerade och ansvarstagande individer
for satsningar pa karridrutveckling. Med karridrutveckling for anstéllda 1
produktion avses framforallt avancemang till tjinstemannasidan. Ett satt att
signalera att man dr mogen for nya arbetsuppgifter ar att ta pd sig flera
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ansvarsroller, eller ta ett storre ansvar for forbattringsarbetet. En vanlig
karridrstrategi inom Scania dr att dta sig flera ansvarsuppdrag, eller att
stdlla upp pa overtid:

Det finns ju ingen chef som kommer och séger till dig att du maste komma hit.
Min chef har ju aldrig sagt till mig att ”du méste komma hit och kora det har” utan
jag kommer ju av mig sjélv.

Jag har ju tagit pd mig mer jobb och mer ansvar och visat framfotterna och visat
att jag vill ndgonstans, jag vill ndgot med det hir och tycker att det dr roligt s& for
min del har det gatt. P4 dom hér sju aren sa har det hiant mycket. Jag har kompisar
som har jobbat hér i 20 &r som det inte har hint ett dugg for sa att sdga. Dels for
att dom inte vill och sen for att dom inte ens forsoker sa att séga [...]...man maste
ju vara lite framat sjélv och ta pé sig lite ansvar och forsoka visa att man vill och
kan och forsoka. Forsoker man och gor det halvhyfsat bra i alla fall sa da
uppmaérksammas det.

P& Scania ér driftledarrollen en sprangbrdada for avancemang. Positionen
utlyses inte. Istillet utser produktionsledaren ldmpliga kandidater:

...pé chassi, sd har vi en vad vi kallar for kandidatlista. S& dér goér man en liten
gemensam for dd méste man ju titta 6ver hela chassi for det &r ju inte s att man ér
helt begrédnsad till sin egen avdelning. Det kan ju vara sa att ”den hér personen
skulle man kunna utveckla till driftledare”. Da kanske det dr pa en annan
avdelning pé chassi sa det dr viktigt att ha en gemensam [...] Jag sitter ju inte upp
ndgon ddr utan att ha sagt att jag tycker att det &r en ldmplig utveckling for dig.
Det gor man ju inte. Det dr vél ungefir som jag kan tdnka mig mina chefer nér
dom sitter och gor chefsrekryteringar. Det &r klart att det finns ju ett visst antal
personer som man sdger ’ja dom dir”. S& det ju samma sak egentligen.

Anstéllda 1 Scanias produktion som saknar teknisk gymnasieutbildning kan
genomga ett program som kallas ”Scaniateknikern” for att ges mojlighet att
avancera till tjinstemannasidan.”’ Medarbetare och chef beslutar gemen-
samt om vem som skall ges mojlighet att delta 1 utbildningen:

...det &r lika mycket jag som fér ta upp det med chefen att jag vill ldsa likvdl som
chefen vill att jag skall 14sa for han vill att jag skall g vidare. S& det dr 6mse-
sidigt.

Verkstadschefen sdger att man letar efter ledarprofiler som pa ett eller
annat sitt utmarkt sig:

*! Utbildningen bedrivs i samarbete med Vistergardsgymnasiet och dr en moduluppbyggd utbildning ver
4 terminer eller ca 600 timmar. Utbildningen bedrivs framst pa kvillstid och en foretagsanpassning
forekommer i samtliga &mnen dér teknik, sprdk och matematik dr dominerande (Kurskatalog Scania
2004:188).
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Man vill ju ha en mix och vi gor ganska ofta sé att vi later manga g& Scaniatek-
nikern (utbildningsprogram) som &r kanske varan interna utbildning framf6rallt
for att ta folk pa insidan som har forutséttningar for att ga in pé tjdnstemannasidan
och det dr ganska mycket blick pé profilen ledare &ven om dom gér in som tjdn-
stemén frdn monteringen eller frén kollektivsidan sé &r det ocksa att det skall fin-
nas ndgon form av ledarprofil hos dom nér dom gér in dér for det dr den erfaren-
heten som dr sa nyttig da. Att dom kommer fran golvet och har deltagit i dom hér
forbattringsgrupperna och sd vidare men har ett naturligt ledarskap med sig.

Personer som dock inte bedoms ha ett ’naturligt ledarskap” eller pd andra
satt kan motivera satsningen for sina overordnade har dock svart att fa
tillgéng till vidareutbildningen. Aven pa Volvo ir villigheten att ita sig
flera ansvarsuppgifter en tydlig signal om att man vill vidare (t ex VU-
ledare, gruppombud, utbildningsansvarig, justerare, kvalitetskontrollant).
En montdr som séger sig ha trottnat pa att bara ’skruva”:

Det hédr som kvalitetsstyrare dr vil lite sd, att man har gjort ett jobb innan som
dom é&r ndjda med dé. Det géller liksom bara att, du kan ju g& dir och skruva men
s& om det skulle dyka upp négonting. Det har man kanske forstatt att om det ar
nagonting som skall goras eller det behdvs en gubbe. Det kanske &r en trékig grej,
men att man hugger tag i det sd kan det leda vidare sen till ndgonting annat. /.../
Gor du ett bra intryck dér sd kanske det dr ndgon som tycker att det var ju bra da
va. Det ér liksom sd. Man fér vél visa upp sig om man skall komma vidare da. Det
gér ju. Det dr ju inga storre problem. Det kan vara en gortrakig grej men att man
tar det. Det vet man aldrig var det kan leda. Jag menar att det kan vara en simpel
grej och sa kan det vara ett spar in da.

P4 Volvo spelar det érliga "P&U-samtalet” (person och utveckling) mellan
chef och medarbetare stor roll for utvecklingsmojligheterna. Samtalet foljer
inte en standardiserad form. S& har beskriver en produktionsledare (dvs.
chef i produktionen) hur de brukar se ut:

Jag brukar borja med forst att frdga om det dr nagot speciellt som du kdnner att du
vill ldgga vikt vid i1 samtalet? S& att man i sa fall kan koncentrera sig pa det. Da
behover man kanske inte g in pa allting lika mycket. Sé jag brukar borja med det.
Sen sé& gir man ju in pd dom hér bitarna, hur man trivs? Arbetsmiljon naturligtvis.
Stimning? Hur det dr pa avdelningen? Sen sd kring, givetvis d& mycket kring ar-
betsuppgifterna och vad man gor och vad man vill géra framat bade pa lang och
kort sikt. Det kan ju vara inom dom ndrmaste tvd manaderna men ocksd inom
dom nédrmaste tv4, tre aren. Det beror ju helt pa vem det &r. Det ir ju sé olika.

Aven pd Volvo Lastvagnar finns mojligheter till extra stéd i form av
teknisk utbildning for arbetare att gd over till tjinstemannasidan. Foretaget
bedriver hédr en specifik utbildning med externa samarbetspartners.
Utbildningen ges av Goteborgs tekniska gymnasium dér Volvokoncernen
ar deldgare tillsammans med Goteborgs stad. Gymnasiet bestér av tre delar:
kvalificerad yrkesutbildning (KY), tekniskt gymnasium samt kompetensut-
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veckling for yrkesarbetande. Inom ramen for KY har Volvobolagen och
SKF skapat en produktionsutvecklingsutbildning som &dven dr oppen for
externa sokande.”” Fran Volvo LV deltar varje ar mellan atta och tio
personer. Anstillda med minst ett drs anstidllning pd foretaget samt gymna-
sieckompetens ges mojlighet att soka. Under utbildningen som sker pé heltid
betalar foretaget 16n. Efter avslutad utbildning kan personen sdka tjdnst
som produktionstekniker, men det finns ingen garanti att utbildningen
direkt leder till en ny anstéllning. En produktionstekniker fick t ex arbeta
ett och ett halvt ar 1 monteringen efter utbildningen innan han fick arbete
som tekniker. Det finns dock fler vigen dver till tjinstemannasidan:

Vad vi kan gora pa tjinstemannasidan dr ju att vi kan l&na in personal ifrdn verk-
staden. Kompetent personal som har en bra bakgrund som ocksa ar villiga att
komma in. D4 lénar vi in folk och normalt sett pd 3 eller 6 manader. Det dr ju
ocksd en mojlighet for dom att visa vad dom kan. Testa sig och blir det sedan en
ledig plats framat sa har dom mgjlighet att soka den om dom har ritt formalia i
bakgrunden. Sa pa tekniksidan har vi oftast, 5-10 procent av teknikerna dr oftast
inlanade dé ifrdn monteringen. Dom géir da pa inskolning och vi ser hur dom
funkar och det handlar ju inte bara om vad vi tycker utan ocksa vad dom sjélva
tycker. Ar det nigonting som dom kan téinka sig i framtiden? P4 si sitt kan vi da
dels f4 hjélp med dom tunga projektarbetena att ta in mer medarbetare temporért
men ocksé testa nya eller ge mdjlighet for folk i monteringen att komma in pa
tjdnstemannasidan for att sedan arbeta. Jag skulle tippa att s& som vi bedriver ar-
betet nu s& ungefir 60-70 procent av nyrekryteringen pé teknikavdelningen kom-
mer ifrdn monteringsverksamheten.

Aven Volvo Cars Uddevalla bekostar studier av kirnimnen pé arbetstid
och subventionerar studier med mellan tva till tre tusen kr per ménad. Detta
giller enbart kirndmnen och foretaget har medvetet marknadsfort mojlig-
heten som ett led 1 foretagets mojligheter att vara framgéngsrikt. Inom
foretaget pagar ocksd undersokningar for att kartligga de anstélldas
utbildningsniva, vilket skall ligga till grund for framtida satsningar. I en
relativt liten organisation som Plastal finns mindre mojligheter att avancera
internt. Men dven hos Plastal finns en nyckelroll i produktion, (teamlea-
dern) dir personer som bedoms ha forutsittningar for att internrekryteras
testas och forbereds. Teamleadern ansvarar for det dagliga arbetet genom
att informera, besitta lagets arbetsuppgifter samt leda forbattringsarbetet.
Dessutom utgdr teamleadern ocksa lanken till produktionsledaren (tjénste-
mannen med det formella ansvaret for laget). En montor som tidigare varit
sjukskriven ldngre perioder och inte alls var intresserad av arbetet berittar

*2 Utbildningen stricker sig 6ver 60 veckor, varvar teoretiska studier med yrkespraktik och kravet for att
antas dr motsvarande behorighet till hogskola. Urvalet gors utifrén betyg och intervjuer som utfors av de
representerade foretagen och skolan.
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att ndr han till slut bestimt sig for att ”’bli ndgonting” och bdrjade arbeta
hérdare kom en forfrdgan om att bli teamleader:

Det var faktiskt inte mitt initiativ att jag skulle bli det. For forst blev jag kvalitet-
sansvarig dd och var ganska n6jd med det. Sen fick jag ett forslag fran foretaget
att testa pa att vara teamleader. Forst tyckte jag inte att det passade mig men jag sa
OK vi testar. S& det var ju faktiskt foretagets initiativ att géra det. Men det var
lyckat tycker jag da.

Rollen som teamleader betraktas som ganska pafrestande och kan liknas
vid en testperiod dér personens egenskaper sitts pa prov. Lyckas man som
teamledare ar det vanligt att man gar vidare till tjinstemannasidan.

Skomakare, bliv vid din last!

Dagens organisationer kraver allt mer av sina individer. Men samtidigt ar
foretags incitament pa kort sikt annorlunda. En avvigning finns i att skapa
en arbetsorganisation som &r sa tight och effektiv som mgjligt samtidigt
som medarbetarna skall ges mojlighet till personlig utveckling. Det forra
antas stirka foretaget pa kort sikt, det senare pd lang. Den resurssnéla
organisationsformen tenderar att premiera den kortsiktiga tillvixten,
modellen bygger pa att Overtalighet bland personalen inte far existera.
Fallstudierna visar att om personal saknas pa en viss arbetsstation pa grund
av sjukdom eller av andra skél, far mer langsiktiga behov som utbildning
ofta komma 1 andra hand (se 4ven Bengtsson & Berggren 2001, Augusts-
son & Sandberg 2004). Utbildningar pd arbetstid blir allt svarare att
arrangera och losningen blir dd kvéllskurser vilket redan anvéands for de
langre utbildningarna. Att gora sig sjdlv anstillbar 4r mycket svarare 1
praktiken for anstillda 1 produktionen @n i1 administrationen. P4 SAAB har
utbildningar till montdrer minskat drastiskt 1 och med foretagets ekonomis-
ka problem. Men forsoken att stindigt minska personalstyrkan for att vara
sa effektiv som mojligt har alltid varit ett problem menar personalchefen:

Kan det vara ett problem, i och med att man har en slimmad organisation sé att det
dr svart att fa tid till utbildning? Aven om foretaget i princip vill att du skall ga?
Ja. I princip sa &r ju foretaget med, men ndr man kommer i verkligheten si har
man bade den ndrmaste chefen och den anstéllde sjdlv som bdda kdnner att det hér
blir tungt om jag drar ivdg. Sa vi skiter i det.

Aven pa Volvo méste inte sillan de anstillda avsti en utbildning pa grund
av personalbrist. Det gor att vissa inte orkar ta tid for att leta reda pé
utbildningar:

Ja det kénns vildigt tungrott. Tycker jag. Det dr liksom att det finns ju utbildnin-
gar och sant men det dr ju precis jamt med manskap sé det blir liksom inte, man
har inte tid att hélla pa och soka till kurser och halla pa och ga det och det.
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Verkstadsklubben dr kritisk till att den enskilde i1 praktiken ofta méste
ordna sin kompetens pa egen hand, till och med den som krédvs for monte-
ringsarbetet:

Ett problem som jag ser det &r att vi som &r 1 arbetslivet idag, vi har véldigt svart
att kunna stdrka varan anstillningsbarhet. P4 grund av att, stiller inte foretaget
upp med kompetensutveckling sa far du gora det som individ. Du fér ta din tid, du
kanske far strunta i familj och allting for att du skall studera. Det kostar ju dnd4 s
mycket pengar for att du skall studera idag. Sa jag ser att resurserna blir mindre
och mindre for att skaffa dig en bra anstéllningstrygghet i framtiden.

Hér stélls lojaliteten medarbetare emellan pd prov. Mdgjligheterna till
individuell kompetensutveckling stidlls mot deltagande i laginsatserna.
Personlig kompetensutveckling eller lojalitet med arbetslaget blir hir ett
vagval sdvél for den enskilde som for foretaget. Den kostnadsreducerande
organisationsprincipen blir 1 praktiken inldsande och statisk — de anstillda
uppmanas att halla takten och att inte hamna efter i arbetstempot, men
uppmuntras heller inte att vidareutveckla sig.
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4. Vem har en framtid inom fordonsindustrin?

V1 viljer 1 denna studie att ndrma oss dynamiken mellan behovet av social
trygghet och faktiska mojligheter till sjalvforverkligande genom att studera
villkoren for tjinstemén och produktionsanstéillda var for sig, eftersom de
yttre forutsittningarna skiljer sig t mellan dessa kategorier. Detta kapitel
dgnas at de produktionsanstéllda.

Intervjuerna med ledning och rekryteringsansvariga 1 de sex foretagen
visar att det finns en handfull vigar in 1 arbetsorganisationerna. Foretagen
formedlar lite olika huvudstrategier, ett foretag framhaéller att rekryteringen
bast sker genom rekryteringsforetag, ett annat att nyanstéllningar frimst
gors genom samarbete med arbetsformedlingen och platsannonser, och 1 ett
annat foretag dr det framforallt de sokandes eget intresse for att arbeta 1
foretaget som dr vigledande, ytterligare ett annat foretag anstiller helst
individer man redan provat en tid genom bemanningsforetag. (Genom att
vianda sig till bemanningsforetag ges foretagen mojlighet att prova en
person utan egentligt arbetsgivaransvar). Harigenom kan foretaget minime-
ra arbetet och kostnaderna for sjdlva rekryteringsforfarandet. En annan
fordel forklaras vara att vakansperioderna kan kortas. For den arbetssokan-
de blir anstéillning 1 ett bemanningsforetag en alternativ vag in 1 arbetslivet.
Genom att bli uthyrd till foretaget kan den anstéllde skapa kontakter pa
foretaget och visa att han eller hon klarar av jobbet och pa si sitt bli
erbjuden en tillsvidareanstéllning.

Ingen av de olika strategierna ar helt frimmande hos nigot av foretagen,
dven om den huvudsakliga strategin kan skilja sig betydligt, vilket minskar
mojligheterna for sokande som saknar kunskap om foretagets rekryterings-
praktik att komma in (P4 Plastal blir diskussionerna om rekrytering ibland
mer hypotetisk eftersom foretaget inte nyanstéllt under senare ar utan har
sagt upp personal). Intervjuerna pavisar en tydlig diskrepans mellan
ledningens tonvikt vid formella, explicita rekryteringsvdagar och de
anstillas uppfattning att det ar svért att f4 anstillning 1 fordonsindustrin
utan kontakter 1 det aktuella foretaget. Har dominerar uppfattningen att de
flesta fér sitt arbete genom rekommendationer av vanner och bekanta efter
att forst provat pa lite olika strojobb.

Vem rekryteras?

Det rdder en storre samsyn mellan anstdllda och ledning om vad som
behovs for att bli anstdlld. Har handlar det framforallt om social kompe-
tens. Eller som en rekryteringsansvarig uttrycker det: ”Vem du ar som
person betyder minst lika mycket som utbildningsbakgrund”. Rekryterings-
ansvariga gor sina bedomningar av sdkande genom personlighetstester,
intervjuer och utifrdn den “’kénsla” som uppstar i motet med den sdkande.
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Samtidigt tillstar flera rekryteringsansvariga att det har svért att pa rak arm
forklara varfor en person kidnns rétt for en viss anstéllning. Personlighets-
tester finns pd vissa foretag, men de anvinds mer som komplement.
Samarbetsformaga, sprakkunskaper, ldtt for att lara, tdlamod, hdnga med 1
tempot, forstd arbetsinstruktioner, arbeta i1 lag. Visserligen krdvs nagon
form av motoriska grundkrav, men teknisk utbildning ar inte nddvéndig.

Det finns samtidigt en tendens att utbildningskraven blir tydligare. Annu
ar krav pd gymnasieexamen mindre uttalat hos underleverantorer, mer
framtrddande hos internationella koncerner Volvo och SAAB. Hir betonas
att alla anstdllda méste vara mojliga att utveckla inom foretaget och for att
alla skall kunna tdavla pd samma villkor 1 den tuffare internationella
konkurrensen. De anstdllda skall kunna flyttas mellan olika delar av
organisationen. P4 Scania ses gymnasieutbildning ses som dnskvird, men
idag ar det inte ett rimligt krav. Scanias personaldirektor séger:

Ja helst skulle vi ju vilja ha 4-drig teknisk eller ndgon form av teknisk utbildning.
Girna att man har yrkesteknisk utbildning av nétt slag. Men det dr ju relativt svért
att fa tag pa. Men helst skall man i alla fall ha ndgon form av gymnasial ut-
bildning, man bor kunna svenska hyfsat for att kunna gora sig forstadd och forsta.
Det &r ju svart att fa tag i bra verkstadsfolk idag.

Plastal skiljer sig 1 sammanhanget. Hér finns en mer explicit medveten om
de orimligt hoga krav som stélls vid rekrytering, och man forsoker renodla
rekryteringen till att géilla enbart de krav som arbetsuppgifterna kan
forvantas stilla pa den anstillde. Har finns ambitionen att finna medarbeta-
re med reella tekniska kompetenser framfor personliga egenskaper. Plastals
rekryteringsansvarige siger:

...jag haller pa att utveckla ett system dér vi skall pa ett rittvisare sitt kunna ut-
virdera om vi har fétt ritt person pa ritt plats. [...] Dir du har minoriteter som
kanske blir bortvalda beroende pa en speciell egenskap. Det kan vara religion,
sexualitet, kort, 1lang, tjock, smal det finns alla sa att sédga ursikter ibland for att
inte anstélla en person. Da &r frdgan hur man skall komma ifrdn det hdr och
beddma en person utifrdn dom kriterier som tjdnsten krdaver? Darfor har vi forsokt
gora sa att vi skall bli noggrannare med att for det forsta da gora en kravspecifi-
kation. Vad ar det som krévs for att kunna utféra det jobbet? Och att vi forsoker
minimera dom kraven till ett absolut minimum. [...] For ndr man ldser en platsan-
nons idag sa skall man vara 18 ar, man skall ha 100 ars livserfarenhet, 200 &rs
yrkeserfarenhet, helst d4 inom samma bransch och s skall du ha en jdvla ut-
bildning i botten. Man skall redan innan man tar in folk pa intervju eller liknande
sa skall man ha klart for sig att det &r dom hér utfallskriterierna som skall varderas
och sa skall vi forsoka podngbedoma detta. Kanske i en fem- eller tiogradig skala
beroende pa. Har kan man dé gdra en grovutvérdering p4 dom ansdkningarna som
man far in och sé podngraknar man det.
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Plastal tillméter formell utbildning mindre vikt. Foretaget har en tydligare
erfarenhetsbaserad kunskapssyn, man maste ldra sig arbetet frdn insidan.

Vem passar in?

Fallstudierna pekar mot att socialiseringsprocessen dvs fasen efter att man
blivit provanstilld men innan man pd riktigt tillhor arbetsstyrkan éar
avgorande for den enskildes mojlighet att forma sin framtid. Har befinner
sig den enskilde 1 en liminalfas mellan intrdde och acceptans. I denna fas ér
individen sérskilt utsatt for granskning av kompetens, dess personliga
asikter och beteende generellt. Detta dr samtidigt en period da den enskilde
forsoker finna en plats 1 arbetslivet. Detta dr konstruerande fas da grunden
laggs for mojligheterna till fortsatt avancemang inom organisationen.

Bland produktionspersonalen ute pa foretagen finns uppfattningen att
sociala egenskaper ar viktigare dn tekniskt kunskap for att ha en framtid
inom organisationen (se liknande resultat 1 Figerborg 1996). Att “ta ett
skdmt”, folja med 1 jargongen och vara social skattas hogt:

Du behdver inga som helst forkunskaper for att komma in, sa rent tekniskt sé be-
hdver man ju inte ha ndgra kunskaper. Men du bor ju kunna samarbeta liksom. Du
maéste ha en ganska stor social kompetens. Annars sa faller man vid sidan. Man fér
inte ta for hért pa saker. I och med att alltihopa bygger pé att det &r en bra social
grupp som arbetar ihop dnna. S& du vara hur grym som helst pa att montera bilen
men om du inte kan ta att ndgon skojar med dig sa hamnar du vid sidan till slut.

Man skall vara social. Det dr mycket viktigt for mig. Innan man &r teknisk. Om du
sOker jobb pa Scania sa skall du vara en social minniska. Da kan du liksom prata
med folk och kan umgas med 20, 30 personer samtidigt di. Pa line. Det &r mycket
viktigt. Sen att du ibland inte kan skruva eller har svért for att dra en skruv. Det dr
inte s viktigt.

Detta dr ett sétt att utrycka att forvantningarna péd verkstadsarbetaren idag
ar en annan. Men trots utvecklingen finns fortfarande en stereotyp uppfatt-
ning om hur individer 1 denna miljo forvéntas vara. Det ar fortfarande en
varld befolkad av médn, med jargong, svordomar, karikerad manlighet,
broderskap. Men socialiseringsprocessen ar reciprok. Det handlar ocksa om
att som nyanstéilld sjalv acceptera en arbetsmiljo som domineras av
traditionellt manliga varderingar, grova ord etc. En kvinnlig montor
berittar:

Jag skickade in en ansokan. Jag skickade till Personvagnar forst men dér var det
vilande ko och ér fortfarande tror jag. En killkompis ville byta till Lundby och sa
behovde dom en pa hans avdelning da sa dd sa hans chef att “kan du fixa en tjej
fort som kan jobba och star ut?” For jag var testperson dér inne kan man séga.
Dom har inte haft tjejer dér inne innan. For det var sa, jargongen var sa hard. Sa
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det var for att mjuka upp lite grann da. S& den vdgen, 1 och med att han skulle byta
dé sa fick jag komma in.

I fabriken dr den manliga normen mycket pétaglig, det 4&r mén som sitter 1
fikarummen och spelar kort, mén som stir bojda dver lastbilarna, mén som
ger varandra oknamn. Andelen kvinnor pd Plastal 20 procent, pd Volvo LV
10 procent (pé senare dr har man aktivt rekryterat kvinnor) och pa Scania
15 procent. Kvinnorna &terfinns framst bland tjdnstemédnnen medan
fabriksgolven 1 huvudsak ar befolkat av mén 1 arbetskldder. Kvinnor ar
vilkomna inslag framf6rallt for att tillfora egenskaper som okar trivseln, att
bidra till "lite mer ordning och reda”, att fora med sig en mjukare umgang-
esstil. Ett konkret exempel kan hdmtas frdn en avdelning med for “grab-
bigt” klimat och som rekryterade en yngre tjej for att bryta negativa
monster. Kvinnornas funktion blir har kompletterande (for en diskussion
om arbetsorganisationer ur ett genusperspektiv se). En chef sidger:

...vi péstar ju att attityd och sddant fordndras genom en 6kad mangfald. Det ar
Lundin 1992; Gunnarsson 1994; Roman 1994; Blomqvist 1994; Fagerborg 1996;
Abrahamsson 2000renare i verkstaden och det &r inte sa grabbigt klimat lédngre
heller.

Déremot finns det fa tecken pé att invandrarbakgrund utmanar den sociala
normen, eller skulle utgora en omedelbar nackdel for anstillda i1 fordonsin-
dustrin. Snarare har svensk fordonsindustrin traditionellt varit en vag in 1
arbetslivet for manliga invandrare.

Arbetstider och familjeliv

For arbetare inom fordonsindustrin dr det ofta nddvandigt att anpassa
familjelivet efter de tider som arbetet tar 1 ansprdk. Anstdllda med ett
fordldraansvar upplever ekvationen svér att 10sa. Hér finns en tvetydighet 1
foretagets ambitioner och reella mojligheter. En kvinnlig produktionsledare
pa Scania menar att det dr helt acceptabelt att de anstéllda tar ledigt for t.ex.
vard av sjukt barn men pa grund av den bantade organisationen ir det 1
praktiken sédllan ar valkommet:

Nej det ér klart att det accepteras men nagonstans, det kénns ju sa har hemskt men
eftersom det dr en sdn verksamhet dér vi dr sd otroligt beroende av att vi dr rétt
antal personer som dr pa plats for att dagen skall g& ihop. Da dr det klart att det &r
inte sé jikla kul nir det dr for ménga borta, for det blir jattetungt.

Den flexibla produktionsmodellen innebdr att de anstdllda 1 produktion
alaggs att stilla upp pé overtid. En kvinnlig montor som har delad vardnad
om sina barn beréttar om att det kan bli mycket 6vertid:
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Ja ibland blir det ju faktiskt det och det &r ju lite trdkigt ndr man har familj. Jag &r
ju ensam da med tre barn och det kan ju vara lite kinkigt men jag menar siger jag
att ”’jag kan inte nu for den hér veckan har jag mina barn”, d& forstdr dom ju det.
/.../ Om man har barn som man maste hem till och som skall ha mat och sa hér,
dé méste dom l4ta en gd. Det gar inte annars. /.../ det gér ju att ldgga upp det sa pa
vérat jobb s dr ndgon, behover ndgon gé tidigare eller vara ledig ndr det géller en
san grej sa gar det ju att fa ihop det &ndé liksom.

Det dr inte bara pressen att stdlla upp for arbetslaget utan dven den faktiska
mojligheten till personlig kompetensutveckling som ofta forblir utom
rackhdll for foraldrar. Ménga av Volvos och Scanias ldngre utbildningar
dger rum pa kvallstid, och mgjligheten att delta avgors av mojligheten att
kombinera med ansvar for barn. Har forklarar en anstdlld som deltar 1
kvéllsutbildning att han kommit dverens med sin sambo om att avsluta sina
studier om familjesituationen blir lidande:

Nu ar det lite kdmpigt. Det dr det. Men nér jag tog det hér klivet att nu skulle jag
borja plugga igen, dé fick jag prata med min tjej forst. For jag méste kunna fa ett
stod om jag skall borja plugga och vi har ett barn och han kridver ju en hel del och
vi har ett hus och det kraver ju ocksa en hel del. Men jag fick ju tillatelse av tjejen
(skrattar) att borja plugga. Hon har lovat mig stdd men jag sa ju att hon skall
flagga nér hon borjar kdnna att det borjar bli for mycket. D4 lagger jag av direkt
for jag sdger att jag har det bra redan idag men jag kan ha det bittre. Jag gor det
hér f6r mig sjélv och for min familj men nér det blir familjen som blir pdverkad sa
kommer jag ta ett steg tillbaka. Det har jag klart for mig. Jag virdesitter familjen
framfor jobbet.

Att ha en stddjande partner d4r med andra ord en forutsittning for att kunna
delta 1 vidareutbildning. En ensamstidende montor har lange haft en dnskan
att borja vidareutbilda sig men kadnner forst nu nédr hennes barn blivit dldre
att det ar mojligt:

Ja eftersom barnen &r storre nu s behdvs man ju inte lika mycket hemma sa det &r
inte hela vdrlden om man jobbar over eller om man gér kurser och sa dér. S& nu
kdnner man att man kan gora det. Det var ju svérare forr ndr dom var mindre. Nu
kan man ju fa tid till sig sjélv. For jag har tankt ldnge att jag skall borja plugga lite
sa dar, kanske pa kvéllar och s& men det &r lite svart ndr barnen dr sma da. Men nu
har man ju tid till det.

For att ldsa in gymnasiekompetens krivs antingen kvillsstudier eller att
personen tar tjdnsteledigt. For manga arbetare pd Volvo LV éar det en
omdgjlighet eftersom de har familj och ett fordldraansvar. En montér som
planerade att ldsa in gymnasiet for att sedan kunna soka teknikerutbild-
ningen forklarar sin situation:

Jag hade vil planer pé att studera i och med att jag inte har ndgon gymnasieut-
bildning, att plugga upp mina gymnasiepodng. Jag sokte ju till Komvux da men
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jag vet inte vad fan som hinde. Jag har flyttat och sana grejer sd antingen har pap-
pren forsvunnit eller s& har jag inte blivit antagen och jag hade tdnkt anvinda det
da for att senare soka in pa den hér produktionsteknikerutbildningen.

P4 direkta frdgan om han skall soka till Komvux igen sdger han:

Ja jag vet faktiskt inte for det beror helt och héllet pd hur det ser ut ekonomiskt.
Nu skall jag bli farsa och sént sa att da, det beror pa vad Volvo, dom har ju hjélpt
till med utbildningar och sant. Eller Volvo och facket, jag vet inte vilka det &r som
skjuter till pengar. Men forut s& fanns det den 75-kronan. Du pluggar och sé far du
75 kronor skattefritt i timmen och s ar det semestergrundande och si gor det att
du forlorar typ en hundring i minaden eller nitt om du pluggar. Men dom pen-
garna tog slut och sa fick man en typ av samma stdd av Goteborgs Kommun da.
Det gjorde att du kanske forlorade en 600-700 kronor i médnaden. Men kruxet var
att du var tvungen att vara skriven i Goteborgs kommun och jag flyttade till
Molndal. [...] Det dr ganska uteslutet att borja plugga pa heltid.

Enligt verkstadsklubbens representant &r situationen inte ovanlig. Bland de
som saknar gymnasiekompetens har flera familj och ar beroende av 16nen.
Personer med ett fordldraansvar fir med andra ord svérigheter att ga vidare
till nya utmaningar, dels ar det svart att delta 1 kvéllsundervisning del att
arbeta overtid vilket ofta krivs for att utveckla karriaren.

I Plastals produktion finns det ett dags och ett kvillsskift. Vilket skift
den anstillde tillhor bestdms vid anstdllningen, men det d4r mojligt att byta
skift om nigon pd motsatt skift ocksd onskar det. Kvillsskiftet uppfattas
som ofordelaktigt av manga eftersom det sociala livet blir lidande. Kvills-
skiftet dr ofta sjdlvvalt. En operator hade t ex bytt till kvéllsskiftet for att
kunna vara hemma pa dagarna med sin fru som é&r trafikskadad. En annan
montOr tycker det dr “tufft” men tinker dndé inte byta:

Privatlivet blir lite svart. Om man inte engagerar sig riktigt. Da hinger dom inte
thop. For ndr vi borjar det dr da folk har jobbat fardigt for dagen och nér vi slutar
vi 12 sd har folk gétt och lagt sig. [...] Sa det ar 16rdagar och s6ndagar som vi har
gemensamt med familjen.[...] Det ar tufft men jag trivs bittre med att jobba kvill
dn att jobba dag [...] Jag ténker inte byta. Det tinker jag inte gora. Jag &r en
kvéllsméanniska.

Mojlighet att tacka nej till overtid beror pa vilken chef man har. Vissa ar
forstdende medan andra anser att alla bor stilla upp. En tekniker beréttar:

...vi har haft en del chefer och vissa chefer dr vél inte sa glada for att man tackar
nej s& mycket och vissa andra forstod det da va. Men den chefen vi har nu, han ir
ju véldigt forstdende. Det ér ju inte att dom sdger det att, ”fan du jobbar ju inte”
och s& ddr va men ndgon liten gliring kan det vdl komma ibland. Det mirkte jag
just nir jag var lagledare dd, da hade vi en chef som, han tyckte vil att man skulle
stdlla upp for foretaget och var det overtid en l6rdag sa skulle man jobba liksom.
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Da sa han kanske inte till den personen som inte jobbade men han kunde komma
till mig som lagledare och sdga att, ”den, han jobbar inte dir”.

Ett sdtt att ”f4 ihop det” ar att utnyttja de begransade mojligheter som finns
till flextid. P4 Scania har anstéllda i1 produktionen ratt att ’flexa” fram till
atta pd morgonen och frdn klockan tre pa eftermiddagen. Darutdver finns
dessutom 1 praktiken mojlighet att flexa ytterligare en timme pa eftermid-
dagen efter samrad med chefen, men att desto svérare pd morgonen. Ibland
tacker dessutom de anstillda upp for varandra:

Jag har ju en tjej hos mig nu som vill forsoka sticka lite tidigare for att himta sin
unge pa dagis och det betyder att vi andra maste ticka upp henne men det &r ju
inga problem. S& méndag, tisdag, onsdag sticker hon tidigare och slutar tva da.
Men dé sa hon att i gengild s& om det 4r ndgon som vill sticka torsdag eller fredag
tidigare sé jobbar hon lite extra for den killen 1 stéllet.

Ja det &r ju svért, speciellt som jag har tva smé barn och den yngste ar tre ar. Jag
bade lamnar och hdmtar pa dagis. Det dr ju liksom, det kan jag inte gbra nagot &t.
Behdover jag vara kvar, det kinner jag det ér lite jobbigt i och med att man har den
liksom, det kan ju hénda grejer hdr som gor att man méste vara kvar och da dr det
ett jdvla trixande fOr att 16sa det.

For den som kan utnyttja flextiden finns det flera fordelar:

Flextiden har ju gjort véldigt mycket. Det gor vdldigt mycket. Om man nu har
smabarn och behdver ldmna pé dagis eller sa. Det gor inget om jag kommer en
kvart senare. Det dr ingen som tdnker pa det dverhuvudtaget for alla kommer
olika. Har du mycket att gora s kan du komma 6:30 en dag och sitta till 17:30.
Och skall du pa ivdg pa ndgot pa eftermiddagen sa kan du ga klockan 15:00. Det
ar aldrig nagon som sédger nigot. Det har betytt mycket for bade arbetslivet och
gemenskap och privatliv.

De som har mgjligheten uppskattar den men det ar frimst tjinsteméan som
kan utnyttja det.

Foraldraledighet och ekonomisk kompensation

Scanias policy ar att ticka upp till 80 procent av l6nen for alla anstéllda
som har en 16n som Overstiger ersittningstaket pa 24 000 kr. Ingen av de
intervjuade anser att det dr ndgra svarigheter att ta ut foraldraledighet inom
foretaget. Men att vara hemma en langre tid verkar inte helt accepterat, i
alla fall inte bland mén. En montor pd Scania som nyligen varit forédldrale-
dig forklarar att han under sin bortavaro var tvungen att ordna en erséttare:

...da tog jag varje fredag fran augusti till nyar och det var helt acceptabelt fran
chefen. Det enda han ville var att jag skulle se till s& att dom kunde klara sig
sjilva pa fredagen. Det var det enda kravet han hade, annars var det helt ok att ta
ledigt.
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Fran fackligt hall finns kritik mot hur foretaget hanterar de anstilldas
fordldraansvar. En synpunkt ar att kvinnor ofta missgynnas 1oneméssigt nér
de dr hemma en langre period och att foretagets formella policy, att dven
maén skall forsoka ta ut sin ledighet saknar prioritet. Foretaget driver inte
nagon aktiv fordldraansvarspolicy. En facklig foretrddare siger:

...om jag tittar lite l&ngsiktigt s& dr det s, kvinnor som &r hemma och tar hand om
sina nyfodda barn, tva tre stycken, dom halkar efter ohjélpligt i loneutvecklingen
och det &r tufft som tusan att kunna rétta till det. Argumenten vi méter &r oftast att
”det gar inte att sdtta en loneutveckling pa en ménniska som inte dr hir och jim-
fora med dom ovriga”. Det ir ett forstaeligt argument fran den enskilde chefens
position men det dr inte acceptabelt fran foretaget.

P4 Volvo ersitts sedan en tid tillbaka de anstdllda med 10 procent av 16nen
under 60 dagar. Tidigare fick enbart kvinnor ersittning men efter forhand-
lingar giller det nu dven min. Ovrig tid ersitts anstillda med den 16n som
overstiger inkomsttaket 24 000 for att de skall fa ut 80 procent av 16nen.
Detta dr en medveten strategi for att stimulera mén att ta ut sin ledighet,
eftersom majoritet bland dem som tjanar 6ver 24 000 kr inom foretaget ar
mén. Andelen hogre manliga chefer som tar ut fordldraledighet har 6kat
men bade ledningsforetradare och fackliga representanter tolkar det som en
konsekvens av den generella utvecklingen 1 samhéllet och inte ett resultat
av ndgon medveten satsning pd forebilder inom foretaget. Det forklaras inte
finnas nagra storre konflikter kring fordldraledighet. Foretaget accepterar
ledigheten dven om de inte uppmuntrar till det. Det verkar vara vanligare
att mdn kombinerar sin ledighet med négra dagars arbete 1 veckan eller tar
en kortare period av ledighet. Det kan vara ett dnskemél fran bade den
enskilde och den 6verordnade, forklarar chef pa tjinstemannasidan:

Nér dom kommer och beréttar om att dom skall bli pappa sa redan i det ldget bru-
kar jag ta in dom och diskutera. Hur har du tdnkt d4? Om du har tinkt att du skall
vara ledig sa &r det bra om vi borjar diskutera det nu. Jag har vél fyra stycken som
inte jobbar fulltid utan har en dag i veckan. Ndgon har tva dagar, en har tre. Alltsa
jobbar tva dagar, dr ledig tre. S& vi har anpassat vildigt mycket sa, framforallt
med Onskemal fran individen men ocksa lite dnskemal frdn mig som ledare da.
Kan ju vara ndgon som dr vildigt specialiserad pa nagot omréde som jag har svért
att ha borta i langa perioder. D4 kan vi vilja att dom jobbar varannan vecka eller
tvd dagar 1 veckan eller nagonting sadan.

Plastals policy kring fordldraledighet och fordldraforsidkring dr mer otydlig.
Foretaget kompenserar inte ekonomisk under bortavaron dven om det idag
finns fackliga patryckningar finns om att sluta avtal dar foretaget ticker
upp ersittningen till 90 procent (dvs 10 procent 6ver Forsidkringskassans 80
procent). Foretagsledningen sédger sig acceptera fordldraledighet, men av
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intervjuerna framgéar att mojligheterna snarare beror pa vilken instillning
ens ndrmaste chef har. S& hér resonerar tvd representanter for ledningen:

Vi kan ju liksom inte lata ménniskor kédnna att vi skulle emot barnafédande eller
att man dr hemma va. Daremot dr vil i alla fall jag utav den uppfattningen att det
ar upp till vem som skall vara hemma. Om familjen tycker att det dr battre att
kvinnan skall vara hemma sa tycker jag inte att mannen skall tvingas att vara det
eller tvirtom. Utan det tycker jag att har dom haft mdjligheten att skaffa barn sa
tycker jag fan 1 mej att dom skall fa avgdra vem som skall vara hemma med bar-
net.

Ja vi ér vildigt generdsa tycker jag /med att godkdnna fordldraledighet]. Ibland
lite for generdsa. Det finns ju regler som styr hur det hir skall vara men ibland sa
tilldter vi eller accepterar eller godkinner avsteg fran det. Aven om det innebér en
oldgenhet for oss.

P4 den direkta fragan om foretaget uppmanar fader att vara fordldralediga
sags:

Nej vi uppmuntrar inte till ndgonting men vi motsitter oss inte det heller om jag
sdger si.

Bland de anstéllda i de olika foretagen finns dock inte ndgon utbredd
uppfattning att foretaget hindrar dem frén att ta ut sin ledighet. Men vad
manga faktiskt gor vittnar om ndgot annat. Mdnga mén kombinerar sin
fordldraledighet med nigon form av deltidsarbete och avstir frén att vara
helt frinvarande under lingre perioder. For tjdnstemédn som tar ut langre
perioder av fordldraledigt — 1 praktiken framforallt kvinnor — &r risken att
hamna efter 1 1on pétaglig. S& har sdger en facklig foretradare pd Volvo:

Man kan ju se att nér tjejer stannar hemma, det finns ju en ganska tydlig tendens
att dom sldpar efter och sen ér det svért att justera detta, &ven om det ségs att det
skall géras. Men jag kan inte se att killarna har forlorat pa att vara hemma nagra
ménader.

Risken att sacka efter 1 loneutveckling dr mindre bland arbetare eftersom
utrymmet for individuell 16nesittning dr mindre och enklare att justera 1
efterhand. Enligt Volvos ledning skall dock tjanstemén pd Volvo fa sin 16n
justerad efter langre barnledighet utifran en generell 16neutveckling.

Intervjuerna pavisar en tvetydig utveckling. Det ar knappast sé att fore-
tagen uppmuntrar till fordldraledighet, men samtidigt erbjuder alltfler
storforetag ekonomisk kompensation 1 olika former (och under olika
villkor) under forialdraledigheten. (jfr Loneutfylinad vid fordldraledighet
Jamo, 2000). Ur den enskildes perspektiv pekar intervjuerna pa att det ar
viktigt att inte helt och héllet forlora kontakten med arbetsplatsen. Héar har
anstidllda som ar deltidslediga eller franvarande kortare perioder 1 taget
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(hogst ndgra ménader) littare att dterknyta till arbetsplatsen, och riskerar 1
mindre grad att drabbas av svagare 1oneutveckling, farre utvecklingsmoj-
ligheter 4n sina kollegor.
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S. Andra spelregler for tjinstemiinnen

Rekryteringsforfarande

I forra kapitlet diskuterades villkoren for det produktionsanstédllda. Det
visade sig finnas en betydande diskrepans mellan ledningens tonvikt vid
formella, explicita rekryteringsvagar och de produktionsanstéillas uppfatt-
ning om att informella kontakter spelar stor roll for att fi en anstillning.
Hér riktar vi istillet uppmérksamhet mot tjansteménnens villkor, dir det
visar sig att informella néatverk inte ar lika avgdérande. Examen 1 form av
hogskole- eller universitetsutbildning och personliga egenskaper ar istéllet
mer centralt 1 anstéllningsforfarandet. Har ar skillnaden mindre mellan
ledningens och de anstilldas uppfattningar. Foretagen (utom Plastal) kraver
lagst hogskoleexamen for tjanstemén. "Rétt” utbildningsniva ar ett forsta
utsdllningsverktyg. Daérefter ligger intervjuer och personlighetstest till
grund for beslut om vem som skall anstéllas. Liksom for arbetare framhélls
goda referenser, ritt personlighet, villighet att under en inledande period
arbeta pé visstidskontrakt som avgorande vid tillsattningar. Internrekryte-
ringen av anstillda som tidigare arbetat som montorer utgér dessutom ett
betydande inslag. Givetvis vill foretagen anstédlla kompetent personal men
farhagor finns samtidigt att anstélla individer som snart soker sig vidare:

Dar ar jag vél sjdlv lite fundersam om vi inte rekryterar dom hir med for mycket
meriter hela tiden. Det gor ju att vi liksom sldsar pd, du har ju akademiker pé for
laga befattningar sa att sdga. Ja det kan vara att skjuta sig i foten d& for dom flesta
akademiker fOrvintar sig kanske mer och det kanske inte finns s& ménga
avancerade jobb som vi rekryterar akademiker for. Jag tycker vi, utbildningsmis-
sigt sd rekryterar vi kanske lite for hogt. Svenska akademiker &r billiga idag.

For tjdnstemén skiljer sig inskolningsproceduren 1 hog grad mellan foretag
och avdelningar. P4 en avdelning pd Volvo LV som ar knuten till produk-
tionen redogdr avdelningschefen for ett liknande larlingssystem som
aterfinns bland montdrerna dir den nyanstdllde bendmns “nyborjare” under
de forsta sex manaderna. Direfter nar den anstéllde till nivan “acceptabel”,
och efter ytterligare ett till tvd ar rAder “normalliget”. Aven detta styrs av
kompetensmatrisen diar den dverordnade tillsammans med medarbetaren
bedomer kompetensen for de arbetsuppgifter som tjinsten innehéller.
Senare kan den anstidllde ocksa tituleras ”senior” och 1 exceptionella fall
“master”. P4 en annan avdelning ar inskolningen betydligt mindre formali-
serad.

Kompetensutveckling som sjdlvklar del av arbetet

Aven for tjinstemin ligger initiativet for att fi delta i foretagets utbildning-
ar pa den enskilde individen. Tjdnstemén behover séllan anstringa sig for
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att motivera sina utbildningar. Scania har liksom Volvo Lastvagnar en
sarskild enhet som enbart sysslar med kompetensfragor och utbildning. For
Volvos tjansteméan finns dven Volvo HR Partners kurser tillgingliga 1 den
man de behover hjdlp med ledarutveckling, personlig utveckling, projekt-
utbildning och sprak. Enligt en tjinsteman pa Scania handlar det mycket
om ens egen pahittighet ndr det kommer till utbildning:

Det ér upp till dig att sjdlv driva fram och péverka det. Déremot &r det sd att om
du gér med onskemal och mdjligheter sa dr det ganska létt att f4 igenom det. [...]
Ar det ndgot som du kan ha anvindning for i ditt jobb si har man varit oerhért
flexibel for vad géller tolkningen ditt jobb”. Jag har ldst kulturmilj6historia pa
universitet som Volvo har betalat. Det kunde jag motiver s till vida att det var bra
1 vara utldndska kontakter att fa lite kinnedom om det svenska samhillet. Det &r
ju diskutabelt om det har ndgon nytta for mitt jobb. Dér &r man oerhort liberal 1
sina tolkningar.

En avgorande skillnad mellan tjénstemén och arbetare pa dessa storforetag
ar dels att tjansteménnens reella mgjligheter att delta 1 internutbildning ar
storre, dels att deras utbildning inte dr organisationsspecifik.

Tjansteménnen berdrs inte pad samma sétt av den kundanpassade produk-
tionen och dess effekter. Har dr det minniskans egna behov som star i
fokus nér man talar om flextid. Hér finns inte nagot tydligt dilemma mellan
att hilla produktionstakten och att 1ita medarbetarna internutbilda sig eller
delta 1 forbattringsarbete eftersom arbetsuppgifterna inte pd samma sitt
maste klaras av 1 fas med ovriga kollegor. Intrycket dr att tjdnstemén har en
relativt stor frihet att sjdlva bestdmma Over sina arbetstider sd ldnge de
héller sig inom ramen for flextiden som vanligtvis varar mellan 06:00 och
18:00. I detta sammanhang handlar flextid om individens egna behov, efter
att anpassa arbetet efter sina personliga omstandigheter. Majoriteten av
tjinsteméannen arbetar dagtid, och mdjligheten till flextid upplevs som
positivt. Overtid anviinds vid 6kad arbetsbelastning istillet for nyanstill-
ningar. Overtiden #r sillan kommenderad for tjinsteminnen, det kan
forekomma Onskningar fran overordnade, men sillan som ett tvdng. De
flesta tjinstemin planerar sjdlva sitt arbete efter utsatta tidsramar. Det ar
inte ovanligt att overtidsersdttning forhandlas bort. For hogre chefer saknas
vanligtvis reglerad arbetstid.

En annan skillnad mellan personalkategorierna arbetare och tjinstemén
pa Scania och Volvo ér att kravbilden dr mindre standardiserad for tjdnste-
méannen. Foretagen satsar inte nodvandigtvis mer pd utbildning for tjanste-
méan, men sett till utbildningarnas karaktir vetter de mot en bredare
arbetsmarknad. Det finns storre mojlighet att fi en utbildning som inte
enbart dr gangbar pa foretaget. Tjdnstemédnnen loper mindre risk att
forsvaga sin roll i arbetslivet, genom att de 1 hogre grad har mdjlighet att
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utbilda sig pd omrdden som inte dr foretagsspecifika. Samtidigt dr 16ne-
spridningen storre tjinstemin emellan eftersom lonesittningen ar individu-
ell. Har riskerar medarbetare som dr fordldralediga en ldngre tid — idag
framforallt kvinnor — att sacka efter 1 loneutvecklingen. For tjansteméan
utgdér ambitionen att ta sig vidare — att investera 1 sin anstéllbarhet — inte
bara ett satt att faktiskt utveckla sin karridr utan ocksa for att upprétthalla
sin position 1 arbetsorganisationen.

For Plastals tjdnstemén dr dock kompetensutveckling tydligare forknip-
pat med praktisk dvning och sjdlvlard skicklighet. Det finns inga specifika
krav pd att en person skall ha genomgéitt vissa utbildningar innan det ar
mojligt att ta sig an vissa tjanster. I ett fall ledde det till att en tidigare
montdr som blivit befordrad till kvalitetsansvarig for hela produktionen var
tvungen att byta tillbaka eftersom han saknade tillracklig kompetens:

...jag fick inte tillrackligt mycket utbildning for det arbetet jag skulle gora. For
alla dom besluten jag skulle ta sjdlv och sa dér va. S& dom satte mig i det frin
vanlig kvalitetsansvarig pad monteringen till att vara det 6ver hela fabriken. Med
ménga detaljer som jag aldrig haft hand om innan. Det var liksom bara att nu skall
du gora detta. Nu skall du det. Det kéindes dnna sé. [...] Da dog jag fullkomligt,
jag bara sidcka ihop. Det var ingenting for mig dé. Jag forsokte faktiskt fa lite ut-
bildning da men det gick liksom inte.

Pé Plastal finns farre végar till avancemang jamfort med de storre organi-
sationer som studerats. Det som dr avgorande for montdrer och operatorer
ar dandd att ta pad sig ansvarsroller som pa Plastal dr reducerat till en
huvudroll, teamleader, som ar ansvarig for arbetslaget badde 1 det dagliga
arbetet och 1 forbéttringsarbetet. Ledningen betonar ocksa att individen
maste visa en vilja att gd vidare och lagledarrollen kan di fungera som en
signal. Har laggs ocksa vikt vid att personens och foretagets intressen
sammanfaller. Foretagets behov av att personen utvecklar sin karridr
kommer alltsd 1 forsta hand. For dessa tjanstemén utgdr bristen pa doku-
menterad kunskap ett hot mot fortsatt avancemang utanfor arbetsplatsen.

Karridrutveckling

P& Volvo och Scania finns ambitionen att alla tjdnster skall utlysas internt,
men det dr inte ovanligt atminstone pd Scania att foretagen kontaktar en
person som de uppfattar som passande och erbjuder jobbet. P4 Scania och
Plastal anvénds listning av potentiella kandidater. Denna rekryteringsmetod
lyfts dock inte explicit fram pd Volvo Lastvagnar, dven om forfarandet
dnd4d verkar vara liknande. Personaldirektoren pa Plastal arbetar man med
en intern lista over kandidater till nya tjanster:



56

...internt s& kor man ju hela tiden med A, B, C, D listning pé chefskandidater.
Dom flesta cheferna har utsett en reservchef sa att siga d&ven om den personen inte
vet om det sa finns det en sdn klassificering. Man jobbar mycket med listning.

Listningen ér inofficiell och det ar svarare for de anstillda att veta hur de
skall komma med pé listan for att avancera. En forsvirande for tjdnstemén-
nen pé Plastal dr att utbildning och larande 1 hogre grad sker informellt. En
produktionsledare pekar t ex pa att chefsyrket inte kan laras ut genom
utbildning:

Du kan inte ldra dig, tyvérr sd dr det hir jobbet, det dr inget du kan ldsa in pd en
hdgskola utan det dr ndgonting som du maste vara med och ldra dig. Det ar inget
som man gar ut och stéller sig och tittar pd bara och jaha det dr s hir man gor och
s& hér fungerar det. Det dr, du véxer i det hela tiden. [...] Men man kan lésa sig
till att bli chef péd det sdttet men i verkligen sa dr det en annan, det 4r inte det hir,
va fan stod det i pappret nu? Hur skall man tackla det hir nu? Vissa grejer, visst
det funkar men verkligheten 4r en helt annan.

Aktivt sokande skapar en synlighet som talar om att man &r rorlig. De som
valjer att stanna kvar pa en tjanst for linge for att de trivs eller av andra
anledningar verkar 16pa risken att ses som ororliga och mindre ambitidsa.
Rorlighet dr en egenskap som gynnar utvecklingen av karridren i den ofta
informellt styrda befordringsging som organisationerna anvénder. Tjins-
temédn pd Scania som vill utveckla sin karridr bor signalera sin rorlighet
genom att inte stanna kvar pa en tjanst langre dn fem ar. De riskerar annars
uppfattas som mindre rorliga och ointresserade. Vid intern rekryteringen
till nya tjanster riskerar de som stannar for lange pé en tjinst att inte bli
tillfrdgad. Bland tjdnstemadnnen pa Volvo liknar séttet att visa engagemang
det som anvinds pd Scania. Genom att byta uppgifter ofta och soka nya
tjdnster signalerar personen att den har ambitioner att vilja utvecklas. En
tjinsteman som har bytt tjinst inom Volvo ett flertal gdnger papekar just
vikten av att inte stanna kvar pé en position mer dn ndgra ar:

Det ser man ju oftast att manniskor som dven pé sin fritid sysslar med fysisk ak-
tivitet eller sitter i styrelser eller engagerade i andra omraden, har oftast en mer
positiv utveckling dven i sitt arbetsliv. For dom har ett genuint engagemang av att
lara sig nya saker. Manniskor som sitter lingre dn fem ar pa samma arbetsplats
och gor samma saker fastnar garna. Jatteduktiga och gor sitt jobb jdttebra men ér
véldigt svara att flytta ndgon annanstans.

For den som trivs med sitt arbete och viljer att inte rora pé sig skapas ofta
uppfattningen att personen inte ar intresserad av att ldra sig nya saker och
darfor inte ar lika engagerad. P4 Scania informerar fOretaget om att
familjesituationen kan vara svar att hantera som chef pa grund av den stora
arbetsbordan. Plastal har inget karridrprogram for arbetare men ddremot har
foretaget startat en satsning pa ledarskap for chefer och chefskandidater
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(teamleaders i produktionen och vissa tjanstemin).” For tjinstemin pa
Plastal som vill utveckla sin karridr dr en chefstjdnst eller en utlandstjdnst
tvd alternativ. I ledarutbildningen diskuteras familjesituation med de
blivande ledarna och foretaget gor dem medvetna om att de kan vara
tvungna att forsaka familjeliv for att kunna lyckas 1 arbetet. For att under-
latta tillater foretaget flexibla arbetstider och hemarbete. En édldre tjénste-
man menar att han aldrig haft ndgra problem eftersom hans hustru tagit
hand om allt hemma och néir han jamfor sig med yngre kollegor konstaterar
han att fordldraansvar aldrig varit ndgot storre hinder for arbetet. En yngre
tjdnsteman som har smébarn menar att det ibland stéller till problem men
mojligheten att arbeta sena kvillar gor att han dndd kan skota arbetet. Hans
onskning om att kunna ta en utlandstjdnst maste han dock skjuta upp ett
antal &r.

Breda kontaktnit dr en viktig forutsittning for att tjinsteménnen skall
utveckla sin karridr. Medan tillgdng till interna nitverk inom Scanias
organisation utgor en central faktor for produktionspersonal 1 anstallnings-
skedet 1 foretaget ar det framst 1 den fortsatta karridrutvecklingen som dessa
far betydelse for tjinstemidnnen. Genom kontakter pd olika delar av
foretaget kan en tjdnsteman enklare byta mellan olika arbetsomraden och
inriktningar och undvika eventuella stopp 1 karridren. En kvinnlig tjdnste-
man pa Scania berittar:

...Jag tyckte att jobbet /produktionstekniker] i sig var ganska kul men det var, just
dé i den organisationen var det ritt sd struligt pa nigot sitt. S& jag var vl lite sa
hér, jaha vad gor jag nu? Skall jag vara kvar hér for jag vill ju inte sluta pd Scania.
Men dé dok det upp for vi har en sén interntidning med jobb och sa och d4 hittade
jag ett jobb dir pa marknadssidan faktiskt och sen fran min traineetid da sa lar
man ju kédnna vildigt mycket folk, alltsd andra traineer inom marknad, ekonomi
och allt mojligt d4. Sa jag kinde ju en del som jobbade dér sa jag tog kontakt da
med en kille och pratade med honom en del om det jobbet och vad skulle det in-
nebdra? [...] Sa fick jag det jobbet da s jag jobbade som marknadsassistent och ja
det var en annan tjénst som var lite mer overgripande for flera lander d& inom
marknadssidan da [...] Jag kommer snart att byta jobb och flytta till Italien. Min
man fick jobb dir pd Electrolux.

Ett sitt for foretaget att forse sina anstillda med mojlighet till att uppritta
kontaktnit ar traineeutbildningen. Den anstillde far di prova pa arbete pa
olika avdelningar och kommer i kontakt med ett stort antal personer. Att bli

 Lear Corporation skulle starta en liknande satsning pé ledarutbildning under intervjuperioden men till
skillnad mot Plastal riktades den endast till nuvarande chefer. Den utbildning som férekommer pa
foretaget riktas framforallt mot chefer och lagledare medan den vanlige anstéllde i produktionen har fa
mojligheter att delta. Fackklubben har forsokt att forhandla fram ett avtal om kompetensutveckling dér
varje anstélld skall fa ett personligt konto for sin utveckling men ledningen skyller pé att de amerikanska
dgarna som anser att det blir for kostsamt.
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antagen till traineeutbildningen ar dock reserverat for en liten grupp mellan
10-20 personer varje ar.

Tjanstemédn 1 fordonsindustrin bor liksom arbetare visa sig synliga och
engagerade for att kunna utveckla sin karridr, men hér ar standardiserade
ansvarsroller inte framtrddande som signaler for att man ar “utvecklings-
bar”. Istdllet dr det viktigt att fortlopande soka sig till nya tjdnster, visa
intresse for nya uppgifter, vaga ta plats. Detta leder till 6kad synlighet och
storre mojligheter att hamna pa formella och informella kandidatlistor.
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6. Arbetsvillkor inom polisen

Arbetsvillkoren inom fordonsindustrin jamfors hiar med en annan traditio-
nellt manlig arbetsplats — men inom den offentliga sektorn — Polisen. Aven
Polisen ar en organisation med varierade kompetenskrav, anstdllda inom
organisationen kan syssla med allt fran rutinarbetet till kvalificerat utred-
ningsarbete.

Polisen ar sedan 1965 en nationell myndighet som lyder under Justitie-
departementet vars centrala forvaltningsorgan utgors av med Rikspolissty-
relsen (RPS). Polisverksamheten ar sedan 1998 uppdelad lansvis 1 21 lokala
polisdistrikt under en lanspolisméstare. De ldnsvisa polismyndigheterna ér
ansvariga for polisens arbete pa lokal nivd. Sedan 1995 organiseras det
lokala polisarbetet enligt ndrpolismodellen. Organisationsprincipen bygger
pé tanken att den enskilde polisen bor ha specifik kunskap om det omride
som den verkar inom. Lokalt bor ockséd finnas ett 10pande samarbete med
andra offentliga och privata aktorer for att minska brottsligheten (Petters-
son m fl 2001:12). Polismyndigheten har omkring 23 000 anstillda (65
procent mén). Ungefar tva tredjedelar ar poliser och dvriga ar civilanstill-
da. Inom gruppen poliser dr i sin tur andelen min 81 procent.”* Polisens
organisation bygger pd den professionella byrdkratimodellen, vilken
kannetecknas av en decentraliserad struktur déar stod- och serviceenheter
inrdttas for att bistd en professionell yrkeskdr som bedriver den huvudsak-
liga verksamheten. Yrkeskédrens kunskap méste vara grundad 1 etablerad
vetenskap men maste ocksd kunna tilldmpas 1 praktiken. Modellen kédnne-
tecknas av att narbyrékraterna (1 det hir fallet polistjanstemédnnen) har
mandat att utova offentlig makt och att de har ett relativt stort handlingsut-
rymme.

Arbetsorganisationer och personalkategorier

Faltarbetet for denna studie utfordes inom Polismyndigheten 1 Vistra
Gotaland, Sveriges nést storsta polismyndighet med Goteborg som
regionalt centrum. Organisationen har knappt 4 000 anstidllda varav

* Bland tidigare svensk forskning om arbetsvillkor inom polisen bér ndmnas Gunnar Ekmans (1999)
observationsstudie om vilken roll informella samtal eller av formella texter spelar i polisarbetet. Andra
relevanta studier 4r Ann Kristin Carlstroms (1999) studie om hur en grupp spanare utformar sitt arbete,
Magnus Lundbergs (2001) studie om polisers attityder och praktik betrdffande vald mot kvinnor. En
nyligen uppméarksammad studie dr Rolf Granérs (2004) analys dér han genom observationer och
intervjuer studerar patrullerande polisers kollektivt férankrade monster av innebdrder, varderingar och
forhallningssitt. Dérutdver bor ocksa nimnas Cecilia Ases Makten att se (2000) om polisverksamheten ur
ett feministiskt perspektiv, samt Anders Ivarssons Papperspolisen om myndighetens 6kande administra-
tion (2004).
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omkring tre fjardedelar #r poliser och en fjirdedel civilanstillda.” Nérpo-
lisomrédena 1 Goteborg ingér 1 Polisomrdde 1 inom Vistra Gotaland och
styrs frdn Uddevalla. De tre polisomradena som lénet bestar av, styrs 1 sin
tur frdn Goteborg dér ldnspolisméstaren har sitt site. I Goteborg finns en
central forvaltning med personalenheten och utbildningsenheten for lanet.
Inom varje polisomrdde finns ett antal narpolisomraden som organiseras
runt en station dar nérpolischefen dr hogste ansvarig. I ledningen finns
dessutom en 2:e kommissarie, ett inre befdl som leder yttre verksamheten
fran stationen, ett yttre befdl ute péd filtet som ansvarar for ett turlag
(vanligtvis bestdende av 8-12 uniformerade poliser) vilka arbetar inom
ingripandeverksamheten (IGV). P4 flera stationer finns ocksa utrednings-
och spaningsverksamhet. De anstillda inom organisationen tillhér samma
fackliga organisation. Omkring 99 procent av alla poliser ar organiserade 1
Polisforbundet som forhandlar om 16ner, arbetsvillkor, driver arbetsmiljo-
frdgor och kompetensutvecklingsfragor.

I studien har poliser pa Goteborgs atta olika nérpolisomraden intervjuats.
De olika omradena skiljer sig at 1 storlek och vilka uppgifter de anstillda
poliserna skoter. Genomgédende uttrycks en stolthet 6ver karen. De flesta
har en positiv syn pa sitt yrke och ser mdjligheter till fordndringar. I
intervjuerna uttrycktes savil starkt negativa omddémen men dven positiva
om polisens organisation bland anstéllda och bland chefer. En utbredd
uppfattning ar att organisationen dr “trogrorlig”, “gammaldags”, ’byrakra-
tisk” och ”oformogen att ta till vara civil kompetens”. Visserligen finns en
positiv hallning till nirpolisreformens idéer men ekonomiska besparingar
har inneburit att denna dnnu inte kommit att utvecklats fullt ut. Till
exempel var den ekonomiska situationen séd allvarlig under nagra ar pd
1990-talet att polisskolan var tvungen att héllas stingd, och ett stort antal
civilanstéllda fick sidgas upp. Myndigheten har fortfarande inte kommit
ikapp det bortfall av nyexaminerade poliser som den tillfdlliga uppehéllet
gav upphov till. Aven centralt finns medvetenhet om bristerna. Sévil
rikspolischefen som polisforbundets ordférande menar att polisens ekono-
miska resurser maste anvédndas battre 1 framtiden, kompetensutveckling och
ledarskapsutbildning stir hogt pa dagordningen, men dven att grundutbild-
ningen maste ses over sd att studenterna fir en “riktig” hogskoleexamen
(www.polisforbundet.se 050121).

* Uppgifterna ar himtade frén polisens arsredovisning 2002 och finns tillgéingliga pa polisens hemsida:
www.polisen.se
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Teoretiska och fysiska minimikrav

Vad kravs for att bli polis? Vad ar avgorande for att lyckas? For att bli polis
kriavs examen fran Polishdgskolans tvaariga utbildning. For att uppfylla de
grundldggande krav som stills pd sokande till Polishogskolan krévs
behorighet for hogskolestudier. Aven akademiska studier premieras, samt
ytterligare sprakkunskaper och arbetslivserfarenhet, men detta ar inte
obligatoriskt. For personer som avlagt mindre an 20 akademiska poing
maste ocksé ett hdgskoleprov uppvisas vid ansdkan.”® Ett andra krav ir si
kallat B-korkort, vilket 1 dr en relativt kostsam utbildning, eftersom varje
lektion kostar mellan 400-500 kr.”’ De grundliggande kraven kallas till ett
sprakfardighetstest, samt till ett fysiskt och psykologiskt test. Det finns en
pagdende debatt inom polisverksamheten och dven 1 media huruvida
sprakkunskapskraven dr onodigt hoga och dirmed utestinger sokande med
invandrarbakgrund. P& polisens hemsida finns t ex en intervju med
polisstudenter med invandrarbakgrund som sjélva ér kritiska till kvotering,
och istdllet betonar vikten av tillrdckliga sprikkunskaper. En student sédger:
”Det finns de som tycker att svenskprovet dr for svart men jag sdger bara,
vénta bara tills du ska borja ldsa lagtext [...] Vi kan inte gora avkall pa
sprakkunskaper; spraket och kommunikationen ar ju ett av de viktigaste
verktygen for polisen”. Men &sikterna gar isdr inom kéaren. Till exempel
menar en av de intervjuade narpolischeferna kravet att stava korrekt
egentligen inte ar sarskilt relevant for att skota arbetet:

...vi fir in vildigt fa invandrare idag som poliser och det beror pa att dom faller
ifrén pa svenskprovet for det dr sa oerhort svirt och man stiller s oerhdrt hoga
krav. D4 faller man ifran pa det och sa dr man inte behdrig lingre. Men da bortser
man fran andra bitar som jag kanske tycker kan vara viktigare @n att jag kan stava
just det ordet rétt. Alltsd det blir lite fel. Man kan tillféra s& mycket andra saker &dn
rena formella utbildningar och att vara just duktig i svenska.

Aven de fysiska grundkraven ir omdebatterade, framforallt for att de anses
utestidnga kvinnor. De sokande bor inte ha ndgra kroniska sjukdomsbesvir,
och en samlad bedémning gors av kondition, koordination och muskelstyr-
ka. P4 konditions- och koordinationstestet 4r maxtiden nagot utokad for
kvinnor, medan alla skall forflytta en docka som viager 77 kg 15 meter
(utan tidtagning). En av de intervjuade kvinnorna forklarar varfor hon
tycker att méin och kvinnor borde ha samma krav:

%6 Se polisens informationsfolder Polisyrket — nagot for dig?”(2003) for en fullstindig forteckning av
samtliga krav som myndigheten stéller pa sokande.

*7 Dirtill tillkommer avgifter for bl.a. teoriprov, halkprov, uppkérning.
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...man madste hela tiden bevisa att jag d4r minsann en duktig polis trots att jag har
kvoterats in. Sa skall det ju inte vara utan alla skall naturligtvis ha samma tester.
Sédnk d4 ménnens tester om det &r sd. Det dr ju ingen storre skillnad pa fystester
mellan tjejer och killar, det dr ju marginellt och just darfor dr det ju 16jligt. Om
man har tva sekunder pd en bana, varfor inte ta samma da? Skall jag jaga
kvinnliga tjuvar da eller? Det blir ju patetiskt tycker jag. Det blir ju jéttelojligt.
Alla skall ju ha samma krav.

I en intervjustudie med rekryteringsansvariga till polisskolan pekas
kroppsbyggnad ut som en viktig psykologisk faktor vid rekrytering, for att
polisen skall kunna inge “respekt” och ”pondus”. Den sOkande far darfor
inte vara for kort eller sakna fysisk styrka eftersom en polis méste kunna
“ta i med hardhandskarna” (Wolming & Akerman 1994:16-17). I véra
intervjuer betonas ocksé vikten av sociala formagor som att kunna bemota
maéanniskor, empati och kunna bjuda pa sig sjalv lika vdl som att vara
“fysiskt stark” och kunna hantera ett skarpt lage”. Har krdvs med andra
ord en formaga att vixla mellan ”good cop” och bad cop”.

Polisen dr en organisation som domineras av médn. Andelen kvinnliga
poliser dr endast 19 procent av det totala antalet poliser. Men vid intervju-
erna ar den synbara skillnaden mellan konen 4r mindre dn 1 manga andra
sammanhang. Méannen var ofta vidlbyggda och muskulésa men dven
kvinnorna gav ett kraftfullt intryck trots att de fysiskt sett var mindre. Deras
sdtt att rora sig och fora sig under intervjun liknade 1 mycket mannens. De
satt ofta tillbakalutade och pillade pd utrustningen i bailtet eller med
armarna 1 kors. For kvinnor blir kraven inte bara ett storre fysiskt hinder
utan dven psykologiskt. De maste upptrdda och bevisa att de har manliga
egenskaper. For dem innebir testen dven att bryta sig in pd maskulinitetens
omrade och bryta mot de sociala normer som omger kvinnokroppen
(Connell 1995; Bourdieu 1999, Ase 2000, for en nyare implementerings-
studie av polisen ur ett genusperspektiv se Stensota 2004).

Personliga egenskaper, personkemi

De teoretiska och fysiska grundkraven utgor ett forsta utsillningsverktyg.
Dérefter spelar intervjun med fackliga foretridare och polischefer en
avgorande roll (se dven Wolming & Akerman 1994:30). Av polisens
informationsfolder framgar att en sokande bor vara vidsynt, harmonisk,
stresstalig samt ha ett sunt levnadssitt och god réttsuppfattning. En facklig
representant sdger om intervjun:

Det blir en intervju av dig av en facklig foretrddare, polischefer och sa vidare och
sé far du sitta dér och svara pé ett antal fragor och sa far man kdnna av den hér
personen, r det en person som man skulle kunna tdnka sig att arbeta med? Ja eller
nej da. Ar det ja si gir du vidare och s har du méjlighet att kunna komma in pé
skolan.
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Ar 2003 hade polishdgskolan hade 5 400 sokande, varav 600 kallades till
intervju, dvs uppfyllde de formella kunskaps- och fysiska kraven. Av dem
gavs 432 mojlighet att paborja utbildningen.® Med andra ord faller de
flesta sokande ifrdn redan 1 den forsta fasen. Klarar man sig till intervjun
har man relativt goda chanser att fa paborja utbildningen till polis. Pa
frigan om varfor man valt polisyrket svarar manga att de ser polisyrket
som ett kall. Redan i tidig 4lder hade flertalet bestamt sig for att forsoka bli
polis, det finns en vilja att vara med och stilla saker och ting till ritta. Fa
ser det som en slump att det just blev polisyrket. Erfarenhetsbakgrunden
innan man pdborjat utbildningen var ganska homogen. Det dr vanligt med
en eller ett fatal kortare anstidllningar innan utbildningen péborjades, och
det var vanligt med en viss universitets- och hogskoleerfarenhet. Intervju-
erna indikerar att det dr f4 som planerar att ldmna sin yrkesbana. De
intervjuade poliserna trivs inom sitt yrke. Man ser polisens starka karanda
som positiv, men en medvetenhet finns om att dess negativa klang. For att
arbeta som polis maste den sokande sammanfattningsvis uppfylla ett antal
grundldggande krav. De ar explicita men ldgger samtidigt ribban hogt,
framforallt f6r invandrare och for kvinnor. I viss man spelar social formaga
in, men statistiskt sett lyckas de flesta som blir kallade till intervju ocksa bli
erbjudna en plats 1 utbildningen.

Trygghet 1 anstillningen

Bristen pa poliser inom ingripandeverksamheten ér stor, vilket gor det svart
att formedla vad som egentligen premieras vid nyrekryteringar. S& hér
sdger en polischef:

Idag, érligt talat, sé &r det s& att man gar in fOr att fi sd manga som mgjligt bara.
[...] Det finns ju méngder med sddana hér krav som vi i och for sig tycker &r lov-
vérda da men alltsa vi kan inte sitta sa idag for det giller bara, det &r sant krig om
dom nya som blir utexaminerade sa det géller att kontakta dom i princip och
beskriva virat omrade hér och forsoka att locka dom att soka till virt omréade da
va. S& dom andra specifikationerna far komma efterat alltsd. Det giller att {4 upp
numeréren, det 4r den nakna sanningen.

Risken att bli uppsagd pd grund av arbetsbrist &r mycket liten, och inget
som de intervjuade reflekterar over. Vanligtvis inleder den nyutexamine-
rande sin bana i polisens ingripandeverksamhet (IGV) pa den station dar
polisutbildningens sexmdnader ldnga yrkespraktik utfordes. Tidigare
betraktades aspirantutbildningen som en inldrningsperiod. Men med dagens
ekonomiska villkor har kraven péd aspiranterna okat betydligt. Manga
uppfattar arbetsuppgifterna som patrullerande polis som slitsamma. Trots

** Uppgift fran utbildningsasvarig chef i Vista Gotaland.
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det maste man rikna med dtminstone fem ar 1 verksamheten innan mojlig-
het finns till andra arbetsuppgifter. Utbildningschefen for polisen 1 Vistra
Gotaland forklarar att:

under de forsta 5 dren bor man skaffa sig en sd bred polisidr erfarenhet som
mdjligt [...] man bor ha varit 1 yttre tjénst, kort radiobil och sa vidare och provat
pa nagon form utav utredning.

Den kompetensutveckling som erbjuds under denna tid utgors av kortare
utbildningar som olika data- och instruktorsutbildningar. Darutdver finns
inom polisen en internutbildningsdag var sjdtte vecka. De anstillda
informeras d& om lagar och férordningar och dialog fors om polisernas
fortsatta kompetensutveckling i form av studiebesok, samhéllsinformation,
praktisk traning som skjutovningar och sjélvskydd. Polisen ersétter ocksé
de anstilldas utlagg for friskvéard upp till 1000 kronor per &r. Fran fackligt
hall riktas kritik mot att internutbildningen héaller for lag kvalitet (det
saknas ekonomiska medel) och att de avsatta dagarna ofta fér ofta formen
av “utfyllnad”. Personalen tvingas sjdlva inhdmta kunskaper péd annat hall,
och man anser sig inte f4 den utbildning de behdver t ex rorande lagtext.
Bland chefer finns ocks en tvekan infor utbildningssatsningar pa persona-
len, eftersom personalomsittningen inom polisens olika verksamheter ar
relativt hog. Daremot ges tjanstledigt for universitetsstudier som den
anstillde sjalv fér finansiera.

Omojliga arbetstider — ett problem inom IGV

De oregelbundna arbetstiderna 1 ingripandeverksamheten betraktas som en
avseviard nackdel med yrket. Personalbristen inom yrket innebér att polisen
far arbeta intensivt och ofta helger och nétter. Personalen ar indelad 1 lag
som foljer ett roterande sexveckorsschema. Arbetsschemat liggs av
ledningen, hir saknar personalen sjdlva mgjligheter till inflytande. Laget
arbetar natt, kvill, dag med minst elva timmars vila mellan passen. Mer an
hélften av helgerna dr man 1 tjdnst. Vid intervjutillfdllet hade arbetstiderna
precis lagts om, och flera intervjupersoner var starkt kritiska mot de nya
tiderna. Kritiken har framforallt riktats mot att arbetstiden inte lingre ar
lika intensiv, vilket innebér farre fridagar samt att vissa lag ar tvungna att
arbeta tre helger 1 rad:

Manga av dom som dr skeptiska har ju valt att jobba i denna enhet pa grund av att
dom jobbar intensivt under en kort period och s& dr man ledig véldigt mycket.
Aven ménga som har barn och sé s passar det ganska bra. Man kan vara hemma
véldigt mycket men sa helt plotsligt s& dr det dndring och det paverkar ju famil-
jeliv och allting jattemycket.
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Men man maste ju forsta att folk inte vill stanna kvar pa sin tjdnst om man inte har
en lista som fungerar. Om man har jobbat tre helger i rad, kvillar eller dagar. Det
gér inte. Man kan inte ha tre helger i rad. Man far ha varannan helg i sé fall for
manga har ju familjer och dom vill vara hemma pé helgerna med barn och re-
spektive da.

Forslag finns om att infora sa kallad periodplanerad arbetstid. An sé linge
finns litet stod for schemat. I korthet innebédr periodplanerad arbetstid att
arbetsgivaren bestimma hur 50 procent av den totala arbetstiden skall
disponeras och individen sjdlv bestimmer dver resterande 50 procent. Den
kritik som de anstéllda riktar mot systemet ér att de lag som de nu arbetar 1,
diar sammanhallning och férmaga att lita pa varandra dr utmérkande, skulle
forsvinna. Att veta vem man skall arbeta med pa sina pass ndmner manga
som oerhort viktig. En forestillning om att andra utanfor laget inte gar att
kanna lika stor tillit till gor darfor att de hellre behaller det nuvarande
systemet. Facket & sin sida podngterar att myndigheten med periodplanerad
arbetstid skulle kunna spara in pa ca 50 procent av dvertidsbudgeten. Om
inte hélften av besparingarna tillfaller de anstéillda i form av 16n enligt en
bilaga till det nuvarande loneavtalet dr de inte beredda att gd med pé
fordndringar. De tror inte heller att den individuella friheten kommer fé
nagon reell 6kning nér det giller arbetstider. Trots all kritik tror personaldi-
rektoren 1 Vistra Gotaland att systemet péd sikt kommer att inforas. Flera
chefer ar dock kritiska till systemet och menar att fa kommer att vilja arbeta
helg och nétter. Men dven facket och de anstédllda negativt instéllda trots att
det ger en storre kontroll Gver de egna arbetstiderna.

Att ha andra forpliktelser

Det ér svart att vara verksam inom polisen eller att gora fortsatt karriar om
man samtidigt har ett familjeansvar. Eftersom “hundédren” inom IGV det
ndrmaste ar obligatoriska dr det svért att kombinera dessa med familjean-
svar. Manga ser avsaknaden av ett socialt fungerande liv som den storsta
nackdelen att arbeta 1 ingripandeverksamheten. Familj, sldkt och vénner
blir lidande eftersom personalbehovet ar som storst pd helgerna dé andra ér
lediga. Den oberidkneliga dvertiden stéller ocksa till det. Stress, utmattning
och problem att anpassa sig efter barnomsorgens Oppettider ar nagra
foljder:

...sé skulle vi sluta halv atta och precis nér vi rullade in i garaget sa kom det ett
larm. Det jobbet vi fick genererar mer jobb och dé sitter du hdr med overtid och
avrapporteringstid. Sa istéllet for att 4ka hem halv atta fick vi dka hem halv elva
istillet. Men nu hade vi tur for vi slutade med natten. Om du har ett pass elva
timmar efter igen och du far ett jobb och dr igang och du far adrenalin och det ér
véldigt svart att slappna av och somna. D& kommer stressen, nu méste jag sova for
jag skall upp och jobba snart.
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Ar jag ute och jag slutar klockan halv fem och nir klockan r fem i halv fem s far
jag en minderarig snattare t.ex. far jag ett larm till det. Det ar ju ingen som har tid
att sitta och fundera pa vem som slutar for det finns ju inga nya som har kommit
ut dn for dom borjar ju klockan halv fem. Da kan ju det ta bade tva timmar och tva
och en halv om det skulle vara sd. Nu hénder ju inte det varje dag men visst
hénder det eller om man sitter pa en bevakning av en rittegang, det 4r inte bara att
gé darifran for att klockan dr halv fem. Utan att visst kan det vara knepigt, fram-
forallt om man &r tva stycken som jag och min man som arbetar skift bada tvd och
arbetar inom polisen béda. Det &r tur att man har sléktingar ibland. Som kan rycka
in och det har hént att man har ringt och sagt att ”snélla &k och hédmta eller kan du
passa mina barn da och dé for jag maste arbeta”.

Arbetstiderna for utredare, chefer och dvrig personal ar forlagd till dagtid
med mojlighet till flextid. Anstédllda som avancerat fran ingripandeverk-
samheten menar att deras nya arbeten inneburit ett fungerande privatliv. En
kvinnlig chef berittar:

Ja mitt sociala liv har blivit mycket béttre [skratt]. Jag jobbar ju inte helger langre
for vi jobbar mycket helger, polisen jobbar mycket helger, dom som jobbar skift.
[...] Forut fanns ju bara skift for mig. Jag kunde inte tdnka mig att jobba dagtid
men nu nir jag har jobbat dagtid i sju manader och borjar tinka pa att jag skall
jobba skift igen sé far jag ont i magen. Det ar vildigt skont att jobba dagtid for det
sliter hart pa kroppen att jobba skift och jobba nétter och sitta ute och dka radio-
bil...

En kvinnlig utredare som tvingades att borja arbeta inne pa grund av skada
menar att hon dandd hade forsokt komma fran IGV eftersom hennes man
arbetar skift och da kan hon vara hemma med barnen pa kvallarna:

Ja for min del, jag blev ju tvingad da att komma in som sagt var men det hade
kanske kommit med tiden. Jag hade kanske sokt mig in &ndd. For om man tinker
privat dd sa har jag tre barn och dom gér i skolan och dom é&r sé pass stora nu att
dom &r borta pd dagarna. Min man jobbar skift han med. S& det passar ju mig my-
cket béttre for jag dr ju &nda hemma sen pa kvéllarna.

Nir det géller villkor for fordldraledighet uppfattas polisen ha en vél
fungerande policy. Myndighetens forédldraledighetspolicy upplevs som
tillaitande. 1 de fall den anstédlldes 16n Overstiger forsdkringskassans
ersattningstak pa 24 000 bekostar arbetsgivaren mellanskillnaden sa att alla
garanteras 80 procent av lonen under fordldraledigheten. Informationen
kring detta verkar dock bristfillig (varken fackliga representanter och
lokala chefer kénde till detta). Enligt personaldirektoren ligger foraldrapen-
ningsuttaget bland mén inom polisen runt 6vriga landets genomsnittliga
(enligt SCB tar mén ut 17 procent av tiden). Daremot ligger de manliga
polisernas uttag av ersattning for vard av sjukt barn hogre dn genomsnittet.
Lonesystemets konstruktion gor att det 1 princip ar omgjligt att halka efter 1
loneutveckling under fordldraledighet. Systemet dr uppbyggt kring
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loneféllor dir enbart antal anstillningsar rdknas. Mellan varje félla ar det 7
ars mellanrum och alla 1 respektive félla far samma 16n. Liksom inom
fordonsindustrin ser man langre frinvaroperioder som problematiska for
den enskildes fortsatta mgjligheter. En lokal chef motiverar fordelen med
att man och kvinnor delar pa ledigheten:

Darfor att, det hinder vildigt mycket varje vecka ndstan, varje manad i det hér
jobbet och det kommer nya direktiv och regler och rutiner och sa dir och kvinna
som da dr hemma i 1,5 ar. Nar hon kommer tillbaka héir sa dr hon borta va. Hon
fér borja pa nytt med allting. Men &r hon déremot borta en kortare tid och mannen
ir borta ett par manader och sd véxlar dom sé& hir va. Om da bada &r anstdllda pa
myndigheten vilket dr vildigt vanligt. Da blir dom inte borta s ldnge utan da har
dom en chans att himta hem det dom har forlorat igen dé va.

Hér betonas alltsa dterigen vikten av att inte forlora kontakten med arbetet
under bortavaron.

Karridrutveckling

Anstéllda inom polisen har mojlighet att utveckla sin karridr inom flertalet
intresseomrdden inom myndigheten. F& Overvidger en fortsatt karridr
utanfor polisen (den alternativa karridrvidg som ndmns &ar utredare inom
forsdkringsbranschen). For manga upplevs en karridr som utredare, spanare
eller befdl mest lockande. Alla lediga tjadnster annonseras ut genom
kungorelser eller annonser pa polisens hemsida, och alla utbildade poliser
ar fria att ldimna in ansOkan. Undantaget dr befdlstjdnster som kraver en
forberedande ledarskapsutbildning och praktik samt tjanster som t.ex. mc-
polis, tekniker och ridande polis dér forberedande utbildning krévs.

De reella chanserna att {4 en tjanst for poliser som arbetat mindre dn fem
ar 1 ingripandeverksamheten dr dock mycket liten. Att f4 en chefstjanst utan
nagon praktisk erfarenhet fran vikariat och ledarskapsutbildning ar ocksa
uteslutet. Rekrytering foljer en standardprocess. Varje sokande erhaller
betyg och en utvecklingsprognos om den sokandes lamplighet for tjdnsten
gors av en Overordnad. Betyget granskas av en facklig representant innan
de anvénds for bedomning. Tre betygsgrader finns, godkind, vil godkind
och mycket vil godkédnd. En facklig representant redogor for kriterierna:

* Arbetsformdaga. "Forméga att nd goda arbetsresultat, energi, villighet,
intresse”.

* Arbetsledarformdga. “Formaga att leda och organisera arbetet”.
* Samarbets- och kontaktférmaga. "Hur man samarbetar med andra”.

* Séakerhet och omdome. I och med att man jobbar ju tillsammans
med andra och riskerar mycket 1 jobbet”.
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* Yrkeskunskap. "Lagtexter och kunna se lite grann hur ett hindelse-
forlopp kommer att se ut beroende pa vilka beslut man fattar”.

* Flexibilitet. ”Det ar allting, frdn det man sitter och ater lunch till att
man skall std mitt inne 1 ett skottdrama. Fran det man blir tvungen att
agera med vdld mot ndgon sé skall man ta hand om ett vittne eller en
malsidgare som blivit utsatt for ndgonting”.

Systemet torde ldmna litet utrymme for subjektiva bedomningar. Men
tvartom uppfattar ledning, fack och anstillda att rekryteringsforfarandet 1
stora delar dr godtyckligt, att det rdder inflation 1 betygen och att kompis-
forhdllanden spelar in. En chef menar exempelvis att vissa avdelningar
automatiskt séitter hoga betyg:

...man vill gdrna berdémma sin egen personal da och sa blir det hogre och hogre
betyg dé va.

En annan chef instammer:

Det ér inga réttvisa betyg. Dom hir betygen ér ju subjektiva holl jag pé att séga
och sitts inte efter ndgon speciell mall utan beroende péd vilken enhet man kom-
mer ifran s& har man antingen hoga betyg eller sa har man légre betyg.

Facket véander sig ocksd mot att nér en person vil har fatt ett betyg édr det 1
princip omdjligt att sinka. Den anstélldes forhallande med den dverordnade
som sétter betyg kan ocksd inverka menar en polis:

Det kan anvéndas emot personer och det kan anvidndas for och det har mycket,
upplever jag det som, att géra med hur pass kompis man adr med chefen. Hér ar det
ju véar nérpolischef som sétter vara vitsord om vi soker tjanster, &r man tummis
med honom sa far man ju bra vitsord.

Betygsystemet ar ett exempel pa inslag 1 polisen som de anstédllda vinder
sig emot ndr de talar om myndigheten som forlegad och tungrodd. Fa sager
sig ha fortroende for rekryteringsforfarandet och vill istéllet att intervjuer
skall styra rekryteringen. Aven om anciennitetsprincipen inte lingre
tillampas formellt, spelar den fortfarande stor roll i1 praktiken. Ju kortare
anstéllningstid, desto svarare att fa hogre betyg. Inte heller civila meriter
vager sarskilt tungt. En ung polis som forutom en ldrarexamen ocksa har
hunnit med utlandstjénst inom militaren uttrycker sin frustration:

Att séga att liksom att, det &r en grov generalisering men liksom att ”den hér per-
sonen har jobbat si och s ldnge i ingripandeverksamheten och da &r det det bety-
get som géller” ungefdr va. Det gér inte. Idag dr det inte sa. Eftersom vi har gjort
s& mycket innan och har s& mycket erfarenhet frin olika typer av verksamheter.
Man ska banne mig ta hdnsyn till vad man har gjort innan och vad man har {for
civil erfarenhet. Det méste man bli mycket béttre pa. Det dr helt sanslost.
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Mojligheter till finansierade studier finns 1 viss man for chefer som maéste
stirka sin juridiska kompetens for fortsatt avancemang. Det vanliga
forfaringssattet inom polisen dr att nodvandig utbildningen forst ges efter
att en tjanst tilltratts. Utbildningen soks efter att den anstédllde diskuterat
sina planer med en Overordnade i1 det drliga medarbetarsamtalet. Inflytandet
over den egna karridren, mgjlighet till att sjalv védlja hur den skall utveckla
sig ar tidnkt att oka genom att samtliga anstéllda skall utforma en personlig
utvecklingsplan tillsammans med sin 0verordnade 1 medarbetarsamtalet.
Samtalen dr en relativt ny atgdrd inom polisverksamheten och har dnnu inte
kommit igdng pa allvar pa alla hall. F4 ser dock utvecklingssamtalet som en
mojlighet att pdverka pa sin utveckling. Samtalen ses snarare som ett satt
att fi feedback angdende arbetet, hur de trivs, om deras privata situation
etc. Kompetensutvecklande atgirder ar istéllet ndgot som chefen “delar ut”.
En nérpolischef menar det har varit svért att veta hur man skall anvénda sig
av tillgidngliga utbildningar eftersom de personliga utvecklingsplanerna
fungerat déligt:

Utbildningen maste harmonisera med det jag vill gora. Alltsd som polis hir har
jag vil en malsittning nagonstans. Det hir vill jag uppné. Jag vill bli en vildigt
duktig utredare och jag vill syssla med grova brott sa smaningom. Ja om man har
den malsdttningen sd méste vi ju hjélpa till hérifrin, va. Se till att da skall du ha
den utbildningen och den utbildningen och sa ér tre ar du klar att soka till en sédan
tjdnst sa att siga. Men sa funkar det inte idag utan idag far vi en mingd utbildnin-
gar och sen sd sitter vi hir och funderar pa ”vem fan skickade vi sist nu da pa
ndgon utbildning?” Och han har vi skickat pa den utbildningen, di far vi av
rittviseskal kanske skicka nagon dar.

Inom polisverksamhet saknas fordonsindustrins informella riktlinje om att
de som signalerar att de vill utvecklas ocksé far del av vidarutbildning. Har
fordelas istillet utbildningstillfillena jamnt — oavsett personernas lamplig-
het.
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7. Ménsklig forméaga i arbetslivet

I denna studie har vi velat rikta fokus mot /ivsidngt ldrande 1 termer av att
forse manniskor med en reell chans att 14ra, att ldra om, att ldra mer under
olika skeden 1 livet 1 Sverige idag. Véar ambition har varit att kombinera en
analys av livslang larande for alla pd institutionell nivd med en situationell
analys av foretags och individers vigval. Som vi skrev i1 det inledande
kapitlet riktar vi vart analytiska fokus mot ménniskors formagor att vara
och att gora 1 ljuset av deras tidigare vigval och forviantningar pa framtiden
samt mot betydelsen av de kombinationer av resurser som manniskor
faktiskt behover ha tillging till for att kunna omvandla formella resurser till
verkliga formagor (conversion operations).

Den inledande diskussionen om forutséttningarna for att skapa institutio-
nella redskap for att stdrka anstilldas tillgang till ldrande pekade pa de
rddande systemens svagheter — att det livslanga larandets 10sningar snarare
maste sokas utanfor etablerade styrformer. Ser man till det svenska
offentliga supportsystemet pa arbetsmarknadsomridet har det hittills
framforallt orienterats mot malet att minimera arbetslosheten. Offentliga
atergirdsarsenaler har riktat mot att mobilisera arbetskraften 1 skedet fore
intradet 1 arbetslivet eller nar man fallit ur. Den fragan vi har vill viacka ér
om det inte ocksd vore samhéllsekonomiskt och ménskligt motiverat att
rikta engagemang dven mot méanniskor som nétt och jamt lyckas héllas sig
kvar i arbetslivet (kanske 1 okvalificerade arbeten utan framtid, vilket pa
langre sikt innebar arbetsloshet). En slutsats dr att om det ndgonstans finns
forutsattningar for samverkan mellan olika samhallsaktorer pd detta omrade
sd dr det pa lokal och regional niva — hos fackliga, politiska och ekonomis-
ka aktorer, pd den specifika arbetsplatsen och hos den enskilda individen.
Iakttagelsen ér inte unik utan har hdavdats av nédringspolitiska bedomare och
klusterforskare en lidngre tid. Traditionella centrala, politiska styrformer for
att mobilisera arbetskraften som tidigare inriktats pa aktiv arbetsmarknads-
politik 1 Ams regi far idag std tillbaka for lokala och regionala samverkans-
former mellan privata och offentliga aktorer.

Den fortsatta empiriska analysen pa sektorsniva pekar 1 sin tur mot ett
allt mer krdvande arbetsliv. Normen om att halla sig med resurssnila
organisationer dr idag stark inom alla de arbetsplatser som undersoks. En
okad arbetsintensitet dr ett av det moderna arbetslivets tydligaste kénne-
tecken. Tidspressen skér rakt igenom arbetsvillkoren for alla anstdllda
grupper, oavsett position och bransch. Inom den konkurrensutsatta sektorn
harror detta fran de allt kortare planeringshorisonterna och pressen pa att
soka konkurrensfordelar genom kostnadsreduktion. I offentlig sektor
handlar det om krympta budgetar och bortrationaliserade kollegor. Inve-
steringar 1 arbetskraftens kompetens som &ar visentliga framforallt ur ett
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langsiktigt tillvaxtperspektiv fir idag stryka pd foten for kortsiktiga mal.
Det finns lite som pekar pa att svenska arbetsorganisationer idag dr mer
intresserade av att utveckla sin personal dn 1 borjan av 1990-talet.

Saga, vara, gora

Den situationella analysen av anstéilldas villkor inom arbetsorganisationer-
na polisen och fordonsindustrin riktades pa ménniskors trygghet 1 arbetsli-
vet, tidigare erfarenheter och framtida forviantningar. En forsta iakttagelse
om vad ménniskor sdger om sina utvecklingsmgjligheter ar att de intervju-
ade beskriver sina visioner i modesta termer — mer 4n vi kanske hade
forvéntat oss utifrdn vart Senska perspektiv. Hér uttrycks en acceptans for
att ’sa hér ar livet”, oavsett om yrkesbanan varit en drom eller en tillfallig-
het (inom bilindustrin framtonar bilden av att de flesta hamnat déar av
slump, att de anstdllda hade varit arbetslosa och kint ndgon som redan
arbetade pa foretaget. Poliserna hdnvisade istéllet till kallet frdn barnsben
om att f& vara med och stilla saker och ting till rétta). I intervjuerna
framtrader ocksé de anstélldas starka anknytning till den lokala kontexten —
vilket inte behdver betyda att man 4r odelat nojd som det d4r. Men forvéant-
ningarna som kommer till uttryck dr mycket realistiska dar kédnslan av att
vara del 1 ett sammanhang spelar stor roll. Man betonar att man har
investerat tid och intresse 1 en organisation och 1 de ménniskor som finns
inom den. Trots att de anstédllda 1 organisationerna i studien upplever att
arbetsvillkoren hdrdnat ar det f som menar att I6sningen &r att soka sig till
en annan arbetsplats. Den svenska anstéllningstrygghetens “sist in, forst ut”
princip uppmuntrar heller inte till sdidana utflykter till andra organisationer.
Man vérnar om att ha sitt arbete kvar. Omskolning till ndgot helt annat
diskuteras séllan.

Moralfilosofen Martha Nussbaum som engagerat sig 1 den teoretiska
diskussionen om social rittvisa diskuterar hur vi bor forhalla oss till
méanniskor som inte gor sérskilt stora ansprdk. Skall samhéllet verkligen
pracka pa méinniskor utvecklingsresurser de sjidlva inte har bett om?
Nussbaums svar dr att ndr ménniskor som lever under svara omstiandigheter
inte sjdlva protesterar, maste det dndd vara statens uppgift att utifrdn
respekten gentemot medborgarna se till att de hamnar 1 en situation dir de
kan gora overvigda val (Nussbaum 1990). Eftersom staten inte exakt kan
veta vilka resurser som medborgarna behover for att forverkliga sina
livsmal dr vaghetens princip, eller om man sd vill antiperfektionismens
princip om ett brett utbud av resurser att foredra — det dr béttre att ha
oprecist ritt om vad ménniskor behover dn exakt fel (Nussbaum 1990, jfr
Rothstein 1994:67). I likhet med Sen betonar Nussbaum vikten av att inte
enbart lyssna till ménniskors preferenser utan dven rikta uppméirksamhet
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mot vad som dr konkret mojligt for den enskilde, hur ménniskors vardag
ser ut, vad individen faktiskt kan vilja bort och inte, dvs ménniskors reella
mojligheter att vara och att gora.

Intradet

Véra fallstudier om vad maéanniskor faktiskt kan géra och vara 1 dessa
organisationer stodjer arbetslivsforskningens resultat om att vi idag moter
att alltmer stratifierat arbetsliv. Var analys visar pa att klyftorna okar
mellan de som & ena sidan “fatt lira sig att ldra”, och 4 andra sidan dem
vars arbetsuppgifter kan formuleras som icke-kvalificerande eller statiska. I
de organisationer som ingar i studien ar detta tydligast inom fordonsindu-
strin, dar tjinstemdnnen bar sin anstidllbarhet med sig (“boundary-less
careers”), med en kompetens som aterkommande fylls p och som séllan ar
organisationsspecifik. For de anstdllda 1 fordonsproduktionen (dvs inte
tjinstemannen) ar anstillningen avhingig en ricka externa faktorer, och
spelregler som de anstéllda sjdlva har litet inflytande Gver. Jimforelsen
visar att tjanstemannen har storre mojligheter att sjalva forma en karridrvig
som de finner vardefull, medan arbetare snarare har att vilja mellan ett fétal
’standardiserade” inriktningar. Har vill vi betona vikten av att vara “ratt”
rustad 1 det skede ndr man trdder in i arbetslivet. Det ér troligt att den
enskildes mojligheter till larande och att ldra om 1 stora delar bestims tidigt
1 vara liv (detta ar ndgot som vi inte studerar ndrmare hér). Men vad vi kan
se 1 var studie dr att om man inte natt over den kritiska troskeln for vad man
bor ha med sig 1 bagaget i det skede nir man tridder in 1 arbetslivet, finns
déarefter sma mojligheter till fortsatta steg 1 trappan for livsldngt larande.
Sjdlva ingdngsnivén 1 det arbete man anses vara redo for (kvalificerat, icke-
kvalificerat) definierar ramarna for fortsatta méjligheter till utveckling.”

Andra forpliktelser

Ett annat hinseende dir man bor vara “ritt” rustad handlar om andra
forpliktelser 1 livet vid sidan av arbetet. I ett arbetsliv med kortare stélltider,
sndvare tidsmarginaler och personalminskningar forefaller denna aspekt allt
mer avgorande. Vi menar att den manliga konstruktionen om den anstéllde

* Lars Bengtsson och Paavo Bergman definierar kvalificerade arbeten med att de ofta tillfredsstaller
manniskors behov eller lust att utforska och lara sig saker. Kvalificerade arbeten &r ocksé ofta intressanta,
fria och vilavlonade sysselsattningar med hog status. Ett annat typdrag ar att det krivs en viss
utbildningsbakgrund och en léngre tid for en nyanstélld att ldra sig arbetet. Ytterligare en aspekt ar att
kvalificerat arbete dr det ofta ar liktydigt med kvalificerande arbete, dvs det innehaller ett successivt
larande och ett upprepat 16sande av nya problem med krav pa planering och eftertanke. Kvalificerade
arbeten dr dessutom séllan anldggningsspecifika, istillet &r de forkunskaper som krévs vanligtvis icke-
processbundna (Bengtsson & Bergman 1991:283f).
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som en fristdende individ 1 hogsta grad lever kvar. I vér studie blir detta
mest pafallande nir det géller de omsorgsforpliktelser individer forvintas
ha/inte ha. Vanligtvis handlar det om dtagande gentemot barn, men det kan
ocksd vara att leva med en handikappad partner, eller att ha en aldrig
fordlder som kriaver omsorg. Effekterna av ett sddant “vdgval” (om
manniskosliktets fortlevnad nu kan ses som ett sddant) ar kanske det som
slér oss allra tydligast nir det géller tillgdngen till livslangt larande, trots att
vi 1 detta sammanhang valt att diskutera jamlikhet, och inte specifikt ur ett
genusperspektiv. For den enskilde innebédr de snédvare tids- och resursra-
marna att det mer ldngsiktiga behovet for “0verlevnad” 1 organisationen i
form av individuell kompetensutveckling stills mot lojalitet mot kollegor
genom deltagande 1 laginsatserna.

Ser man specifikt till det svenska resursutbudet for anstillda med forild-
raansvar dr detta (tillsammans med Ovriga nordiska ldnder) unikt 1 ett
internationellt perspektiv (fordldrapenning, barnomsorg, studiestod,
tjanstledigt for studier). Har har Sverige sedan lang tid haft en framskjuten
position. Men de hardnande villkoren i arbetslivet illustrerar att de statliga
instrumenten har en begridnsad rdackvidd. De resurser som i hog grad
formatt manga kvinnor att ta steget ut i arbetslivet (tillgédng till barnomsorg,
studiestod etc) blir manga ganger tandlosa nir det géller att kvalificera sig
inom arbetslivet genom att kraven pa att gora sig flexibel utifran arbetsgi-
varens behov av arbetskraft okat. For de anstidllda inom organisationen har
kanslan av otillracklighet, gentemot arbetslaget/arbetsgivaren & ena sidan
och familjen & andra sidan forstirkts. De sndvare marginalerna innebér att
méanniskor med omsorgsansvar har svért att anpassa familjelivet efter de
tider arbetet tar 1 ansprak.

Att acceptera en arbetsmiljo genomsyrad av manlighet

Ett tredje avseende man bor vara “ritt” rustad i, och som sannolikt blir
sarskilt utméarkande 1 véra fallstudier av traditionellt manliga arbetsplatser
ar att de anstéllda 1 dessa organisationer maste uppskatta eller 4tminstone
acceptera en arbetskultur som éar genomsyrad av industrisamhéllets
stereotypa uppfattning av kon, och da 1 detta fall manlighet (ar ett motsva-
rande monster lika patagligt 1 traditionellt kvinnliga yrken?). Den feminis-
tiska organisationsforskningens syn pd dagens arbetsorganisationer som en
konstruktion av manlighet far stod i var analys (jfr Wahl 2001). Inom bada
sektorerna dr “broderskapet” centralt, att kunna lita pd att gubbarna pé linan
héller takten respektive att hantera riskfyllda situationer tillsammans. Inom
de arbetsorganisationer som ingér 1 studien finns en manlig hegemoni. Det
ar 1 stora delar formigan att delta 1 det sociala samspelet som avgor ens
framtid 1 verksamheten. Detta samspel kan alltjamt foras tillbaks pa de
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utmirkande manliga drag som yrket en géng forutsatt. Kvinnors “uppgift”
inom fordonsindustrin och inom polisen skiljer sig 4t 1 viss mén. Inom
fordonsindustrin ldggs tonvikt vid kvinnors komplementdra funktion, de
anses vara bra for organisationen eftersom det blir béttre ordning och de
bryter av den manliga jargongen. Inom polisen handlar det snarare om att
passa in, att likna ménnen. Hér ser vi en konkret fortsatt forskningsuppgift i
att jimfora de organisationsspecifika villkoren inom numeriskt jamstillda
(de fatal som finns!) och kvinnodominerade organisationer.

Nya och nygamla styrformer for ldrande och socialt ansvar

Avslutningsvis finns dven ljusglimtar 1 organiseringen av livslangt ldrande
och socialt ansvar. Héir ser vi dels nygamla initiativ som verkar bygga
vidare pa klassisk arbetsmarknadspolitisk samverkanslogik, 1 form av olika
omstdllningsavtal vid eventuell fristdllning som idag inforts mellan
arbetsgivarrepresentanter och fackliga organisationer i olika branscher, och
som ockséd administreras av parterna tillsammans.

Vi anar ocksd konturerna av nya stat/marknadslosningar 1 den svenska
arbetsmarknadskontexten. Ett av de mer avgdérande hindren for att skapa
likviarda forutsittningar mellan konen for avancemang 1 arbetslivet har
lange bedomts vara arbetsgivarnas (framforallt de privata) motvillighet mot
mans aktiva fordldraansvar (fordldraledighet). Som vi 1 studien exemplifie-
rar med Scania och Volvo har ménga svenska storforetag pa senare ar valt
att infora en formanligare ekonomisk kompensation (6ver forsakringskas-
sans maxniva) for fordldrar som véljer att ta ut fordldraledighet 1 form
l6netilldgg, (ofta 80 procent av den ordinarie 16nen). Hir finns idag en
acceptans for aktivt faderskap som inte fanns pd omradet for tjugo &r sedan
(se dven Elisabets Ndsmans nordiska jdmforelse ddr hon pekar pd att det
finns en storre acceptans 1 Sverige for aktivt fordldraansvar hos fader,
Nésman 1997:98). Denna form av socialt ansvarstagande hos foretagen
maste ses 1 ljuset av den svenska offentliga utbudsarsenalen nir det géiller
att bereda mojligheter for fordldrar att dela ansvar for barn — initiativet hos
de svenska storforetagen hade knappast varit troligt utanfor Skandinavien
dér debattklimatet, och de samhélleliga jamstédlldhetsnormerna dr av annan
karaktar.

En frdga som vi hér inte kan ge svar pd men som vi vill 4gna mer kraft 4t
1 fortsdttningen dr hur dessa bada initiativ skall forstds 1 ljuset av traditio-
nella samforstdndslosningar. Ar dessa en fortsittning av den svenska
traditionella samverkanslogiken mellan stat och marknad, eller som
kvalitativt annorlunda l6sningar for att fordela ansvar mellan samhaéllsakto-
rer? Denna typ av sociala ansvarstagande bor kanske snarare ses som ett
led 1 den internationella konkurrenslogik dar foretag konkurrerar med
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”goda virden”, som ett satt att marknadsfora sig for omviarlden, men dven
for att attrahera kompetent personal eller att forma denna att stanna kvar.
Det ar mgjligt att man héir kan skonja en alternativ dynamik mellan statens
och marknadens ansvar for de anstélldas sociala trygghet.
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Bilaga 1. Arbetsplatsorganisationer i studien

Scania AB

Scania tillverkar tunga lastbilar, bussar samt marina och industriella
motorer. Foretaget etablerades 1891 1 Sodertdlje och storsta dgare ar
Volkswagen, Volvo (numera Ainax) och Investor. Huvudkontoret, tillho-
rande staber och produktionen av komponenter, motorer, lastbilar och
busschassier finns 1 Sodertilje medan produktionen av komponenter sker 1
Falun, Luled, Oskarshamn och Sibbhult. Férutom 1 Sverige finns tva
fabriker 1 Sydamerika, en 1 Mexiko samt fyra 1 Europa. Totalt arbetar ca
28 000 ménniskor inom Scania varav 12 000 i1 Sverige och 4500 1 Soder-
tilje (Scanias Arsredovisning 2003). Intervjuerna genomfdrdes i maj 2004,
I Sodertélje dér intervjuerna genomfordes ar det till storsta delen mén som
ar anstillda. 3859 (85 procent) dr min och 681 (15 procent) kvinnor. De
flesta kvinnor dterfinns inom tjéinstemannasektorn. Uppgifter kring etnicitet
saknas. P4 Scania intervjuades 10 personer. Tre montdrer, tre tjinstemén,
tva chefer och tva representanter for Metall respektive SIF.

Volvo Lastvagnar AB

Volvo Lastvagnar tillverkar tunga lastbilar. Sedan ar 2000 da foretaget
kopte den amerikanska lastbilstillverkaren Mack och franska Renault ar
Renault storsta dgaren eftersom volvoaktier anvindes som betalning 1
affaren. Foretaget ingédr 1 Volvogruppen, Volvo AB med sdte 1 Goteborg
som efter fOorsdljningen av personbilstillverkningen till Ford Motor
Company 1999 bestér av bolag som Volvo Penta, Volvo Bussar, Volvo
Aero och Volvo anldggningsmaskiner. Monteringen av lastbilar sker pd
Tuvefabriken 1 Goteborg medan komponenter tillverkas 1 Umed, Skovde
och Koping. Omkring 6080 personer dr anstidllda pd Volvo Lastvagnar i
Sverige och ca 19 270 globalt.

Intervjuerna dgde rum 1 december 2003 och januari 2004 pa Tuvefabri-
ken dir ca 2 500 personer, ca 90 procent 4r min. For kollektivanslutna ar
medeldldern 36 ar, och bland tjansteméan 41 dr. P4 Lundby nagra kilometer
dérifran finns dven konstruktionsavdelningar och andra tjanstemannaavdel-
ningar. Totalt &r ca 3 600 personer anstillda i Goteborg. P4 Volvo LV
genomfordes 22 intervjuer. Av de intervjuade var tio arbetare, sex tjdnste-
mén, fyra ledningsrepresentanter samt tva fackliga foretradare.
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Plastal AB

Plastal levererar stotfangare och plastdetaljer till bilindustrin och har flera
av virldens mest namnkunniga biltillverkare som kunder. I Sverige ar
Volvo Cars den storsta kunden foljt av SAAB Automobile. Foretaget har
en brokig historia bakom sig med flera dgar- och namnbyten under 1990-
talet. Sedan 2001 gér foretaget under namnet Plastal AB och édgs av Gilde,
ett internationellt investmentbolag samt foretagsledningen. Huvudkontoret
ar forlagt till Kungélv 1 Sverige. Dérifrdn styrs foretagets tolv fabriker 1
Europa. Totalt sysselsitter Plastal ca 2 100 personer, ca 790 av dem
aterfinns 1 Sverige 1 Goteborg, Simrishamn och Uddevalla.

Fabriken 1 Arendal, Goteborg dir intervjuerna genomforts har sedan
1995 utvecklats fran ett lager med fa anstéllda till en fabrik med ca 270
anstéllda varav 80 procent méan. Medelaldern bland produktionspersonalen
ligger runt 24-25 ar. De 20 intervjuerna genomfordes 1 december 2003 och
januari 2004. Hér intervjuades nio arbetare, sex tjdnsteman, tre ledningsre-
presentanter, samt tva fackliga foretradare.

Polisen i Goteborg

I studien har poliser verksamma inom Goteborgs dtta narpolisomraden
intervjuats. Storst 4r omrddet Kortedala/Bergsjon med sammanlagt 137
anstédllda som bedriver badde ren nérpolisverksamhet och ingripandeverk-
samhet (IGV), dvs. patrullering med radiobil. Minst ar respektive 46
personer anstéllda for att bedriva néarpolisverksamhet. Uppgifter kring om
kon, dlder och etnicitet inom Goteborgspolisen har ej varit tillgdngligt da
polisens register ar svért att bryta ner till mindre enheter 4n polisomride
och ldn. 22 Intervjuer genomfdrdes 1 januari och februari 2004. Tolv
uniformerade poliser intervjuades (varav fyra ocksa dr fackliga represen-
tanter). Darutover intervjuades tre utredare (eller tillhdrande annan icke-
uniformerad tjdnst) samt sju ledningsrepresentanter.
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Bilaga 2. Om intervjuerna

For att & en sd god inblick som mgjligt 1 organisationernas verksamhet har
intervjupersoner valts strategiskt. P4 foretagen inom fordonsindustrin
intervjuades dels personalansvariga (HR-ansvariga) och personer med
ansvar for foretagets kompetensfragor, dels fackliga foretradare bade for
tjinstemanna- och arbetarkollektivet, dels anstédllda arbetare och tjinste-
man. Foretagen har sjdlva skott urvalet av anstéllda efter instruktioner om
att unga och dldre, kvinnor och mén frén olika delar av foretaget med olika
uppgifter skulle ingd. Farhdgor om att foretaget skulle vélja enbart positiva
och framgéangsrika medarbetare bekriftades 1 viss mén pé Scania.

Inom polisen kontaktades chefen for utbildningsfrdgor och personaldi-
rektoren for Vistra Gotalands polismyndighet med en forfragan om att
stdlla upp 1 projektet. Har fick vi tillgang till ett register av poliser att sjdlva
kontakta. Alla var villiga att stilla upp dven om ndgra var tveksamma till
en borjan. Fackrepresentanter valdes ut 1 samsprak med ordforanden for
polisfacket 1 polisomrade 1 i Vistra Gotaland som innefattar samtliga
Goteborgs ndrpolisomrdden. Minst en polis for varje ndrpolisomrade 1
Goteborg intervjuades. | ndgra omraden intervjuades enbart patrullerande
poliser, 1 andra intervjuades dven nédrpolischefen, andra typer av chefer och
utredare. Aven hir efterstrivades variation i alder, kon och arbetsuppgifter.

De semistrukturerade varade mellan 40 minuter och 90 minuter, spelades
in pa band och transkriberades dérefter. Intervjuerna dgde rum pé arbetstid
och 1 nigra fall intervjuades poliser pa deras fridag. Alla intervjuer utfordes
pé arbetsplatsen, 1 arbetsrum, 1 sammantradesrum, fikarum eller matsalar.
Aven deltagande observationer var mdjliga i samband med intervjuerna
(dock mer begrinsat inom polisverksamheten och pd Scania).



Bilaga 3. Frageformuléir Ledning och fackliga representanter

Foretaget, dess organisation och aktiviteter

79

* Typ av produkter, typ av arbetsorganisation, gillande regel-
verk (lagar, forordningar, avtal, foretagsinterna regler, policies),
arbetskraftens kvalifikationer — krdvs gymnasiekompetens, 1one-
sdttning (och principer for, avtalsgéng)

e Relationer med underleverantorer, kunder och konkurrenter
(inkop, forsdljning, samarbete mellan foretag, modeller for pro-
duktsammanséttning)

* Foretagshistoria: nyligen genomgédngna foridndringar (sam-
manslagningar, outsourcing, underleverantdrer, avslut av pro-
dukttillverkning och/eller aktiviteter), orsaker till fordndring, re-
lationen mellan dessa fordndringar pa foretagsniva och sektorns
generella utveckling

* Fordndringar i intern organisation (organisationsforandringar,
t ex inforande av nya affarsenheter nir det géller stora foretag,
centralisering av vissa uppgifter etc.)

Arbetsorganisation, initiativ och ansvar

* Hur skulle Du vilja beskriva utvecklingen inom foretaget med
betoning pa: Arbetsorganisation (arbetar man 1 lag, hur fungerar
det?), Organisation av produktionen

* Beskriv utvecklingen inom: typ av arbetsuppgifter, anstilldas
sjalvstandighet, deltagande 1 beslut, former for ansvarstagande
etc. inom dessa tva huvudomriden.

* Syn pa hierarkier och uppdelning mellan personalgrupper och
deras ansvar inom foretaget. Fordndringar for anstédllda och led-
ning. Hur har det fungerat? Konsekvenser for forhallandet mellan
ledning och anstéllda?

* Vid omfordelning av ansvar for vissa omrdden (ange vilka!),
hur effektiv har omfordelningen varit? Vilka konsekvenser har
den haft for anstéllda? For foretagsledning?
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e Utifran de fordndringar som dgt rum, hur skulle Du beskriva
att den anstilldes villkor har fordndrats? Har kravet pd okad
flexibilitet for anstdllningsforhdllanden eller arbetstidsforldgg-
ning okat? Vanligare med visstidsanstédllning eller minskad an-
stallningstrygghet? Har man borjat anvinda sig av inhyrd perso-
nal eller kravt stora dvertidsuttag vid stigande efterfragan? Pro-
duktionsanpassat arbetstiden 1 hogre grad till att folja cykler 1
produktionsmonstret dver dygnet, veckan eller dret? Vilka kon-
sekvenser har det fétt for den anstallde?

Rekrytering, utvdrderingar av arbete, individer, karridr
Med avseende pé dessa fragor (ovan):
* Vilka former av anstéllning tillampas?

* Hur gar rekryteringsprocessen till? Ny montdr, tjdnsteman,
chef? Bakomliggande idéer (vad gir man pa ndr man rekryterar?
Erfarenhet, utbildning? Hur tar man reda pa om en person ar ratt
for jobbet? Bedomningsprinciper, styrmedel?

* Vilka har utformat dessa kriterier och instrument for rekryte-
ring? Hur har processen géitt till? Vilken roll har arbetsférmed-
lingen, lokala tillvaxtprogram, samarbete med hogsko-
la/universitet, fackforbund, och foretag spelat i denna process?

* Hur gér man till viga nér de anstilldas kunskaper, kompeten-
ser och formagor skall bedomas? Vilka kriterier och procedurer
anviander Ni? (kunskapsmatriser, utvecklingssamtal) Vilka har
utvecklat dem? Har arbetsmarknadens parter och/eller anstillda
varit involverade 1 definitionen av dessa kriterier/procedurer?
Hur ser den anstillda pa dem?

* Hur fungerar dessa utviarderings- och bedomningsprinciper?
Nér anvinds de - framforallt vad géller 16nesittning och beford-
ran? Vid befordran — hur fungerar de, vem har utformat dem,
bakomliggande idéer, varfor? Vilka effekter har det for de an-
stallda?

* Hur premieras utveckling av kompetens?

* Vilka mojligheter har anstéllda hos Er att utveckla sin karriér,
yrkesbana? Inte enbart genom hogre 16n eller position utan mer
betoning pa vidareutbildning, kompetenshdjning? Utbildningar
for att bli chef, gé over till tjanstemannasidan, f andra uppgifter?
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* Speciella program, kurser. Vem/vilka riktar sig dessa till —
huvudgrupp inom foretaget eller erbjuds alla oavsett anstill-
ning/position lika stor del?, nédr och varfor far man delta 1 dessa?
Tvéng, frivillighet? Vilken sorts kunskap handlar det om? Endast
relevant inom foretaget eller mer allméngiltig? Hur vérderas des-
sa program, kurser? Ar de anpassade efter deltagarnas individu-
ella formagor eller mer generella? Finns det resurser for att fa
fram spin-off foretag/projekt, omplacering av anstéllda vid out-
sourcing, satsningar pd anstillda som fristélls?

* Har offentliga aktorer, lokala myndigheter, fack uttryckt stod,
haft asikter om Era satsningar pa kompetensutveckling? Hur ser
Ni pé deras roll 1 detta sammanhang (staten framforallt)? Har de
ett ansvar for detta? Samarbete med andra foretag inom samma
bransch, inom regionen?

Arbets- och privatliv - relationen dem emellan?

* Hur gér Ni tillvidga inom foretaget nir Ni skall bestimma hur
arbetstider skall se ut. Hur ser processen ut? Enbart ledningen
eller har de anstillda ndgot inflytande over detta? P4 vilket sitt?
Varfor? Hur ldgger Ni sammantrdden, kurser? Kan arbetet krocka
med ex dagishamtning? Hur ser Ni pd att ha manga anstédllda med
fordldraansvar? Kan det upplevas som ett hinder, belastning?

* Satsar foretaget resurser pa att underlitta for de anstéllda att
kombinera sitt privata liv med arbetslivet? Hur? Ex. dagis, olika
aktiviteter pa fritiden, olika typer av friskvdrd, hemdator for att
halla kontakt med arbetet nar man méste vara hemma?

* Foraldraledighet/Foraldraforsdkring — foretagets policy? Ex.
uppmuntrar, anvdnder sig av forebilder, ger ekonomiskt stod (ex
ersdttning av 16n 10 procent), information. Uttalad policy for att
badde mén och kvinnor skall vara hemma med sina barn? Hur
motiverar foretaget sin strategi? Hur végs fordldraledighet in 1
loneférhandlingar? Star man still under tiden man dr hemma?

Avslutningsvis

* Vad anser Du om uttrycket ’anstillbarhet”, att en person ska
vara “anstdllbar”? Vad signalerar ett sddant ord? Vad sédger ett
sddant utryck om de forvantningar och krav som samhallet stéiller
pad ménniskor? Vad sdger det om de krav och forvintningar som
arbetsgivare har? Vad tycker Du om det?
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* Vad anser Du om uttrycken “kompetens” och “kompetensut-
veckling”? Vad signalerar ett sidana ord? Vad sédger ett sddana
utryck om de forvédntningar och krav som sambhillet stiller pé
maénniskor? Vad sidger det om de krav och forvintningar som ar-
betsgivare har? Vad tycker Du om det?

* Vilket ansvar har foretag for att utveckla de anstilldas kom-
petenser?

* Hur ser Du pé arbete — byter en insats mot en ekonomisk er-
sattning och darigenom uppnd vélfard eller vill Du se arbete som
ett sitt att forverkliga sig sjdlv och utveckla nyttiga formagor och
ett livslangt larande? Vilken roll har foretaget gentemot de an-
stilldas forsok/stravan att forverkliga sina professionella karrii-
rer?
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Bilaga 4. Frageformuléir anstillda

6.1 Karriar, val av yrkesbana

* Hur skulle Du beskriva din yrkesbana efter att Du slutat dina
studier?

* Mellan organisationer/foretag: Anledning till fordndringar
(byte av foretag/arbetsgivare, arbetsuppgifter)? Vilken utbildning
och/eller traning har Du fatt for arbetet? Vilken nytta har Du haft
av dina tidigare kunskaper och erfarenheter?

* Inom respektive foretag: Vilka uppgifter har Du haft, hur
lange, har Du bytt, varfor, hur gick det till och pa vems initiativ?

* Hur stor grad av Din personliga vilja och egna val skulle Du
sdga har pdverkat din yrkesbana och de arbeten och uppgifter du
haft?

* Hur uppfattar Du att yrkesbana och Ditt nuvarande arbete?
Kénner Du dig trygg? Har Du gjort ritt val?

* Hur uppfattar Du balansen mellan privat och arbetsliv? Har
den forandrats under din tid som yrkesverksam? Hur? Varfor?

Syn pd arbetet

* Arbete: Beskriv Ditt arbete och vad det gédr ut pa. Hur ser Du
pé det? Vad far Du ut av arbetet bortsett fran 16nen? Vad anser
Du om kvaliteten 1 det arbete Du utfér? Hur uppfattar Du de ut-
varderingar av Ditt arbete som foretaget gor? Fungerar de bra?
Tycker Du l6nen éar rattvis? Motsvarar den det arbete som Du ut-
for?

* Arbetsorganisation: Tycker Du att det finns mdjligheter for
Dig sjdlv och dina arbetskamrater att paverka arbetet, dess inne-
bord, dess utveckling, hur det skall laggas upp, dess villkor? Hur
kan du paverka? Verksamhetsutveckling, teamleader eller andra
uppgifter, uppdrag?

* Relationer med kollegor: Hur 16ser man de problem som kan
uppstd pa arbetet mellan medarbetare? Finns det ndgon person
Du kan vinda Dig till? Regler? Finns det informella regler som
man hellre foljer? Utarbetad strategi som foretaget anvander?
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Kunskap,

* Koordination och samarbete: Bygger Ditt arbete pd samarbete
med andra? Vilka? Vem bestimmer hur samarbetet skall se ut?
Hur vill Du beskriva Din relation till dina arbetskamrater, dver-
ordnade, underleverantorer, och kunder?

* Hur vill Du beskriva gemenskapen pé arbetet? Hur definieras
den? Ex mellan vissa grupper, inom en arbetsgrupp? Finns det en
skillnad om man ar chef/férman, hamnar utanfor, ses inte som en
1 ganget? Hur visar sig det? Vem/vilka ar inte del av gemenska-
pen?

* Arbetstid: Hur bestdms arbetstider? Vem bestdmmer over ar-
betstider? Kan Du pdverka Din arbetstid sjélv, eller tillsammans
med dina arbetskamrater? Hur fungerar relationen mellan privat-
och arbetslivet 1 allminhet? Nar det blir 6vertid, semestrar, del-
tid? Méste man stilla upp pa dvertidsarbete, vara tillganglig dven
under semestern?

* Privatliv och arbetsliv: Hur tycker Du att Du fér livet att ga
thop? Har Du réd att vara sjukskriven? Kénns det ok att vara
hemma for vard av sjuktbarn? Kan man kanna sig som en svikare
om man dr borta? Kénner Du daligt samvete for familjen eller
jobbet? Mot vem riktar sig det, kollegor eller ledning? Kénns
kraven pa en som individ tuffare idag? Har de sociala trygghets-
funktionerna frin foretaget minskat?

utbildning, fardigheter och formdgor

* Kunskaper och nuvarande arbete: Hur 1dr man sig att utfora
det arbete Du utfor nu? Hur lang tid tar det? Kénner Du att Du
fortfarande lar Dig saker 1 arbetet, 1 sd fall niar och hur?

* Vad skulle Du sdga dr nodviandiga kunskaper och formagor
for att klara av det arbete Du utfor? Nagot som ar viktigare én
andra?

* Vad anser Du om de instrument som foretaget anviander sig av
for att uppmirksamma och beléna av de kunskaper, fardigheter,
och formigor som behovs? Hur tycker Du att det fungerar? Vad
uppfattar Du véger tyngst?

* Initial utbildning och vidareutbildning? Forekommer det
kompetensutveckling och utbildning?
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* Vilka typer av formell utbildning/trdning finns att tillgd ge-
nom foretaget? (kurser eller annat som erkdnns genom diplom,
intyg, certifikat, ackreditering eller likn.)

* Vilka typer av informell utbildning/traning finns att tillgd ge-
nom foretaget? (dvs. utan officiellt erkdnnande, kan vara fore-
tagsspecifik)

* Nar sker detta? Varfor och vad dr tanken bakom? Pa vems
initiativ? Vad har det fétt for konsekvenser for Ditt arbete?

* Vad tycker Du om mojligheterna att hoja kompetensen inom
foretaget? Borde det satsas mer pa utbildning? Hur ser Du pa
mojligheterna att fa 16neforhojning/bli befordrad? Hur skall man
gora for att oka mojligheterna? Ar det ett rittvist system, finns
det andra alternativ som Du tycker vore béttre?

Framtidsutsikter
* Hur ser Du pé framtiden for foretaget?

* Hur ser Du pa Din egen karridr, tinker Du dig en karridr inom
foretaget? Varfor? Planerar Du att soka Dig vidare?

* Hur viktigt ar det for Dig att gora karridr? Hur prioriterar Du
ditt yrkesliv 1 forhdllande till ditt privatliv/familjeliv?
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