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Forord

Forfattarna vill inleda med att sdga stort tack till alla respondenter som tagit sig tiden att
delta i studien, detta arbete skulle inte vara majligt utan er. Vi vill 4ven rikta ett stort tack till
var handledare Johan Orestig for hans tilamod och peppande ord under studiens ging.



Sammanfattning

I svenska organisationer och runtom i varlden ar kompetensutveckling ett centralt verktyg
for att hoja produktivitet, effektivitet samt medarbetares engagemang och motivation. Pa
den svenska arbetsmarknaden spelar dven de fackliga organisationerna en betydande roll,
trots att det fackliga engagemanget runt om i varlden gar ner sa behaller svenska
fackforeningar en hog organiseringsgrad. En viktig del av det fackliga arbetet utfors av
fackligt fortroendevalda som utover sina ordinarie arbetsuppgifter aven utfor fackligt arbete
som forhandlingar med arbetsgivaren, rekrytering av nya medlemmar samt verkar for
medlemmarnas intresse. Fackliga medarbetare drivs av ett hogt engagemang for kollektivet
och vill skapa de basta forutsiattningarna pa arbetsplatsen, men vilken inverkan det fackliga
uppdraget har pa den individuella medarbetaren ar till stor del fortfarande outforskat inom
den akademiska virlden. Syftet med studien ar att undersoka och analysera fackligt
fortroendevalda medarbetares upplevelser av hur fortroendeuppdraget paverkar den egna
kompetensutvecklingen. Studien visar att det fackliga engagemanget kan ha en inverkan pa
kompetensutvecklingen i savil positiv som negativ bemarkelse men ocksa att det fackliga
engagemanget forser individen med saval formell som informell kompetens. Huruvida denna
kompetens sedan virdesitts av arbetsgivaren skiljer sig &t mellan arbetsgivare och vilket
bemoétande den fortroendevalda far av sin narmaste chef.

Nyckelord: engagemang, fackligt fortroendevalda, formell kompetens, informell
kompetens, kompetensutveckling
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Inledning

Den svenska arbetsmarknaden har i allmanhet en stark facklig narvaro. I en rapport fran LO
(2021) skattas andelen fackligt organiserade bland arbetare till 63% och bland tjansteméan
74% ar 2021. Trots att det dr en stor skillnad frén situationen i mitten av 1990-talet da 88%
av arbetarna var fackligt organiserade sa bibehéller facken, i jamforelse med manga andra
europeiska lander, en stark position pd den svenska arbetsmarknaden. Ett exempel pa detta
ar Storbritannien dar andelen fackligt organiserade enbart uppnddde 23,7% ar 2020
(Department for Business, Energy & Industrial Strategy, 2021).

En viktig del av det fackliga arbetet ar fortroendevaldas arbete i respektive organisationer.
Deras uppdrag ir att tillvarata kollegornas intressen, ofta genom att i samférstdndsanda
skapa forutsattningar for ett gott samarbete med arbetsgivaren. I uppdraget som
fortroendevald ingéar att foretrada de fackliga medlemmarna i fragor pa arbetsplatsen och
arbeta for medlemmarnas och ofta ocksa ovriga anstilldas basta. Det kan innebéara arbete
med fragor som beror omradena arbetsmiljo, organisationsforandringar och
anstallningsvillkor. Det ingar dven att aktivt kommunicera information och stotta kollegor i
situationer eller frigor som ror facket. Ett av Sveriges stora fackforbund, IF Metall, lyfter pa
sin hemsida fordelarna for organisationer som har fackligt fortroendevalda. De beskriver att
det skapar en tydligare beslutsordning kring personal- och arbetsmiljéfragor, kortare vigar
mellan férhandling, beslut och verkstillande samt 6kad trygghet for de anstillda vilket kan
leda till att de bade stannar langre och utvecklas med arbetsgivaren. Enligt IF Metall gynnas
diarmed arbetsgivare av lokala fackliga klubbar da det mojliggor utveckling och en storre
flexibilitet for organisationer (IF metall, u.a.).

Den standigt foranderliga omvarld som organisationer och individer omges av har lett till ett
forandringstryck, dar forandring har blivit det nya normaltillstindet. Organisationer stalls
idag infor vad som kan beskrivas som ett ultimatum, att forandra sig eller do (Jacobsen,
2013). En nyckelfaktor for organisationers mojligheter att forandras och darigenom na
framgang ar enligt Jacobsen (ibid) kompetens. P4 en organisatorisk nivé stills storre krav pa
flexibilitet for att anpassa sig till sin omvirld dir medarbetarna som en konsekvens av
organisationsforandringar har fatt nya spelregler. Detta innebir ett storre forandringstryck
pa individen att delta i den kompetensutveckling som erbjuds for att stiarka eller bibehalla
sin position inom foretaget och behirska nya arbetsuppgifter (ibid). Nar befattningar och
arbetsuppgifter forandras behover medarbetarna ny kompetens (Froehlich et al, 2018).
Kompetensen behover stiandigt utvecklas och kompetensutveckling har blivit grundlaggande
for individens anstallningsbarhet. For att kompetensutveckling ska ske behover
forutsattningar for larande finnas pé arbetsplatsen. Larande kan ske bade formellt och
informellt och skapar forutsattningar for den anstéllde att sdkra sin position pa arbetsplatsen
(ibid).

Att vara fackligt fortroendevald ar ofta nagot som utfors parallellt med att vara arbetstagare.
Detta gor att vissa fortroendevalda hamnar i en situation diar de maste tillgodose tva
intressen. Det ena kommer fran fackets medlemmar och deras onskemal pa arbetsplatsen
och det andra ar att tillgodose sina ataganden som arbetstagare gentemot sin arbetsgivare i
sin yrkesroll. Denna sidregna position som fortroendevalda innehar kan skapa en 6kad risk
for individen. Sverige har visserligen ett omfattande skydd for fackligt fortroendevalda pa
arbetsplatsen via bland annat FML (Lag om facklig fortroendemans stillning pa



arbetsplatsen, 1974). Ett starkt skydd i lagstiftningen behover dock inte innebéra att fackliga
representanter gynnas i realiteten till foljd av sitt uppdrag. Det behover inte innebéra direkta
repressalier frin arbetsgivaren som ar riktad mot fortroendevalda utan det kan handla om
att fortroendevalda hamnar efter i sitt arbete, da en del av den avsatta arbetstiden gar at till
det fackliga atagandet. Darav kan fackligt engagemang missgynna en viss typ av
kompetensutveckling med direkt koppling till yrket medan annan kompetensutveckling till
exempelvis ledaregenskaper kan ske i storre omfattning. Missgynnande pa grund av ett
fackligt uppdrag ar inte enbart nagot som paverkar individen utan kan dven forsvara fackliga
organisationers arbete. Exempelvis genom att medlemmar inte visar intresse att ta pa sig ett
fortroendeuppdrag eller en minskad vilja bland medarbetare till att organisera sig (Nilsson,
2017). Det dr i detta dilemma, de potentiellt motstridiga kraven fran arbetsgivare, kollegor
och fran den fackliga organisationen, som studien har sin utgangspunkt.

Trots att det finns en stark facklig rorelse i Sverige sa ar fackligt fortroendevaldas majligheter
pa arbetsplatsen fortfarande ett relativt outforskat amne. Den forskning som har gjorts inom
omradet riktar 6verlag in sig pa fackforeningar som helhet och vilken inverkan dessa har pa
arbetsmarknaden. En forfattare som forskat inom detta omrade, Magnusson (2018),
beskriver i sin forskning exempelvis om de fackliga organisationerna i Sverige och deras
utveckling fran borjan av 1900-talet och relationen mellan LO och Socialdemokraterna. Ett
annat exempel ar Stroud & Fairbrother (2008) som fokuserar pa fackets roll nar det kommer
till kompetensutveckling pa arbetsplatsen och hur denna paverkar medarbetares
anstallningsbarhet. Gemensamt for bada givna exempel ar att de fokuserar pa hur facken
organiserar sig och bemoter arbetsmarknadsfragor. Denna studie undersoker och analyserar
fackligt fortroendevalda medarbetares upplevelser av hur fortroendeuppdraget paverkar den
egna kompetensutvecklingen. En sddan studie ar sarskilt viktig eftersom forskningen inom
omradet fortfarande ar relativt begransat i Sverige. Kunskap inom omradet kan bidra till
underlag for den fortsatta samverkan mellan fackliga organisationer och arbetsgivare. Ett
underlag som syftar till att gynna bada parter. For fackliga organisationer ar det av vikt att
béde fortsitta attrahera och behalla fortroendevalda. Darmed blir forstaelse av det fackliga
uppdragets inverkan pa de fortroendevalda av stor vikt for att det fackliga arbetet ska
fortsatta. For arbetsgivare ar kunskap inom omrédet relevant for att attrahera och behalla
medarbetare inom organisationen genom en god personalpolitik dar medarbetarnas asikter
tas i beaktning.



Syfte och fragestillning

Syftet med studien &r att undersoka och analysera fackligt fortroendevalda medarbetares
upplevelser av hur fértroendeuppdraget paverkar den egna kompetensutvecklingen.

e Hur upplever fackliga representanter att deras engagemang paverkar maojligheten till
kompetensutveckling?

e Vilka typer av formella och informella kompetenser upplever fackliga representanter
foljer med deras engagemang?

e Upplever fackliga representanter att de kompetenser som foljer av
fortroendeuppdraget viardesatts av arbetsgivaren?



Bakgrund

I de flesta vasterldndska linder har andelen fackliga medlemmar stadigt minskat under de
senaste 40 dren (Magnusson, 2018). Den svenska arbetsmarknaden kidnnetecknas ofta av en
stark facklig narvaro men Sverige dr inte ndgot undantag nar det kommer till en minskning
av det fackliga medlemskapet. Under 1980- och 1990-talen var andelen fackligt organiserade
runt 80—90 % (Ibid). Men i en rapport fran LO (2021) ser vi att det fackliga medlemskapet
ligger pa 63% vilket ar en radikal skillnad mot andra halvan av 1900-talet. Under en lang tid
sag det ut som att Sverige och andra nordiska lander varit skyddade fran utvecklingen vi har
sett i Europa (Magnuson, 2018). Men under det senaste artiondet ser vi samma utveckling i
Sverige som vi ser i 6vriga Europa. Men trots en minskning av det fackliga medlemskapet sa
behéller fortfarande svenska fack en stark position pa den svenska arbetsmarknaden (ibid).

“Den svenska modellen” vixte fram under 1950—1970 talet, en modell med en mangtydig
innebord (Magnusson, 2018). Den svenska modellen anviands generellt for att beskriva
Sveriges framvixt som en vilfirdsnation, men kanske mer specifikt for att karaktirisera en
arbetsmarknad med starka centrala aktorer som forhandlar i samforstiand (ibid). Under
1920-talet kinnetecknades den svenska arbetsmarknaden av manga konflikter vilket kom till
ett abrupt slut da de tva centrala aktorerna LO och SAF (Svenska arbetsgivareforeningen)
ingick i Saltsjobadsavtalet 1938 (ibid). Avtalet etablerade méanga av de principer som
arbetsmarknadens parter foljt danda fram tills idag. Dessa ar fria kollektiva forhandlingar
utan statlig inblandning, foreningsfrihet vilket innebér att arbetare har friheten att ga med i
fackforeningar och att arbetsgivare har friheten att organisera och fordela arbete (ibid). Att
separera fackforeningar och statens inblandning har inte alltid varit helt tydligt. Detta ser vi
framst under perioder di Socialdemokraterna varit vid makten. Ar 1976 under Olof Palmes
regering sag vi bland annat inférandet av Medbestimmandelagen, vanligtvis forkortat MBL
och 1982 Lagen om anstallningsskydd, vanligtvis forkortat LAS. Inférandet av dessa var
resultatet av det starka samarbetet som fanns mellan fackliga organisationer och
Socialdemokraterna (ibid). Det starka samarbetet mellan facken och socialdemokratin var
dock inte det enda som orsakade MBL:s framkomst. 1968 och framét radde stora konflikter
pa arbetsmarknaden som var en del av en internationell protestvidg (Hyman, 2018). En av
grunderna for protestvagen var en kraftig 6kning av inflationen i virldsekonomin vilket
sedermera ledde till en 6kad arbetsloshet (ibid). Protesterna kulminerade med inforandet av
de arbetsrattsliga lagarna MBL och LAS i Sverige (Nilsson, 2022).

De fackliga organisationerna i Europa har i majoriteten av fallen forlitat sig pa ett nara
samarbete med socialdemokratin och Sverige ar inget undantag (Magnusson, 2018).
Landsorganisationen i Sverige, vanligtvis forkortat LO har under méanga ar haft ett starkt
samarbete med Socialdemokraterna i det som kallas facklig-politisk samverkan (ibid). LO-
medlemmar har i majoritet gett starkt stod till Socialdemokraterna i riksdagsvalen. I valen
1991 och 2002 rostade ungefir 60% av LO-medlemmar pa Socialdemokraterna men i
riksdagsvalet 2006 sjonk andelen till 50% och har fortsatt att minska i efterfoljande val
(ibid). En minskning av valjarstodet kan till viss del forklaras genom en minskning av den
“traditionella industriarbetarklassen” men ocksa genom en 6kad ovilja fran arbetarklassen
att rosta pa deras "traditionella parti” (Vestin, 2019). Den nedétgdende trenden kunde dven
noteras i riksdagsvalet 2018 diar LO-medlemmarnas valjarstod for Socialdemokraterna sjonk
till 41% enligt SVTs vallokalsundersokningar (Sveriges television, 2018) Bade LO och
Socialdemokraterna har gynnats av detta starka forhallande men att relationen férsvagas har



skapat konsekvenser for bada parterna (Vestin, 2019). Forhallandet mellan LO och
Socialdemokraterna finns fortfarande kvar till viss del men samarbetet ar inte lika starkt som
det var en gang i tiden. I takt med att parterna har gatt ifrdn varandra ser vi dven att den
fackliga organisationsgraden har minskat (Magnusson, 2018). Konsekvenserna for LO och
andra fackliga organisationer blir fraimst att deras majligheter att paverka och influera den
svenska arbetsmarknaden minskar, inte bara pa den centrala nivan utan dven pa den lokala
arbetsplatsen (ibid).

Forskningsgenomgang

I detta avsnitt presenteras forskning och teorier som ar centrala for studiens syfte.
Forskningen behandlar de fackliga organisationernas relation till kompetensutveckling pa
arbetsmarknaden. Avsnittet behandlar dven organiseringsmodellen och
partnerskapsmodellen vilket ar tva olika synsitt pa hur relationen mellan facket och
arbetsgivaren kan se ut. Vidare behandlas begreppen kompetens och kompetensutveckling,
med fokus pé skillnaden mellan formell och faktisk kompetens samt informellt ldrande.
Slutligen behandlar avsnittet tidigare forskning kring medarbetarengagemang,
arbetstillfredsstillelse och effort-reward (imbalance).

Fackforeningarnas arbete for kompetensutveckling

Fackforeningsrorelserna har historiskt sett likval som idag drivit fridgor som beror den
svenska arbetsmarknaden for att skapa en trygghet for deras medlemmar (Magnusson,
2018). Fackens centrala roll pa arbetsmarknaden har dven inneburit att de har varit en viktig
aktor nar det kommer till kompetensutveckling. Den tekniska utvecklingen och
moderniseringen av arbetsplatser gor att kompetensutveckling och larande pa arbetsplatsen
ar nodvandigt for arbetstagare for att bibehalla sin anstéllningsbarhet (Stroud & Fairbrother,
2008). Fackliga organisationer har ur ett historiskt perspektiv varit engagerade i
kompetensutveckling av medarbetare och detta representeras pa olika sitt i olika lander.
Stroud & Fairbrother (ibid) studie riktar in sig pa den europeiska stélindustrin och beskriver
att de fackliga organisationerna dar ofta har ett foraldrat tdnk nar det kommer till
kompetensutveckling (ibid). Detta dr daremot inte fallet niar det kommer till den svenska
arbetarrorelsen (Rahm, 2020). Inom svenska arbetarrorelsen skulle en 6kad datorisering
inte enbart avlasta den mianskliga arbetskraften fran tungt arbete utan dven fran trottande
hjarnor och nervsystem (ibid). Den 6kade automationen ansags dessutom skapa
forutsattningar for en mer balanserad arbetsmarknad med 6kat samarbete mellan parterna
(ibid). Under 1950 talet ansags socialdemokratin ha en sarskilt viktig roll nar det kom till att
styra och organisera det automatiserade framtida samhallet (ibid). Det finns alltsa en
skillnad i mellan Sverige och ovriga Europa i hur arbetarrorelsen har valt att bemota den
okade digitaliseringen. Den svenska arbetarrorelsen har sett den 6kade datoriseringen och
automatiseringen som ett sitt att skapa béttre forutsattningar for arbetarna (ibid).

De flesta organisationer ser fordelarna med att utveckla sin personal da det finns en koppling
mellan kompetens och ekonomisk tillvaxt (Stroud & Fairbrother, 2008). Men for
arbetstagare ar larande pa arbetsplatsen ett sitt att skapa stabilitet i framtiden och
sakerstalla sin anstéllning. Stroud & Fairbrother (ibid) beskriver att trots en stark facklig
narvaro pa arbetsplatser moter fackliga organisationer svira utmaningar med att lyckas



skapa arbetsplatsldrande pa medlemmarnas arbetsplatser som pa ett meningsfullt satt okar
deras anstillningsbarhet. Fackliga organisationers utdaterade syn pa kompetensutveckling
skapar svarigheter att anpassa sig efter den tekniska utvecklingen, vilket leder till att de
konkreta forslag som tas fram inte far en forankring i arbetsgivarens verksamhet. Nagot som
missgynnar medlemmarnas anstillningsbarhet nar deras kompetensutveckling inte anpassas
efter nya tekniska innovationer. Medlemmarna riskerar darmed att fa en forsvagad position
pa arbetsmarknaden i stort (ibid).

Organiseringsmodellen & partnerskapsmodellen

Det ar inte sjilvklart hur fackligt engagemang paverkar mojligheterna till
kompetensutveckling. En viktig faktor &r relationen mellan fack och arbetsgivare vilket
varierar stort bade over tid och rum. Inom forskningen skiljer man mellan tva olika
modeller, organiseringsmodellen och partnerskapsmodellen (Bratton & Gold, 2017).
Organiseringsmodellen har en aggressivare framtoning mot arbetsgivaren och utgar ifran att
rekrytera och mobilisera samtliga individer i samhallet. Malet ar att skapa en
sjalvforsorjande verksamhet som rekryterar nya medlemmar och ger service till sina
medlemmar utan andra intressenters inblandning. Genom att till exempel skapa kampanjer
via sociala medier som anvinder bade grasrotsrorelse- och “top-down” ledarskapsstrategier
for att fa inflytande att paverka arbetsgivare (ibid). Partnerskapsmodellen har istéllet en
mjukare framtoning och grundar sig i att fackliga organisationer och arbetsgivare har ett
omsesidigt fortroende for att tillsammans arbeta for att skapa en relation som gynnar bade
arbetstagare, arbetsgivare och fackliga organisationer. Modellen skapar férutsattningar for
kompromisser, dir arbetsgivaren far mojlighet att skapa innovation och
organisationsforandringar i utbyte mot en facklig rost. Detta gynnar fackliga organisationer
da de far ett storre fackligt engagemang, 6kad sannolikhet for ett okat medlemsantal och en
social legitimitet (ibid). Andra forskare som Kelly (1996) argumenterar for att modellen
potentiellt kan forsvaga fackliga organisationer och deras tillvixt pa arbetsplatser. Watson et
al (2009) argumenterar dven for att begreppet partnerskapsmodellen dr problematisk pa
grund av dess mangfald och potentiellt férnekande av samarbete och konflikt. Bratton &
Gold (2017) argumenterar dock for att partnerskapsmodellen kan fungera pa lang sikt om
det ger faktiska fordelar for arbetsgivare, fackforeningar och medarbetare.

Arbetsgivare och fackliga organisationers relation kan darmed fa olika utfall och ske utifran
olika forutsattningar beroende pa vilken strategi som tillampas. Enligt Stroud & Fairbrother
(2008) ar kompetens for arbetsgivaren av stor relevans for att skapa ekonomisk tillvaxt och
ur ett arbetstagarperspektiv ar kompetens en central faktor for anstiallningsbarheten.

Kompetens

Begreppet kompetens har flera definitioner och det ar svart att hitta en entydig beskrivning
av vad kompetens faktiskt ar. Axelsson et. al. (1996) gor en distinktion mellan
kunskap/fardigheter/egenskaper och kompetens. Forfattarna menar att en individ besitter
kompetens nir hen kan anvianda sina kunskaper och fardigheter i specifika situationer.
Kompetens handlar alltsa inte enbart om att besitta en formell utbildning eller
genomforandet av en viss kurs. Det handlar d&ven om att anvinda den kunskapen for att 16sa
uppgifter (Ibid).
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Granberg (2011) gor en liknande distinktion och delar upp kompetensbegreppet i formell och
faktisk kompetens. Den formella kompetensen ar knuten till en viss utbildning som visar att
en individ har erhallit kunskap for att kunna utféra vissa typer av arbetsuppgifter (ibid). Ett
exempel pa formell kompetens kan till exempel vara en universitetsutbildning men kan
ocksa erhallas genom yrkeslegitimationer, behorighet eller andra certifieringar. Den faktiska
kompetensen utgar ifran individens samlade erfarenheter och hur dessa i kombination med
den formella kompetensen anvands for att utfora arbetsuppgifter (ibid).

Kompetens har hittills beskrivits som en individs formaga att utféra en viss arbetsuppgift.
Det gar aven att diskutera kompetensbegreppet utifran en organisatorisk niva (Nilsson et al,
2018). I det avseendet dr kompetens en viktig resurs som kravs for att majliggora
produktionen av en vara eller tjanst (ibid). Nilsson et al. (ibid) menar att personalen ofta
framhéavs som organisationers viktigaste resurs men trots detta sa saknas ofta kompetens for
att organisationen ska fungera optimalt. Detta stiller krav pa organisationer att kontinuerligt
utveckla sin personal for att 6ka inte bara medarbetaren utan dven organisationens
prestation (ibid).

Det finns vissa skillnader i hur forskningen véljer att definiera begreppet kompetens. Men en
viktig distinktion som forskningen gor dr mellan kompetens som kommer fran formella
utbildningsinsatser och kompetens erhéllen genom erfarenheter och praktiskt utévande av
den formella utbildningen. Det racker alltsa inte med att enbart genomga en utbildning eller
ta del av kompetenshdjande insatser pa jobbet for att 6ka sin kompetens. Det ar forst nar
personen omsitter den formella kunskapen till erfarenheter som personer utvecklar och okar
sin kompetens. Kompetens gér heller inte att ses fran enbart ett individuellt perspektiv utan
maste dven behandlas som en resurs fran ett organisatoriskt perspektiv. Ju mer kompetens
en organisation besitter och om kompetensen matchar behovet desto mer optimalt fungerar
organisationen (Nilsson et al. 2018).

Organisationer ar beroende av sina medarbetare likvil som att medarbetare ar beroende av
organisationen. Det innebar att medarbetarnas kompetensbehov behover tillfredsstillas
samtidigt som medarbetarna behover anpassa sig till organisationens behov, det vill sdga
arbetsgivarens intresse. Dessa intressenters agendor, behov och malsattningar star i motsats
till varandra och dirav kan de hamna i konflikt. Konflikter kan inte 16sas genom att man
hittar 16sningar som ar bast for alla eller med gemensamma mal. Vad som ar ett
tillfredsstéllande sitt att na en intressents mal &r inte tillfredsstidllande for andra
intressenter. Konflikter kan inte 16sas men de kan hanteras mer eller mindre rationellt
(Blomberg, 2019).

Intressenter har darmed olika kompetensbehov och agendor (Blomberg, 2019). Men oavsett
agenda och intressent kvarstar Jacobsen (2013) argument att kompetens idag ar en
nyckelfaktor for organisationers framgang for att kunna anpassa sig till sin omvarld. Darmed
forandras arbetstagares befattningar, arbetsuppgifter vilket skapar ett behov av ny
kompetens (Froehlich et al, 2018).

Kompetensutveckling

Kompetensutveckling kan definieras som de aktiviteter som organisationer medvetet
planerar och genomfor med avsikt att utveckla medarbetares kompetens for nuvarande eller
framtida arbetsuppgifter. Kompetensutveckling dr dirmed béade av strategisk samt operativ
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art och en viktig faktor for organisationer (Nilsson et al, 2018). Kompetensutveckling
beskrivs av forfattarna Ellstrom, & Kock (2008) som de individuella larprocesser genom
vilka kompetens forvarvas. Forfattarna lyfter att denna beskrivning av begreppet
kompetensutveckling innebar att begreppet bade har ett organisatoriskt perspektiv och en
individrelaterad innebord.

Kompetensutveckling ar central for organisationers produktivitet och konkurrenskraft.
Arbetsplatser med en stimulerande miljé som skapar forutsattningar for medarbetare att
utveckla sin kompetens har uppvisat en korrelation med medarbetares hilsa, vilbefinnande
och personliga utveckling. For att uppehalla konkurrenskraft och produktivitet ar en
rationell strategi for organisationer att utveckla och anvinda medarbetares fulla kompetens.
For att lyckas genomfora denna strategi behover chefer och fackliga foretradare engagera sig
i insatser som bidrar till att utveckla och forandra arbetsuppgifter och organiseringen pa
arbetsplatsen. Arbetet behover bade ske proaktivt samt operativt for att skapa ett okat
medarbetarengagemang i processens delar. Kompetensutveckling kan ske i manga olika
former, exempelvis genom insatser som utbildningar i form av externa kurser men aven pa
arbetsplatsen genom att en medarbetare befordras, karridrplanering och arbetsrotation. Det
innebar att organisationer som inte primért arbetar med kompetensutveckling fortfarande
kan inneha arbetsplatsldrande. Det dr onskvirt att de olika metoder och strategier som
amnas for att gynna kompetensutveckling kombineras och integreras néar de anvands i
praktiken (Ellstrom & Kock 2008).

For att kompetensutveckling ska ske behover dven organisationskulturen skapa
forutsattningar genom att inneha en arbetsplats med en god utbildnings- och
inlarningskultur (Ellstrom & Kock 2008). For att uppna detta behover ledningen och de
fackliga organisationerna virdera utbildning samtidigt som hansyn tas till medarbetarnas
upplevda behov av kompetensutveckling och motivation (ibid). Ledningen har ddrmed en
viktig roll och behover dven inge ett fortroende sam tillit till sina medarbetare for att gynna
medarbetares larande (Granberg & Ohlsson, 2018).

Kompetensutvecklingens effekter ar ett relativt outforskat omrade. En anledning kan vara att
det ar svart att mata effekterna av kompetensutvecklingen for individer, organisation och
samhallet (Ellstrom, & Kock 2008). Nordhaug (1991) beskriver i sin bok att individens
motivation for fortsatt larande och kompetensutveckling 6kade samtidigt som
karriarmojligheter blev storre. Kompetensutvecklingen hade enligt Nordhaug (ibid) darmed
primar effekt for individen. Kock & Ellstrom (2008) beskriver i sin artikel hur de bygger
vidare pa Nordhaugs teorier. Resultatet av forfattarnas studie var att individerna uppvisade
okad kompetens for att hantera och utfora sina nuvarande arbetsuppgifter, ckad motivation
for fortsatt 1arande pé arbetsplatsen, storre ansvarstagande och 6kad arbetstillfredsstillelse.
Resultatet av denna studie visar pa nyttan av kompetensutveckling for bade individen och
organisationen (ibid).

Pé organisatorisk niva kan effekterna av kompetensutvecklingsinsatser leda till att mal och
beslut legitimeras, forbattrad beslutsforméga med en stérre delaktighet nar besluten tas i
organisationen samt en battre beredskap for forandring. Effekterna behover inte alltid bli
positiva till sin karaktar, en bristfallig eller felaktig utbildning kan leda till en bristande
overensstimmelse mellan individens kompetensutveckling och organisationskrav (Ellstrom,
& Kock 2008).
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Vem som far delta i kompetensutvecklingsinsatser paverkas till viss del av befattning. Desto
mer kvalificerad befattning en medarbetare har, desto vanligare ar det att medarbetare
deltar och erbjuds kompetensutveckling. En anledning till detta ar att arbetsgivaren i regel
framst erbjuder utbildning till personal med nyckelpositioner som ar av stor vikt for
organisationen. Medarbetarnas instéllning till kompetensutveckling paverkas av individens
sjalvfortroende och syn pa lirande men aven av vilka forvantade fordelar anstrangningen
forvantas ge. Dessa faktorer paverkas av medarbetarens tidigare erfarenheter,
arbetsforhallande, utbildningsniva och bakgrund (Ellstrom, & Kock 2008).

De organisationer som har genomfort lyckade kompetensutvecklingsinsatser har praglats av
att aktorer som ledning och fackliga foretradare ser utbildning och ldrande som ett effektivt
samt legitimt satt att hantera foretagets utmaningar. Nir de inblandade aktorerna har detta
synsitt har det resulterat i att tid avsatts for insatser, att utbildningsaktiviteterna ar
integrerade med andra planerade forandringar pa arbetsplatsen samt att medarbetare likval
som organisationen gynnas (Ellstrom, & Kock 2008). Det finns med andra ord manga
faktorer som paverkar kompetensutvecklingsinsatser och dess utfall for intressenter.
Grundlaggande for att kompetensutveckling ska existera ar larprocesser vilket kommer
beskrivas narmare under nista rubrik.

Lirprocesser

Larprocesser kan delas in i formellt och informellt larande. Nilson et al (2018) definierar
begreppet formellt larande som “processen att sirskilja individen i tid och rum frén det
dagliga arbetet och medvetet forsoka paverka dennes kompetens genom organiserade och
malinriktade utbildnings- och undervisningsinsatser” (ibid, s.59). Medan informella
larprocesser definieras som att det “kdnnetecknas av att det ar oplanerat, oorganiserat, samt
oftast oavsiktligt ”(ibid, s.59). Nilsson et al definition stidrks av Froehlich et al (2018) som
definierar informellt lirande som ett generellt 1arande som ar ostrukturerat, ett larande som
sker spontant pa arbetsplatsen utan att det finns ett systematiskt stod for larande. Nilsson
(2018) beskriver praktiska exempel utifran sina definitioner i korthet, dar formella
larprocesser exempelvis dr utbildningar medan informella larprocesser ar de aktiviteter som
sker i det vardagliga arbetet exempelvis larande mellan kollegor.

Genom att organisationer bibehéller ett fokus pa en hallbar medarbetarutveckling och
larprocess skapar arbetsplatslarande forutsattningar for individuell samt organisatorisk
utveckling. Arbetsplatslarande kan ske genom antingen formellt eller informellt larande.
Formellt larande kan ske utanfor arbetsplatsen och arbetsmiljon, vanligtvis i
klassrumsbaserad formella utbildningsmiljoer. Eftersom denna typ av larande sker genom
planerade larandeaktiviteter kan det saledes dven ske pa den faktiska arbetsplatsen.
Aktiviteterna ar avsedda att stotta individen att forvarva specifika kunskaper och fardigheter
som ar av relevans for individens arbetsuppgifter (Manuti et al, 2015).

Aven om Froehlich et al (2018) samt Nilson et al (2018) definitioner av informellt lirande
var relativt 6verensstimmande tenderar denna samsyn att inte existera bland forskare
overlag. Enligt Manuti et al (2015) finns det inte en tydligt universal definition av informellt
larande utan begreppet har definierats pa olika sitt. Lohman (2005) definierar informellt
larande som de larandeaktiviteterna som anstillda initierar pa arbetsplatsen, aktiviteter som
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involverar fysiska, kognitiva eller kinsloméssiga anstrangningar och bidrar till en utveckling
av professionella kunskaper samt fardigheter. Medan Garavan et al (2002) definierar
informellt larande som den uppsittning processer som sker inom specifika organisatoriska
sammanhang och fokuserar pa att individer forvarvar samt tillgodogora sig kunskap,
fardigheter, varderingar och kanslor. Nagot som resulterar i att individer och team
omvarderar och i grunden forandrar sitt beteende. Dessa tva definitioner liknar varandra
medan Dale & Bell (1999) definition skiljer sig till viss del. Dale & Bell (1999) definierar
informellt 1arande som den form av larande som dger rum i arbetssammanhang, relaterar till
en individs prestation av sitt arbete samt anstillningsbarhet. Ett larande som inte ar formellt
organiserad i ett program eller utgar fran en laroplan av arbetsgivaren. Liarandet kan
erkdnnas av de inblandade parterna och det kan uppmuntras eller inte uppmuntras. Utifran
tidigare nimnda definitioner rader det inte en samstimmig syn pa vad begreppet informellt
larande exakt innebar aven om de olika forskarnas definitioner ar snarlika (Manuti et al,
2015).

Informellt larande ar 6vervagande ostrukturerat, uppstar i samband med de dagliga
arbetsrelaterade aktiviteterna och kan ske omedvetet. Det informella larandet drivs av
individens val, arbetsrelaterade intressen och avsikter (Froehlich et al, 2018).

Informellt larande kan darmed ske oavsiktligt nar arbetstagare stills infor kritiska
situationer men dven oavsiktligt under vardagliga arbetsuppgifter (Manuti et al, 2015). Det
informella larandet kan uppsta som ett resultat av exempelvis de aktiviteter som utmanar
och utvecklar, grupparbeten, coachning och arbetsrotation (ibid). Det kan dven uppsta nar
en anstélld har uppgiftsvariation dvs. en bredd i sina arbetsuppgifter (Froehlich et al, 2018).
Inldrningen ar oplanerad och inleds genom kollegialt eller individuellt engagemang.
Informellt larande ar inte alltid positivt, det kan dven vara kontraproduktivt. Exempelvis nir
det informella larandet ar for snivt vilket kan leda till att en anstilld endast forvarvar ytliga
kunskaper. Det kan ske omedvetet och inte bidra till att 6ka en individs sjalvfortroende. Den
kompetens som individer utvecklar via informellt lirande ar dven svart att omvandla till
formella kvalifikationer. Informellt larande kan dven bidra till att den anstéllde lar sig déliga
vanor vilket skapar en negativ utveckling (Manuti et al, 2015).

Det finns for och nackdelar med att anvinda formellt samt informellt lirande. Froehlich et
al, 2018) beskriver att det formella larandet sker i stor utstrackning i strukturerade miljoer
med en utformning som syftar till att skapa larande exempelvis seminarier och workshops.
Detta leder till att det formella larandet ar enklare att planera dn det informella larandet.
Utmaningen bestar sedan i att de fardigheter som lars ut genom de formella
larandeaktiviteterna behover overforas och anpassas till arbetsplatsen och det dagliga
arbetet. Darmed ar enbart formella larandeaktiviter otillrackliga for att sdkerstilla en
organisatorisk flexibilitet, dar de anstalldas kompetens skapar utrymme for forandring och
utveckling pa en organisatorisk niva. Informellt 1arande och da socialt informellt ldrande har
uppvisat storre effekter for larande pa arbetsplatsen an formellt larande. Socialt informellt
larande kan beskrivas som kollegialt lirande genom feedback, stottning och att gemensamt
soka upp ny information (ibid). En 6vervardering av informellt lirande kan leda till negativa
konsekvenser dir den anstillde far farre mojligheter att delta i formella utbildningar
(Manuti et al, 2015). En for stor variation av arbetsuppgifter kan ocksa innebara negativa
konsekvenser for yrkeskompetensen. Det minskliga arbetsminnet har svart att hantera en
stor variation av uppgifter som ska utféras och bearbetas. Nagot som kan leda till svarigheter
att skapa larande for den anstallde. Vilket i sin tur kan resultera i lagre yrkeskompetens
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(Froehlich et al, 2018). For att skapa en god larmilj6 dar larande kan uppsta ar inte enbart
formella samt informella larandeaktiviteter centralt utan en bidragande faktor ar dven att
medarbetarna dr engagerade och vill utvecklas (Nilsson et al, 2018). Darav blir
medarbetarengagemang centralt.

Medarbetarengagemang

Att f3 medarbetarna engagerade pa sin arbetsplats ar en viktig del av personalarbetet i
manga organisationer och HRM (Human resource management). Ahmed & Top (2021)
beskriver medarbetarengagemang som kopplingen mellan medarbetare och organisation.
Desto starkare bandet mellan organisationen och medarbetaren ar desto storre engagemang
far organisationen fran sin medarbetare. Studier har visat att organisationer som har ett hogt
medarbetarengagemang ocksa visar upp en hégre produktivitet och dr d4ven mer innovativa.
Medarbetarengagemang kan delas in i tre huvuddimensioner affektivt engagemang, fortsatt
engagemang och normativt engagemang (Ibid). Det affektiva engagemanget kommer fran
den anstilldas kinslor gentemot sitt arbete. Det vill sdga att den anstéllde gillar och trivs
med sitt jobb och organisationens méal och varderingar stimmer 6verens med den anstalldas
egna mal och viarderingar (Ahmed & Top, 2021). Det fortsatta engagemanget kommer fran
en radsla att forlora forméaner som ar kopplade till organisationen. Det normativa
engagemanget utgar ifran en kansla av ansvar som far den anstillda att kdnna sig pressad till
att stanna kvar inom organisationen (ibid). Det normativa engagemanget kan grunda sig i
investeringar gjorda i den anstéllda, exempelvis pengar, tid att trdna och ldra upp den
anstéllda eller att ge beloningar i fortid. De tre dimensionerna av engagemang bor inte ses
som olika typer av engagemang separerat fran varandra (Meyer & Allen, 1991). Alla
dimensioner ar standigt narvarande pa nagot sitt och kan paverka den anstéllda i hogre eller
lagre utstrackning (ibid). For att skapa medarbetarengagemang ar det dven av stor vikt att
medarbetare far mojlighet att paverka organisationen och den kompetensutveckling som
erbjuds. Barry et al (2020) beskriver detta som arbetarnas rost dar de anstéllda far mojlighet
att kommunicera sina behov av exempelvis kompetensutveckling till ledningen. Arbetarnas
rost kan ske genom formella rost mekanismer som exempelvis en kommitté pa arbetsplatsen
men dven genom informella rostkanaler som HR-system och fackliga forhandlingar.
Huruvida en arbetsgivare anvander formella rostmekanismer och informella rostkanaler
paverkar i vilken grad medarbetarna upplever att deras asikter dr meningsfulla (Ibid).

Det finns manga fordelar for organisationer att aktivt jobba med och oka
medarbetarengagemang. Tidigare har 6kad produktivitet och mer innovation namnts som
négra av fordelarna av ett hogt medarbetarengagemang. Men med ett hogre engagemang
kommer ocksa en 6kar arbetstillfredsstillelse, minskad personalomsattning, 6kad forsiljning
och en minskad franvaro pa arbetsplatsen. De anstillda inom organisationen utgor en viktig
del for att uppna fordelar pa marknaden. Darfor méste organisationer utforma strategier for
att kunna nyttja medarbetares engagemang och férmagor pa basta satt. HRM utgor en
nyckelroll i utformandet av dessa strategier (Ahmed & Top, 2021).

Négra av de verktyg som anviands av HRM for att uppna ett hogre medarbetarengagemang ar
till exempel 16n och bonus, vilket har visat sig vara en av de mest inflytande faktorerna nar
det kommer till engagemang och arbetstillfredsstillelse (Ahmed & Top, 2021).
Arbetsplatsliarande ar en annan motiverande faktor for anstillda. Larande om
arbetsplatsomradet och teknologi som ar relevant for organisationen leder till 6kat
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sjalvfortroende och en 6kad effektivitet hos anstéllda (ibid). Ahmed & Top (ibid) tar dven
upp rattvisa och fortroende som en viktig faktor nar det kommer till arbetstillfredsstillelse
och engagemang bland medarbetare. Studien &ar utford i Kurdistan vilket kan anses vara svar
applicerat i en svenska kontext da det finns kulturella och institutionella skillnader i
jamforelse med Sverige men studiens resultat ar av stor vikt da det bidrar till en forstaelse
for hur HRM péverkar medarbetarnas engagemang.

Forutom HRM ar dven bade ledningen och chefer viktiga aktorer som paverkar
medarbetarnas engagemang (Koys, 1988). I vilken utstrackning relationen mellan chefer och
anstillda grundar sig i ett respektfullt och 6msesidig relation dir anstillda upplever att de
behandlas rattvist dr en bidragande faktor till medarbetarengagemang.

Niar HRM-strategier bygger pa policys som grundas utifran 6msesidighet mellan parterna sa
kannetecknas organisationens ledning av en genuin instéllning av ansvar for samtliga
intressenter, som aktiedgare, kunder samt anstillda. Detta tar sig ofta i uttryck genom att
anstallda behandlas rattvis, trygga anstallningsvillkor samt malsattningar som gynnar bade
ledning likval anstédllda med utgangspunkten att organisatorisk effektivitet ar ett 6msesidigt
ansvar. Genom policys kan organisationer uppmuntra detta 6msesidiga engagemang (ibid).
Koys (ibid) talar om attribution theory som anviandas for att forklara varfor de upplevda
bakomliggande orsaker till HRM-aktiviteter ar viktig for en medarbetares organisatoriska
engagemang. Det vill siga att om anstillda upplever att HRM-aktiviteter genomfors
eftersom ledningen vill visa respekt for individen eller for att attrahera och behélla den
anstallde s leder det till ett 6kat engagemang hos medarbetaren. Ett exempel pa detta kan
vara kompetensutvecklingsaktiviteter som framjar ett gott lagarbete. Policys kan dven bidra
till att starka de anstélldas rost vilket kan leda till att anstéllda far mojlighet att paverka
ledningens beslut. Detta kan i sin tur leda till att anstilldas engagemang och acceptans for de
beslut som tas 6kar om de upplever rattvisa (ibid).

Arbetstillfredsstillelse

Begreppet arbetstillfredsstillelse kan sammanfattas som alla mentala, fysiska och
miljofaktorer som kan komma att paverka medarbetarnas tillfredsstéllelse pa jobbet (Chang
& Lee, 2007). Faktorer som paverkar medarbetarnas arbetstillfredsstéllelse kan exempelvis
vara en forviantad beloning och den faktiskt upplevda beloningen i jobbet.
Arbetstillfredsstillelse kan dven anvandas i relation till upplevda orattvisor pa arbetsplatsen
och hur dessa paverkar en medarbetares hilsa och den generella trivseln pa arbetsplatsen
(ibid). Weiss (2002) definierar arbetstillfredsstillelse som en positiv eller negativ bedomning
av sitt arbete vilket bygger pa individens behov och forvintningar av arbetet.

Jonsson (2012) skriver om arbetstillfredsstallelse i relation till psykosocial arbetsmiljo.
Faktorer som paverkar arbetstillfredsstéllelsen ar exempelvis ansvarsomréaden,
rollférdelning och arbetsuppgifter. En annan faktor som kan paverka arbetstillfredsstillelsen
negativt ar hoga nivaer av arbetsrelaterad stress. En bidragande faktor till 6kad stress i
arbetet kan exempelvis vara nir det uppstar en rollkonflikt. En rollkonflikt uppstér hos den
anstillde nar det inte finns 6verensstimmande forvantningar och krav frin ménniskorna pa
arbetsplatsen. Konsekvenserna av detta ar en 6kad psykologisk pafrestning och kan leda till
en minskad arbetstillfredsstallelse vilket kan skapa en 6kad vilja att lamna organisationen
(ibid).
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Det finns dven ett samband mellan hog arbetstillfredsstillelse och hog arbetsprestation
(Wolomasi et al, 2019). I en studie genomford bland grundskolelidrare sa kom det fram att
larare som skattade sin arbetstillfredsstillelse hogre dven presterade battre i deras
yrkesutovande. Studien identifierar variabler som kommunikation och feedback som har
effekt pa arbetstillfredsstillelse, men dven arbetsplatslarande och mojlighet till karriar ar
viktiga faktorer som kan paverka arbetstillfredsstillelsen (ibid).

Forskning har dven visat pa att en hog arbetstillfredsstiéllelse ar en bidragande faktor till ett
okat engagemang, lagre personalomsattning och en hogre organisatorisk effektivitet (Yang,
2010). Yang (ibid) trycker pa vikten av ledning och chefer maste identifiera vilka behov och
forvantningar som finns bland de anstillda. Detta for att starka deras anknytning till arbetet
och organisationen. Det finns manga incitament f6r organisationer att jobba med att
bibehalla en hog arbetstillfredsstéllelse. Detta da den ar forknippad med anstélldas hilsa,
okade arbetsprestationer och 6kat medarbetarengagemang (ibid).

Motivationsteorier

Self determination theory, som vanligtvis forkortas SDT ar en motivationsteori som grundar
sig i att alla manniskor stravar efter att utvecklas och vixa till sin fulla potential. For att
forsta teorin ar det relevant att skilja mellan inre samt yttre motivationsfaktorer. Inre
motivationsfaktorer syftar till att utféra en aktivitet for en individs egen tillfredsstillelse av
sjalva aktiviteten. Exempelvis en kénsla av sjalvforverkligande, personlig utveckling och
nyfikenhet. Yttre motivationsfaktorer hanvisar till utforandet av en aktivitet for att uppna ett
separerbart resultat exempelvis pengar eller att bli beromd. De yttre samt inre
motivationsfaktorerna kan beskrivas som individens drivkrafter och utgor den teoretiska
grunden inom SDT (Ryan & Deci, 2000).

Enligt SDT har individer tre grundldggande psykologiska behov som dr medfédda och
universella. Dessa tre behov ar autonomi, kompetens och slaktskap. Autonomi innebar det
behov en individ har av att utéva kontroll 6ver sina handlingar. Kompetens i denna kontext
innebér en individs upplevelse av moéjlighet att inverka pa arbetet eller organisationens
resultat. Slaktskap innebar behovet av att individen ska kidnna en samhorighet till andra.
Graden av tillfredsstillelse av dessa psykologiska behov dr avgorande for individens
psykologiska tillviixt samt for att individen ska fungera optimalt. Aven om dessa behov finns
hos alla manniskor skiljer det sig i vilken omfattning individer kan tillfredsstélla dessa
behov. Tillfredsstillandet av dessa tre psykologiska behov har uppvisat ett flertal positiva
konsekvenser, som en positiv effekt p4 motivation, personlig utveckling, vilbefinnande samt
arbetsengagemang. En grundtes i SDT ar att tillfredsstillelsen alltid leder till gynnsamma
resultat da det anses vara ologiskt att tillfredsstillelse skulle ha en negativ inverkan pa
individen (Greguras & Diefendorffs, 2009).

SDT-teorin har fatt en del kritik. Greguras & Diefendorffs (2009) beskriver att en del av
kritiken har grundats i argument som att individer har fler 4n tre grundlaggande
psykologiska behov. Individers behov av autonomi har ifragasatts samt att tillfredsstéllelsen
av de tre behoven kan komma i konflikt inom individen. Forfattarna argumenterar vidare att
daven om SDT teorin har kritiserats till viss mén ar det ett anvandbart perspektiv for att
undersoka individers motivation i organisatoriska beteendeteorier (ibid).
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Greguras & Diefendorffs (2009) studie uppvisar att psykologisk behovstillfredsstillelse ar
positivt relaterad till medarbetarnas affektiva engagemang. Deras resultat indikerar pa att en
organisation som mojliggor for anstéllda att vara sjalvbestimmande Gver sina aktiviteter, har
relevant kompetens for aktiviteterna och positiva sociala relationer pa arbetsplatsen ar
faktorer som okar det organisatoriska engagemanget. Resultatet visar dven att det kan racka
med att endast ett av dessa behov tillfredsstills for att 6ka det affektiva engagemanget. Om
de anstéllda upplever en tillfredsstillelse av sin kompetens forbattrades deras
arbetsprestationer vilket styrker SDT teorins argument att tillfredsstéllelsen av individens
inre psykologiska behov leder till optimal prestation (ibid).

Greguras & Diefendorffs (ibid) studie ar utford i Singapore. Vi 4r medvetna om att det finns
kulturella och institutionella skillnaderna men det artikeln bidrar med ar forstaelse for SDT
och dess inverkan péa det affektiva engagemanget. Deras resultat adr darfor av intresse for
denna studie.

Effort- reward (Imbalance)

En teoretisk modell for att studera motivation ar anstrangning beloningsmodellen vilket pa
engelska ar effort reward. Anstraning ar en naturlig del nar arbete utfors men i utbyte mot
anstrangning forviantar sig arbetstagaren beloning. Balansen mellan mottagen anstrangning
och erhallen beloning utgor kiarnan i Effort-reward modellen (Kuper et.al 2002). Vanligtvis
pratar man om anstrangning som en sammansattning av bade de psykiska och fysiska krav
som kommer av arbete. Beloningen kan te sig i olika former men vanligtvis kan en beloning
vara pengar, mojligheter till karriar eller anstallningstrygghet (ibid).

Anstrangning beloning obalans modellen vilket pa engelska ar Effort-reward imbalance,
vanligtvis forkortat som ERI bygger pa forhéllandet mellan arbetstagarens insatser och de
arbetsrelaterade formaner eller beloningar som arbetsgivaren erbjuder (Van vegchel et al,
2005). Grunden i ERI modellen ir att om det rdder obalans mellan arbetstagares
anstrangningar pa arbetet och de arbetsrelaterade beloningar som erhalls sa 6kar d&ven
risken for en samre psykisk hilsa (ibid).

Stress har visat sig vara en faktor med ett nira samband till ERI-modellen. Siegrist (2004)
beskriver att nar en individ ldgger ner stor anstrangning men samtidigt inte far en beloning
som ar rimlig i forhallande till anstrangningen sa leder till en 6kad stress for individen.
Andra forskare som Fahlen et. al (2004) styrker dven detta samband mellan stress och ERI-
modellen. Vidare har dven forskning visat pa andra konsekvenser av en obalans mellan
anstrangning och beloning. I en studie som genomforts pa finska forskolldrare visade
resultatet pa ett samband mellan effort-reward imbalance och symptom pé depression
(Gluschkoff et al, 2016).
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Metod och Analys

I detta avsnitt kommer vi presentera valet av metod, urvalsmetod, val av analysmetod samt
bearbetning av data. Vi beskriver vilka for- och nackdelar som finns med den valda metoden
och presenterar dven studiens etiska 6verviganden

Val av metod

For att besvara studiens syfte har en kvalitativ metod anvénts. En kvalitativ metod ar
fordelaktigt att anvinda nir respondenternas subjektiva upplevelser och synpunkter
studeras. Den kvalitativa metodens syfte ar att konstruera kunskap i interaktionen mellan
intervjuaren och respondenten (Kvale & Brinkman, 2014).

Vid genomforandet av studien anviandes kvalitativa semistrukturerade intervjuer som
verktyg for datainsamlingen. Det innebar att intervjuguiden utformades med mer allmant
formulerade fragor som 6ppnar upp majligheten att stilla ytterligare uppfoljningsfragor
utifrdn vad som upplevs vara centralt for informanten samt studiens syfte (Bryman, 2018).
Valet av semistrukturerade intervjuer grundar sig i att respondenterna skulle ha mojlighet
att fritt utforma sina svar utifran sin egen upplevelse. Foljdfragor skapar dven mojlighet att
fa en fordjupad insikt och forstaelse for informanternas resonemang. Det flexibla inslaget
skapar forutsattningar for intervjun att anpassa sig mer efter respondenten. Formen
mojliggor dven att respondenten kan tala friare vilket kan leda till att central information
delges med intervjuaren (ibid).

Varfor, vad och hur

Studien utarbetades utifran tematisering vilket enligt Kvale & Brinkman (2014) syftar pa
formuleringen av forskningsfragorna och ett teoretiskt klargorande av de teman som ska
undersokas. Centralt niar man utfor en tematisering ar att forskaren utgér fran orden varfor,
vad och hur. Varfor innebar att forskaren har klargjort studiens syfte (Ibid.). Denna studies
syfte ar att intervjuerna genomfors for att fa fram empirisk kunskap om respondenternas
erfarenheter samt upplevelse av det specifikt valda omradet. Ordet vad innebar att
forkunskap om tidigare forskning inom omradet inforskaffas. Det vill sdga att man utvecklar
en teoretisk forstaelse, med andra ord forkunskaper for det omrade som ska studeras for att
sedan integrera den kunskap som uppstar med datainsamlingen (ibid). Den tidigare
forskningen togs fram utifran Kvales & Brinkmans (2014) rekommendationer. Den tidigare
forskningen utformades darmed dels for att bade lasare likvil vi som genomforde studien
skulle kunna faststilla att den kunskap som erhalls frén intervjuerna ar ny och vilket
vetenskapligt bidrag studiens resultat gav. Med “hur” menar Kvale & Brinkman (ibid) att
redan innan intervjuerna analyseras ska forskare ha tankt igenom en plan for hur analysen
ska ga tillviaga. Detta eftersom den analysmetod man bestimmer sig for sedan kommer att
styra intervjuguidens utformande. Med detta i atanke utformades en grundtanke redan pa
forhand om hur datamaterialet skulle bearbetas redan innan intervjuguiden skapades. Vi
kommer senare i detta avsnitt att ga igenom val av analysmetod.

Urval

Valet att studera fackliga representanter gjordes eftersom omradet fortfarande till stor del ar
outforskat. Den valda populationen for studien ar fackligt fortroendevalda som delar sin tid
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mellan det fackliga uppdraget och sina ordinarie yrkesuppgifter. Respondenterna tillhorde
olika fackforbund, fyra respondenter tillhorde fackliga organisationer under LO och fem
respondenter tillhorde fackliga organisationer under SACO. Férutom att besitta uppdraget
som fackligt fortroendevald pa deltid for att resterande tid arbeta med sin ordinarie yrkesroll
var dven ett krav att respondenterna ska ha haft erfarenhet av uppdraget i minst ett ar. Detta
for att respondenterna ska ha nog med erfarenhet av det fackliga uppdraget for att kunna
beskriva sin upplevelse. Ytterligare ett krav som framfordes var att branschen som
respondenterna tillhorde erbjod nagon form av kompetensutveckling till sina medarbetare.

Utifran studiens syfte valdes urvalsmetoden snobollsurval d& kontaktuppgifter till den valda
populationen inte fanns tillgdngligt for allmdnheten utan informationen fanns hos de valda
fackliga organisationerna. Med hinsyn till GDPR kunde kontaktuppgifter till samtliga
fortroendevalda inte lamnas ut, utan vi var tvungna att ga via en kontaktperson.
Snobollsurval innebar att vi som forskare initialt tog kontakt med en mindre grupp personer
som ar av relevans for forskningsfragorna. Dessa personer fick sedan foresla andra
potentiella personer som kunde vara av relevans for studien (Bryman, 2018). Snobollsurval
genomfordes genom att vi forst skickade ut forfragningar till olika fackliga organisationer i
Sverige dar vi presenterade vilka vi ar och vad syftet med studien &r. Dessa personer
hanvisade oss sedan vidare till fackligt fortroendevalda som visade intresse for studien.
Bryman (ibid) skriver att det ar fordelaktigt att anvinda sig av ett snobollsurval nar det inte
finns négon tillganglig urvalsram for en population dar forskare kan dra sitt stickprov.
Nackdelen med snobollsurval dr dock att urvalet mer sannolikt inte kommer att vara
representativt for hela populationen (ibid).

I kvalitativa intervjuer riskerar antalet respondenter att antingen vara for fa eller for manga.
Om antalet respondenter ar for stort skapar det svarigheter att gora mer ingdende tolkningar
av intervjuerna men om antalet ar for litet blir det annu svarare att generalisera resultatet
aven om kvalitativa studier ofta inte ar generaliserbara. Fordelen med ett farre antal kan
vara att mer tid kan ldggas péa att forbereda intervjuerna samt analysera det datamaterial
som framkommer efter att intervjuerna har transkriberats. Darav behover antalet
respondenter viljas utifran studiens syfte (Kvale & Brinkman, 2014). Utifran detta
resonemang hade vi som maélsittning att intervjua 10 personer. I slutindan intervjuades 9
respondenter, intervjuguiden gav respondenterna mojlighet att ge utforliga och utvecklade
svar vilket gav tillgang till ett brett datamaterial. Efter den nionde intervjun upplevde vi en
mattnad och hade inte skal att tro att ytterligare en intervju skulle bidra med ny kunskap och
ddrav valde vi att inte genomfora en tionde intervju. Datamaterialet gav oss en bred bild
vilket gjorde det mojligt att enkelt kunna identifiera likheter och skillnader mellan de olika
respondenternas svar.

Nar vi blev kontaktade av potentiella respondenter som uppvisade ett intresse skickade vi ett
informationsmejl. Dar redovisades studiens syfte samt att mojligheten for att anmala
intresse att delta i studien erbjods. De forskningsetiska kraven angavs dven i detta mejl
(Bilaga 1). Urvalet av respondenter genomfordes sedan utifrdn valda kriterier. Ett par
respondenter som visade intresse for att delta i studien valdes bort. Detta eftersom de inte
uppfyllt de kriterier som namnts ovan.
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Pilotstudie

Vi genomforde dven en pilotstudie for att ytterligare sdkerstilla studiens validitet (Bryman,
2018). Enligt Bryman (ibid) ar det 6nskvért att genomféra en mindre pilotstudie da det ger
mojlighet att justera fragor som respondenterna kan ha svart att forsta. Dessutom ger det oss
mojlighet att justera fragor dar respondenten svarade pa ett liknande satt (ibid). Pilotstudien
genomfordes med en fackligt fortroendevald och gav nya insikter. Den fackligt
fortroendevalda var den forsta fortroendevalda vi kom i kontakt med. Denna person
tillfragades att delta i en pilotstudie och accepterade forfragan. Personens svar kommer inte
att redovisas i resultatdelen utan premisserna for intervjun var att syftet endast skulle vara
en pilotstudie. Efter utford pilotstudie reflekterade vi 6ver de fragor som kunde
omformuleras for att bli tydligare. Fragan “Vad dr kompetens och kompetensutveckling
enligt dig?” dndrades till “Vad innebar kompetens och kompetensutveckling enligt dig?”
Detta for att sdkerstilla att fragan skulle méta det som den avséags att mata. Fragans fokus
fortydligades mot begreppen kompetens samt kompetensutveckling. Under pilotintervjun
upptacktes att fragan besvarades utifran hur kompetensutvecklingen ser ut pa arbetsplatsen.
Den fdngade diarmed inte upp hur respondenten definierar inneborden av begreppen
kompetens samt kompetensutveckling. Gillande de resterande fragorna var responsen bra.
Ingen fraga upplevdes for svar eller for kinslig och fragorna métte det som avsags att mitas
vilket indikerar pa att respondenten kiande sig bekvam i intervjusituationen och hade ett
fortroende for oss som intervjuare. Respondentens svar skiljde sig at beroende pa vilken
fraga som stilldes, vilket innebir att ingen fraga i intervjuguiden var for lika varandra.
Pilotintervjun tog ca. 50 min vilket visade pé att intervjuguiden holl sig inom den
forutbestimda tidsramen.

Digitala verktyg

Intervjuerna genomfordes i en digital miljo dar verktyget Teams anvandes. Anledningen till
detta ar den pagaende pandemin vilket skapade utmaningar att traffa respondenterna pa
deras arbetsplats. Fordelarna med digitala intervjuer ar att det ar lattare att fa till en tid for
intervjutillfallen, att intervjuerna ar ortsoberoende, att det kan vara bekvamare for
respondenterna samt att risken for att missa eventuella minspel och tonlége ar relativt liten
da intervjuaren och respondenten ser varandra. En nackdel ar att det finns en risk att missa
kroppssprak (Bryman, 2018). Intervjuerna spelades in med en telefon for att sedan
transkriberas i efterhand. Under transkriberingen lag fokus pa bade vad respondenterna sa
samt hur de uttryckte sig. Transkriberingen skedde kontinuerligt efter varje intervju (ibid).

Litteratursokning och datainsamling
Abduktiv ansats

Denna studie anvander sig av en abduktiv ansats vilket innebar att studien bade har
deduktiva samt induktiva inslag. Med deduktion menar man att utifran det man vet inom ett
visst omrade sa skapar forskaren en hypotes som sedan ska testas genom en teoretisk
granskning. Det vill sdga att genom den tidigare forskningen formar forskaren fram en teori
for att sedan testa sina egna resultat och hur detta kan kopplas till tidigare forskning. Med
ett induktivt angreppssatt gor man det motsatta, dar ar teorin resultatet av sjalva
forskningsinsatsen. Med det menas att utifran den insamlade datan skapar forskaren nya
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teorier och slutsatser (Bryman, 2018). Abduktion innebir att vixla mellan deduktion och
induktion for att inte enbart vara for teoriprévande utan ocksa teorigenererande.

Litteratursokning

Eftersom studien anvander sig av en abduktiv ansats har tidigare teorier samt forskning varit
av stor vikt for datainsamlingen till denna rapport. Litteraturen och de artiklar som har
anvants till studien har tagits fram genom databasen ERIC. Samtliga artiklar som anvants
for studien ar peer-reviewed for att oka sannolikheten att de uppehaéller en god kvalité.
Fokuset for sokning av tidigare forskning har varit kring amnena fackféreningar, kompetens,
kompetensutveckling, larprocesser, medarbetarengagemang, arbetstillfredsstillelse,
motivationsteorier och Effort-reward imbalance. De s6kord som har anvints for att hitta
relevant forskning inom de valda omradena ar trade union representatives, competence,
competence development, employee development, learning process, formal learning,
informal learning, ERI-model, effort-reward imbalance, work satisfaction och
organizational justice.

Utifran den litteratur som togs fram genom litteratursokningen sa utformades teman i den
tidigare forskningen som var relevanta for oss for att besvara studiens syfte och
fragestillningar. De teman som skapades var fackforeningarnas arbete for
kompetensutveckling, organisering & partnerskapsmodellen, kompetens,
kompetensutveckling, larprocesser, medarbetarengagemang, arbetstillfredsstillelse,
motivationsteorier och effort-reward (imbalance). De teman som skapades i den tidigare
forskningen lade sedan grunden for utformandet av intervjuguiden. Fragorna i
intervjuguiden utformades utifran den tidigare forskningen samt studiens syfte och
fragestillningar. Vid utformningen av intervjuguiden togs inspiration fran Brymans (2018)
guide. Guiden innehaller ett antal steg som beror, allmant forskningsomréde, specifika
fragestillningar, intervjuteman, formulering av intervjufragor, granskning av ordalydelse,
pilotguide, nya fragestallningar, omformulering av fragor och slutlig utformning (ibid).
Fragorna formulerades kort och med ett enklare vardagligt sprak. For att vara respondenter
skulle fa tillrackligt med tid for att reflektera 6ver fragorna och ge relevant information sa
har verktyg som tystnad och andrafragor anviants under intervjuerna (Kvale & Brinkman,
2014). Andrafragor forutsatter att intervjuaren lyssnar aktivt pa respondenten for att sedan
folja upp respondentens svar pa ett flexibelt satt med hansyn till studiens forskningsfragor
samt syfte (ibid).

Val av analysmetod

For att bearbeta och analysera den insamlade datan har en tematisk analys anvints. Malet ar
att analysera intervjudata for att identifiera monster och formulera forklaringar till varfor
monstret uppstar (Kvale & Brinkman, 2014). Analysmetoden valdes utifran studiens syfte for
att bearbeta det framtagna datamaterialet som utgar fran respondenternas upplevelse.
Datamaterialet lastes noggrant igenom flera ganger for att identifiera teman (Bryman, 2018).
Rennstam och Wisterfors (2015) beskriver detta som att umgas med materialet. Att umgas
med data ar ett sitt sortera, bekanta sig, skapa ordning samt granska materialet pa nya satt
och fa en djupare forstaelse for den insamlade datan (ibid). Efter varje intervju
transkriberades inspelningarna, bada forskarna nirvarade vid samtliga intervjutillfdllen och
den forskare som inte var samtalsledare utan ahorare var den som transkriberade
inspelningen i efterhand.
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Tematisering

Studiens analysmetod utgar ifran en tematisk analysmetod (Bryman, 2018). Det rader olika
meningar om hur tematisk analys ska beskrivas men Bryman (ibid) beskriver tematisk
analys som Framework, diar den insamlade datan analyseras for att skapa teman och
delteman. Det finns inte en samstimmig syn bland forskare huruvida kodning eller teman ar
skilda begrepp eller har likartad innebord. For vissa forskare ar ett tema detsamma som en
kod och for andra forskare bestér ett tema av en grupp koder (ibid). I denna studie kommer
koder och teman ha samma innebord. Materialet kodades genom att de transkriberade
texterna lastes igenom, for att relevanta avsnitt sedan kodades. Kodningen innebar att ett
eller flera begrepp knyts an till en specifik del av texten for att underlitta att identifiera
uttalanden nir det framtagna datamaterialet var relativt stort (Kvale & Brinkman, 2014).

Da en tematisk analys valts som analysmetod anvindes Brymans (ibid) tillvigagangssitt. En
matris skapades i ett kalkylblad dar alla identifierade teman och underteman sorterades in
och kopplades till studiens syfte. Vid bearbetningen av den transkriberade datan sokte vi
specifikt efter repetitioner det vill siga teman som aterkommer gang pa gang (ibid).
Repetitioner ar ett av de vanligaste satten att identifiera teman och underteman vid en
tematisk analys (ibid). Bearbetningen gick dven ut pa att soka efter Likheter och skillnader
vilket innebar att vi underséker hur intervjupersonerna diskuterade olika identifierade
teman pa olika satt och hur detta kan skilja sig fran varandra (ibid). Bryman (ibid) skriver
aven att vid anvandning av tematisk analys ska forskare ha 6gonen 6ppna for saknad data
vilket innebar att forskare reflekterar 6ver vad som inte finns med i datamingden genom att
reflektera 6ver vad intervjupersonen inte tar med i sina svar.

Den initiala analysen av datamaterialet resulterade i ett stort antal teman och underteman
som sedan reduceras ner till 15 huvudteman. Till varje tema tillkom mellan 2—5 underteman,
totalt rorde det sig om 40 underteman. De huvudteman som identifierades och skapades var:
Fackligt engagemang, facklig tid, relation mellan arbetsgivare och fack, kompetens,
kompetensutveckling, uppdragets inverkan, ldrande i arbete, former av
kompetensutveckling, tid, motivation och engagemang, rattvisa, motivation i arbetet,
instillning till facket, anstriangning och beloning och chefsstdd. Dessa teman valdes eftersom
de identifierades som de teman som gav oss bast majlighet att besvara studiens syfte och
fragestillning.

Reliabilitet och validitet

Det rader delade meningar om hur relevanta begreppen reliabilitet och validitet ar i
kvalitativa undersokningar bland kvalitativa forskare (Bryman, 2018). Reliabilitet kan
definieras som méatningens palitlighet och f6ljdriktning (ibid). Med andra ord, om ett
resultat kan reproduceras vid flera tillfallen p4 samma premisser av andra forskare (Kvale &
Brinkman, 2014). Validitet ror frigan om huruvida en eller flera indikationer som utformas i
syfte att mata ett begrepp verkligen mater just det begreppet (Bryman, 2018). Bryman (ibid)
skriver att i kvalitativ forskning ar sjalva matningen inte det frimsta intresset for forskaren,
dirav ar inte validitet av storst vikt. En standpunkt for vissa kvalitativa forskare blir i stéllet
att assimilera reliabilitet och validitet frdn den kvalitativa forskningen utan att dndra
begreppens betydelse. Bryman (ibid) skriver att tillvigagangssitt att forhalla sig till validitet
inom den kvalitativa forskningen ar att det handlar om “huruvida man observerar,
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identifierar eller méter det man siger sig méata” (ibid, sid. 465). Det ar detta synséitt som
forfattarna till denna uppsats har forhallit sig till begreppet validitet.

For att sdkerstilla att intervjuguiden miter det som avses att méata sa utformades
intervjuguiden utifran de teman som skapades i den tidigare forskningen, med
utgangspunkten att varje tema i intervjuguiden foljer den fragestillning och syfte som tagits
fram for studien. Efter att intervjuguiden var fardigstalld utfordes en pilotstudie (Bryman,
2018). Syftet med pilotstudien var att testa om alla fragor var relevanta samt att
respondenten skulle forsta fragorna. Efter genomford pilotstudie var det en fraga som inte
mitte det som var avsett att mita for att besvara studiens syfte och fragestillningar. Fragan
omformulerades for att 6ka studiens validitet. Utover den enskilda fragan som
omformulerades sa fingade resterande fragor upp den data som behovdes for att besvara
studiens syfte samt fragestillningar.

Validitet kan delas upp i extern validitet och intern validitet (Bryman, 2018). Den externa
validiteten ror den utstrackning som resultaten kan generaliseras till andra sociala miljGer.
Detta beskrivs som den storsta utmaningen for kvalitativa forskare bland annat pa grund av
det begriansade urvalet (ibid). Svarigheten att generalisera resultatet till andra sociala miljoer
existerar dven inom denna uppsats men atgiarder har vidtagits for att h6ja den externa
validiteten. En av de atgarder som vidtagits for att 6ka mojligheten att generalisera resultatet
ar vid utformandet av intervjuguiden. Fragorna i intervjuguiden utformades pa ett sa
neutralt sdtt som mojligt med en majoritet av 6ppna fragor for att minska risken att styra
respondenten till att ge specifika svar. Den interna validiteten handlar om att det finns en
god overensstammelse mellan forskarens observationer och de teoretiska idéerna som
utvecklas fran dessa (ibid). Ett sitt att hoja den interna validiteten ar att genom en ldngvarig
narvaro och delaktighet i en social grupp (ibid). I och med att denna uppsats skrevs under en
begransad tid s finns det en del utmaningar med den interna validiteten for studien. Detta
eftersom datainsamlingen i mén av tid méste genomforas relativt tidigt i
forskningsprocessen for att resterande delar av uppsatsen ska kunna fardigstéllas. Darav har
det inte varit mojligt att ha langvariga delaktighet och interaktion med de fackligt
fortroendevalda som intervjuats for denna studie. Daremot har andra atgarder tagits for att
ho6ja den interna validiteten. Framst genom att skapa en sa stor forstaelse som majligt for
fackets roll pa den svenska arbetsmarknaden i forarbetet for denna studie. Den abduktiva
ansatsen skulle dven kunna synliggora problem i de teoretiska utgangspunkterna. Vi anser
att mer tid hade skapat storre mojligheter att vaxla mellan det induktiva och det deduktiva
for att kunna formulera nya teoretiska utgangspunkter som ar av intresse for studien.

Reliabilitet gar det att dela upp mellan intern och extern reliabilitet (Bryman, 2018). Den
externa reliabiliteten stér for i vilken utstrackning en undersékning kan replikeras. Detta
kriterium ar svart att uppfylla i kvalitativ forskning eftersom det inte dr mojligt att frysa en
social miljo och replikera en studie med exakt samma forutsattningar som de varit tidigare
(ibid). En strategi att h6ja den externa reliabiliteten ar att forsoka ga in i liknande sociala
roller eller situationer som tidigare forskare. Detta for att sedan jamfora studien med
ursprungliga undersokningar (ibid). Mojligheterna att gora detta for denna uppsats ar
diremot begransade. Detta eftersom uppsatsens forskningsomrade fortfarande ar relativt
outforskat och det finns inga exempel i den tidigare forskningen att utgd ifrdn. Den interna
reliabiliteten handlar om att medlemmarna i ett forskningslag ar 6verens om hur de ska
tolka det som observeras i datamaterialet (ibid). Detta var ndgot som forfattarna till denna
rapport hade i d&tanke under tematiseringen av datamaterialet. De transkriberade
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intervjuerna lastes igenom flertalet ganger enskilt for att sedan diskuteras mellan forfattarna
for att sdkerstilla att det finns en samsyn i vad som observerats och hur materialet ska
tolkas. Med dessa atgirder sa anser forfattarna till denna uppsats att bade reliabiliteten och
validiteten haller en god niva.

Forskningsetiska overviganden

Vid genomforandet av en forskningsstudie ar det viktigt att sikerstilla intervjupersonernas
integritet. Darfor har vi foljt de fyra forskningsetiska principerna konfidentialitetskravet,
nyttjandekravet, informationskravet och samtyckeskravet (Bryman, 2018). Vi har dven
anvant oss av Vetenskapsradets rapport “God forskningssed” (2017) for att sdkerstilla att
studien haller en hog etisk standard.

Etik ar en viktig del av studien da rapportens syfte beror respondenternas fackliga uppdrag
och de fragor som stills i intervjun beror arbetsforhallande och relationen med
arbetsgivaren. Bryman (2018) skriver att konfidentialitetskravet innebar att de respondenter
som deltar i studien ska vara anonyma genom hela studien. Vetenskapsradet (2017)
anvander sig av anonymisering. Anonymisering forutsatter att det inte finns nagon koppling
mellan svar pa intervjufrdgor och en bestimd individ och att alla moéjliga kopplingar
daremellan har eliminerats (ibid). Konfidentialitetskravet ar av sarskilt stor vikt under denna
studie da respondenterna behover uppleva en trygghet, att de 4r anonyma nar de talar om
deras relation till arbetsgivaren. Detta for att respondenternas svar ska vara arliga och
trovardiga. Att bygga ett fortroende mellan oss och respondenterna var grundlaggande for
att de skulle dela med sig av sina svar utan att uppleva en oro for att utomstaende personer
tar del av datamaterialet. Kvale & Brinkman (2014) skriver att det ar viktigt att virna om
konfidentialiteten vid anvindande av intervju som datainsamlingsmetod. Darfor har vi
noggrant overvagt nar redovisningen av direkta citat frin respondenten ska ske. Detta for att
ingen information ska kunna sparas tillbaka till en specifik individ. Med detta i atanke har
allt datamaterial behandlats pa ett sddant satt s att inga specifika svar kan kopplas till en
enskild individ. Respondenterna benimns dven som “respondent 1, respondent 2 osv.”
genom hela studien for att bibehalla anonymitet.

Informationskravet innebar att forskaren informerar berérda personer om vad den aktuella
undersokningen har for syfte (Bryman, 2018). Detta innefattar bland annat att
respondenterna ir medvetna om att deltagande ar frivilligt vilket 4ven kan kopplas till
samtyckeskravet. Informationskravet innefattar dven att respondenten har ritt att hoppa av
undersokningen utan att specificera varfor (ibid). Bryman (ibid) skriver att samtyckeskravet
innefattar att alla deltagare i en studie sjidlva har ratt att bestimma om de vill medverka eller
inte. I Vetenskapsradets rapport (2017) skriver man om informerat samtycke, vilket
innefattar samma grundprinciper som informationskravet och samtyckeskravet.
Vetenskapsradet (ibid) betonar dock att forskningen ska utforas med respekt for
manniskovardet och att riskerna ska uppviagas av de vetenskapliga vinsterna.
Informationskravet tillgodoses genom det informationsbrev som skickats ut till
respondenterna. Dir blev de informerade om rapportens syfte och pa vems uppdrag studien
genomfors. I informationsbrevet inkluderades dven information om att deltagande i studien
var helt frivilligt vilket tillgodoser samtyckeskravet. Eftersom studien riktar in sig mot ett 4n
sa lange relativt outforskat &mne s vill vi argumentera for att eventuella risker med studien
vags upp av de potentiella vetenskapliga vinsterna. Vi vill dock poangtera att deltagarnas
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integritet ar av storsta vikt i denna rapport och att alla mojliga atgarder kommer att tas for
att sdkerstilla denna.

Nyttjandekravet innebar att det datamaterial som samlats in av respondenter enbart
anvands for forskningens dndamal (Bryman, 2018). For att uppfylla nyttjandekravet har vi
informerat alla respondenter om studiens syfte och att de svar vi far enbart ar amnade att
anvandas for att svara pa studiens syfte och fragestallning. Vi informerade dven
respondenterna att efter datamaterialet bearbetades kommer alla intervjuer att raderas.
Vid varje intervjutillfille upprepade vi de forskningsetiska principerna samt att intervjun
spelades in till respondenten for att sikerstilla att respondenten var helt inforstadd i dessa
och vad de innebér.

Avslutningsvis ar dven dataskyddsforordningen eller GDPR en del av de forskningsetiska

overviagandena. Eftersom vi kommer samla in kansliga personuppgifter som i detta fall beror

fackligt medlemskap sa maste den insamlade datan hanteras med stor forsiktighet. Darfor
har det insamlade datamaterialet enbart hanterats av oss forfattare och vi har inte sparat
nagon information langre an vad det har varit nodvandigt for oss.

26



Resultat

I foljande avsnitt redovisas en sammanstéllning av det datamaterial som framkom fran
intervjuerna. Resultatdelen borjar med att presentera hur det fackliga engagemanget
paverkar mojligheten till kompetensutveckling for att sedan beskriva formella samt
informella kompetenser i relation till det fackliga engagemanget. Avslutningsvis presenteras
arbetsgivarens vardesattande av det fackliga engagemanget.

Det fackliga engagemanget och mojligheten till kompetensutveckling

Fran intervjuerna framkom att fackligt engagemang grundar sig i en rad olika faktorer.
Merparten av respondenterna uttryckte ett engagemang att arbeta for det kollektiva. Att vara
medlemmarnas rost gentemot arbetsgivarens part, fora andras talan och arbeta mot
ordttvisor. Andra respondenter beskrev det kollektiva som ett grupptryck, dar alla skulle vara
med och organisera sig fackligt. Uppviaxten kunde dven den vara en bidragande faktor, dar
foraldrarna hade haft en stor inverkan. Respondenternas egenintresse visade sig 4ven vara
av vikt dar ett engagemang for sakfragor samt foreningsliv fanns.

En majoritet av respondenterna uttryckte ett hogt engagemang for bade sitt fackliga uppdrag
samt sin ordinarie yrkesroll. Samtliga respondenter uttryckte att engagemang utgar fran en
vilja att skapa positiv fordndring for manniskor, varav en del dven tillade att bidra till positiv
forandring for arbetsplatsen samt verksamheten. Respondenterna uttryckte dven en hog
grad av motivation i bade sin ordinarie yrkesroll och sin fackliga roll. Fragor som berérde
arbetsmiljo framkom som en av de viktigaste faktorerna for en hog grad av motivation. Att
gora en positiv inverkan for manniskor och bekdampa orattvisor bidrog inte enbart till ett
hogt engagemang utan hade dven en positiv inverkan pa motivationen bland
respondenterna. Denna stindpunkt framkommer tydligt hos respondent 1 som upplevde att
trivsel, orattvisor och att std upp for sina medlemmar gentemot sin arbetsgivare var en
motiverande faktor.

“Det dr trivsel, jag tycker att det dr jdtteviktigt. Motiverar mig bade i mitt ordinarie arbete
och inom det fackliga. Jag motiveras av métena med mdnniskor och att kunna hjdlpa
medarbetare, vara medlemmar. Jag gdr igang pad ordttvisor.” - Respondent 1

Det var inte enbart arbetsmiljofragor samt oréttvisor som var motiverande. Andra
respondenter uttryckte en onskan att f& vara med och skapa ett starkt samhille, att bidra pa
flera nivaer. Denna motivation var da inte endast kopplad till yrke eller uppdrag utan kunde
aven te sig i det privata.

“Jag vill ju ha fordandring pa mikro, meso och makroniva. Jag brinner dven privat for det,
jag arbetar mycket med det.” -Respondent 9

Handlingsfrihet uttrycktes av samtliga respondenter som grundlaggande for att de skulle
bibehalla sin motivation. Samtliga respondenter upplevde en god handlingsfrihet som tog sig
i uttryck av att de hade frihet under eget ansvar, mojlighet att vixla mellan bade fackliga
savil som ordinarie arbetsuppgifter samt en mgjlighet att planera sin arbetstid i viss méan.
En upplevelse av att ha ett fortroende fran arbetsgivaren i utférandet av sina ordinarie
arbetsuppgifter var samstammig.
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“Jag kan for det mesta styra upp mycket sjdlv, dar ganska fri och flexibel.” - Respondent 9

Att ha ett fackligt uppdrag i samband med sina ordinarie arbetsuppgifter skapar
konsekvenser for kompetensutvecklingen. Svarigheter att planera och prioritera mellan sitt
uppdrag och sin ordinarie tjanst for att samtidigt frigora tid for kompetensutveckling
upplevs utmanande. Kompetensutveckling ar nagot som sker bade i den ordinarie
yrkesrollen och den fackliga rollen. En majoritet upplever svarigheter att antingen delta i
kompetensutvecklingsinsatser via det ordinarie arbetet medan andra upplever det svarare att
delta i den fackliga kompetensutvecklingen. Svarigheter att fa tid for kompetensutveckling
inom det ordinarie arbetet, faktorer som lyftes fram var en for hog arbetsbelastning som
grundar sig i att ha tva roller. En annan faktor som framhélls var dven att respondenterna
har haft arbetsuppgifter med koppling till sitt fackliga uppdrag som har behovts prioriterats
istallet for arbetsgivarens kompetensutvecklingsinsatser.

“Ju mer fackligt aktiv du dr desto mer tappar man bort verksamhetens kompetensutveckling”
- Respondent 8

Detta uttrycks ocksé av en annan respondent som beskrev svarigheterna med att vaxla
mellan olika arbetsuppgifter och bibehalla fokus. De som istéllet upplever att den fackliga
kompetensutvecklingen blir lidande beskriver det som en lojalitetskonflikt. Det har att gora
med att fackligt fortroendevalda kénner en lojalitet mot sin arbetsgivare, kollegor samt
arbetsuppgifter samtidigt som de redan ar franvarande fran sin ordinarie tjanst pa grund av
det fackliga uppdraget.

“Man erbjuds en del men samtidigt sG kommer det egna samvetskvalet, att man inte bidrar till
ndgonting och kollegorna fér en stor last.” - Respondent 7

Denna tidsbrist och hoga arbetsbelastning ar dock inte ndgot som upplevs av alla. De som
upplevde att tid finns for kompetensutvecklingsinsatser hade antingen vikarier som téackte
upp det antal procent som de arbetade fackligt. Nagot som innebar att de blev avlastade och
inte upplevde en lojalitetskonflikt. En annan respondent beskrev i stéllet att det digitala
arbetssattet hade frigjort tid som mojliggor deltagande. Samtliga respondenter framholl att
en god och tidig planering i samarbete med sin narmsta chef skapade forutsattningar.

“Jjag gor ju en grovplanering eftersom att jag dr facklig for tre manader, sedan meddelar jag min

9 9

ledare att de hdr utbildningarna ska jag pd” - Respondent 4

Tid har visat sig vara en viktig faktor for att skapa forutsattningar for kompetensutveckling.
Aterkommande under intervjuerna framkom faktorerna nirmsta chef och samverkan mellan
arbetsgivare och fackligt fortroendevald. Dessa faktorer tar sig i uttryck pa olika sétt och
upplevdes bade skapa forutsiattningar men dven begriansa majligheterna. Vissa respondenter
som hade en positiv upplevelse upplevde att deras fack ar en stark rost med stor inverkan pa
arbetsplatsen. I dessa fall hade arbetsgivarna en gemensam syn, de sag det fackliga
engagemanget som en bidragande faktor for organisatorisk framgang. Det tog sig i uttryck
genom att chefer tog initiativ och ville fa st6ttning, genom att bolla idéer och tankar med den
fortroendevalda eller att man gemensamt diskuterade med chefer for att hitta det basta
tillvagagangssitt for att Il6sa gemensamma utmaningar under mer informella moten.
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“Det dr ndstan dagligen jag har ndgon chef som kommer in och radfrdgar mig” - Respondent 1

Dessa fortroendevalda betonade att arbetsgivaren lyssnade pa dem for att de besitter
kunskap om bade medlemmars rittigheter men dven skyldigheter. De respondenter som
upplevde en vilja hos arbetsgivaren att samverka, upplevde att de fick mojlighet att
kompetensutvecklas genom ett bra stod fran sin narmsta chef. Det tog sig i uttryck genom
utvecklingssamtal dar mal sitts upp, att samtliga medarbetare fir samma forutsiattningar
och tillgang till kompetensutvecklingsinsatser. Samtidigt betonade en av respondenterna att
det kan skilja sig fran en dag till den andra och bero pa chefens humor. Andra respondenter
betonade istéllet att deras fackliga engagemang skapade mojligheter till
kompetensutveckling dar de fick nya perspektiv, en storre helhetsforstaelse for
verksamheten. Nagot som bidrog till ny kompetens som de anvinde i sitt vardagliga
ordinarie arbete.

“Mitt fackliga uppdrag dr utvecklande da jag far nya perspektiv. Jag far se pa verksamhet i ett
helhetsperspektiv. Jag tycker det dr givande och det gynnar mig i mitt ordinarie arbete att jag har
en storre kannedom om andra delar av organisationen” - Respondent 5

En annan faktor var att nirmsta chef sag den fackligt fortroendevalda som en i
arbetsgruppen och erbjod samma mojlighet till kompetensutveckling for samtliga
medarbetare. Detta innebar att tid frigjordes och planerades tillsammans med respondenten.

“Min chef planerar om ndr jag har utbildningar, det dr ingen som blir Gsidosatt utan det anpassas
efter min kalender” - Respondent 4

De som upplevde att det fackliga engagemanget paverkade kompetensutvecklingen negativt
beskrev det i stillet som att narmaste chefen ifragasatter respondentens fackliga uppdrag.
Detta tar sig i uttryck genom att respondenterna har minskat andelen facklig tid i procent,
argumenterar att driften inte tillater eller trycker pa kansliga punkter som att kollegor far en
hogre arbetsbelastning. Respondenterna tycktes uppleva att det saknades en samstimmig
syn med narmsta chef pa vad fackliga uppdraget innebéar. En av respondenterna upplevde
aven att narmaste chef medvetet eller omedvetet inte riknade med respondenten i
kompetenshéjande insatser. Konflikter som uppstéar i det fackliga uppdraget mellan
arbetsgivarpart och fackligt fortroendevald har dven visat sig vara utmanande for
respondenter. I synnerhet nar narmsta chef har haft svart att skilja mellan roll och person.

“For ndr det dr lite konflikt med ens chef, ddr de inte kan skilja mellan vilken roll man gdar in i som
fackligt fortroendevald da har man dnnu samre forutsdttningar, da erbjuds man inte lika mycket.
Da far man inte samma majligheter till utveckling i jobbet, det dr inte uttalat att de vill bli av med en
men ndstan. Det dr klart att man drabbas for sa blir det om man dr fackligt aktiv under ldngre tid.
Bade lonemdssigt men dven kompetensmdssigt.” - Respondent 7

Formella och informella kompetenser kopplade till fackligt engagemang

Samtliga respondenter upplever att de har fatt delta i kompetensutvecklande insatser inom
den fackliga organisationen. I vilken omfattning och om de kanner sig tillfredsstallda med
sin nuvarande kompetens varierar. Utbildningar inom diverse omraden som arbetsritt,
MBL, arbetsmiljo samt kollektivavtal erbjuds i en stor utstrackning.

Dessa utbildningar erbjuds béade fysiskt och digitalt. Utbildningarna bestar i manga fall av
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grund- samt fortsattningskurser men beror pé vilket typ av fackligt uppdrag man har.
Respondenter som var regionombud eller skyddsombud beskrev en situation dir de har
tillgang till sa pass manga utbildningar att de har borjat tacka nej medan respondenterna
upplever situationen annorlunda for de lokalfackliga. D4 ar inte facklig utbildning
prioriterad utan det ar det fackliga grunduppdraget som ska prioriteras. Flera respondenter
beskriver situationer dar deras lokalfackliga kollegor inte deltagit pa en enda utbildning
under flera ars tid, om detta beror pa en lojalitetskonflikt eller bortprioritering fran fackens
sida upplever respondenterna ar ovisst.

Larandet sker dven i andra mer vardagliga former, interna utbildningar, méten men dven
ovningar som féorhandlingsspel forekommer. Respondenter beskrev olika former av
samarbete och nitverkande, genom forum och samverkan mellan olika fackliga klubbar. En
av dessa respondenter beskrev nitverkande sarskilt givande.

“Ndtverkande ger mycket. ldra kdnna andra, far hora tips och idéer fran andra, man behéver
sldppa tanken pa att man ska uppfinna hjulet hela tiden, man kan plocka guldkorn.” - Respondent 77

Det fackliga uppdraget visade sig dven resultera i andra typer av informell
kompetensutveckling. Nya arbetsuppgifter som inte har med deras grunduppdrag fran
arbetsgivaren att gora, exempelvis rekrytering, ledningsuppdrag samt chefsstéd. Men dven
kompetenser som forstaelse for verksamheten och organisationen. Samtidigt har vissa
upplevt att de under sitt arbetsliv, har lagt ett stort fokus pa de fackliga utbildningar som
erbjuds for att sedan inse att de behover 6ka sin kompetens inom sitt ordinarie arbete da de
har halkat efter.

“Jag gick jattemdanga utbildningar, ddrav hade jag sa fullt upp inom det fackliga sa det rdckte ett
tag. Sen insdag jag att nu gar ju aren och jag halkar efter om jag inte dr med dven i mitt ordinarie
arbete. Jag behover ju ha fortbildning ddr ocksd.” Respondent 9

En majoritet upplever att det finns tid for att delta i de fackliga
kompetensutvecklingsinsatser da dessa insatser genomfors under redan avsatt facklig tid.
Denna syn delades inte av alla utan vissa upplevde att det fanns utmaningar med att
genomfora dessa utbildningar d& de erbjods med kort varsel. Darav uppstod utmaningar
med att frigora sig fran sitt ordinarie arbete.

Med nya kompetenser och flertalet olika arbetsuppgifter samt roller skapas inte alltid
forutsattningar for larande. Svérigheterna att dels fa tid att utféra nya arbetsuppgifter sitter
formégan att prioritera pa sin spets samtidigt som respondenter har upplevt att
motivationen paverkas negativt nir det ar arbetsgivaren som tillfér nya arbetsuppgifter.
Svarigheterna med att inneha tvé roller och flertalet arbetsuppgifter skapar utmaningar for
vardagligt larande, en respondent beskriver denna utmaning sa har:

“Jag deltar i ndgot fran jobbet, ndr jag lyssnar 6ppnar jag forbundsdatorn for att utfora andra
arbetsuppgifter och da blir jag franvarande i bada arbetsuppgifterna” - Respondent 7
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Arbetsgivarens virdesiattande av det fackliga engagemanget

Relationen mellan arbetsgivare och de fackliga organisationerna visade sig skilja sig at
beroende pa om de var verksamma lokalt eller centralt. P4 central niva uttryckte
fortroendevalda fran fackforbund under LO att relationen hade inslag av konflikt med
arbetsgivarparten medan fackforbund inom SACO tenderade att uppehalla en relation som
byggde pa en storre samverkan med arbetsgivarparten. Pa lokal niva tenderade relationen
bland de fackliga foretradarna och arbetsgivarparter att variera i en stor utstriackning. En del
av respondenterna uttryckte att samarbetet mellan den lokala fackliga organisationen och
arbetsgivaren var positiv. Att det fanns en samarbetsvilja mellan arbetsgivare och de fackliga
representanterna i att radfraga varandra nar det kommer till sakfragor rorande de olika
parterna.

“Det kan hdnda att chefen ringer till mig med fragor eller att jag ringer chefen och stdller fragor och
vi loser det pa ett enkelt sdtt” - Respondent 2

En respondent uttryckte dven att HR-avdelningens spelade en viktig roll i att samarbetet
mellan fack och arbetsgivaren fungerade pa ett tillfredsstillande sitt. Nagot en annan
respondent intygade nar hen beskrev att det hade blivit ett tuffare klimat med ldngsammare
processer nar HR inte langre fanns tillgangliga lokalt. Respondenter som uttryckte en mer
anstrangd relation mellan den fackliga organisation och arbetsgivaren hade olika
forklaringar till varfor relationen inte var tillfredsstillande. En respondent uttryckte att
relationen hade forsamrats under de senaste aren da den gatt frdn samforstand till 6kade
konflikter. Andra uttryckte att strukturen ibland var otydlig trots att det fanns ett
samverkansavtal mellan parterna, detta exemplifieras med att fackligt fortroendevalda
upplevt att arbetsgivaren forsokte bestimma antalet skyddsombud som ska finnas pa
arbetsplatsen. En respondent hade dven i rollen som skyddsombud skickat ivig anmélningar
till arbetsmiljoverket, vilket sedermera orsakade en mer anstringd relation mellan parterna.
Att hamna i konfliktsituationer med arbetsgivarparter kom fram som en anledning till att
manga respondenter uttryckte bekymmer med att hitta nya personer som ér villiga att ta pa
sig ett fortroendeuppdrag. En respondent uttryckte detta pa féljande satt.

“Det dr det som dr svart [med] att vara lokalt facklig, det dr det som gor att mdnga inte tar pd sig
uppdraget for att man tyvdrr hamnar i konfliktsituationer. Kloka arbetsgivare kan skilja pa sak och
person, de kan skilja paG uppdraget och mig som medarbetare. Men det dr inte alla chefer som dr sa
mogna och kloka att de kan det.” - Respondent 9

Av intervjuerna att doma sé varierar instéllningen till facket beroende pa arbetsplats, men
aven beroende pa om det ir en medlem, chef eller HR. De som upplevde en positiv
instéllning fran chefer uppfattade att det fanns en stark vilja att samverka inom
organisationen. En respondent beskrev att chefer uppskattar mgjligheten att diskutera
fragestillningar och dilemman for att organisationen ska utvecklas. Medan en annan belyste
att de bada parterna har olika utgangspunkter i sakfragor men att de samarbetar for att na
den gemensamma malsittningen, att det ska bli sd bra som mojligt for verksamheten.
Upplevelsen av samverkan kan enligt en respondent dven ses utifran en negativ aspekt.
Arbetsgivaren kan ata sig att 16sa ett arbetsmiljoproblem men atgarden leder inte till ndgra
resultat. Detta sétter enligt respondenten de fackligt fortroendevalda i en svar sits déar de
forlorar sin handlingsformaga. Andra som upplevde en negativ instéllning mot facket
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beskriver att det ar individberoende da vissa chefer gar mot den fackligt fortroendevalda som
person.

“Det beror pa vilken person det dr. Jag har haft att géra med chefer som om de inte fick sin vilja
igenom sd dr man en fiende resten av livet.” - Respondent 2

HR’s inverkan pé instillningen till facket upplevs vara av stor vikt. HR kan vara en part som
ser till bade arbetstagare likval som arbetsgivare, ger chefsstod och klargor hur arbetsgivaren
ska forhélla sig till lagstiftningen vilket upplevdes skapa forutsittningar for en stabilare och
tryggare relation. En respondent som var sirskilt negativ till HR beskrev att hen och den
narmsta chefen brukade forhandla utan inblandning fran HR-avdelningen. De bada anséag
att HR styrde och stillde och inte gav gehor till fackets stindpunkt. Samtliga fackligt
fortroendevalda upplever att medlemmar generellt sett ar positivt instéllda till facket och
fortroendevald dven om respondenterna ibland upplever att det stills orimliga krav pa dem.
De fackligt fortroendevalda upplever 6verlag en stor samhorighet med sina kollegor och
motiveras av att alla ska trivas och behandlas bra pa arbetsplatsen. Att 3 bidra till
organisationens framgang och manniskors trivsel ar en gemensam namnare vilket visade sig
da samtliga indikerade att de kiinde ett hogt engagemang i bade sin ordinarie som fackliga
roll.

“Jag brinner fortfarande for mitt jobb, bade fackligt och mitt grunduppdrag da jag gor positiv
skillnad for mdnniskor [...] Att vidga vara medlemmarnas rost gentemot eller i dialog med
arbetsgivaren for att komma fram till optimala losningar “- Respondent 3

Respondenterna upplevelse av att behandlas rattvist var langt ifran samstimmig. Det var ett
fatal respondenter som upplevde att de blivit rattvist behandlade i nagon form eller till fullo.
I dessa fall upplevde respondenter att deras narmsta chef behandlade dom rittvist, att de
inte blivit utfrysta eller att de minskat sitt fackliga engagemang vilket skapat en situation dar
de inte mots av negativa attityder av arbetsgivarparter langre. En respondent forhandlade
med samtliga parter inom organisationen i sitt fackliga uppdrag forutom med sin narmsta
chef. Detta efter en 6verenskommelse mellan respondenten och chefen for att de skulle
behélla en god relation vilket respondenten upplevde hade bidragit till att narmsta chef
kunde skilja mellan det fackliga uppdraget och yrkesrollen.

Forhandlingar och konflikter riskerade att skapa en negativ reaktion fran arbetsgivarparter
men dven fran kollegor. En kénsla av att behova ta obekvama beslut som inte alltid gynnar
medlemmarna har skapat situationer dar de fackligt fortroendevalda blir utsatta for
trakasserier men aven upplevt sig som en slagpase.

“Ibland kanske man inte tar det bdsta beslutet for 100% av medlemmarna eller om man tar
obekvdma beslut kan man absolut bli slagpase.” - Respondent 4

Dessa respondenter upplevde att de var en del i rollen som fackligt fortroendevald att dels
hantera kritiken men aven att rollen innebar ett pedagogiskt inslag dar de behovde forklara
vilken paverkanskraft facket har. Andra respondenter upplevde att det fackliga uppdraget
enbart innebar positiva reaktioner fran medlemmar men dven arbetsgivarparten dar de sags
som en resurs och tillgdng for organisationen. Dessa personer har fatt nya arbetsuppgifter
och ansvarsomraden for att de besitter facklig kompetens. Det har tagit sig i uttryck genom
att de har fatt arbeta med arbetsuppgifter som inte har med deras ordinarie befattning att
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gora, exempelvis rekrytering och uppdrag i ledningsgrupper. Manga fackligt fortroendevalda
upplever dven att deras uppdrag viardesitts av sina medlemmar pa arbetsplatsen dér de far
manga fragor och positiva reaktioner for sitt arbete.

“Medlemmar ger mycket positiv feedback i mdnga olika sammanhang. Inte enbart i individdrenden
ndr vi hjdlper medlemmar som har hamnat i konflikt med arbetsgivaren utan ocksa ndr de ser att vi
driver storre fragor” - Respondent 3

Majoriteten av respondenterna upplevde att de inte behandlats rittvist. Den upplevda
orattvisa behandlingen grundar sig i chefens installning till det fackliga uppdraget och enligt
respondenterna aven svarigheter att skilja mellan roll och person. Respondenter beskriver
att chefer argumenterar for att det inte fanns tidsutrymme i den ordinarie tjansten for
kompetensutveckling med hansyn till verksamhetens behov. De olika rollerna upplevs skapa
svarigheter med en 6kad arbetsbelastning dar de far en storre arbetsbelastning dn den
uttalade procentuella tjanst som de har i sin ordinarie tjanst. En respondent uttryckte dven
att hen upplevde sig forbisedd da hen fatt kimpa med att fa ett medarbetarsamtal med sin
niarmsta chef. Chefen upplevs franvarande och undvek att svara pa mail med forfragningar
om medarbetarsamtal. Respondenten uttryckte en misstanke att det fanns en koppling till
hens fackliga uppdrag da chefen vid ett flertal tillfallen ifragasatt hens fackliga uppdrag.
Relationen med narmsta chef paverkades av forhandlingar och konflikter, en respondent
beskrev utmaningen med att lyfta arbetsmiljoproblem i sin fackliga roll for att sedan
behandlas som en anstilld i sin ordinarie roll. Narmsta chef upplevdes ha en stor inverkan
pa respondenternas upplevelse av sin arbetsplats, fackliga uppdrag samt installning till
arbetsgivaren.

Majoriteten av respondenterna uttryckte att de i en eller flera aspekter blivit missgynnade pa
arbetsplatsen och att det fanns en misstankt koppling till fortroendeuppdraget. Hur detta
missgynnande tog sig i uttryck skiljde sig &t mellan de olika respondenterna. En del
respondenter upplevde sig utsatta for krankande behandling pa arbetsplatsen, detta kunde ta
sig i uttryck genom att arbetsgivaren inte lyssnade, inte skickar handlingar men aven att
fackligt fortroendevalda blir bemott med en negativ attityd.

Flertalet respondenter upplevde dven att kompetensutvecklingen i yrkesrollen blev lidande
pa grund av det fackliga uppdraget. En respondent hade fatt klartecken att genomfora en
extern utbildning for sin yrkesroll vilket innefattade att respondenten dven skulle vara
tjanstledig pa ett antal procent fran sin yrkesroll. Denna externa utbildning hade andra
kollegor tagit del av tidigare utan hinder men nar det blev dags for respondenten att
genomfora utbildningen s uppstod enligt narmsta chef ett verksamhetsbehov som
resulterade i att utbildningen inte gick att genomfora. Respondenten ifragasatte inte detta till
en borjan men borjade ifragasitta beslutet efter att en annan kollega négra veckor senare
kunde ta tjanstledigt for att arbeta i ett annat foretag. Respondenten uttryckte en stark
besvikelse over detta.

“Att arbetsgivaren sdger att vi behéver den kompetensen men inte [dr] beredda att gora
tidsutrymme for den tidsforlusten. Samtidigt som arbetsgivaren kan tdnka sig att en annan kollega
kan ga ner i tid 20% pa sin tjdnst vilket dr samma tid som jag hade behévt.” - Respondent 5

Flertalet respondenter uttryckte att de hamnat i situationer dar kompetensutvecklingen

blivit lidande. Uppfattningen bland dessa respondenter var att chefen ansag att
kompetensutvecklingsinsatser eller 6kad facklig tid skulle ta for mycket tid fran det ordinarie
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arbetet. En respondent beskrev en situation dar chefen dterkommande ifragasatte hur linge
hen skulle vara fackligt fortroendevald och att respondenten kidnde sig maktlos da
arbetsgivaren fordelar och leder arbetet vilket skapade en situation med en ohéllbar
arbetsbelastning. Respondenten upplevde att narmsta chef forsokte styra hur mycket tid som
skulle laggas pa det fackliga uppdraget. Arbetsbelastningen i det ordinarie yrket och
uppdraget upplevdes ha en inverkan pa mojligheterna att frigora tid for
kompetensutveckling nadgot som respondenterna upplevt svart. Dessa respondenter tycktes
ge uttryck for att det inte fanns en samsyn i uppdraget likvil som det ordinarie arbetet. En
respondent beskrev att kollegor kunde avsitta en dag i veckan for kompetensutveckling i
samband med en extern kurs medan hen inte hade mgjlighet till detta och fick genomfora en
del av utbildningen pa sin fritid.

Konflikter som uppstar via det fackliga uppdraget har upplevts paverka majligheten att fa
kompetensutveckling i sitt ordinarie arbete da cheferna har favoriserat medarbetare och
belonat dessa med kompetensutveckling. Utbildningsinsatser och kompetensutveckling
erbjuds med andra ord individuellt vilket har missgynnat respondenter. Som foljd av detta
uttryckte en respondent en vilja att byta arbetsplats pa grund av en upplevd ohallbar
arbetsmiljon och utebliven kompetensutveckling. Att byta arbetsplats ar enligt
respondenterna nagot som forekommer bland fortroendevalda nar de har utsatts for
missgynnanden. Det upplevda missgynnandet hor inte enbart ihop med arbetsmiljo eller
kompetensutveckling utan innefattar dven en samre loneutveckling. Det framkom att fackligt
fortroendevalda har fatt en simre loneutveckling da de har blivit 16nesatta efter den
procentuella tid som deras ordinarie arbete innefattar. Det innebar att arbetar en fackligt
fortroendevald 50% fackligt och 50% i sin ordinarie tjanst har chefen utgétt fran att
loneutvecklingen ska utga fran en halvtidstjanst. I andra fall har en simre loneutveckling
angivits utan nagra argument fran narmsta chef. Denna loneutveckling har skett i samband
med konflikter i respondenternas fackliga uppdrag. Arbetsgivaren har i dessa fall inte
vardesitt de kompetenser som det fackliga uppdraget innefattar.

“Det kan handla att man inte lonesdtts utifran sin grundprestation, i min vdrld dr det inget konstigt.
Det dr jdttesvart for en chef som far hora ifran en i sin fackliga funktion att det hdr dr at helvete. Att
sen glomma det dven om man dr en hogpresterande individ i sitt grunduppdrag ... utan ddr sitter
den ddr javla apan som alltid ska brdka och krangla ndar vi ska gora fordndringar.” - Respondent 3

Trots att respondenterna trivs med sina kollegor och arbetsuppgifter paverkas deras trivsel
av om de upplever sig rittvist behandlade eller inte. De som trivs bra upplever att deras
fackliga uppdrag viardesitts genom att arbetsgivaren skiljer pa person och roll. Medan de
som inte trivs lika bra upplever att detta inte sker fran arbetsgivarens sida. Att 1angsiktigt
vara den kritiska rosten pa arbetsplatsen upplevdes anstriangande for vissa respondenter och
trivsel pa arbetsplatsen blev darmed lidande nir arbetsgivaren inte vardesatter den fackliga
kompetensen.
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Analys

I denna del analyseras resultatet av studien med hjalp av de teorier och forskning som
presenterades i forskningsgenomgangen. Analysen har utgangspunkt i rapportens syfte och
ar strukturerad genom att varje fragestallning har en egen rubrik.

Hur upplever fackliga representanter att deras engagemang paverkar
mojligheten till kompetensutveckling?

Frén resultatet framkom det att samtliga respondenter har ett hogt engagemang for
arbetsplatsen men dven for det fackliga fortroendeuppdraget. Det hoga engagemanget
grundande sig i en rad olika faktorer men merparten av respondenterna uttryckte en stark
vilja att arbeta for kollektivet och vara medlemmarnas rost. Ahmed & Top (2021) beskriver
detta som affektivt engagemang som innebar att engagemanget grundar sig i den anstélldas
egna kanslor for organisationen. Att medarbetaren trivs med sitt jobb och organisationens
mal och varderingar (ibid). Detta visade sig i uttalanden dar respondenter uttryckte en stark
vilja att bidra med positiva forandringar pa arbetsplatsen samt verksamheten. En del
respondenter uttryckte ett hogt normativt engagemang da de upplevt ett starkt grupptryck
inom organisationen fran andra medarbetare att organisera sig fackligt (ibid).

Respondenternas vilja att jobba for det kollektiva och vara medlemmarnas rost bidrog inte
enbart till engagemang utan var dven bidragande till en hog motivation. Det tog sig i uttryck
genom att de arbetade for en battre arbetsmiljo och att bekampa orattvisor vilket
identifierades som viktiga faktorer for motivationen. Vilket enligt SDT kan forklaras av att
det bade kan ses som en inre samt yttre motivationsfaktor. Detta dé arbetet utfors for att
uppna ett resultat, det vill siga en yttre motivationsfaktor samtidigt som arbetet grundar sig
i ett sjalvforverkligande vilket ar en inre motivationsfaktor (Ryan & Deci, 2000). Nagot som
tog sig i uttryck nar respondenterna beskrev att arbetet for det kollektiva grundade sigi en
vilja att bidra till en positiv inverkan for méanniskors liv samt att de ville arbeta for ett
starkare samhalle och orittvisor.

Samtliga respondenter uttryckte att de hade frigdende och sjalvstandiga arbetsroller dar de
fick styra over sitt arbete och arbetstid. Nadgot som kan forklaras av begreppet autonomi, det
vill sdga individens behov av att utéva kontroll 6ver sina handlingar (ibid). Fran denna
studies resultat framkommer det dven att respondenterna uppskattar och upplever en stark
samhorighet med sina kollegor. Vilket indikerar att behovet slaktskap aven uppfylldes (ibid).
Att uppfylla dessa tva behov skapar ett storre affektivt engagemang (Greguras &
Diefendorffs, 2009).

Samtliga respondenter uttryckte att kompetensutveckling var tillgiangligt i bade den
ordinarie yrkesrollen men dven den fackliga rollen. Det fackliga uppdraget orsakade dock att
kompetensutvecklingen blev lidande och respondenter upplevde problem att planera och
prioritera mellan sitt fortroendeuppdrag och den ordinarie tjansten. Tid och planering visade
sig vara tva faktorer som paverkade kompetensutvecklingen i stor utstrackning och i vissa
fall fanns det inte en samarbetsvilja mellan arbetsgivare och facklig organisation for att
kompetensutvecklingen i ordinarie tjanst inte skulle bli lidande. Ellstrom & Kock (2008)
beskriver vilka grundliggande komponenter som behovs for att uppna en lyckad
kompetensutvecklingsstrategi. Bide arbetsgivare och fackliga foretrddare behover engagera
sig och jobba proaktivt for att kompetensutvecklingsstrategierna ska bli lyckade. Hos vissa
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respondenter visade det sig att detta samarbete inte fungerade vilket bidrog till att de fackligt
fortroendevaldas egen kompetensutveckling blev lidande. Det tycks dven finnas en relation
mellan hoga affektiva engagemanget och mojlighet till kompetensutveckling, men i dessa fall
paverkade det den fackliga kompetensutvecklingen (Ahmed & Top, 2021). Respondenter
uttryckte att lojaliteten mot kollegor gjorde det svart att spendera ytterligare tid borta fran
sin ordinarie tjanst da det skapar en 6kad arbetsbelastning for kollegor. Vilket visar pa att
det affektiva engagemanget aven paverkade kompetensutvecklingen negativt.

Genomgaende hos alla respondenter fanns en vilja att samverka med arbetsgivarparten,
vilket indikerar att partnerskapsmodellen var utgangspunkten for de fackliga
organisationerna (Bratton & Gold, 2017). Bland de respondenter som uttryckte att
kompetensutvecklingen inte paverkades negativt fanns det dven indikationer pa en
fungerande partnerskapsmodell (ibid). Dessa respondenter betonade att facket ansags vara
en stark rost pa arbetsplatsen och arbetsgivaren visade en vilja att samverka med den
fackliga organisationen for att uppna organisatorisk framgéang. Narmsta chef visade detta
genom att vinda sig till fackliga representanter for att bolla idéer samt jobba aktivt for att
aven fackliga respondenter skulle fa ta del av samma kompetensutveckling. Detta gjordes
genom att noga planera utbildning for att alla medarbetare ska besitta samma kompetens
men dven genom att ordna vikarier for att tdcka upp nar fortroendevalda har facklig tid samt
ar borta pa utbildningsinsatser. En del av SDT talar om kompetens som en motiverande
faktor som innebar en individs mojlighet att inverka pa arbetet eller organisationens resultat
(Greguras & Diefendorffs, 2009). Respondenter som uttryckte att deras fackliga uppdrag
inte tycktes ha en inverkan pa deras kompetensutveckling uppgav dven att det fackliga
engagemanget gav nya perspektiv, en storre helhetsforstaelse for verksamheten och kunde
bidra till organisationen pa nya sitt. Att organisationen mojliggjorde kompetensutveckling
for respondenterna medférde dven att det organisatoriska engagemanget 6kade (ibid).

Det fackliga uppdraget upplevdes ha en inverkan pa kompetensutvecklingen hos vissa
respondenter. Narmsta chef upplevdes dven vara en viktig aktér som hade en inverkan pa
respondenternas mojlighet till kompetensutveckling. Resultatet visade att nir chefen inte
hade en respektfull och 6msesidig relation med den fackliga fortroendevalda sa blev dven
kompetensutvecklingen lidande. Vilket bekriftas av den tidigare forskningen (Koys, 1988).
Detta kunde visa sig i att respondenter kiande sig ifragasatta i sitt fackliga uppdrag, bli
ombedda att minska andel facklig tid eller ibland bli bortriaknade fran kompetensutveckling.
Att hamna i konfliktsituationer i sitt fackliga uppdrag tycktes dven ha en inverkan pa
kompetensutvecklingen bland vissa respondenter. Dessa orsakade att relationen mellan
narmaste chef forsamrades och kunde upplevas som jobbigt vilket dven paverkade
respondenternas engagemang negativt. Respondenter upplevde darfor att de inte fick samma
mojligheter som 6vriga medarbetare vilket dven ledde till att deras engagemang paverkas
negativt vilket stimmer 6verens med Koys (1988) tidigare teorier. Att hamna i konflikt under
forhandlingar i sitt fackliga uppdrag med arbetsgivarparten var ndgot som alla respondenter
upplevt i ndgon form. Men i de fallen dar chefen kunde skilja mellan sak och person s& hade
det fackliga uppdraget ingen negativ inverkan pa respondentens kompetensutveckling.
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Vilka typer av formella och informella kompetenser upplever fackliga
representanter foljer med deras engagemang?

Kompetensutveckling inom det fackliga uppdraget var ndgot som respondenterna hade
erfarenhet av. Resultatet visade dock en spridning bland respondenterna i tillfredstillelsen
med den egna kompetensen dé den fackliga utvecklingen ofta kom pé bekostnad av sin
yrkeskompetens. Det visade sig att det aven upplevdes ha en inverkan pa respondenternas
arbetstillfredsstillelse. Chang & Lee (2007) menar att faktorer som paverkar medarbetarnas
arbetstillfredsstillelse bland annat &r att forvanta sig en beloning och vad den faktiskt
upplevda beloningen kan bli. Kompetensutveckling kan ses som en typ av beloning enligt
forfattarna vilket visade sig i resultatavsnittet dar manga respondenter uttryckte en vilja att
bredda sin egen kompetens. De kompetensutvecklingsinsatser som respondenterna fick ta
del av fran den fackliga organisationen varierade i bAde &mnesomréade och former. Dessa
bestod ofta i fysiska traffar men kunde adven forekomma digitalt. Dessa kan beskrivas som
formella larprocesser eftersom deltagarna ar borta en specificerad tid fran sitt arbete med ett
medvetet mal att 6ka deras kompetens (Nilsson et al, 2018). Ndgra respondenter talade om
att det fanns specifika amnesomraden som exempelvis arbetsritt, arbetsmilj6 osv. vilket
staimmer 6verens med Manuti et als (2015) beskrivning av formellt lirande. Detta ldarande
skedde genom planerade larandeaktiviteter som var avsedda att stotta individen i specifika
kunskapsomraden.

Kompetensutvecklingen var dven nigot som skedde i mer informella former (Dale & Bell,
1999). Forhandlingsspel, natverkande, samverkan mellan olika fackliga klubbar stod for en
stor del av larandet inom det fackliga arbetet. Alla dessa ar exempel pa informellt larande da
larandet sker utanfor ett organiserat program eller utgar fran en laroplan (ibid). Att
individerna stélldes infor kritiska situationer dar de fick forhandla med arbetsgivarparten
kan dven ses som en form av informellt 1irande. Eftersom det gav erfarenhet for de
fortroendevalda och nya verktygen for att hantera liknande situationer i framtiden. Vilket
aven styrks av den tidigare forskningen (Manuti et al, 2015).

Det informella lirandet kan dven ske nir det finns en variation i arbetsuppgifter och vixla
mellan olika roller (Froehlich et al, 2018). Fran resultatet framkom det att vissa
respondenter fatt nya arbetsuppgifter och kunde se att det fanns en koppling mellan den
fackliga kompetensutvecklingen. Dessa respondenter ansag att samarbetet mellan narmaste
chef var en bidragande faktor till de utokade arbetsuppgifterna. De ansag att chefen
vardesatte den kompetens de besatt och med detta s& 6kade dven deras informella ldrande.
Vilket kan beskrivas utifrdn Manuti et al (2015) forskning om informellt larande, att det kan
ske oavsiktligt nar arbetstagare stélls infor utmanande arbetsuppgifter men aven under
vardagliga arbetsuppgifter.

Det visade sig dock att alla respondenter inte delade samma positiva bild av varierande
arbetsuppgifterna och hoppa mellan olika roller. Det fackliga engagemanget visade sig i vissa
fall orsaka svarigheter med kompetensutvecklingen i den ordinarie yrkesrollen. Detta
eftersom balansgangen mellan den ordinarie yrkesrollen och de fackliga uppgifterna var svar
att hantera. Froehlicht et al (2018) beskriver att det manskliga arbetsminnet har svart att
hantera en for stor variation av uppgifter, vilket kan resultera i en lagre yrkeskompetens,
vilket visade sig i respondenternas svar bland annat genom att respondenter valt att
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prioritera bort facklig kompetensutveckling till fordel av den yrkesmissiga men dven
uttryckte svarigheter att prioritera arbetsuppgifter i det vardagliga arbetet.

Som tidigare beskrivet bidrog det fackliga engagemanget till nya kompetenser samtidigt som
engagemanget aven upplevdes skapade nya utmaningar for ny kompetens. Att fa
tidsutrymme for den fackliga kompetensutvecklingen framkom inte som ett primart
bekymmer for respondenterna. Men bristfallig planering samt att besitta flera roller tycktes
forsvara kompetensutvecklingen bade i det fackliga och i yrkesrollen. Sett fran det
organisatoriska perspektivet 4r kompetensutveckling central for produktivitet och
konkurrenskraft (Ellstrom & Kock, 2008). Men for att kompetensutveckling ska lyckas maste
det finnas en konkret strategi for hur insatserna ska bidra till utvecklingen av arbetsplatsen.
Arbetet med kompetensutveckling behover ske proaktivt for att det ska lyckas (ibid).
Resultatet visade att det proaktiva arbetet fallerade och resulterade i att fackligt
fortroendevalda halkade efter i sin kompetensutveckling. Detta kombinerat med att vaxla
mellan flera roller paverkade dven den generella tillfredsstallelsen pa arbetsplatsen.

Jonsson (2012) skriver att faktorer som paverkar arbetstillfredsstéllelsen negativt ar nar det
inte finns en 6verensstimmande kravbild pa den anstillda. Detta kan bidra till en 6kad
psykologisk anstrangning och en minskad arbetstillfredsstéllelse (ibid). Vilket visade sig i
resultatet da respondenter uttryckte svarigheter att koncentrera sig under en utbildning da
andra arbetsuppgifter i det fackliga uppdraget kravde uppmarksamhet.

For att forutsattningar for larande ska finnas sa maste organisationer dven skapa en
arbetsplats med god utbildning- och inlarningskultur (Ellstrom & Kock, 2008). En del
respondenter upplevde detta men merparten av respondenterna upplevde inte det. Detta
uttryckte sig fraimst i att det fanns ifragasattande till de fackliga uppdragen men ibland dven
uttryck for en ovilja bland arbetsgivaren att inte mojliggéra den tid som behovdes. Vilket kan
paverka respondenternas anstallningsbarhet i framtiden da kompetens standigt behover
utvecklas genom kompetensutvecklingsinsatser (Froehlich et al, 2018).

Det visade sig dven att de respondenter som upplevde att larande i yrkesrollen inte
paverkades negativt av det fackliga uppdraget dven uttryckte en 6kad motivation for fortsatt
larande pa arbetsplatsen. Kock & Ellstrom (2008) beskriver att nar individen okar sin
kompetens sa foljer Aven en 6kad motivation, storre ansvarstagande och 6kad
arbetstillfredsstillelse. Av resultatet gick det att utldsa att de som upplevde sin
kompetensutveckling oforandrad aven uttryckte en storre vilja att fortsatta sin utveckling
och ta pé sig utokade arbetsuppgifter pa arbetsplatsen.

Med det fackliga engagemanget och kompetensutvecklingen foljer inte enbart kunskap som
ar anvandbar for fortroendevalda inom det fackliga arbetet. Forutom kompetens inom
omraden som arbetsritt, arbetsmiljo och MBL sa kom dven en 6kad forstéaelse for
organisationen i sin helhet. Forstéelsen for organisationen och en hog kompetens ledde i
vissa fall till ett utokat fortroende fran arbetsgivaren. Detta visade sig i nya arbetsuppgifter
eller att fa agera bollplank for sin narmsta chef. Men i majoriteten av fallen sa fick inte denna
kompetens samma genomslagskratft.
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Upplever fackliga representanter att de kompetenser som foljer av
fortroendeuppdraget virdesitts av arbetsgivaren?

Relationen mellan arbetsgivare och de fackligt fortroendevalda bygger pa samverkan som
antingen tycktes bidra till en positiv eller negativ inverkan pa de fackligt fortroendevalda och
deras mgjlighet att paverka organisationen. Nar utfallet av samverkan var positiv tog den sig
uttryck genom exempelvis att radfragade varandra i sakfragor for att komma fram till en
fordelaktig 16sning for de bada parterna, vilket indikerar pa ett 6msesidigt fortroende som
gynnar samtliga parter. Denna samverkan kan beskrivas som partnerskapskapsmodellen
(Bratton & Gold, 2017). I de fall dar relationen mellan fackligt fortroendevalda och
arbetsgivaren var av en mer anstrangd karaktir, hade samforstand overgatt till konflikter,
fackligt fortroendevalda upplevde svarigheter att paverka beslut och arbetsgivaren beaktade
inte fackets ratt till att bestimma skyddsombud. Vilket indikerar pa att
partnerskapsmodellen i vissa fall forsvagade de fackliga organisationernas stallning pa
arbetsplatsen (Kelly 1996). Dessa negativa konsekvenser av partnerskapsmodellen visade sig
aven nar arbetsgivaren tog fortroendevaldas asikter i beaktning och atog sig att atgarda
exempelvis arbetsmiljoproblem. Nir arbetsgivarens dtgarder inte gav resultat forlorade de
fortroendevalda sin handlingsformaga da arbetsgivaren redan hade agerat. De
fortroendevaldas intressen och forsok att driva igenom beslut visade sig vara utmanande i
vissa fall da de inte hade en samstimmig syn med arbetsgivaren, ndgot som skapat
konflikter. Enligt Blombergs (2019) beskrivningar av konflikt och makt kan detta forklaras
av att de bada parterna hade intressen och agendor som stod i motsats till varandra vilket
skapade konflikter.

HR visade sig vara en aktor som paverkade om samverkan mellan de fortroendevalda och
arbetsgivare fungerade pa ett tillfredsstillande sitt for de bada parterna. HR kan se till bade
arbetstagare likvil som arbetsgivare och genom chefsstod skapa forutsiattningar for en
stabilare och tryggare relation. Vilket kan beskrivas utifran begreppet arbetarnas rost, dar
HR kan skapa forutsattningar for att medarbetare ska kdnna att deras asikter ar vardefulla
genom fackliga forhandlingar eller en kommitté (Barry et al, 2020). Som ett resultat av nir
HR inte skapade forutsittningar upplevde en respondent att klimatet hade blivit hardare
samt att HR inte tog fackets stdndpunkt i beaktning. Oavsett om en god samverkan fanns
eller inte dar de arbetsgivarparter tog fortroendevaldas asikter i beaktning upplevde
respondenterna ett hogt engagemang i bade sitt fackliga uppdrag likvil som i det ordinarie.
Det hoga engagemanget skapades av att respondenterna fick bidra till organisationens
utveckling och manniskors trivsel. Nagot som styrker Ahmed & Tops (2021) resonemang att
desto starkare bandet mellan organisation och medarbetare ar desto hogre engagemang har
medarbetare. En forklaring till det starka engagemanget kan dven vara att respondenterna
upplevde en god handlingsfrihet, goda relationer med sina kollegor och medlemmar samt att
deras kompetens var relativt god inom de béda rollerna vilket enligt Greguras & Diefendorffs
(20009) ar faktorer som stiarker det organisatoriska engagemanget.

En annan arbetsgivarpart som var av stor vikt och paverkade de fortroendevalda var deras
narmsta chef pa arbetsplatsen. Det var ett fital respondenter som upplevde att de
behandlades rattvist dar den gemensamma nidmnaren var att arbetsgivarparterna sag dom
som en resurs och tillgdng for organisationen. Det kunde ta sig i uttryck genom att de fick
nya arbetsuppgifter samt ansvarsomraden for att de besitter den fackliga kompetensen.
Ansvarsomraden, rollférdelning och arbetsuppgifter ar faktorer som kan paverka
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arbetstillfredsstillelsen (Jonsson, 2012). En upplevd rittvisa samtidigt som man far
fortroende fran sin narmsta chef genom att ta pa sig nya arbetsuppgifter med storre ansvar
bidrar till individens sjilvfortroende, en 6kad effektivitet, arbetstillfredsstillelse samt 6kat
engagemang (Ahmed & Top, 2021). Nagot som aterspeglades hos dessa respondenter da de
overlag var positiva till sin roll samt organisation.

De som inte upplevde sig rattvist behandlade upplevde att chefens instéllning till det fackliga
uppdraget var en grundlaggande faktor samtidigt som forhandlingar och konflikter i det
fackliga uppdraget riskerade att skapa negativa reaktioner mot respondenterna bade i deras
uppdrag likvil som yrke. Reaktionerna kunde leda till missgynnande av
kompetensutveckling i det ordinarie yrket genom att ndrmsta chef hinvisade till att
verksamhetens behov inte tilldt &ven om det inte upplevdes vara fallet. Nar
kompetensutvecklingen missgynnas upplevde respondenterna att de behandlades orattvist.
Vilket ar faktorer som kan paverka béde deras hélsa och trivsel negativt men aven
arbetstillfredsstillelsen (Chang & Lee, 2007).

Att respondenterna hade tva roller upplevdes dven skapa svarigheter for de fortroendevalda
med en 6kad arbetsbelastning i den ordinarie yrkesrollen vilket ledde till utmaningar att
prioritera och strukturera. Detta missgynnade d&ven kompetensutvecklingen vilket en
respondent beskrev nar hen inte fick samma mdjligheter att avsitta arbetstid for en
utbildning utan fick genomfora en del av utbildningen pa fritiden. Den nidrmsta chefens bild
av respondenternas fackliga uppdrag samt yrkesroll visade sig skilja sig at gentemot
respondenternas bild, ndgot som skapade frustration. Att det inte finns en
overensstimmande forvantan och krav kombinerat med en 6kad arbetsbelastning kan leda
till rollkonflikt. Vilket innebar en 6kad psykologisk pafrestning for den anstillde samtidigt
som hog arbetsbelastning kan leda till 6kad stress, ndgot som kan skapa en negativ inverkan
pa arbetstillfredsstillelsen och en 6kad vilja att limna organisationen (Jonsson, 2012).

I vissa fall framkom det att de kompetenser de fortroendevaldas erhallit via sitt fackliga
uppdrag likvil som ordinarie arbete inte vardesitts av arbetsgivare. Detta da de missgynnas i
béde kompetensutveckling, arbetsmiljo men dven lonesattning. Nadgot som skapat en kinsla
av att vara orattvist behandlad. Vilket kan forklaras av att den anstrangning i form av arbete
som respondenterna utforde inte vigdes upp av den beloning som arbetsgivaren erbjod i
form av kompetensutveckling, trygghet pa arbetsplatsen samt 16n (Kuper et.al 2002). En
samre loneutveckling skedde exempelvis utifran att narmsta chef I6nesatt fortroendevalda
endast utifrdn hur manga procent de arbetade i sin ordinarie tjanst. Lon och bonus har dven
visat sig vara en av de viktigaste faktorerna for att skapa ett medarbetarengagemang samt
arbetstillfredsstallelse (Ahmed & Top, 2021). Medarbetarengagemang samt
arbetstillfredsstillelse har visat sig paverka en organisations personalomséttning (ibid),
vilket forklarar varfor dessa missgynnanden har bidragit till att fortroendevalda har valt att
avsluta sin anstillning och byta arbetsgivare. Darmed vardesatts inte det fackliga uppdraget
och de fackliga kompetenserna i dessa fall.
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Diskussion

I foljande avsnitt kommer studiens centrala slutsatser kopplade till studiens syfte och
fragestillning att lyftas, med utgdngspunkt i studiens resultat. Sedan kommer en diskussion
foras om de teorier och tidigare forskning som anvants under avsnittet central forskning.
Avslutningsvis diskuteras metodvalet och forslag pa framtida forskning.

Studiens syfte var att undersoka och analysera forutsiattningar for kompetensutveckling
bland fackligt fortroendevalda medarbetare inom olika yrkesomraden. Valet av studiens syfte
framkom utifran att amnesomradet fortfarande ar en relativt outforskad del inom den
akademiska varlden. Den tidigare forskningen har behandlat hur fackliga organisationer som
aktorer paverkar arbetsmarknaden, och har utelamnat hur det fackliga engagemanget
paverkar individen. Att fa en forstaelse for hur det fackliga engagemanget paverkar
fortroendevalda ligger i de fackliga organisationernas intresse men aven i organisationerna
dar dessa individer dr verksamma inom.

Engagemangets paverkan

Under studiens gang har det tydliggjorts att de fackligt fortroendevalda drivs av ett hogt
engagemang for sina respektive arbetsplatser, ett engagemang som grundar sig i en vilja att
bidra till forandringar som ar till fordel for bAde medarbetare och organisation. Att bidra till
forandringar, genom exempelvis arbetsmiljofragor eller att fraimja ett starkare samhalle
bidrog till att behélla motivation hos respondenterna. Att arbeta for det kollektiva genom att
bidra till positiva forandringar fér medlemmar och fora deras talan var en stark faktor till
varfor fortroendevalda valde att ta pa sig uppdraget fran borjan. Att respondenterna
uttryckte detta stimmer 6verens med den fackliga grunden, att genom det kollektiva skapa
kraft att paverka arbetsmarknadens villkor. Det visade sig att engagemanget for det
kollektiva inte kom utan konsekvenser for individen. Fortroendevaldas kompetensutveckling
paverkades antingen positivt eller negativt i det ordinarie yrket likvil som det fackliga
uppdraget. Den framsta orsaken till detta var mojlighet till att planera, prioritera och frigora
tid. Det som skiljde de som upplevde att kompetensutvecklingen paverkades positivt jamfort
med de som upplevde att den blev lidande var arbetsgivarparters syn pa det fackliga
uppdraget. Nar arbetsgivarparter sag det fackliga uppdraget som en resurs och tillgang for
organisationen fanns aven ett gott samarbete mellan den fortroendevalda och narmsta
chefen. Som en konsekvens av detta, kunde individen planera sin tid for
kompetensutveckling vilket narmaste chefen maojliggjorde genom att skapa forutsattningar
for att tid skulle kunna avsittas for kompetensutveckling i bade det ordinarie yrket samt det
fackliga uppdraget.

Nar arbetsgivaren inte sag det fackliga uppdraget som en resurs tog sig detta i uttryck pa
flertalet olika sdtt men en gemensam ndmnare var svarigheter att planera och prioritera
mellan sitt uppdrag och den ordinarie yrkesrollen for att samtidigt frigora tid for
kompetensutveckling. En anledning till detta berodde pa skilda uppfattningar, forvantningar
och krav pa det fackliga uppdraget likvil som det ordinarie arbetet mellan chef och
fortroendevald. Dessa olika synsitt virderade vilket arbete som ska prioriteras nadgot som
bidrog till att ménga respondenter upplevde en hog arbetsbelastning i det ordinarie arbetet.
En rollkonflikt som dven paverkades av svarigheter att prioritera rollerna, nagot som
respondent 8 beskrev som “Ju mer fackligt aktiv du dr desto mer tappar man bort
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verksamhetens kompetensutveckling”. For de som upplevde denna rollkonflikt paverkades
motivationen negativt medan andra upplevde att variationen som tva roller innebir skapade
motivation och en variation i arbetslivet som de uppskattade. Rollkonflikten visade sig bidra
till en lojalitetskonflikt, dar den fortroendevalda fick skuldkanslor gentemot kollegor som
hade fatt hogre arbetsbelastning nir respondenten hade tagit pa sig sitt fackliga uppdrag.
Lojalitetskonflikten bestod dven av en lojalitet mot arbetsgivaren, verksamhetens behov
vilket skapade en ovilja att avvara tid frén sitt ordinarie arbete for att kompetensutvecklas i
sitt ordinarie arbete da respondenter behovde prioritera bort arbetsuppgifter.
Kompetensutvecklingen inom det fackliga uppdraget kunde dven det bli lidande vilket
grundar sig i en lojalitetskonflikt dar den fortroendevalda prioriterade arbetsuppgifter i
stillet for kompetensutvecklingsinsatser i det fackliga uppdraget for att bibehalla en lojalitet
gentemot arbetsgivaren. Att arbeta och bidra till det kollektiva skapade darav till viss mén
negativa konsekvenser for de personliga intressen som tog sig i uttryck genom mindre
kompetensutveckling.

Det kidnslomassiga engagemanget och lojaliteten paverkades dven av vilket bemotande
fortroendevalda fick av deras narmaste chef. Fortroendevalda beskrev patryckningar fran
chefer som anvinde sig av “kénsliga punkter”. Detta tog sig i uttryck genom att narmsta chef
hanvisade till kollegors 6kade arbetsbelastning men dven att ndrmaste chef stoppade
mojligheter till kompetensutveckling genom att hénvisa till verksamhetens behov. For vissa
respondenter hade detta en stor effekt och paverkade respondentens kompetensutveckling
negativt.

Det kollektiva stilldes emot det individuella vilket skapade en splittring hos respondenterna,
négot som tog sig i uttryck nar de resonerade. Respondenter uttryckte att
fortroendeuppdraget gav mojligheter att skapa positiva forandringar pa arbetsplatsen som
var till allas fordel. Samtidigt som vissa respondenter inte upplevde att de hade tid eller ville
prioritera kompetensutvecklingsinsatser som gynnade sina fackliga kompetenser.
Kompetenser som ar viktiga i arbetet for det kollektiva och organisationen.
Kompetensutvecklingen riskerar darmed att bli lidande i badda rollerna. En del
fortroendevalda hamnade i klim mellan de tva rollerna som skapade en hog
arbetsbelastning, dar konsekvensen blir att den personliga utvecklingen riskerar att bli
lidande. Samtliga respondenter upplevde att de idag besatt tillrackligt med kompetens for
sitt yrke men en fortsatt brist pd kompetensutveckling i deras ordinarie yrkesroll kan skapa
negativa foljder for framtida anstallningar.

Kompetens for vem?

Med det fackliga engagemanget sa kom dven nya formella och informella kompetenser som
kunde anvindas i bade det fackliga uppdraget och den ordinarie yrkesrollen. Alla
respondenter hade i nagot avseende tagit del av utbildningar via facket avseende MBL,
arbetsmiljo, forhandlingar och kollektivavtal. Aven férhandlingar med arbetsgivaren dir
fortroendevalda fick anvanda kunskaperna i praktiken gav erfarenheter och bidrog aven till
kompetensutvecklingen. Variationen av uppstyrda utbildningar och praktiskt utovande av
kunskapen i praktiken bidrog till en storre forstaelse for verksamheten i sin helhet. Hur
denna forstdelse och kompetensen sedan viardesattes av arbetsgivaren skiljde sig at. Ett fatal
respondenter beskrev ett 6kat ansvar, nya arbetsuppgifter men dven att fa agera som ett
chefsstod till organisationens chefer. Dessa fortroendevalda hade precis som resterande
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intervjupersonerna suttit med och deltagit i forhandlingar och inte alltid varit 6verens med
sin arbetsgivare. Trots dessa oenigheter under forhandlingarna paverkades inte relationen
mellan den fortroendevalda och arbetsgivaren negativt. Tvartom blev forhandlingarna och
diskussionerna kring arbetsrelaterade fragor med de fackligt fortroendevalda nagot som
synliggjorde kompetens for verksamheten i sin helhet. Respondenterna uttryckte att narmsta
chef hade formaga att forbise konfliktsituationer och lamna detta i forhandlingsrummet.
Darmed kunde narmaste chef anvinda den kompetens som de fortroendevalda besatt till
organisationens fordel. Denna positiva bild var dock inte genomgaende genom hela
resultatet, det var langt ifran alla fortroendevalda som fatt ta del av nya arbetsuppgifter eller
ett 0kat ansvar. I det stora hela vittnade flertalet respondenter att de blev ifrdgasatta i sin
fackliga roll. Det kunde ta sig i uttryck i att de blev ifragasatta om hur mycket tid som skulle
ga at till det fackliga uppdraget eller att fa ett negativt bemotande fran olika
arbetsgivarparter efter att ha genomfort fackliga forhandlingar. Det fackliga engagemanget
minskade mojligheten att vixa inom organisationen vilket aven missgynnade
kompetensutvecklingen. For dessa respondenter var upplevelsen att det var de som enskild
medarbetare som “skapade konflikter” och inte respondenterna i deras roll som fackligt
fortroendevald. Narmaste chefs formaga att skilja mellan sak och person visade sig vara den
faktorn som hade storst inverkan pa fortroendevaldas majlighet till kompetensutveckling.

Krankande behandling

Det framkom information som inte forklaras pa ett tillfredsstdllande sitt i den tidigare
forskningen. Har gav den abduktiva ansatsen oss mojligheten att vixla mellan det induktiva
och deduktiva perspektivet for att forsoka formulera nya forklaringar till vad som framkom
genom databearbetningen. Det abduktiva perspektivet anviands framst i samband med att
respondenterna beridttade om sin upplevelse av att behandlas orattvist. De konflikter som
uppstod i fackliga forhandlingar paverkade en stor andel respondenter i deras yrkesroll nar
arbetsgivarparten inte skiljde mellan roll och person, det vill sdga mellan en individs fackliga
uppdrag och den ordinarie yrkesrollen. Det tog sig i uttryck pa flertalet olika satt som genom
negativ attityd mot individen frén arbetsgivarparter, ett franvarande chefskap samt att de
inte fick samma mojligheter till kompetensutveckling. I dessa fall var det inte uttalat av
arbetsgivarparterna att respondenterna missgynnas pa grund av sitt fackliga uppdrag dven
om respondenterna misstankte att si var fallet. Anmérkningsvirt var att det fanns tillfillen
da arbetsgivarparter direkt uttalade att det fanns en koppling till det fackliga uppdraget samt
att respondenterna misstinkte att arbetsgivaren eventuellt hade frangatt FML, Lag om
facklig fortroendemans stillning pa arbetsplatsen. Det var i de fallen nar narmsta chef
Ionesatte utefter den procentuella tid som deras ordinarie arbete innefattade. Ett annat
exempel ar nir arbetsgivaren ansag sig ha ratten att bestimma vem samt hur méanga
skyddsombud som skulle finnas. Aven situationer nir en respondents val att arbeta som
fackligt fortroendevald dterkommande ifragasattes och forsok fran narmsta chefen att
minska en respondents fackliga tid. Denna information besvarar inte studiens syfte och
fragestillningar i en direkt beméarkelse men indirekt indikerar dessa ageranden hur
arbetsgivare kan tenderar att vardera kompetens.
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Central forskning

Som avslutning pa resultatdiskussionen vill vi sdga nagra ord om vilken tidigare forskning
som visat sig anvandbar och vilken forskning som vi inte fick ut s mycket av som vi trodde.
Det mest centrala begreppet for att besvara studiens syfte ar Ellstroms & Kocks (2008) idé
om kompetensutveckling. Ellstrom & Kock (ibid) skriver att for att lyckas med
kompetensutvecklingen pa sin arbetsplats sd méaste organisationer skapa en arbetsplats med
en god utbildnings- och inlarningskultur. Genom studiens resultat kunde vi utlasa bade
organisationer dar forutsiattningar for larande fanns och dar det inte fanns. Detta visade sig
framst genom arbetsgivarens vilja att frigora tid for respondenterna som sedan kunde
anvandas for att fraimja deras kompetensutveckling. Nar arbetsgivaren frigjorde tid for
kompetensutveckling kan det tolkas som ett forsok att fraimja en god utbildnings- och
inlarningskultur.

Ett annat begrepp som visat sig mycket anvindbart 4r Ahmeds & Tops (2021) affektiva
medarbetarengagemang. Ahmed & Top (ibid) fokuserar pa hur ett hogt
medarbetarengagemang kan leda till hogre produktivitet for organisationen men dven mer
innovation. Var studie har inte haft organisationers produktivitet eller innovation i fokus
utan har istéllet fokuserat pa hur fackligt engagemang paverkar individen. Ett hogt affektivt
engagemang var nagot som fanns hos alla respondenter men det var inte alltid till
respondenternas fordel. Denna studie visade att det hoga affektiva engagemanget dven
kunde ha en negativ inverkan pa respondenternas kompetensutveckling. Nar vi applicerade
begreppet affektivt engagemang pa individniva synliggjordes vilka mojliga konsekvenser
detta medforde for den individuella medarbetaren. Vi anser darfor att denna studie bidrar
till en 6kad forstéelse for att ett hogt engagemang kan skapa fordelar for organisationer men
att det inte behover ha en positiv inverkan pa individen. Ryans & Decis (2000) begrepp inre
samt yttre motivationsfaktorer i SDT har uppvisat ett forklaringsvirde i forhallande till
resultatet. Fran resultatet framkom det att alla respondenter hade hog motivation bade till
sitt ordinarie arbete och for sitt fackliga uppdrag. Respondenterna gav uttryck for bade inre
och yttre motivationsfaktorer som kunde hjilpte respondenterna att bibehélla sin hoga
motivation. SDT ar darfor viktig for denna studie for att hitta forklaringar till vad som
motiverar fackligt fortroendevalda i deras arbete, bade fackligt samt i det ordinarie arbetet.

Brattons & Golds (2017) idé om partnerskapsmodellen har visat sig vara central i denna
studie for att analysera relationerna mellan fortroendevalda och arbetsgivarparter. Koys
(1988) tidigare forskning om centrala aktorer som paverkar medarbetarengagemang har
visat sig vara anvandbar for forstaelsen av narmsta chefs betydelse for
kompetensutvecklingen. Froehlich et al (2018) beskrivning av uppgiftsvariation och larande
har bidragit till forstaelsen for utmaningar att kompetensutvecklas. Jonssons (2012)
beskrivning av arbetstillfredsstillelse och rollkonflikt bidrog till en djupare forstielse av den
rollkonflikt som kan uppsté av att vara bade arbetstagare och fackligt fortroendevald samt
relationen mellan rollkonflikt och arbetsbelastning.

Kompetensbegreppet har daremot varit svart att precisera. Likt den tidigare forskningen har
respondenternas beskrivningar av vad det innebdr att besitta kompetens skiljt sig at. Det ar
alltsa svart att hitta en entydig idé om vad kompetens ar, vilket till viss del kan sédgas styrks
av den tidigare forskningen som har presenterats. Denna studie har ddremot fokuserat pa
individernas egna upplevelser och uppfattningar och darfor anser vi inte att det
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anmarkningsvart att vi inte kunnat hitta ndgon entydig beskrivning av kompetens som
begrepp i vare sig denna eller tidigare forskning.

Metoddiskussion

Valet av en kvalitativ metod utgick fran studiens syfte att fanga fackligt fortroendevaldas
upplevelse. Darav var beslutet att anvinda semistrukturerade intervjuer en vl vald
datainsamlingsmetod. Intervjuerna gav utrymme for respondenterna att ge valutvecklade
svar dir de kunde uttrycka sina egna tankar och erfarenheter. Det mojliggjorde dven
utrymme for oss som intervjuare att stilla foljdfragor for att skapa en fordjupad forstaelse
for respondentens resonemang. Nackdelen med att anvanda en kvalitativ metod med
semistrukturerade intervjuer som datainsamlingsmetod bestar i att resultatets
generaliserbarhet dr lagt. Det ar svart att frysa en social miljo vilket innebar att
respondenternas svar kan forandras med tiden. I denna kvalitativa studie 4r antalet
respondenter nio vilket 4ven det skapar ytterligare utmaningar att generalisera resultatet.
Dock anser vi att malet med studien inte &r att generalisera resultatet utan att bidra med
forstaelse for inom forskningsomréadet. Bryman (2018) beskriver att det ibland &r mer
centralt i kvalitativ forskning att f4 fram en sa bred och nyanserad bild av olika upplevelser
an att avgora vilka upplevelser som ar vanligast. Kvalitativ forskning kan aven vara ett
verktyg att for att skapa en forstaelse av beteenden, varderingar och asikter i det
sammanhang som undersokningen genomfors (ibid.)

Hade studien anvint sig av en kvantitativ metod skulle antalet respondenter mest sannolikt
varit betydligt storre vilket hade bidragit till att studien troligtvis hade varit generaliserbar i
en hogre grad. En kvantitativ metod med enkitsvar hade varit att foredra om mélet med
studien hade varit att fa ett resultat som var generaliserbart. Nackdelen med en kvantitativ
metod med enkét som datainsamlingsmetod ar att det hade varit svart att besvara studiens
syfte och fragestillningar. Detta da syftet samt frgestallningar utgar frdn respondenternas
upplevelse. En sidan metod hade dven skapat svarigheter att fordjupa respondenternas
resonemang, vilket 4r nagot som har varit av stor vikt for att fa nya insikter i denna studien.

Till denna studie anvandes ett snobollsurval, vilket vi vill argumentera passade bra. Detta da
mojligheten att fa kontakt med personer som var av relevans for studiens tema var svart
eftersom de personer som innehar ett fackligt fortroendeuppdrag inte ar en allman handling.
En nackdel var att processen med att fa tilltrade till respondenter drog ut pa tiden nir vi
behovde forlita oss pa att andra personer skotte kontakten med potentiella respondenter. Vi
ser ingen annan urvalsmetod som skulle ha varit mer férdelaktig da det inte fanns ndgon
tillganglig urvalsram for populationen.

Den abduktiva ansatsen mojliggjorde anviandningen av tidigare relevanta teorier och
forskning men tillat oss samtidigt att vara 6ppen for iakttagelser och data som inte kunde
forklaras i den tidigare forskningen. Med den abduktiva ansatsen framkom att fackligt
fortroendevalda utsitts for krankande behandling, nagot som ligger utanfor den angivna
tidigare forskningen. Vi anser darfor att den abduktiva ansatsen var fordelaktigt for denna
studie.

Intervjuerna transkriberades utifran vad respondenterna sa samt hur de uttryckte sig men
endast relevanta avsnitt av det transkriberade datamaterialet kodades. Det kan
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argumenteras till studiens nackdel att inte allt material kodades da relevant datamaterial kan
ha missats. For att undvika detta valde vi att koda varje transkriberad intervju var for sig for
att sedan diskutera och jaimfora likheter och skillnader i de kodningar som genomforts. Vi
vill darav argumentera for att risken ar relativt liten att centralt datamaterial har forbisetts.
Vid den tematiska analysen holl vi 6gonen 6ppna for saknad data och reflekterade
kontinuerligt 6ver om det fanns information som respondenterna inte tog med i sina svar.
Det vi kom fram till var att respondenter kunde vara motsagelsefulla i sina resonemang kring
det kollektiva engagemanget vilket vi har resonerat kring i diskussionsdelen.

Tematisk analys gav oss en 6verblick och mgjliggjorde att se monster samt skillnader och
likheter i datamaterialet. Den tematiska analysen mojliggjorde att sortera in data i olika
teman vilket synliggjorde upptackter som lag utanfor och inom den tidigare forskningen.
Néagot som fungerade vil nir studien anvinde sig av en abduktiv ansats. Vi upplevde
tillfalliga svarigheter med att tydliggora inom vilka teman vissa koder skulle infinna sig i.
Efter att ha diskuterat och umgatts med materialet i en storre utstrackning kom vi fram till
vilka koder som tillhorde vilket tema.

Framtida forskning

D4 amnesomradet fortfarande ar relativt outforskat vore det bra om det genomfors mer
omfattande studier av fortroendevaldas majligheter till kompetensutveckling. Vi ser garna
att forskningen aven belyser relationen mellan ett fackligt fortroendeuppdrag och krankande
behandling pé arbetsplatsen. Det hade varit fordelaktigt om den framtida forskning som
genomfors antingen ar kvalitativ for att fokusera pa individernas upplevelse eller av en
kvantitativ karaktar for att kunna generalisera i en storre utstrackning. Vi ser dven att det
vore bra att undersoka fackliga uppdraget i relation till psykosociala hélsa da denna studie
har visat att det fackliga uppdraget har en inverkan pa stress, skuldkéanslor samt kriankande
behandling. Forslagsvis skulle framtida studier kunna anvianda sig av en kvantitativ metod
for mojliggora undersokningar i en bredare kontext. Till exempel skulle mgjliga framtida
studier undersoka om det finns skillnader i hur ett fackligt fortroendeuppdrag paverkar
individen beroende pa om man tillhor ett LO-fack eller ett SACO-fack. Vi vill &ven
argumentera for att det vore av intresse att jamfora fackligt fortroendevaldas situation i
Sverige kontra andra lander i Europa dir den fackliga organiseringsgraden inte ar lika hog.

Mojligheterna inom detta forskningsomrade ar stora och vi ser girna att fler forskare
intresserar fackligt fortroendevalda och deras unika stiallning inom organisationer.
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Slutsats

I detta avsnitt presenteras studiens centrala slutsatser.

Studien har visat att fackligt fortroendevaldas engagemang grundar sig i en stark vilja att
skapa positiva forandringar och bra arbetsvillkor for kollektivet, verksamheten och
organisationen. Detta engagemang tenderar att ha en inverkan pa mojligheterna till
kompetensutveckling for de fackligt fortroendevalda. Hur mojligheterna till
kompetensutveckling ter sig grundar sig i arbetsgivarpartens installning till det fackliga
uppdraget.

Nar arbetsgivarparter ser fortroendeuppdraget som en resurs och tillgang skapar
engagemanget majligheter till kompetensutveckling genom fler mojligheter att delta i
kompetenshéjande insatser likvil som nya arbetsuppgifter och ansvarsomraden.
Fortroendevalda fér en tillgang till ett storre utbud av kompetensutveckling 4n de som inte
besitter ett fackligt uppdrag. Dels far fortroendevalda formell kompetensutveckling inom
arbetsratt, arbetsmiljo och andra omraden rorande fackliga fragor. Men ytterligare en
konsekvens av det fackliga engagemanget ar dven en 6kad informell kompetensutveckling.
Det kan handla om en storre forstaelse for verksamheten i sin helhet eller nya
ansvarsomraden vilket utmanar och skapar larande. Nar arbetsgivaren belyser den formella-
och informella kompetens som finns hos de fortroendevalda skapar detta forutsattningar for
fortroendevalda att fa nya arbetsuppgifter och fortsétta utvecklingen i sin yrkesroll.

Nir arbetsgivarparter inte ser det fackliga uppdraget som en tillgang eller resurs till
organisationen ter sig utfallet av engagemanget i en mer negativ bemirkelse. Narmaste chef
var framforallt en aktor av central vikt for fortroendevaldas maojligheter till
kompetensutveckling, dar olika krav och forvantningar pa de tva rollerna som de
fortroendevalda besitter infann sig mellan chef och fortroendevald nigot som resulterade i
en hog arbetsbelastning samt en rollkonflikt hos individen. Rollkonflikten tog sig uttryck i
svarigheter med att prioritera mellan yrke och uppdrag samt minskade mojligheter att
genomfora och delta i kompetenshojande insatser. Det visade sig dven bidra till en
lojalitetskonflikt dar de fortroendevalda upplevde en lojalitet mot kollegor, arbetsgivare och
verksamheten vilket tog sig i utlopp genom en minskad vilja att avvara tid for
kompetensutveckling i stort. Denna rollkonflikt samt lojalitetskonflikt tog sig i uttryck
genom svarigheter att prioritera och planera for att samtidigt avvara tid for
kompetensutveckling. Narmaste chef bidrog ytterligare till denna upplevelse genom att i
vissa fall direkt stoppa majligheter for kompetensutveckling genom att hianvisa till
verksamhetens behov eller att indirekt stoppa mojligheten genom att hanvisa till kollegors
okade arbetsbelastning vid en ytterligare franvaro fran det ordinarie arbetet.

Hur arbetsgivaren viardesitter fortroendevaldas kompetens grundar sig i deras syn pa det
fackliga uppdraget och formagan att skilja mellan roll och person. Forutséattningar for
kompetensutveckling finns till viss del i den ordinarie yrkesrollen men erbjuds pa samma
villkor via facket. Mojligheterna att genomfora och delta varierar dock i en desto storre
utstrackning.
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Bilaga 1.

Informationsbrev
Hej, hoppas allt ar bra med dig!

Tack for att du har visat intresse for att delta i var studie. Syftet med studien ar att undersoka
och analysera fackligt fortroendevalda medarbetares upplevelser av hur fortroendeuppdraget
paverkar den egna kompetensutvecklingen. Da amnet ar relativt outforskat ar var forhoppning
att studien ska bidra till ny kunskap inom omradet och om det fackliga uppdraget paverkar
individens mgjligheter pa arbetsplatsen.

Denna studie ar ett examensarbete pa kandidatniva och datainsamlingen kommer ske genom
digitala intervjuer. Planen ar att intervjuerna kommer ske under v.6 till v.7. Intervjun kommer
att utga ifran dina upplevelser och beriknas ta ca. 45 min - 60 min.

Din medverkan ar helt frivillig i denna studie och du bestimmer sjélv i vilken utstrackning
du vill delta och vilka frdgor du valjer att svara pa. Du far nir som helst avbryta din
medverkan. Den information som du lamnar kommer att behandlas konfidentiellt. Det
innebar att du som medverkar kommer att vara anonym, ingen enskild individ eller
organisation kommer att kunna identifieras. Nar examensarbetet ar fardigstillt kommer det
att publiceras pa DIVA (Digitala vetenskapliga arkivet).

Intervjun kommer dven att spelas in for att mojliggora transkribering efter genomférd
intervju. De enda som kommer att ha tillgang till det inspelade materialet ar Alex
Abrahamsson och Oscar Ronngren som genomfor studien. Intervjuerna kommer inte att
anvandas i nagot annat syfte an till detta examensarbete och nir studien ar fardigstalld
kommer intervjuerna att raderas.

Om intresse finns kommer det finnas mojlighet att ta del av det fardigstillda
examensarbetet.

Om detta kidnns okej for dig vill vi gdrna boka in en intervju. Niar passar det dig?

Med vanlig halsning
Alex Abrahamsson & Oscar Ronngren
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Bilaga 2.
Intervjuguide

Tema 1: Bakgrund
e Hur lange har du jobbat pa din nuvarande arbetsplats?

e Vilken dr din nuvarande tjanst och vad ingar i dina ordinarie arbetsuppgifter?
(kortfattat)

e Hur ldnge har du varit facklig medlem och hur kommer det sig att du valde att bli
medlem fran bérjan?

e Hur ldnge har du varit fackligt fortroendevald och hur kommer det sig att du fick det
uppdraget?

e Hur stor del av din tid skulle du uppskatta gar at till ditt fortroendeuppdrag?

e Hur upplever du att relationen mellan facket och din arbetsgivare ser ut?
o Har den forandrats under de senaste aren?

Kompetensutveckling
e Vad innebar kompetens och kompetensutveckling enligt dig?
e Upplever du att du har tillrackligt med kompetens for ditt arbete?

e Upplever du att du har kompetens som borde anvinds men inte anvinds i ditt
arbete?

e Vilka kompetensutvecklingsmojligheter erbjuds?

o Upplever du att alla far samma mojlighet till att kompetensutvecklas? (av din
arbetsgivare)
o Vilka kompetensutvecklingsinsatser har du fatt delta i under det senaste aret?

e Upplever du att chefen observerar dina samt dina kollegors behov som finns av
kompetensutveckling?
- Upplever du nagon skillnad mellan hur chefen ser dina behov for
kompetensutveckling kontra en kollega som inte har ett fackligt uppdrag?

e Ser du nagon skillnad i din kompetensutveckling sen du atog dig ditt fackliga

uppdrag?
o Upplever du att det fackliga uppdraget paverkar din utveckling pa
arbetsplatsen?
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Larprocesser (informellt & formellt larande)
e Skulle du séga att ditt arbete ar larorikt?
o Om ja: Pa vilket satt?
o Om nej: Varfor inte?
e Ivilka former erbjuder din arbetsgivare kompetensutveckling?
o Sker larande enbart under uppstyrda former eller kan det ske i det ordinarie
arbetet ocksa?
o Erbjuder den fackliga organisationen nagon form av kompetensutveckling?
e Upplever du att det finns tid for att delta i kompetensh6jande insatser som erbjuds?
(Om nej, varfor inte?)
Medarbetarengagemang & Arbetstillfredsstillelse
e Upplever du dig engagerad i ditt arbete och det foretag du arbetar inom?
o Om ja: pa vilket satt?
o Om nej: Varfor inte?

e Hur trivs du hos din nuvarande arbetsgivare?

e Upplever du att du behandlas rattvist pa arbetsplatsen?

Motivationsteorier & ERI-modellen

e Vad motiverar dig i ditt arbete?
o Upplever du att du har handlingsfrihet i ditt arbete?
o Kéanner du samhorighet med dina kollegor?

e Hur upplever du att man pratar om facket pa arbetsplatsen?
o Medarbetare?
o Chefer?
o HR?

e Upplever du att dina insatser blir uppmarksammade pé jobbet?
o Pévilket satt?

Avslutande fragor:
e Kinner du att du har fatt ge en rattvis bild av din upplevelse?
e Vill du lagga till ndgot eller ar det nagot som vi har missat att friga om?

e Far vi kontakta dig ifall att vi skulle behova komplettera nagon fraga?
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Tack for idag!
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