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POSSIBILITIES FOR COMPETENCE DEVELOPMENT - an individual per-
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duals. In this approach 1 seek for differences between people (subjective interpretations),
instead of similarities (intersubjective interpretations). Different subjective interpretations are
important for the understanding of different possibilities and restrictions individual competen-
ce development. Different individuals can, depending on different values about work and life
in general, have different experieces of possibilitics for competence development. The rese-
arch problem deals with different relations between the individual and the organization from
the individual perspective of personal competence development. The empirical study is in two
parts; case studies at the individual level and a questionnaire to people in advertising firms
and audit firms.

From the theoretical perspective and the empirical studies, different types of relations between
man and organisation have been developed; Respectful professional, respectless professional,
respectful holistic, respectless holistic, sectorial professional and holistic professional. The
implications of these relations are that certain individual values seems to fit these knowledge-
intensive firms better than others. These individual values have been termed respectful, pro-
fessional and holistic. Individuals with these values experience their possibilities of compe-
tence development better than other individuals. Individuals with the values termed re-
spectless and sectorial were less pleased with their companies and their possibilities of compe-
tence development. The study also show that individual commitment to organisational values
is important for the experienced possibilities for personal competence development.
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Forord

Att skriva en avhandling kan liknas med mycket annat i livet, t ex att ha arbets-
relationer, vinskapsrelationer, kirleksrelationer och relationer till sina barn. Det
4r med andra ord bade roligt och arbetskrivande. Nidr man arbetar med en av-
handling har man némligen en relation till denna abstrakta produkt, dvs den blir
ndgot som star en ndra. Sa har det i varje fall varit for mig med foreliggande ar-
bete. Det avhandlingen handlar om, dvs utveckling i1 arbetet, har alltid varit
centralt for mig. Redan d& jag gick i grundskolan var jag dvertygad om att jag
skulle minsann ha ett arbete som var roligt och stimulerande, dock ej nédvin-
digtvis bra betalt (men man kan ju éndra sig!). Denna utvecklingsinriktade syn
pé arbetet har troligen sin bakgrund i att mina fordldrar alltid haft en positiv och
engagerad relation till sina respektive arbeten. Dédrigenom har de visat f6r mig
att arbete dr nagot som kan vara bade spinnande och utvecklande, vilket ocksa
den undervisning och forskning jag bedrivit under de senaste 8 aren varit.
Forskningen har f6r mig inneburit att jag har fatt mojlighet att arbeta med det
Jjag tyckt varit intressant och stimulerande. Man kan ocksa uttrycka det som né-
gon individ gjorde i mina studier; Det dr fantastiskt att fa betalt for ett arbete
som &r s& kul. Men man kan inte bara sitta nojd och konstatera detta utan man
maste ocksa forsta att det &r ett privilegium att ha det pa detta sitt. Det &r inte
alla minniskor férunnat att ha ett som man upplever sjilv intressant och stimu-
lerande arbete. Alla har inte samma praktiska mojligheter (som ocksé konstate-
ras i kapitel 1 i avhandlingen) till att utgva detta synsitt pd arbetet.

Déremot dr forskningen, som inledningsvis ocksd poingterades, vildigt ar-
betskridvande. Kanske inte pa det sitt man trodde nir man borjade pa forskar-
utbildningen. D4 hade atminstone jag forhoppningen om att niir man vil var klar
med slutsatserna var det tid for disputation, vilket jag har fatt revidera i flera
olika omgéngar. Den sista tiden nir man firdigstiller avhandlingen 4r ocksa den
mest arbetsamma, vilket dock inte innebir att man inte utvecklas dven di. Man
utvecklar, for att anviinda begrepp fran avhandlingen, olika former av kompe-
tens. Ndr man satt ”P” for den spidnnande analysen och teoriutvecklingen ater-
stdr utvecklingen av den pedagogiska formagan (ddr min subjektiva uppfattning
dr att jag utvecklats i nigon mén) och envisheten (upplever ocksé att jag utveck-
lat denna formaga under det sista aret). Med andra ord kan man se pa hela av-
handlingsprojektet som en lang utvecklingsprocess ur den enskilda forskarens
synvinkel. Det finns naturligtvis andra sitt att se pa det (t ex l&ng utdragen pla-
ga, ett fingelse eller resa), men var och en viiljer sitt betraktelses:itt.

I fororden brukar man ocksé avtacka folk som pd olika sitt i interaktion med
mig bidragit till att projektet blev en fardig avhandling. Jag tinkte borja med att
tacka de personer som jag haft arbetsrelationer med och di i forsta hand de in-
divider som varit féremal f6r mina empiriska studier. Jag vill speciellt tacka mi-



na “fall” som stillt upp tjanstvilligt och pratat fritt om sig sjilv och sin syn pa
foretaget. Detta tack inkluderar dven de personer som delat med sig av sin erfa-
renhet av reklambranschen och fatt mig att forsta de speciella forhallanden som
reklamarbetet verkar under. Ett stort tack ocksa till auk. rev. Anders Hettinger,
som i olika omgéngar i projektet stillt upp och diskuterat fragestéllningar ro-
rande revisonsbranschen och kompetensutveckling med mig. Jag vill ocksa
tacka prof. Lennart Sjoberg vid Handelshogskolan i Stockholm som ldst och
kommenterat de psykologiska avsnitten 1 avhandlingen. Projektet har ocksa fi-
nansierats av Tore Browaldhs fond (Handelsbanken), ett stort tack till er att ni
vagat satsa pa mig och min forskning!

Jag vill ocksa rikta ett tack till mina kollegor vid Handelshogskolan i Umea.
Vid institutionen for statistik arbetar Hans Stenlund och han har i olika om-
géngar ldst och kommenterat min enkitstudie (han har lyckats fa ned en frin
borja mycket detaljrik enkétredovisning fran 300 sidor till 40 sidor). Tack for
ditt engagemang Hans! Vid Foretagsekonomiska institutionen har manga perso-
ner ldst och kommenterat delar eller hela avhandlingen. Prof. Barbro Anell, ek.
dr. Hdkan Bohman och ek. dr. Nils Wahlin har gett visentliga synpunkter pa
olika delar av avhandlingen. Fil. kand. Sven Junghagen, ek. dr. Per Nilsson och
fil. dr. Anders Soderholm idkade pajkastning” mot mitt manus, vilket resulte-
rade 1 en hel del omarbetningar. Tack ska ni ha! Hoppas ni dr néjda med den
fardiga avhandlingen! Tony Huzzard har hjélpt till med den engelska samman-
fattningen. Ett stort tack ocksa till inst.sekr. Katarina Pousette som vid ett antal
olika tillfallen stéllt upp och hjalpt till med korrektur, ritande av modeller m m.

Jag vill ocksd tacka min handledare. Prof. Rolf A Lundin har under de senaste
tvé aren nitiskt granskat manus och kommit med konstruktiva forslag. Doc. Ca-
rin Holmquist har varit min handledare under hela processen dir hon agerat som
den kloka och erfarna handledare hon ér. Carin har en fantastisk férméga att se
eventuella ”guldkorn” 1 det skrivna, dvs hon vet vilka ”titar” man skall dra i.
Hon har ocksa under dessa ar varit en ndra vin till mig och jag maste tillstd att
hon lyckats balansera denna integrerade handledar- och vinskapsrelation pa ett
utomordentligt siitt.

Ett speciellt tack fortjanar ocksd mina 6vriga integrerade arbets- och vinskaps-
relationer. Med civ. ek. Ulrica Nylén har jag bade skrattat och grétit nir jag dis-
kuterat bide forskning och privata sporsmél. Aven med ek. dr. Maria Bengtsson
har jag diskuterat och penetrerat snart allt pd denna jord. Tack for att jag har
forménen att £ arbeta under samma tak som er!

Sist 1 forordet till avhandlingen brukar den ”stackars” familjen avtackas. Jag har
dock inte “kopt” det betraktelsesittet riktigt, dvs sett familjen som nagot jag
offrar for “forskarkaliet”. Nir det géller min relation till mina barn Jacob, Oscar
och Stina har nog avhandlingsarbetet inneburit minga foérdelar som inte skulle



ha funnits om jag haft ett traditionellt tta-till-fem-arbete. Aven om arbetet pe-
riodvis har engagerat mig hért har det dock aldrig inneburit att jag arbetat sa
mycket att jag inte orkat med mina barn. Det dr tvdrtom en viss tjusning att
sldppa arbetet och dgna sig &t barnens omedelbara behov av uppmirksamhet.
Dessutom erbjuder det "fria” forskningsarbetet ocksa méjligheter att disponera
sin tid, vilket innebér att man som fordlder har mojlighet att vara pa dagis och i
skolan med barnen. Man bor vara tacksam for detta och inse att det inte &r alla
fordldrar forunnat att sjdlv kunna disponera sin tid, &ven om bade Jacob och Os-
car tyckt att min fysiska nédrvaro pd olika aktiviteter ibland varit patringande!
Sedan tror jag ocksa att jag lyckats formedla att det &r roligt med arbete. Min
dldste son Jacob poingterade i skolan vid nagot tillfille pa forekommen anled-
ning att man inte alls arbetade for att tjdna pengar utan for att det var kul! Jag
vill ocksd tacka Goran Oberg som i sin egenskap som pappa engagerat sig
mycket i vira gemensamma barn och dirmed kompletterat fordldrarskapet.

Jag avslutar med min mest flerdimensionella relation (den s k integrerade ar-
bets- vinskaps- och kirleksrelationen). Ek. lic. Johann Packendorff har vid oli-
ka tillfdllen de senaste dren gett konstruktiva och idérika kommentarer pa delar
av och hela avhandlingen. Han har dessutom alltid funnits ”dér” nir jag velat
diskutera olika problem jag haft med avhandlingen. Till sist, men inte minst, har
han ocksa fungerat som moraliskt stéd da jag upplevt avhandlingsarbetet som
mindre roligt. Tack Johann for att du engagerar dig och arbetar for vara relatio-
ner!

Ett tack avslutningsvis till Ark. SAR Katrin Gunnarsson som har utformat om-
slagsbilden.

Avhandlingen tillignas mina barn med hopp om att de finner arbeten som #r
utvecklande for just dem.

Umea i oktober 1995

Monica Lindgren
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1

Kompetensutveckling i kunskapsforetag
- Individen i fokus

Denna bok handlar om individers upplevda mdjligheter till kompetensutveck-
ling i kunskapsforetag, ndrmare bestimt reklam- och revisionsforetag. Intresset
for kunskapsforetag har okat det senaste artiondet. Arkitektforetag, reklamfore-
tag och revisionsforetag etc har dragit uppmirksamhet till sig i takt med den
betydelse de fatt for allt fler valutbildade individer i vart samhélle. Kunskapsfo-
retag karaktiriseras ocksa just av sitt beroende av ménniskor, det sa kallade
humankapitalet!. I och med kunskapssamhillets intdg har ocksa situationen for-
dndrats for manga minniskor. Individen ir inte lingre bara ett redskap for or-
ganisationen utan lika mycket det omvinda, dvs organisationen kan ses som ett
redskap for individers tillfredsstdllande av sin egen utveckling. Om man da
viljer att betrakta organisationer utifrn detta perspektiv, dvs hur den upplevs
utifran enskilda individers synvinkel kan detta formuleras som ett individpers-
pektiv pa kunskapsforetag.

I foreliggande arbete kommer individperspektivet att utgora teoretisk och meto-
dologisk bas. Detta individperspektiv kommer att betona och lyfta fram indivi-
ders olikheter betrdffande upplevelser av mg&jligheter till personlig kompe-
tensutveckling i foretag. Studien utgér fran en verklighetssyn som betonar sub-
jektiva/sociala konstruktioner ddr individers upplevelser av sin kulturella fore-
tagskontext lyfts fram som den centrala empiriska killan.

1.1 Foretagsstrukturen och manniskan

Mitt intresse for individer i kunskapsféretag vaknade i samband med en konfe-
rens om kunskapsforetag. Det som diskuterades dir var knutet till fragestill-
ningen om vad som egentligen skiljer kunskapsforetag frin traditionella foretag.
Litteraturen om kunskapsforetag férmedlar en bild av att traditionella idéer om

t ex foretagsvirdering, marknadsforing och organisation ej dr fullt tillimpbara
pa kunskapsforetag pa grund av individens centrala betydelse i foretagen. Det
utvecklas ett speciellt forhallande mellan foretagens kunder och dess medarbe-

1 Vetenskapliga rapporter och en méngd artiklar i olika affirstidningar indikerar att studier av kunskapstoretag
blivit ett nytt forskningsomrade inom foretagsekonomin se t ex artikelsamling, Lindmark, L,(red), 1990.



tare. Ofta tar det lang tid att bygga upp denna relation, men den dr 4 andra sidan
manga ginger langvarig nir den vil etablerats. De tjdnster som medarbetaren
sdljer till kunden kédnnetecknas av att de &r kunskapsintensiva och individbero-
ende. I vissa fall kan den tjdnst som levereras vara bunden till en enda medarbe-
tare, vilket antyder ndgot om de problem som denna typ av foretag har att
handskas med. Foretagen blir beroende av sina medarbetare pa ett helt annat sitt
dn i traditionella foretag dir produktionen 4r knuten till maskiner. 2

Det jag upplevde som en klar begriansning var att det fanns sé fa empiriska stu-
dier av kunskapsforetag. Dirfor kiindes det angelédget att undersoka huruvida de
teoretiska problemen hade sina praktiska motsvarigheter i foretagen. Detta med-
forde att en probleminventering i reklamforetag gjordes.

I denna probleminventering ansag sig foretagen framforallt ha stora problem
med styrning av medarbetare och rekrytering av dessa.® I deras konkretiseringar
av problemen var det i huvudsak tva olika bilder som tonade fram. Den ena bil-
den uppvisade en bransch med en negativ sjilvbild som ockséd andades en viss
misstinksamhet gentemot individer i branschen. Samtidigt tonade en annan
bild fram som beskrev det beroendeforhallande som rdder mellan foretaget
och de anstillda. Exempel pa yttranden som beskriver detta &r; ...”svart att hitta
kompetenta palitliga medarbetare”, ”Seridsa marknadsinriktade personer sak-
nas”, ”Uppségning av anstilld personal som i 6kande grad visade bristande lo-
jalitet”.

Det som var gemensamt for foretagen i studien var att yttrandena handlade
mycket om anstillda/medarbetare. Foretagen synes vara beroende av indivi-
der som har starka egenintressen for att delta i denna typ av organisation. Dessa
empiriska observationer gjorde att mitt allménna intresse om kunskapsforetag
och deras problem alltmer kom att handla om individerna och vilka intressen
och motiv som de har for att arbeta i kunskapsforetagen.

Intresset for individers motiv att arbeta i kunskapsforetag gjorde att jag borjade
fundera i mer grundldggande termer om varfér ménniskor éverhuvudtaget arbe-
tar. Om man ser historiskt pd minniskors arbete kan man bara konstatera att
minniskan i alla tider och samhéllen har arbetat. Daremot 4r arbetet som an-
stilld endast en del av det totala arbetet som utrittas i samhillet. Mycket av det
arbete som utfors i samhillet utrdttas i andra former &dn anstdllnings-
forhallanden i forvirvsarbete, t ex hushéllsarbete och vilgorenhetsarbetet. Om

2 For ytterligare diskussion om kunskapsforetag sc¢ Lindmark, L, (red), 1990, Starbuck,W.H, 1992 samt Sveiby,
K-E & Risling, A, 1986.

3 Hedstrom, K & Lindgren-Oberg, M, 1989.
4 For ytterligare diskussion om anstilining kontra vrigt arbete se Jahoda, M, 1982.



man studerar synen pa utbytet av arbetet har dock denna fordandrats en hel dels.
Platon ansdg inte arbetet som sadant utgora nagon killa till Iycka utan det var pa
fritiden som den personliga utvecklingen/filosofiska kontemplationen skulle
ske. Allt eftersom samhallet har forandrats har dock arbetets betydelse forand-
rats for ménga. Under det senaste seklet har ocksd mojligheterna till att vilja
forhallningssitt till arbete utvecklats. Tidigare var en stor del av befolkningen
hinvisad till monotont industriarbete och synen pa arbetet var till storsta delen
instrumentellt betonad. Individer forvintade sig inte mer av arbetet dn att tjana
pengar till sitt och familjens uppehille.

Moderniseringen har dock fort med sig ett mer individorienterat synsitt, en
strdvan att maximera egennyttans. Samtidigt skall man vara medveten om att
mojligheterna till att i sitt praktiska arbetsliv tillimpa detta synsitt fortfarande
ir begrinsade for flertalet ménniskor. Det individuella utbytet av arbetet och
synen pa arbetets betydelse hor intimt samman med vilken produktionsinrikt-
ning som finns. Idag har vi dock, speciellt i kunskapsforetag, manniskor som
ersitter fritiden med arbetet. Man prioriterar arbete framfor fritid bl a for att ar-
betet upplevs som intressantare dn fritidssysselsittningar (dvs tvirtemot
Platons syn pé arbetet). For att f4 ut sa mycket som mojligt av sitt arbete kan
ménniskor soka sig till kunskapsforetag och pa det sdttet maximera egennyttan.
Detta individorienterade synsitt har ocksa fétt sitt uttryck genom att fler anvin-
der langre tid till studier’. Den svenska arbetskraftens sammansittning har for-
dndrats genom hogre utbildningsnivd samt hogre genomsnittsalders. Manniskor
verkar prioritera sitt yrkesliv 1 storre utstrickning &n tidigare.

Det som synes vara drivkrafter for individer att arbeta i kunskapsforetag handlar
om att arbetet ddr har en annan karaktidr dn traditionellt industriarbete. Genom
att arbetet dr icke standardiserat, kreativt, starkt individberoende och komplext
problemltsande® blir det mojligt for individer att anta ett annat forhdllningssitt
till arbetet. Individer i kunskapsforetag kan i arbetet fa utlopp for sitt intresse,
kreativitet och ddrmed sitt utvecklingsbehov. Foretagen blir pa detta satt indi-
videns redskap for utveckling och inte bara tvirtom. Kunskapsforetagen kan ses
som uttryck for detta, och betydelsen av enskilda individer betonas ocksa i ma-
nagementlitteraturen nidr man beskriver kunskapsforetag, kompetensutveckling
och ledarskap'®.

5 Grenholm, C.H, 1988.

6 Arvidsson, H, m f1, 1994,

7 Liljestrém, R, 1981,

8 Fredriksson, L, 1992,

9 Sveiby, K-E & Risling, A, 1986.

10 8¢ 1 ex Hall, 3, 1990 och Stevrin, P, 1986 dir dessa forfattare utgar ifran att individerna 4r det mest centrala
for forctagets kompetensutveckling.
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Pa grundval av resultatet av den tidigare refererade probleminventerande studi-
en i reklamforetag samt det faktum att arbetet dndrat innehdll kom mitt intresse
sd smaningom att fokuseras pa individer och deras utveckling i kunskapsfo-
retag. Detta ledde funderingarna vidare till frigor om vad utveckling betyder
for individerna i kunskapsforetag och vad dr det som har betydelse for méjlighe-
terna att utvecklas i kunskapsforetag?

1.2. Studier av kompetensutveckling i kunskapsforetag forutsitter ett in-
dividperspektiv

Vad man betraktar som utveckling i arbetet skiljer sig at beroende pa vilken typ
av arbete man har. Utveckling i arbete kan hos en som &r anstilld 1 ett verk-
stadsforetag innebdra att han/hon ldra sig hantera en ny teknik, far avancera el-
ler byta arbetsuppgifter. Didr knyts forandringen till utveckling av praktiska
fardigheter. Inom forskningsomradet arbetstillfredsstillelse har ocksd utveck-
ling i arbetet behandlats som en del av den totala arbetstillfredsstéllelsen. Dir
betonas bl a vikten av att ha variation av arbetsuppgifter, helhetsansvar, bety-
delsen av arbetet i en helhetskontext, sociala relationer och sjilvstindighet!!.
Denna forskning har dock i huvudsak koncentrerats till industriftretag, vilket i
sig 4r helt naturligt beroende pd att dessa foretag ocksd dominerat niringslivet
under stérre delen av  1900-talet. Intresset inriktades dirfor pa
”genomsnittsmanniskan” snarare 4n pé individer med olika karaktaristika.

Med utveckling i arbetet hos kunskapsforetag menar man i och for sig saker
som har med arbetsuppgifterna att géra, men man betonar den tankemassiga ut-
vecklingen i arbetet. Nyare forskning anvinder begreppet kompetensutveck-
ling och betonar kopplingen mellan den teoretiska utvecklingen och praktiska
handlingen’2. I kunskapsforetag bygger verksamheten pa medarbetarnas krea-
tivitet och problemlosningsforméga medan industriforetagens verksamhet i hog-
re grad vilar pa produktionssystemens betydelse. Verksamhetens karaktir leder
ocksa till att ménniskor &r utbytbara i storre omfattning i industriforetag jamfort
med kunskapsforetag. Den organisationsteoretiska designtanken, dir firdiga
arbetsbeskrivningar skall foreliggas individerna, far ddrigenom inte samma
betydelse i kunskapsforetag.

Foretagsekonomisk forskning om kompetensutveckling har 1 huvudsak koncent-
rerats till studier av organisationers kompetensutveckling dir individers kompe-
tensutveckling aggregerats till organisationsnivan. Férutom individer inkluderas
ofta system och rutiner i kompetensutvecklingen'?, medan andra studier av

11 Se bl a Hackman, J.R & Oldham, G.R, 1980, Hertzberg, F, 1966, Likert, R, 1967.
12 e t ex Andersson, A, 1985, Boyatzis, R, 1982, Wikstrém, S, m f1, 1992

13 se tex Ekstedt, E, 1988, Hall, D.T, 1984, Selznick, P, 1957, Sjostrand, S-E, 1979, Treutiger, R, 1990, Wik-
strém, S, m fl, 1992,



kompetensutveckling i organisationer soker forstd kompetensprocessen pa or-
gansationsnivd genom utomstdende fOrutsittningar, tex. regionala forutsitt-
ningari4 . Nir det giller forskning om kompetens och kompetensutveckling pa
individnivan finns denna foretradesvis inom omridet "Human Resource Mana-
gement”!s Den forskningen ir ledningsrationalistisk till sin karaktir och handlar
pa en overgripande niva om vilka egenskaper som en kompetent individ besitter
samt hur matchningen mellan kunskaper och uppgifter kan se ut!¢. Problemet
med dessa ansatser 4r att man kan spéra en tro pd en “objektiv”’ verklighet som
later sig struktureras pa ett enda sitt, ett ritt sitt att vara. Aven Sandberg!7 kriti-
serar den rationalistiska ansatsen pa kompetens bl a for att forskaren definierar
vad som dr kompetens och ej liter studieobjekten definiera detta. Individer ar
olika som personer betraktat och har ocksa skilda virderingar om hur arbetet
skall bedrivas och ddrmed ocksa olika preferenser om vad kompetens dr och hur
man kan utveckla sin kompetens i foretag. Vissa individer kanske inte anser det
utvecklande att behéva konkurrera med andra utan behdver social gemenskap
for att kunna utvecklas. Andra individer anser att det dr positivt med intern
konkurrens. Man upplever med andra ord organisationsforutsittningar positivt
eller negativt beroende pa individuella olikheter och kommer ocksd med bak-
grund av detta att agera olika. Dessa olikheter individer emellan dr speciellt
viktigt att ta hinsyn till i de individberoende kunskapsforetagen.

Detta resonemang leder fram till utgangspunkten for studien; individer i kun-
skapsforetag dr inte en homogen massa som har samma utgangspunkter
och virderingar om vad som ir utvecklande i sitt arbete. Individerna kan
med bakgrund av detta passa bittre eller sdmre in i den kulturella foretagskon-
texten. En kultur som t ex uppmuntrar ’intern konkurrens” behover inte bejakas
av alla 1 organisationer. Med detta som bakgrund synes det vara av vésentlig
vikt att lyfta fram olikheterna mellan individer och dirmed studera individers
kompetensutveckling ur ett renodlat individperspektivs, Ett perspektiv som
ger teoretiska konsekvenser, men ocksd empiriska eftersom man soker olikhe-
ter individer emellan istéllet for likheter.

14 Sundin, E & Wiberg, U, 1985,

15 Se tex Bailyn, L, 1980, Boyatzis, R, 1982, Ferris, G.R, Rowland, KM & Buckley, R.M, 1990, Morgan, G,
1988.

16 Exempel pa den f6rsta inriktningen ar Boyatzis, R, 1982 och exempel pa andra inriktningen dr Bailyn, L,
1980.

17 Sandberg, J, 1994.

18 Perspektiv inncbir att man betraktar ndgot fenomen med vissa "glasogon” (jfr Asplund, J, 1970). Individ-
perspektivet dr ett bland ménga andra perspektiv ndr det giller foretagsekonomiska studier t ex kan man se orga-
nisationer som projekt (jfr Packendorff, I, 1995). Perspektivvalet 1 foreliggande studie kom tidigt i undersok-
ningen. Det finns dock studier som har perspektiviorindringar/forskjutningar under en senare faser av undersok-
ningen se t ex Holmquist, C, 1980.



1.3 Ett individperspektiv som fokuserar upplevelser

Inom organisationsteorin har tolkningar, betydelser och virderingar tillmétts
stor betydelse. Utgdngspunkten har varit att organisationer 4r sociala konstruk-
tioner!®. Denna forskning har omvandlat subjektiva meningar till intersubjektiva
utsagor om organisationen ifraga. Visserligen betonas ocksa individerna, men
enbart som birare och formedlare av organisationsvirderingar. Enskilda indivi-
der och deras subjektiva upplevelser lyfts ej fram och individerna reduceras till
flockvarelser. Om man menar att individer dr centrala finns det all anledning att
ocksa betona detta i forskningen och lyfta fram det individuellt subjektiva.
Detta innebir ocksa att olikheter mellan individer lyfts fram istillet for likheter
mellan individers beskrivningar av foretag.

Skillnaden mellan ett traditionellt organisations/kulturperspektiv och individ-
perspektivet i denna studie kan askadliggoras genom foljande figur.

Traditionellt organisations/kulturperspektiv:

- Flera berattelser om organisationen omvandlas till en intersubjektiv utsaga.
- Man soker efter likheter i berattelserna

- Uttalanden om organisationen och dess kultur

fin

subjektiva tolkningar

Individperspektivet:

- Flera beréattelser om organisationen innebéar ocksa flera olika upplevelser av organisationen.
- Man soker efter olikheter i berattelserna
- Uttalanden om individen i organisationen

Figur 1. Organisations/kulturperspektivet och individperspektivet

Ovanstaende figur visar skillnaderna mellan ett traditionellt organisationspers-
pektiv och ett individperspektiv. Ett organisationsperspektiv innebér att man i
forsta hand intresserar sig for likheterna i individernas (I) berittelser om foreta-
get, dvs intersubjektiva tolkningar. Eftersom man skall uttala sig om organisa-
tionen &r detta ocksé ett rimligt angreppssitt. Om man istéllet skall fokusera sig

19 Se bl a Berger, P.L & Luckmann, T, 1966.




pa individer i organisationer kommer didremot olikheterna i de enskilda indivi-
dernas berittelser att vara det centrala, dvs genom de subjektiva upplevelserna
lyfts det unika hos olika ménniskor fram.

Ambitionen att lyfta fram det individuellt subjektiva i organisationer har ocksa
att gora med den verklighetsbild man har. I denna studie betonas individers
upplevelser som det centrala for en forstdelse av olika méjligheter och restrik-
tioner betriffande personlig kompetensutveckling. Upplevelserna blir centrala
eftersom studien grundas pa en verklighetssyn dér virlden uppfattas som en
subjektiv konstruktion och de meningar eller upplevelser som individer har av
verkligheten dr visentliga. Denna paradigmatiska utgangspunkt kan ocksa kny-
tas till Louis verklighetsdiskussion om det sociala faktaparadigmet och det so-
ciala definitionsparadigmet, dar det forstndmnda betonar att alla fenomen bestar
av fakta, medan det andra pardigmet ser individen som skapare av den sociala
verkligheten (mentala processer).2° Louis menar ocksé att det sociala faktapa-
radigmet dr tveksamt ndr man studerar t ex attityder till arbetet.2!

Genom att lyfta fram olika individupplevelser i foretag har man ocksa mojlighet
att forstd de individuella variationerna. Som tidigare betonats bygger ocksa
sjdlva “affdarsidén” i kunskapsforetag pa dessa individuella variationer. Detta
medfor ocksa att man inte kan betrakta kunskapsforetag som monokulturer med
konsensustankegangar som grund utan som bestaende av olika viljor och krafter
som skall samarbeta for att driva foretaget tillsammans. Forestillningarna som
finns inom foretag &r skapade av ménniskor som har funnits och finns inom f6-
retaget. Tidigare forskning betonar signifikanta aktorers (ofta asyftas foretags-
ledaren) mojligheter att paverka kulturella varderingar?2. Detta innebir ocksa att
de virderingar som styr organisationen ¢j behover delas av alla. Den produce-
rande kraften kan tillhora ndgon eller nidgra medan andra individer agerar mer
reproducerande, dvs de uppritthaller virderingar indirekt genom att agera i en-
lighet med dessa.

Resonemanget ovan pekar mot att det inte dr givet att alla individer som arbetar
i ett kunskapsforetag fungerar i dessa strukturer. Den ideologi som finns i fore-
taget kanske inte passar alla individer som arbetar didr. Ledningen och deras
virderingar kan genomsyra en verksamhet, men dessa virderingar behdver dock
inte delas av alla anstillda. Individer i kunskapsforetag kan vara starka indivi-
dualister och darfor uppleva det som frustrerande att inte fa gehor for sina egna
tankar och idéer. Visserligen kan man forsoka byta till ett foretag dar de egna
personliga virderingarna stimmer bittre Overens med de virderingar som driver

20 Det sociala faktaparadigmet representeras bl a Hackman, J.R & Oldham, G.R, 1980. Exempel pé det sociala
definitionsparadigmet 4r Silverman, D, 1970.

21 1 ouis, M.R, 1981. Noteras kan att dven Sjoberg, L & Lind, F, 1994, menar att forskning visar att upplevelser,
till skillnad for vad de kallar faktiska forhallanden, ger storst effekt pé arbetstillfredsstillelsen.

22 Se bl a Johansson-Lindfors, M-B, 1989, Morgan, G, 1986, Normann, R, 1975.



foretaget. Samtidigt skall man vara medveten om att det inte alltid dr mojligt att
byta arbetsplats pa grund av t ex svarigheter med att limna orten och den daliga
arbetsmarknad som det varit under lagkonjunkturen i borjan av 1990-talet.
Detta innebir att mojligheterna till ’exit” dr begrdnsade under vissa villkor.

Sammantaget implicerar detta att det, inom kunskapsforetag, kan finnas olika
upplevda forutsittningar for utveckling. Detta beroende pé hur individernas eg-
na subjektiva virderingar relateras till de rddande vérderingarna i foretaget. Ti-
digare forskning om individer och arbete visar att det finns olika former av
”osynliga kontrakt” dér individers olikheter i grunduppfattningar paverkar deras
relationer och uppfattningar om foretag?s.

I och med att man lyfter fram olikheter mellan individer blir ocksd individernas
subjektiva upplevelser av foretaget visentliga for forstaelsen. Att f& fram den
subjektiva upplevelsen av personlig interaktion med sin kulturella foretagskon-
text/foretaget blir dirmed den centrala empiriska uppgiften nidr det giller att
forsta individernas mojligheter/restriktioner betriffande kompetensutveckling.

For att sammanfatta individperspektivet kan man sdga att detta perspektiv inne-
bér;

- Att organisationsforutsittningar relaterade till personlig kompetensutveckling
betraktas utifran individernas subjektiva upplevelser av dessa.

- En betoning av att individerna vistas i1 en kulturell foretagskontext dar deras
upplevda mojligheter till kompetensutveckling kan skilja sig at beroende pa in-
dividuella olikheter. Studien fokuserar ddrmed olikheter i synen pad foretaget
jamfort med de likheter i uppfattningar som vanligtvis lyfts fram i kulturstudier.
- Att beskrivningar av organisationsforutsittningar gors utifran individens
“nyttoperspektiv”’. Exempel pa detta dr utsagor om vad t ex “frihet pa arbetet”
betyder for de enskilda individerna.

Individperspektivet innebar ocksa att analysen inte kommer att goras utifran ett
effektivitets/lonsamhetsperspektiv eftersom denna studie handlar om den per-
sonliga kompetensutvecklingen. Tidigare organisationsteoretisk forskning av
individer 1 organisationer har ddremot vanligen haft ett renodlat ledningspers-
pektiv; analys och slutsatser har relaterats till effektivitet och ekonomisk 16n-
samhet. Organisationsforskningen har i denna kontext anvints bl a for att 6ka
kunskapen om hur man skall dstadkomma effektiva beloningssystem for att ut-
nyttja kompetensen hos individer. Det som skiljer de 4ldre motivationsstudierna
fran de nyare &r egentligen bara foridndringar av de studerade individuella beho-
ven, inte de grundliggande utgdngspunkterna. Som en f6ljd av virderingsfor-
indringar 1 samhillet har motivationsfaktorerna i dessa studier forskjutits fran
beloningar i form av 16n till forutséttningar i form av trivsel och utvecklings-

23 Zetterberg, H, m 11, 1984.



mojligheter?s. Det primira syftet har dock varit att soka kunskap om hur man
badst kan motivera ménniskor for att fa effektiva organisationer. Det grundlidg-
gande paradigmet ligger kvar; "Hur kan vi stadkomma effektivitet ur ett orga-
nisationsperspektiv?” Lea m fl uttrycker sig pa foljande satt:

It would not be hard to find academic articles discussing how a firm can secure
the maximum work from its employees for the least pay, but it would be harder
to find one discussing how an employee could secure the maximum pay for the
least work....”2

Ovanstaende resonemang pekar pa nodviandigheten av att komplettera organi-
sationsforskningen med ett individperspektiv. Visserligen kan man hivda att
organisations- och individperspektiven kan vara forenliga eftersom om indivi-
den utvecklas kan ocksd organisationen utvecklas. Det finns dock studier som
pekar pa svarigheter att forena individuella behov med organisa-
tions/effektivitetsmal. Ekvall?¢6 har i en studie visat att kreativitet kan vara ef-
fektivitetshindrande beroende pa att alltfor kreativa individer har ett for avance-
rat nytinkande i forhdllande till de behov som foreligger. Har kan man se en
motsatsstillning mellan personlig kompetensutveckling och organisationens
effektivitetsmal atminstone pa kort sikt. Kreativitetsfraimjande atgirder ses inte
som rationella ur ett organisationsperspektiv.

Forutom denna skillnad som kan foreligga mellan organisations- och individmal
finns det mer etiska/moraliska tveksamheter i att anvidnda ett organisa-
tion/effektivitetsperspektiv. Minniskor behandlas som nigot man kan manipu-
lera for att uppna vissa syften. Abrahamsson menar ocksa att;

”Moderna foretagsteorier agnar sig i hog grad at att soka forklara hur ledarskap,
ideologier och gruppdynamiska metoder kan anvindas for att 6ka de anstilldas
lojalitet, motivation och produktivitet”?7.

Exempel pa ovriga forskare som kan hinforas till denna mer kritiska inriktning
ar Sandberg?s, Willmott2®, Knights3®, samt Alvesson3!. Alvesson menar bl a att
det &r problematiskt att forena effektivitetstinkande och humanism32. Liknande
resonemang dterfinns ocksa hos Fischer & Sirianni, som menar att traditionell

24 Om virderingsforindringar i samballet se bl a Arvonen, J, 1986.
257 ea, S, m fl, 1987, sid 135.

26 Bkvall, G, 1983

27 Abrahamsson, B, 1978, sid 77.

28 Sandberg, A, 1980a.

29 Wilimott, H, 1987, 1993.

30 Se t ex Knights, D & Willmott, H, 1987,

31 Alvesson, M, 1993,

32 Alvesson, M, 1993,
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organisationsforskning handlar om effektivitetsstrdvanden ur &garsynvinkel
istillet for att se organisationen som verktyg for individer?:. Knights & Will-
mott for en kritisk diskussion om den manipulativa inverkan som forestédllning-
ar och virderingar har och menar att detta anvinds som redskap for ledningen34.
Aven Volpert menar att kritiken mot traditionell arbetsvetenskap tilltagit bl a
beroende pa att den utger sig for att vara vetenskap i minniskans tjénst fastin
den i realiteten ar inriktad pa foretagens vinstintresse’. Med detta som bak-
grund synes det ur forskningssynpunkt vara av visentlig vikt, dvs etiskt for-
svarbart ur ett kritiskt perspektiv, att belysa individers upplevelser av sina kom-
petensutvecklingsmojligheter utifrin ett renodlat individperspektiv.

Det skall dock betonas att jag inte menar att man i praktiskt handlande kan bort-
se ifrdn organisationens behov av bl a lonsamhet och effektivitet. I praktisk
verksamhet torde det tvdrtom vara ett maste att ta hdansyn till bade individers
och organisationens krav. Individperspektivet skall med bakgrund av detta ses
som ett perspektiv som dr grundat i empiriska iakttagelser (kunskapsforetags
betonande av den enskilda individen), men som utvecklats till ett teoretiskt och
metodmaissigt betraktelsesitt i denna studie.

1.4 Forskningsproblemet, syfte och modell

Min ambition ar att studera individers upplevelser av organisationsforutsétt-
ningar och relatera dessa upplevelser till mgjligheter till eller restriktioner for
kompetensutveckling. Nar man studerar upplevelser innebir detta att man utgar
ifran att individer #r unika och har olika relationer med foretaget och att det &r
intressant att belysa skillnader mellan individer och deras upplevelser av fore-
tag. Jag har ocksa i problembakgrunden argumenterat for behovet att lyfta fram
olikheter mellan minniskor i kunskapsforetag.

Givet dessa utgdngspunkter ar perspektivet riktat mot individen och dennes ut-
byte av foretaget. Den Overordnade fragestillningen dr d& klar. Hur upplever
olika individer organisationsforutsittningar for personlig kompetensut-
veckling och hur kan denna relation mellan individ och foretag beskrivas?
Denna fragestillning inrymmer fragestillningar som “Hur upplever olika indi-
vider samma foretag?” samt "Hur kan dessa olikheter i upplevelser av foretaget
kopplas till méjligheter och restriktioner for kompetensutveckling?”

Studien syftar till att utveckla en teori om individers upplevda majligheter
till/restriktioner for kompetensutveckling i kunskapsforetag.

33 Fischer, F & Sirianni, C, 1984,
34 Knights, D & Willmott, H, 1987,
35 Volpert, W i Aronsson, G, 1983.
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Det avsedda teoretiska bidraget av studien &r att lyfta fram individperspektivet
och dirigenom ge bidrag till organisationsteorier om kompetensutveckling (den
teoribildningen brukar benimnas “Human Resource Management”) och om f6-
restillningar och virderingar i organisationer. Det praktiska bidraget med detta
individperspektiv dr att genom att betrakta individers olikheter tka insikten om
att varje individ dr en unik varelse och bor betraktas som sddan i organisations-
sammanhang.

Forskningsproblemet beskrivs i nedanstdende modell. Utgangsmodellen kom-
mer att anvindas och vidareutvecklas genom forskningsprocessens gang for att i
slutkapitlen ta form av utvecklad modell av olika upplevda forutsdttningar for
den personliga kompetensutvecklingen. Modellen beskriver individen i en kul-
turell foretagskontext dir foretagsvirderingarna/ideologin formas i interaktion
med individernas virderingar (6vre heldragna pilen)*. Individer producerar
och/eller reproducerar forestillningar och virderingar i foretaget. Denna kultur-
syn utgor grundforutsittning for studien. De empiriska studierna handlar dock
primért inte om hur kulturer skapas (dvs hur samspelet gar till).

Forskningsproblemet och de empiriska studierna handlar istillet om individers
upplevelse av organisationsforutsittningar for personlig kompetensutveck-
ling (nedre delen i figuren). Detta kan uttryckas genom en upplevd relation
mellan individens subjektiva virderingar och foretagets virderingar. Cirkeln
symboliserar siledes individens huvud och dennes subjektiva upplevelser av
foretaget, i enlighet med det valda individperspektivet f6r denna studie.

36 Dock skall det betonas att individens virderingar ocksa formas i samspel med &vrig interaktion t ex familj och
vinner liksom att foretagsvirderingar i extremfallet kan bestd av enbart foretagsledarens virderingar. Med fore-
tagsvirderingar/ideologi skall forstas de virderingar som styr foretaget.
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INDIVIDEN | DEN KULTURELLA FORETAGSKONTEXTEN

Individens Foretags
arderingar varderingar

«Ielation,

Individens subjektiva
upplevelse av
organisations-
forutsattningar

for personlig
kompetensutveckling

Figur 2. Individens upplevelser av organisationsforutsittningar for personlig kompe-
tensutveckling

Det inledande kapitlet har syftat till att ge ldsaren en forstaelse for hur mitt in-
tresse for kunskapsforetag, individer och deras kompetensutveckling har ut-
vecklats. Litteraturen pd omradet kompetensutveckling visade pid en slagsida
mot en syn pd individen som redskap for organisationen samtidigt som kun-
skapsforetagslitteraturen och empiriska iakttagelser aktualiserar ett motsatt for-
héllningssitt. Detta ledde fram till en insikt om att individperspektivet dr for-
summat inom organisationsteoretisk forskning. Individperspektivet innebir i
denna studie en ansats som fokuserar individens mdjligheter till personlig kom-
petensutveckling. Sistnimnda sammanfattades i en problembeskrivning med en
ambition att lyfta fram individens subjektiva upplevelser av relationen med den
kulturella kontext (foretaget) som individen verkar i. Problemdiskussionen av-
slutades med en forskningsmodell som visualiserade problemstallningen.

Innan vi gar vidare till metodkapitlet avslutar vi kapitel 1 med en oversikt dver
forskningsprocessen for att ldsaren skall forsta avhandlingens disposition och
forskningsmodellens utveckling.
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1.5 En dversikt over forskningsprocessen

Forskningsmodellen har stétt i centrum for bade teori, empiri och analys. Den
ursprungliga modellen har utvecklats och forindrats allt eftersom ny kunskap
tillforts. Forskningsprocessen kan dérfor schematiskt beskrivas som en “trappa”
dér nya insikter gors for varje steg som tas:

Utvecklad modell
dver personlig kompetens-

utveckling
Enkit- Sammanfattande
modeller——— analys och teori-
utveckling
Fallstudie- Enkat-
modell analys
Teoretisk Falj
modell ———» analyser
Ursprungs- Teori-
modell * genomgang

|

Problem och

Syfte

Figur 3. Forskningsprocessen

Forskningsprocessen kan beskrivas enligt foljande: En probleminventering 1i
reklamforetag leder fram till ett intresse for kompetensutveckling. Darefter in-
hiamtas kunskap utifran litteratur om kompetensutveckling. Héir uppticks en
lucka 1 tidigare forskning dar individperspektivet inte har lyfts fram i tillracklig
utstrickning. Dessa utgangspunkter for studien formuleras i ett problem med
tillhorande syfte. En forsta modell, som beskriver problemstéillningen som en
relationen mellan individens virderingar och upplevda organisationsforutsitt-
ningar for kompetensutveckling, konstrueras. Modellen styr teoriinsamlingen,
dvs teorier om kompetensutveckling (kapitel 3), individen (kapitel 4) och indi-
viden i en kulturell kontext (kapitel 5). Teorin skall betraktas som en operatio-
nalisering av individperspektivet. Detta innebir att diskussionerna i teorika-
pitlen syftar till att positionera och avgrinsa foreliggande studie i forhallande
till tidigare forskning. Den bérande tanken med teorin &r att bygga upp en for-
staelse for vad individperspektivet for med sig vad giller teoretisk position.
Detta innebir i korthet synen pd mojligheter till kompetensutveckling som na-
got som individer, beroende pa olikheter, upplever olika samt synen pa foretag
som bestdende av subjektiva och intersubjektiva forestillningar. Kapitel 4 om
individen kan ses som en kombination av teori och metod dir argumentationen
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syftar till att lyfta fram virderingar kring arbetet som betydelsefulla f6r den re-
lation som individer kan utveckla med foretag. Denna relation ses di i denna
studie som uttryck for mojligheterna till personlig kompetensutveckling.

Sammantaget innebir detta att den teoretiska genomgéngen inte syftar till att ge
en firdig analysmodell utan istillet konkretisera vad individperspektivet inne-
bir i denna studie. Utgidngsmodellen tar sedan form av ett metodologiskt och
teoretiskt perspektiv for fallstudierna dér vissa individvérderingar lyfts fram
som visentliga att studera for att forsta individens upplevelser av organisations-
forutsittningar relaterade till personlig kompetensutveckling. Analysen av fall-
studierna (kapitel 7 och 8) resulterar i fallstudiemodellen (kapitel 8) som fylls
med innehall dvs olika individvirderingar och olika organisationsforutséttning-
ar som av individerna definierats ha betydelse for personlig kompetensutveck-
ling. Fallstudiemodellen anvdnds som grundstomme i enkitkonstruktion och
analys (kapitel 9).

De utvecklade modellerna som kommer efter enkétanalysen och i den samman-
fattande analysen far ses som produkter av de empiriska undersokningarna till-
sammans med ny teori. I kapitel 12 visas modeller av olika individuella relatio-
ner som med hjilp av empirin utvecklats. Den utvecklade modellen i kapitel 13
om individers upplevda forutsittningar for personlig kompetensutveckling far
ses som ett resultat av studien om individers mdjligheter till kompetensutveck-
ling. T det sista kapitlet kommer ocksé avslutningsvis en tentativ modell att vi-
sas som en utveckling av studiens resultat. Denna sistnimnda modell skall dock
inte betraktas som slutmodell utan mera som en ingdng till nya studier utifrdn
ett individperspektiv.

Efter denna praktiskt orienterade introduktion 6ver forskningsprocessen overgar
vi till att diskutera fragestallningar av mer grundldggande art, dvs forskningspa-
radigmet. Motivet till att fora en sddan diskussion ér dels att teoridiskussionerna
skall forstds, men dven att de metoder som anvinds i de empiriska studierna
skall bli begripliga. Kapitlet innehéller en redogorelse for de fragestillningar
och val av grundldggande metodologisk karaktdr som paverkat studiens ut-
formning. De konkreta metodbeskrivningarna kommer att redovisas i anslutning
till de empiriska undersdkningarna (fallstudierna och enkitstudien).
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Vad har paverkat forskningsprocessen?

Diskussionen om forskningsprocessen har delats upp i tre olika delar. Den
forsta delen beskriver forskningsparadigmet och metodfragor som kopplas till
studien som helhet betraktat, dvs detta kapitel. En andra del behandlar speciella
metodfrigor vid fallstudier och har didrfor placerats i anslutning till fallbeskriv-
ningarna. Den tredje delen presenteras i anslutning till enkétavsnittet och be-
handlar enkdtmetoden explicit.

Denna uppdelning av frigor om forskningsprocessen skall dock inte tolkas som
att studien bestar av olika delar i den meningen att de kan ldsas separat. T ex
kommer en del av fallanalysen att goras i den avslutande analysen och teoriut-
vecklingen (kapitel 10, 11, 12 och 13), vilket motiveras av att fallstudierna ses i
nytt perspektiv efter enkiitstudien och ny teoriinsamling. Det fortjanas dirfor att
betona att det dr av visentlig vikt att studien ses som en helhet i vilken forsk-
ningsmodellen successivt har utvecklats.

2.1 Forskningsparadigmets betydelse

Hur man skall nidrma sig forskningsproblemet avgérs av problemstidllningens
karaktdr. Den karaktir problemet fatt har att géra med kunskapssynen eftersom
denna péaverkar intresseinriktningen inom problemomradet. For att ge forstaelse
for hur forestdllningarna har paverkat arbetet och vilka metodologiska frage-
stillningar som statt i centrum kommer detta kapitel att dgnas at ontologiska
och epistemologiska diskussioner.

1 ”The Structure of Scientific Revolution” utvecklar Kuhn sina tankegangar om
hur vetenskapen utvecklas. De centrala begrepp som Kuhn lanserar &r paradigm
och paradigmskifte. Med paradigm &syftas pa metaniva de allmiint erkdnda ve-
tenskapliga forestdllningar som for en tid forser ett samfund av praktiserande
forskare med modellproblem och modellosningar. Enligt Kuhn vixlar
“normalvetenskapliga perioder” d& ett paradigm dr forhidrskande med
“kristider” da det forhidrskande paradigmet kommit i gungning. Den forskning
som da bedrivs, d& alternativa tolkningssitt borjar spridas, bendmns
“extraordindr forskning”. Forandringar inleds med att man blir medveten om en
avvikelse/anomali som strider mot det rddande paradigmet i forskningssamhal-
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let.! Om man applicerar Kuhns resonemang? pé foretagsekonomisk forskning
kan man hivda att delar av organisationsforskningen &r i kris t ex motivations-
forskningen dir det gingse paradigmet (med den deterministiska méinniskosy-
nen3) ifragasitts.

For att paradigmdiskussionen skall vara kopplad till ett konkret vetenskapligt
arbete maste denna forflyttas fran Kuhns metaniva till den konkreta forsk-
ningssituationen och de metoddverviganden som gors dir. Dessa dverviganden
kan beskrivas som utgangspunkter av ontologisk, epistomologisk och vardeteo-
retisk art. Ontologiska stdllningstaganden handlar om hur man uppfattar den
empiriska verkligheten dvs forhallningssitt till denna. Epistemologiska still-
ningstaganden ror vilken syn man har pa kunskap och kunskapsbildningen. De
viardeteoretiska utgangspunkterna beskriver forhallningssittet till problemet.
Med andra ord handlar det om att klargbra for ldsaren och sig sjalv vilka fore-
stallningar som ligger bakom detta arbete. Dessa forestdllningar kan ocksa be-
skrivas som forskarens paradigm.

Lindholm beskriver 1 ”Vetenskap, verklighet och paradigm” sin utveckling som
forskares. Han poingterar att det géller att ha en realistisk ambition, dvs att for-
soka medvetandegora sig om sitt paradigm. Med paradigm menar han ..”en
uppséttning normer eller forestillningar som i ett visst forskarsamfund péaverkar
forskarnas uppfattning om vad man ska forska pa och hur man ska gora det”s.
Han menar vidare da att paradigm just ar stillningstaganden i frigor av ontolo-
gisk, kunskapsteoretisk och viirdeteoretisk karaktirs. Fragor med ontologisk
anknytning handlar om uppfattning som ror synen pa verkligheten samt méanni-
skan och relationen mellan dessa. Detta kommer att redogéras for i det kom-
mande avsnittet (2.2) dar Louis? syn pa verkligheten tas som utgangspunkt for
en diskussion om verkligheten som en ”social konstruktion”. I avsnitt 2.3 kom-
mer méanniskosynen och ménniskans relationer till strukturer att diskuteras. De
epistomologiska eller kunskapsteoretiska stillningstagandena handlar om hur
man nirmar sig empirin, dvs vetenskapsideal. Dessa stidllningstaganden behand-
Ias i avsnitt 2.4 - 2.7. Virdeteorin handlar mer om etiken eller legitimerandet av
var forskning. Denna friga kan synes vara av mer moralfilosofisk natur och
overflodig 1 en avhandling. Det dr dock viktigt att kunna lyfta sig fran sin
forskning och sitta in den i ett samhilleligt sammanhang. Fragor som “vem tja-

1 Kuhn, T, 1970.

2 Man bér dock vara medveten om att Kuhns resonemang om vetenskapens utveckling i forsta hand ror naturve-
tenskaplig forskning och sérskilt da de “stora upptickterna”.

3 Ottesen, C, 1991.
41 indhotm, S, 1979.
5 Lindholm, S, 1979, sid 56

6 Tornebohm, H, 1987 har en liknande uppdelning. Han delar upp paradigmbegreppet i virldsbild, vetenskap-
suppfattning, vetenskapsideal samt forskarroll.

7 Louis, M.R, 1981.
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nar pé forskningen?”, “’vilka perspektiv dr moraliska?” och andra mer grundlag-
gande funderingar dr da relevanta att diskutera . I denna studie har sddana fra-
gestillningar paverkat valet av perspektiv i den meningen att individperspekti-
vet motiveras i problembakgrunden bl a utifrdn min kritik av ett ensidigt led-
ningsperspektiv. Foretagsekonomisk forskning maste kompletteras med fler
perspektiv, t ex som i denna studie dér individers upplevelser fokuseras.

I de kommande avsnitten kommer en redogérelse for hur de ontologiska fore-
stdllningarna som legat till grund for studien har kopplats till utformning av te-
ori, empiri och analys.

2.2 Verklighetssynen paverkar vart siitt att forska

De brittiska empiristerna (Locke, Hume m fl.) menade att endast det som kan
uppfattas med sinnena kan kallas verkligt och objektivt medan allt annat ar
subjektivt 8. Man skulle observera fakta och finna de lagar som styr dem. Detta
skulle da ge forutsdagelse och kontroll. Den naturvetenskapliga forskningen har
traditionellt haft detta angreppssitt. Daremot far den samhillsvetenskapliga
forskningen svérare att handskas med traditionella vetenskapliga kriterier
(objektivitet, kontrollerbarhet, reliabilitet m m.) bl a eftersom att man inte kan
isolera faktorer pd samma sitt och inte heller kan operera med parallella expe-
riment.

Diskussionen om objektivitet och subjektivitet kan féras pa manga olika nivaer
och i manga dimensioner. Louis, som jag kommer att aterkomma till i kapitel 5,
for en for denna studie fruktbar diskussion dér hon delar in verkligheten i olika
tolkningsnivaer; den universellt objektiva, den kulturellt intersubjektiva och
den individuellt subjektiva nivan. Hon beskriver dér hur tolkningar av verk-
ligheten kan beskrivas utifran denna indelning. Den objektiva nivan ar det som
alla ménskliga varelser kan vara 6verens om, den intersubjektiva dr gemen-
samma forestillningar om nagot fenomen medan den subjektiva nivan handlar
om de enskilda tolkningar som gors. Ett exempel pé skillnaderna i tolkningsni-
véer dr att en hund kan inte flyga, men kan betraktas som sillskapshund, medan
individer har olika erfarenheter av hundar.® Naturligtvis kan olika personer dven
ha liknande erfarenheter som innebdr att man har samma attityd till hundar, vil-
ket da innebir att det finns en intersubjektivitet mellan vissa manniskor uti-
fran den subjektiva tolkningsnivan.

Det som é&r intersubjektivt kan betraktas som “common-sense” menar bl a Gar-
finkel'o, Schutz!! och Berger & Luckman!2. Schutz menar att commonsense ka-

8 Adamsson, R, 1975,
9 Louis, M.R, 1981, Aven Crarniawska-Joerges, B, 1993 for ett resonemang som liknar Louis’.
10 Garfinkel, H, 1967.
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tegorier och konstruktioner utgor resurser med vilka individer tolkar omgiv-
ningen for att uppna intersubjektiv forstaelse och samagerande. Den intersub-
jektiva nivan kan da sdgas representera vart sitt att strukturera och kommunice-
ra.

Detta sitt att dela in verkligheten kan appliceras pa denna studie for att tydlig-
gora skillnaderna mellan olika nivaer i analyserna. Fallstudierna handlar om
likheter och olikheter pa individniva. Detta utmynnar dels i inomfallsanalyser
(fallberittelser dér individerna dr fallen”) men dven mellanfallsanalys, det vill
sdga en komparativ analys som dels bestir av en intersubjektiv beskrivning
(likheter mellan individerna) av foretaget och subjektiva beskrivningar av sin
egen upplevelse av foretaget ur ett utvecklingsperspektiv (olikheter mellan in-
dividerna).

Enkitstudien syftar till att beskriva individgrupper med avseende pa intersub-
jektivitet inom en viss grupp av ménniskor. I detta fall refererar intersubjektivi-
teten till lika individvirderingar som ger liknande tolkningar av organisations-
forutsattningar. Detta innebidr inomgruppsanalyser men dven komparativ analys
mellan de olika grupperna. Intersubjektiviteten i enk&tanalysen beskriver ge-
mensamma monster. Enkétanalysen handlar med andra ord inte om gemensam-
ma uttolkningar av organisationsforutséttningar i samma foretag utan om lik-
nande monster individer emellan. Individer fran lika eller olika foretag uppvisar
liknande monster vad giller bakgrund, forestéllningar och attityder till organi-
sationsforutsittningar (begreppet intersubjektivitet utvecklas vidare i kapitel 5).

Nar det giller det konkreta tillvigagéngssittet sa handlar detta dels om subjek-
tens forhallande till verkligheten, men dven om forskarens forhallande till sub-
jekten. Tolkningarna sker med andra ord pa tva olika nivder. I fallstudierna
handlar det for det forsta om intervjusubjektens tolkningar av den verklighet
som de lever och verkar i. Argumenten for denna tolkningsniva dr i detta fall att
om man skall studera individers upplevelser innebir detta att det dr individernas
egna utsagor som star i centrum. Med andra ord vill jag betona den subjektiva
tolkning/upplevelse som varje individ férmedlar i sin berittelse om foretaget.
Den verkliga forstdelsen och kunskapen om individuella upplevelser nas och
formedlas via individerna. De subjektiva upplevelserna betonas som den vi-
sentliga kunskapen i denna studie. I enkitstudien har fallstudierna utgjort ut-
gangspunkt for vilka organisationsforutsittningar som lyfts fram i frigeformula-
ret. Upplevelserna av fenomenen har dar uttrycks i attityder (Positivt och nega-
tivt, Bra och daligt osv).

1 Se bl a Schutz, A, 1962.
12 Berger, P.L & Luckmann, T, 1966.
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Sammanfattningsvis innebdr detta att fallstudierna ger information om vilka as-
pekter av organisationen som kan relateras till den personliga kompetensut-
vecklingen, men dven attityderna till dessa. Enkétstudien bidrar med kunskap
om attityder till de organisationsforutsittningar som betonats av individerna i
fallstudierna.

Den andra tolkningsnivan handlar om forskarens forhdllningssatt till det
han/hon studerar. Inom foretagsekonomisk forskning arbetar man med foretag
och ménniskor som &r fordnderliga. Vid en praktisk intervjusituation paverkar
situationens specifika karaktdr hur den kunskap som skapas kommer att se ut.
Sa har naturligtvis varit fallet dven i denna studie. Ambitionen har dock varit att
beskriva individernas och inte forskarens (min) syn péa foretaget. Dessutom &r
denna bild mer “ren” da man gor studier pa individnivan. Vi far flera bilder av
foretaget (jfr dven figur 1). I traditionella fallstudier beskrivs fenomen ofta uti-
fran flera aktorers syn. Detta innebir att forskaren dels méste sammanvéga des-
sa olika meningar, men 4ven tolka dessa 1 analysen. Det forsta steget blir inte
aktuellt pa individnivdn. Didremot sker en tolkning av mig som forskare av in-
dividerna och deras syn pa foretaget i analysen. Detta dr ocksd ofrankomligt ef-
tersom det i princip blir omdjligt att gora en analys om ingen tolkning sker.
Tolkningen av resultaten i enkétstudien gors med fallstudierna som bakgrund.
Den “fragmentariska” bild som en enkitstudie kan ge blir begriplig pa ett helt
annat sitt nar man genomfort fallstudier fore.

Sammanfattningsvis innebér detta att all datainsamling utgér ifran den indivi-
duellt subjektiva tolkningsnivan. Analyserna skiljer sig dock at i fallstudierna
och enkitstudien. Den subjektiva tolkningsnivan analyseras utifrdn enskilda
individer i inomfallsanalyserna och mellanfallsanalysen (olikheter mellan indi-
viduella upplevelser), medan den intersubjektiva tolkningsnivan beskrivs 1
mellanfallsanalysen som gemensamma beskrivningar av foretaget. I enkitstudi-
en aggregeras den subjektiva nivén till gemensamma upplevelser (flera indivi-
ders liknande subjektiva upplevelser ger intersubjektiva monster) om organisa-
tionsforutsittningar inom en grupp individer 1 lika eller olika foretag. Analyser-
na kan da beskrivas utifrin foljande figur:
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Subjektiva beskriv- Intersubjektiva
ningar/upplevelser beskrivningar/
upplevelser
Falistudier Inomfalls- och Mellanfallsanalys/
mellanfalisanalys/ beskrivningar
upplevelser
Enkitstudie Enkéatanalys/
upplevelser

Figur 4. Analyserna av fallstudier och enkitstudien

Nir det giller diskussion om subjektivitet dr det risk att man hemfaller at ett
relativistiskt tinkande, dvs all forskning &r lika bra eller dalig”. Detta dr dock
ett tveksamt forhllningssitt enligt mitt sitt att se det. Aven om man erkinner
subjektiviteten i forskningen bor man inte for den delen tappa “inre vetenska-
pliga varderingar”!3. Med andra ord bor drlighets- och uppriktighetskraven i
forskningen hallas hogt. Detta betonas d@ven av Lindholm!4 som menar att det &r
viktigt att det finns krav pd att man klargor for sig sjdlv och andra forutsittning-
arna for det man gor och de resultat som man kommit fram till. Genom att re-
dovisa sitt angreppssitt och sina forestédllningar kan man da redogora for vilka
forutsdttningar man givit studien. Jag tror med andra ord inte att det dr mojligt
att vara objektiv utan subjektiviteten finns redan vid dmnesvalet. Didremot legi-
timerar inte erkdnnandet av subjektiviteten att man undertrycker inre veten-
skapliga virderingar och behandlar sadana fragor styvmoderligt. Tvirtom giller
det, for trovardigheten, att sa gott det gar redogora for de forutsittningar som
gives studien. Nir det giller det konkreta tillvdgagangssittet beskrivs detta i
anslutning till fallstudierna (kapitel 7) och enkitredovisningen (kapitel 9). Se-
dan gér det naturligtvis inte reducera bedomningen av forskningen till att enbart
handla om tillvigagangssittet utan det finns andra faktorer, t ex problemval,
som &r viktiga for den betydelse man ger at ett vetenskapligt arbete.

Med detta avsnitt har jag haft som bidrande tanke att lyfta fram en subjektiv
verklighetsuppfattning. Verkligheten ses som subjektiv och intersubjektiv kon-
struktion som skapas av individer och deras interaktion med varandra. Denna
grundlidggande tanke har &skadliggjorts med Louis tolkningsnivéer; den subjek-
tiva och intersubjektiva. Tolkningsnivaerna och begreppen som sadana ar
grundldggande i detta avhandlingsarbete. Bide de teoretiska och empiriska
studierna bygger pa denna tankegéng. I teorin aterkommer vi till detta i den

13 Se sven diskussion under avsnitt 2.9.
14 Lindholm, S, 1979.
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meningen att den teoretiska referensramen genomsyras av forestillningen att det
finns olikheter och likheter mellan individers tolkningar i foretag (dvs en sub-
jektiv och intersubjektiv tolkningsniva). I kapitel 5 kommer begreppen subjek-
tiv och intersubjektiv att ytterligare utvecklas och relateras till kulturbegreppet.
I de empiriska studierna, badde datainsamling och analys, aterfinns ocksa be-
greppen subjektiv och intersubjektiv.

I nasta avsnitt skall vi med denna diskussion som bakgrund 6verga till att disku-
tera individer och deras mojligheter att handla/agera i foretag. Utgangspunkten
for diskussionen dr att individen tolkar strukturer subjektivt och agerar utifran
detta.

2.3 Grundliggande stillningstaganden om méinniskan

Eftersom individens upplevelser av foretaget dr av central betydelse i denna
studie krivs det en diskussion av mer grundlidggande art for att ge forstaelse for
den fortsatta framstéllningen. I kapitel 1 papekades att det finns bade utveck-
lingsmojligheter och restriktioner i foretag. Detta innebiir att fenomen i foretag
bade begrinsar och mojliggér handlande beroende pa individuella tolkningar.
Dirfor kommer jag i detta avsnitt att fora en diskussion om forhallandet mellan
individ och struktur i1 syfte att dskadliggora den minniskosyn som paverkat
studiens utformning.

Frigan om minniskans natur har utgjort utgdngspunkt for manga filosofiska
diskussioner i flera drhundraden. Om ménniskan kan betraktas som god eller
ond har diskuteras av flera olika filosofer bl a Burke!s, som menade att manni-
skan 4r en blandning mellan gott och ont. Aven i skonlitteraturen har ménniskan
beskrivits utifrdn den goda och onda sidan t ex hos Dostojevskiji¢ dar han tyd-
liggdr hur ménniskan slits mellan dessa ytterligheter. Aven i barnsagor ar temat
ofta knutet till kampen mellan de onda och de goda. Det som ofta karaktiriserar
beskrivningar av minniskan, samhillet, handling osv dr dess svarta och vita
sida dvs endera det onda eller goda.

Aven inom féretagsekonomin anvinder man sig av dikotomier. Nir man for en
diskussion om minniskan pd foretagsniva talar man ofta i termer av aktiv eller
passiv eller voluntaristisk och deterministisk!” . Dessa dikotomier dr dock pro-
blematiska bl a pa grund av att man resonerar om olika saker och pa olika niva-
er. I grund och botten kan man siga att minniskan &r aktiv i den meningen att
han/hon tolkar sin omgivning. Weick anvénder sig av enactmentresonemanget,
vilket innebdr att individen sjilv viljer vilka fordndringar i miljon han/hon skall

15 Burke, E, 1982.
16 Dostojevskij, F, 1986.
17 Se t ex Burrell, G & Morgan, G, 1979.
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handla efter dvs vad som r relevant att reagera pa.'® Aven Berger & Luckman
diskuterar om “the social construction of reality” och menar att livet framtriader
som en verklighet tolkad av individer. Detta innebir att individer genom tolk-
ningar av omgivning skapar sina egna mentala strukturer. I den meningen &r alla
individer aktiva samtidigt som de kan betraktas som passiva i den meningen att
dessa strukturer paverkar handlingen. Resonemangen om aktiv och passiv
handlar hidr om sjilva tolkningsforfarandet och hur detta paverkar handlings-
formagan.

Sedan ir det en annan fraga hur individer agerar gentemot strukturer i samhallet
t ex upplevda maktstrukturer. Den deterministiska grundsynen utgar ifrdn ett
strukturalistiskt och funktionalistiskt perspektiv!®. Dédr reducerar man individen
till en passiv roll i organisationer, strukturer ses som odverstigliga hinder for
agerande. De skolbildningar som har en voluntaristisk grundsyn betonar indivi-
dens fria vilja och aktiva deltagande i processen. Strukturer ses i och for sig
som hinder, men kan bemistras av individer. Den voluntaristiska synen som
betonar individens méjligheter att bemdstra strukturer har ocksa blivit alltmer
tongivande inom forskningen 20.

Denna problematik kan relateras till aktor/strukturdilemmat och har engagerat
ménga forskare genom arens lopp. Vissa teorier har aktorsbaserade forklaringar
medan andra tenderar att forklara fenomen utifrn strukturer. Utgangspunkt for
diskussionerna har i ménga forskningsrapporter varit Giddens?! strukturerings-
teori.2 | denna teori betonar Giddens dualiteten i strukturen och menar att den
kan ge mojligheter, men samtidigt reproducerar aktéren strukturer vid utnytt-
jandet av mojligheterna?. Individer kan med andra ord dra nytta av strukturer
vid interaktioner, men samtidigt vidmakthalls eller reproduceras dessa. En
struktur kan ses som bade hindrande respektive mojliggorande i den meningen
att de sdtter grinser for handlandet. Samtidigt blir upplevelsen olika individer

18 Jimfor resonemang hos Weick, K, 1979.

19 Se tex Van de Ven, A.H & Joyce, W.F, 1981.
20 yimfor resonemang Rothstein, B, 1988.

21 3¢ tex Giddens, A, 1979, 1984,

22 Struktur/aktors dilemmat 4r ett metaproblem inom samhaillsvetenskapen. Teorier om utbildnings- och arbets-
marknadspolitik, implementerings- och organisationsteori har inslag av detta komplexa problem. Whittington , R,
1988 soker genom realistperspektivet forena en voluntaristisk och deterministisk inriktning. For att forstd indivi-
dens handlande maste hénsyn tas till bdde struktur och individ. Ett alltfor ensidigt betonande av det ena eller det
andra begrénsar forstaelsen. Bandura, 1978, 1982 menar att ménniskan genom sitt handlande skapar verkligheten
samtidigt som denna process 4r 6msesidig, Ménniskors uppfattning, beteende och omgivning dr omsesidigt be-
stdmt av varandra. Individer dr inte maktlosa objekt som kontrolleras av strukturer, ej heller har de total hand-
lingsfrihet. Av denna orsak &r det svart att isolera detta till olika interna respektive externa faktorer i ett or-
sak/verkan samband. Strukturer skapas av ménniskan samtidigt som beteendet styrs av strukturer (se disk. hos
Giddens, A, 1984). Aven Nygrens, P, 1981 diskussion om psykologiska och biologiska interaktionsfilt kan kny-
tas till detta. I detta interaktionsfalt interagerar manniskan med bade sitt psykologiska och biologiska visen med
omvirlden. Detta filt innehdller strukturer av mer eller mindre kontrollerande art. Styrkan och maktférhéillanden
bestammer vilket handlingsutrymme individer har (jfr Aronsson, G, 1983).

23 Se bl a Giddens, A, 1984, Giddens, A & Turner, J.H, 1987.
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emellan beroende pa individuella tolkningar. Detta kan i konkreta termer inne-
bira att forestdllningar i organisationen péaverkar individer i dessas beteenden.
Om det finns en forestillning om sjdlvstidndighet i foretaget hos de individer
som verkar dar kan en individ tolka denna som mdjlighetsskapande eftersom
den “ger mig fria hinder”. En annan individ upplever kanske denna forestill-
ning som en restriktion da han/ hon har ett behov av styrning i sitt arbete.

Ovanstaende resonemang pekar ocksid pd en central tes i denna avhandling;
strukturer dr inget “objektivt” utan strukturer finns i ménniskors huvud och ex-
isterar inte som nagot oberoende yttre fenomen. Vi har i vir mentala virld upp-
fattningar om véra subjektiva virderingar, uppfattningar om andras virderingar
och uppfattningar om den omgivande kontextens virderingar i aggregerad form.
De mentala strukturer som finns hos minniskan formas i samklang med om-
givningen genom sociala interaktioner. Detta innebir att det dr svart att diskute-
ra om determinism i allmédnna termer. I sé fall handlar det om en fran individens
perspektiv upplevd determinism och denna kan kopplas ihop med aktiv syn pa
tolkningsforfarandet. Individer dr fria att tolka omgivningen som mojlighets-
skapande eller hindrande.

Om vi da knyter detta resonemang till problemformulering och tillhérande syfte
med studien kan man redan dér se spar av en aktiv syn pad ménniskans tolkande
eftersom fragestillningen handlar om hur olika individer upplever organisa-
tionsforutsattningar for personlig kompetensutveckling. Fragestillningen base-
ras pa en subjektiv verklighetssyn dir individer upplever/tolkar fenomen i fore-
taget samtidigt som upplevelsen av dessa paverkar handlandet. Om jag haft en
annorlunda och mer strukturell syn pa fenomenet kompetensutveckling hade
syftet kunnat formuleras pa detta sitt: “att skapa kunskap i hur organisations-
forutsittningar styr individens kompetensutveckling” eller “skapa kunskap om
vilka organisationsfrutsittningar som styr personlig kompetensutveckling”.
Denna deterministiska formulering implicerar ett stimuli-respons tinkande som
reducerar individen till en passiv mottagare. A andra sidan #r det visentligt att
betona att ménniskan inte dr fri i den meningen att strukturer inte paverkar
tolkningar. De strukturer som finns i ménniskors medvetande paverkar den
upplevelse man far av olika fenomen i omvirlden. Véra forforestillningar pa-
verkar vilken uttolkning vi gor av olika organisationsforutsittningar. En tro pa
en totalt fri midnniska som inte paverkas av tidigare upplevelser, negligerar
strukturers inverkan. Forskningen blir pa detta sitt inte emancipatorisk, dvs den
lyfter inte fram att strukturer finns i minniskors medvetande och paverkar
handlingsutrymmet.

Sammanfattningsvis kan man med ovanstiende som utgangspunkt betrakta
ménniskan som aktiv da hon, med bakgrund av tidigare erfarenheter (mentala
strukturer), tolkar organisationsforutsittningar som mdojligheter eller restriktio-
ner. Dessa tolkningar paverkar dd hans/hennes handling. Om man knyter tillba-
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ka till tidigare resonemang kan man sdga att denna studie utgar ifrin en syn pa
individen som aktiv och passiv varelse 1 den meningen att individer tolkar om-
givningen samtidigt som han/hon styrs av denna tolkning.

2.4 Induktion eller deduktion - Tva motpoler?

Det finns i princip tva olika sorters logik for att uppna syftet med forskningsar-
betet, den induktiva och den deduktiva. Pirsig beskriver dessa utifran ett tanke-
experiment med en motorcykel:

.. Till exempel - om motorcykeln gor ett skutt i ett gupp och motorn hackar till,
och sedan hoppar till i ett annat gupp och motorn hackar till igen, och man se-
dan kor en lang stracka pa sldt och bra vidg och motorn spinner som en katt och
man sedan hoppar till i ett fjarde grupp och motorn hackar till igen, di kan man
logiskt sluta sig till att feltdndningen beror pa guppen. Detta ar induktiv logik,
att resonera sig fram till allménna sanningar utifran speciella erfarenheter. Det
deduktiva resonemanget gér i rakt motsatt riktning. Hédr borjar man med en all-
mén kunskap och forutsiger en speciell iakttagelse. Om man till exempel, efter
att ha studerat den faktahierarki som giller for motorcykeln, vet att signalhornet
drivs av elektriciteten fran batteriet, da kan man hirav dra den logiska slutsatsen
att om batteriet &r slut, si fungerar inte heller signalhornet™2+ .

Denna praktiska definition kan ge forstielse for inneborden i begreppen. I real-
iteten dr dock problemet mer komplicerat dn Pirsigs exempel. De renodlade
formerna kan ses som tva ytterligheter som sillan existerar i praktiken.

I grund och botten handlar detta om atskillnaden mellan upptiackandets och ve-
rifikationens virde, dvs explorativa eller konfirmerande studier, och synen pa
teori och empiri2s. Skall vi bygga vara studier pa tidigare undersokningar eller
ge oss ut pa “djupt vatten” och uppticka forutsittningslost? Det handlar om sy-
nen pa vetenskapen som kunskapsalstrande i1 vart samhélle. Lincoln & Guba
argumenterar for det “naturalistiska paradigmet” som de menar bygger pa tan-
kegéngar om en konstruerad verklighet och en subjektiv verklighetsbild. Ett pa-
radigmskifte foresprakas av forfattarna eftersom teorierna som hittills upp-
kommit i traditionell forskning visat sig vara irrelevanta samt dr immuna mot
fordandringar. Med det naturalistiska paradigmet dr man verklighetsnidra och dér-
for kommer teorierna att passa bittre.26 Detta 4r ocksd Glaser & Strauss argu-
ment for “grounded theory”. Med teori hidr menas dock ej nagon 4 priori-teori
utan istillet betonas bundenheten till kontexten.??

24 pirsig, R, 1984, sid 98.

25 11 diskussion hos Kuhn, T, 1970.
26 Lincoln Y.S & Guba, E.G, 1985.
27 Glaser, B.G & Strauss, AL, 1967.
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Denna induktiva orientering som bl a Glaser & Strauss?®, Lincoln & Guba?® och
Johansson-Lindfors representerar skiljer sig dock ét i synen pa de teoretiska
forestdllningar man bor ha innan empiriska undersokningen. Johansson-
Lindfors foresprakar att forskaren har och maste ha forforestallningar, Glaser &
Strauss och Lincoln & Guba vill begrinsa dessa. Man kan enligt mitt sétt att se
det naturligtvis gé in i en understkning helt forutsittningslost, men detta vore
att vantolka den induktiva ansatsen. Teorin skall i min undersokning istillet ses
som ett perspektiv som hjilper den empiriska underskningen att finga upp
viktiga aspekter av ett fenomen?!. Didremot &r det ingen 4 priori-teori som skall
testas med hypoteser. Den hypotetisk-deduktiva metoden begridnsar 6ppenheten
mot verkligheten. I denna studie studeras upplevelser av organisationsforut-
sédttningar relaterat till den personliga kompetensutvecklingen i kunskapsforetag
och det vore mycket begriansande att stilla upp hypoteser med hjilp av teorin
eftersom individuell kompetensutveckling i kunskapsforetag idr ett timligen out-
forskat omrdde. Inom samhillsvetenskaplig forskning torde dessutom hypote-
sprovning som enda metod vara svaranviandbart.

Detta innebidr dock inte att jag foresprakar “teoriloshet”. Forutsittningarna for
att man skall hitta ett forskningsproblem som kan innebéra ndgon teoriutveck-
ling inom omradet dr att tidigare forskning beaktas s& man inte “ateruppfinner
hjulet”. Med att beakta tidigare forskning menar jag dels att orientera sig inom
limpliga teoretiska falt for att hitta limplig “teoretisk lucka”, men &dven att sitta
sitt forskningsproblem i relation till existerande teori. Sedan finns det forskare
som mer eller mindre foresprakar en stravan mot ett ’tabula rasa”- perspektiv dd
man far mer “Oppna 6gon” av ett sddant32. Vad som dock kan vara viktigt att
notera ir att avsaknad av teoretiska forestédllningar ocksé kan begrinsa “sikten”
i hog grad. Dessutom blir det ett motsédgelsefullt resonemang eftersom i och
med att man anser att man skall upptécka teori utan teoretiska forestéllningar, sa
innebir det att man anser att tidigare teorier dr utan virde3’. Didrmed har man
ingen respekt for tidigare forskning och i foérldngningen innebér ocksa detta att
man inte kommer att tillmita sin egen forskning nagot vetenskapligt vir-
de/betydelse (om man inte har extremt positiv bild av sin egen férméga jamfort
med andra).

Individperspektivet som formuleras och konkretiseras i teoriavsnittet har utnytt-
jat en del tidigare forskares syn pa t ex forestéllningar och kultur for att klargora
begrepp och perspektiv. For att fa en undersékning att fungera behvs dessutom

28 Glaser, B.G & Strauss, A.L, 1967.

29 Lincoln, Y.S & Guba, E.S, 1985.

30 Johansson-Lindfors, M-B, 1989,

3% 5tr resonemang hos Eneroth, B, 1984.

32 Se tex Glaser, B.G & Strauss, A.L, 1967, Lincoln,Y.S & Guba, E.S, 1985.

33 Tex foresprakar Glaser, B.G & Strauss, A.L, 1967 en mer eller mindre renodlad induktiv ansats.



26

en viss styrning (aterkommer till detta senare) vid intervjuer. Avvigningen
mellan nyskapande och respekten for tidigare forskning &dr svdr och synen pé
detta forhallande torde fordndras genom ett forskarliv.

Sammanfattningsvis innebéar detta att induktion och deduktion kan man i och
for sig se som teoretiska motpoler, men i ett praktiskt forskningsarbete &dr detta
opraktiskt. En renodlad induktiv variant dr for det forsta omojlig eftersom vi
som forskare har teoretiska forestillningar om var omvirld. Dessutom vore det
foraktfullt att bortse helt fran tidigare studier pa omradet. Istillet faller det sig
naturligt att studera vad andra gjort pa forskningsomradet och dven i de fall man
anser det lIampligt anvinda sig av teorier som dr applicerbara pa det man stude-
rar. Darigenom kan man ge ett tillskott till tidigare teorier. A andra sidan 4r en
helt deduktiv variant begrinsande for resultaten d& man ldgger en modell pa
verkligheten och missar ddrigenom andra intressanta fenomen. Naturligtvis kan
man ha som syfte att testa en teori, men da blir nya upptickter forbisedda. Diko-
tomierna dr med andra ord teoretiska motpoler som man kan anvinda for att
positionera och beskriva olika faser eller olika delar i forskningsarbetet, men
som hel forskningsansats betraktat otillrackliga.

Nir man diskuterar om deduktion och induktion kommer man, som ovanstidende
tangerade, osokt in pd vad som ir syftet med studien. I en mer deduktiv studie
testar man en teori for att generalisera medan man i en mer induktiv variant s6-
ker generera en teori. I denna studie dr det inte aktuellt att testa en teori utan
syftet ar att utveckla en teori om individer och kompetensutveckling. Begreppet
generera antyder dock att det inte finns ndgon som helst anvindbar tidigare teori
som anknyter till omradet. Detta stimmer inte i denna studie och dirfor viljer
jag att tala om utveckling av teori som implicerar att tidigare teorier om kompe-
tensutveckiing och kultur har vissa begrinsningar. I kommande avsnitt fortsit-
ter vi diskussionen om teoriutveckling och relaterar den till 6verforbarhetsam-
bitionerna i denna studie.

2.5 Teoriutveckling med éverforbarhetsambitioner

Denna studie har som syfte att utveckla en teori om individperspektivet relaterat
till den personliga kompetensutvecklingen. Som jag ser det gar den stora skilje-
linjen i forskning mellan teoritestning/verifiering och teorigenerering. Det van-
ligaste syftet hos positivister dr verifierande eller falsifierande av hypoteser.
Glaser & Strauss34 som dr positivister menar dock att syftet dr att generera en
teori. De menar att teorier och modeller skall grundas empiriskt och ej byggas
pé etablerade traditionella ansatser. Detta forfaringssitt diskuteras ocksd i ter-
mer av generaliserbarhet och Glaser & Strauss menar att detta handlar om
“theoretical sampling”. Med detta skall forstds att man véljer fall som represen-

34 Glaser, B.G & Strauss, A.L, 1967.
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terar olika aspekter av verkligheten. Niar det sedan giller att begridnsa antalet
fall talar Glaser & Strauss om teoretisk méttnad” dvs nédr marginalnyttan av
ytterligare fall dr férsumbar. Samtidigt menar de att en teori aldrig blir firdig.
Detta synsitt blir dock inte aktuellt om man har en subjektiv verklighetsuppfatt-
ning som t ex Lincoln & Guba3s och Johansson-Lindfors3s. De forstnimnda dis-
kuterar 1 termer av intersubjektivitet, dvs forhallandet mellan forskare, befor-
skad och &vriga forskarsamhillet. Tolkningen bor stimma 6verens i de centrala
delarna. De menar dock att kunskap dr svar att 6verfora till andra situationer.
Johansson-Lindfors ldgger sin ambitionsnivd nagonstans mellan Glaser & -
Strauss och Lincoln & Guba och diskuterar i termer av 6verférbarhet. Hon me-
nar att:

...”den skapade forstaelsen eller teorin uppfattas som ett synsiitt eller ett tanke-
sétt som 1 olika situationer, bl a igenom igenkénnande, kan vara anvindbar for
en forstaelse av den egna verkligheten”37.

Jag vill dock ga ldngre dn detta och sidga med ett teorigenererande eller utveck-
lande syfte kan utgdngspunkterna och perspektivet pa studien anvindas i andra
studier av foretag och minniskor med liknande forutsittningar. Nér det giller
slutprodukten handlar det om praktiskt anvéndbarhet av resultat samt teoretisk
utveckling. I denna kontext kan man diskutera om generaliserbarhet eller 6ver-
forbarhetsambitioner. Jag viljer dock att anvédnda dverforbarhet eftersom gene-
raliserbarhetsbegreppet, enligt mitt sitt att se det, “objektiverar” synen pé verk-
ligheten.

Den praktiska dverforbarheten handlar om hur resultaten kan anvindas och den
teoretiska handlar om hur andra forskare kan anvénda perspektivet och resulta-
ten. Da det giller foretagen giller det att vissa delar i undersokningen kan foras
over till andra kontexter och dirmed andra foretag. Liknande resonemang giller
for overforbarheten till andra forskare. Studiens individperspektiv kan tillampas
pd undersokningar i andra foretag; i varje fall synes det vara vil motiverat i
kunskapsforetag.

2.6 Den multimetodologiska ansatsen

Denna studie har tva olika undersokningsmetoder/tekniker. Fallstudierna och
enkiitstudien skall ses som varandra kompletterande i den meningen att de be-
skriver samma fenomen men med olika aggregeringsnivaer. Argumentet for
fallstudierna ar att utveckla forstielse om subjektiva konstruktioner och dérige-

35 Lincoln, Y.S & Guba, E.S, 1985.
36 Johansson-Lindfors, M-B, 1989,
37 Johansson-Lindfors, M-B, 1989, sid 36.
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nom se olikheter mellan individer i ett och samma foretag. Gummesson38 liksom
Kjellén & Soderman? menar ocksa att fordelen med fallstudier ar att de kan ge
en holistisk bild éver ett fenomen eller en process. Denna holistiska bild har
varit central for denna studie, dvs att se individens upplevelse av organisations-
forutsittningar for kompetensutveckling som ett uttryck for en relation som
finns mellan individ och organisation. Med det individperspektiv som studien
har ar det viktigt att se s manga kvaliteter kring fenomenet som mojligt efter-
som alla individer har sin egen subjektiva bild av den personliga kompetensut-
vecklingen. Huvudargumentet for de inledande fallstudierna dr med andra ord
att helhetssynen och komplexiteten trader fram vid denna typ av undersok-
ningsmetod.

For att kunna utveckla monster och Overblickbarhet Gver dessa kridvdes dock
fler individer och dérfor valdes enkétformen for detta. Det som talade for enkiit-
formen var att man pa detta sétt kunde finga in olika typer av kunskapsman-
niskor eftersom fler kunde understkas. Detta ger fler tinkbara varianter av rela-
tioner. Man forlorar visserligen djupet pa datainsamlingen nédr man anvinder sig
av enkiit samtidigt som det kan vara littare att se dvergripande monster i enki-
ter. Dessutom ger de inledande fallstudierna bra grund for enkitstudien dvs det
ar lattare att tolka information ndr man har fallstudier i bakgrunden. Enkit-
metodens fordelar 6vervigde och jag bestimde mig for att nyttja postal enkit
vid den fortsatta empiriinsamlingen.

Vissa skulle kalla detta en kvalitativ respektive kvantitativ studie. Det dr dock
tveksamt att likstélla kvalitativa undersokningar med fallstudier och kvantitati-
va med enkitundersokningar. I vissa fall skiljer man inte pa datainsamling och
analys och i andra fall menar man bara det ena. Detta kan ses som uttryck for en
begreppsforvirring, som i sig talar for att inte nyttja dessa béda begrepp. Ene-
roth% liksom dven Johansson-Lindfors# inkluderar bade datainsamling och
analys i begreppen. Morgan & Smircich menar dock att huruvida en studie skall
rubriceras som kvalitativ eller kvantitativ hor ihop med hur analysen ser ut42.

Den sistndmnda tolkningen faller vil in i min grundtanke att tekniker som t ex
enkiter endast r ett hjidlpmedel for att uppna ett syfte. En enkét kan bade analy-
seras kvantitativt och kvalitativt liksom en fallstudie kan analyseras kvalitativt
och kvantitativt. Ddremot kan jag tillstd att det traditionellt ofta varit sa att fall-
studier har gett “kvaliteter” medan enkitstudier gett “kvantiteter. I denna studie
syftar fallstudierna till forstaelse om individuella olikheter i upplevelser av or-

38 Gummesson, E, 1988.

39 Kjellén, B & Soderman, S, 1980.
40 Eneroth, B, 1984.

41 Johansson-Lindfors, M-B, 1989.
42 Morgan, G & Smircich, L, 1980.
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ganisationsforutséttningar ur ett kompetensutvecklingsperspektiv. De inledande
fallstudierna har ocksad betydelse nidr man tolkar nya studier. Den enkdtstudie
som skall goras efter fallstudierna blir mer levande och tolkningsbar i ljuset av
fallstudierna. Fallstudierna utgor ocksd tillsammans med enkdtstudien i integre-
rad form analysunderlag for slutsatser i avhandlingen (aterkommer till detta vid
analys- och teoriutveckling kapitel 10-13).

Det ar visentligt att papeka att enkitanalysen inte dr avsedd att testa orsak-
verkan samband dd& min grundinstillning dr att verkligheten inte kan struk-
tureras pa detta sitt. Avsikten med enkitstudien 4r snarare att tillsammans med
den kunskap fallstudierna givit utveckla begrepp och teori om individ och kom-
petensutveckling. Det dr dock inte speciellt vanligt att enkiter anvinds i syfte
att utveckla teori. Detta menar dock Glaser & Strauss dr synd, da enkiiter &r ett
alternativ till fallstudier vid teoriutveckling#}. Forfattarna menar ocksa att denna
mojlighet ar underskattad beroende pé att tidigare forskare som pekat pa moj-
ligheten att anvinda enkétdata pa detta satt endast sett upptiackande som en bi-
produkt till verifikation#. Det finns dock en klar potential i detta sitt att anvin-
da enkiter eller som Glaser & Strauss uttrycker det;

”The freedom and flexibility that we claim for generating theory from quanti-
tative data will lead to new strategies and styles of quantitative analysis, with
their own rules yet to be discovered™s.

2.7 Urval av individer och foretagskontexter

Urvalet av studieobjekt har skett i tva etapper. Som studieobjekt har valts indi-
vider i kunskapsforetag, vilket motiveras i kapitel 1(intresset f6r dessa individer
formade problemet). Fallstudierna inriktades pa individer i reklamforetag da
dessa foretag kan anses falla vil in under definitionen av kunskapsforetags.
Dessutom hade jag tidigare gjort en enkitstudie av reklamforetag och dirige-
nom fatt viss kunskap om branschen och dess forutsittningar. Vilket foretag
man viljer dr av mindre betydelse i forsta omgingen. Huvudsaken #r att man
viljer ett foretag som kan tinkas innehdlla det fenomen man vill studera.+” Jag
valde ett medelstort reklamforetag som var beldget i Norrland och fick dirige-
nom en geografisk nirhet till foretaget som underlittade da jag gjorde fallstudi-
er med aterkommande besok.

43 Glaser, B.G & Strauss, A.L, 1967.

44 Glaser, B.G & Strauss, AL, 1967,

45 Glaser, B.G & Strauss, A.L., 1967, sid 186.

46 Jr diskussion Sveiby, K.E & Risling, A, 1986.

47 Jimfor resonemang hos Glaser, B.G & Strauss, A.L, 1967.
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Niar det sedan giller urval av individer i foretaget dr det en totalstudie i den
meningen att alla “kunskapspersoner” forutom chefen ingatt i undersokningen.
Individerna i fallstudierna ar 7 stycken, vilket &r tillrdckligt manga individer for
att kunna gora en meningsfull komparativ analys av fallen, men dven for att fa
tillrackligt manga bilder av foretaget som skulle kunna utgoéra grund for enkit-
studien. I en metodbeskrivning av fallstudierna (fore fallbeskrivningarna) ges
ytterligare beskrivning av den anvinda metoden.

D4 det giller den andra etappen, i detta fall enkitstudien, dr urvalet viktigare.
Betriffande urvalsproblemet sdger bl a Eneroth att vid en kvalitativ ansats &r
dock inte bristande representativitet problemet#. Snarare &r det sa att man skall
anvinda en strategisk urvalsmetod for att maximera olikheterna. Detta foljer
Glaser & Strauss tankegéngar om teoretiskt val+®. Med detta menas att fortsatt
urval skall styras av den framvixande teorin, i denna studie av fallstudie-
analysen. De kriterier som styrt det fortsatta urvalet har da haft Glaser & Strauss
-tankegéngar som grund. For att maximera olikheter mellan individer i kun-
skapsforetag kan man dé forsoka fa tag i individer med olika kon, alder, erfa-
renheter och virderingar. Det kan dock vara svart att fa tag i dessa individer
utan att gora en separat kartliggning av individfaktorer. Ett enklare sitt att gora
urval med ambitionen att nd sa olika individer som mojligt inom kunskapsfore-
tagssektorn dr att utgd ifran att ménniskor paverkas av den kontext man vistas i
och dirigenom utvecklar olika typer av virderingar beroende pa t ex bransch,
foretagsstorlek och geografisk beldgenhet. Denna utgdngspunkt har da gjort att
jag valt tva utat sett olika branscher inom sektorn kunskapsforetag. Fallstu-
dierna inriktades pa individerna i ett reklamforetag. Det var da intressant att
fortsitta med denna bransch men komplettera med nigon annan bransch. Sveiby
& Rislings modell 6ver kunskapsforetag visar att revisionsbyrder kan kinne-
tecknas av kunskapsintensiv verksamhets®. Revisionsbranschen synes utat sett
vara olik reklambranschen och dérigenom kan man anta att minniskorna ar oli-
ka pa grund av arbetets karaktir.

Denna olikhet 1 branschdimensionen kompletteras med olikheter i storlek
(medelstora samt sma) samt olikheter i geografisk beldgenhet (sodra Sverige
samt norra Sverige). I kapitel 9 diskuterar jag vilka olikheter det kan finnas
mellan individer i olika branscher, féretag med olika storlek och geografisk be-
lagenhet. Genom att vilja olika typer av foretag har jag péd detta sitt forsokt
ticka in s& ménga “kvaliteter”, i detta fall individuella relationer, som mojligt.
Jag adterkommer senare (i inledningen till enkétanalysen kapitel 9) till ytterligare
diskussion om specifika metodproblem da det giller enkiten.

48 Eneroth, B, 1984.
49 Glaser, B.G & Strauss, A.L, 1967,
50 Sveiby, K-E & Risling, A, 1986.
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2.8 En diskussion om sanningskriterier

Sanningskriterier for traditionell forskning handlar om reliabilitet och validitet.
Reliabilitet definieras som sannolikheten for att métningen uppvisar samma re-
sultat om man gor om den, dvs tillforlitligheten i métinstrumentet. Validitet
handlar om man méter det man asyftar att méta t ex om fragor ir utformade si
att man verkligen fangar in det man avser i studien. Dessa begrepp ér dock in-
timt forknippade med kvantitativa angreppssiitt och jag viljer dirfor att diskute-
ra trovardigheten i studien pa ett annorlunda sitt.

I denna studie dr det centralt med intersubjektiviteten, dvs om andra kan forsté
hur man grundar sin forstaelse. Har géller det som tidigare papekats att nog-
grant redogéra for egna erfarenheter och forestillningar som medverkat till att
data forstatts pa ett visst sitts!. Det géller ocksa att beskriva den process varige-
nom empiri omvandlas till teori, dvs vilka uttryck som legat till grund for be-
greppsbestimning osv. Exempel pd detta finns i kapitel 12 ddr begreppen
kopplas till teori och empiri.

Samtidigt som man noterar denna skillnad i begreppsanvindning da det giller
trovirdighet finns det enligt Kirk & Miller en gemensam strdvan mot kumulativ
kunskap som ir av intresse. For att forskare skall kunna anviinda varandras re-
sultat, perspektiv osv krivs att det finns en systematik och redogorelse for hur
man gétt tillvidga. Kirk & Miller menar ockséd att orsaken till att kvalitativ
forskning inte har byggt kumulativt pd annan kvalitativ forskning &r bristande
redogorelser for de beslut som fattas i forskningen.s2 Det finns givetvis andra
forklaringar ocksé t ex att man anvénder sprak och metaforer som inte dr kom-
municerbara med andra forskare.

Det ir i sig ointressant hur man rubricerar begreppen , dvs om man kallar det
reliabilitet, validitet, intersubjektivitet osv. Det visentliga dr att man reflekterar
over trovirdigheten och dverforbarheten i undersokningen. Hur skall man sjalv
samt andra kunna ta till sig perspektivet och/eller resultat? Forutom en vél do-
kumenterad metod krdvs ocksa att man gor vél genomténkta val, t ex urval av
foretag, for att trovirdigheten i undersokningen skall oka. Det krivs vidare att
det teoretiska perspektivet dr genomtinkt och relevant. Liksom att man anvin-
der metaforer som &r rimliga och begripliga. Framforallt géller det att hela tiden
man skriver och arbetar reflektera éver vad man gor samt varfor man goér det.
Det framstillningstekniska dvs hur man skriver har naturligtvis en stor betydel-
se. Man bor skriva anviandarvinligt for att de som ldser skall kunna ta till sig
och begripa vad man vill ha sagt. Detta later sig latt sdgas men kan vara svart att
uppnd eftersom man som forskare ofta blir s& “inne” i det man sjdlv arbetar

51 3fr diskussion Lindholm, S, 1979.
52 Kirk, J & Miller, M.L, 1986.
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med. Det &r litt att man darfor missar vissa 6vergangar, som kan vara visentliga
for att formedla ett budskap eller en tes man driver.

Innan vi 6vergér till att sétta in ldsaren i den teoretiska referensramen vill jag
formedla lite metodmaéssiga reflektioner som gjorts i efterhand. Detta kan synas
vara overflodigt for sjalva studien och resultaten men kan fylla sitt syfte av and-
ra skil framforallt som en problematisering om den “rationella” forskningspro-
cessen.

2.9 Nagra erfarenheter av avhandlingsarbetet

Pa det hela stora taget kan man sédga att projektet foljt den uppldaggning som
skisserades varen 1990 i en ansokan som sindes till Tore Browaldhs fond for
ekonomisk forskning och som senare ocksa beviljades finansiering under 3 ar.
Det finns dock en del “turer” under “resans ging” som kan vara virda att for-
media.

Ett projekt borjar med en idé som sedan vixer till sig och sd smaningom kan
formuleras till en konkret frigestillning. For att denna sedan skall kunna ge-
nomforas méste man planera en undersokning. Problemet med detta &r som livet
sjélvt; saker och ting utfaller inte alltid som planerat. Nir man dessutom arbetar
med oforutsdgbara ting (dvs minniskor) faller det sig helt orimligt att veta at
vilket hall ett projekt utvecklar sig under processens gang. Detta innebér dock
inte att det 4r meningslost att planera en undersokning fran borjan till slut. Man
far pa detta sitt Atminstone triina sig i langsiktig planering (forutom att det dr en
nodvindighet for att en ansokan till forskningsfonder éverhuvudtaget skall be-
handlas), vilket innebir att man soker utveckla tankegangar om vad resultaten
skall handla om. Nu ir det emellertid s& att manniskan 4r inte fullkomlig och
har inte kapacitet (dtminstone inte de flesta av oss) att i alla lagen hdlla kontroll
Over ett sd komplext arbete som att skriva avhandling. I det kommande avsnittet
dr det min avsikt att formedla lite metodmissiga reflektioner som detta projekt
givit. Det finns i detta projekt savil som i manga andra projekt saker och ting
som man skulle gjort annorlunda om man “visste vad man nu vet”. Samtidigt
var det vil det som var en av meningarna med forskning och framforallt fors-
karutbildningen; att hela tiden utveckla sig och sin egen medvetenhet om bland
annat metodfragor.

Det man i efterhand kan konstatera ar att man alltid tycker sig fatt for lite in-
formation, dvs man kommer hela tiden under projektets ging pa saker och ting
som kunde varit intressant att belysa. Exempel pa detta dr frigan om vilka stra-
tegier individerna har for sitt deltagande i organisationen. Ar det si att man
medvetet viljer att forhélla sig pé ett speciellt sitt eller blir det bara pd ett visst
sitt dvs socialiseras man till en speciell roll i foretag? Méjligtvis 4r detta en an-
nan forskningsfraga, men samtidigt finns det en knytning till personlig kompe-
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tensutveckhng eftersom den roll man har pa foretaget paverkar mojligheter till
utveckling sdsom kunduppdrag m m. Aven i enkitstudien skulle man velat ha
mer information, samtidigt som man tvingas “backa” for detta da det ir risk att
enkiten blir for lang och tar f6r mycket tid i ansprék for respondenterna.

Tankarna om en multimetodologisk ansats vixte fram under projektets gdng och
bestdmdes slutgiltigen efter analys av fallstudierna. Att projektet skulle starta
med fallstudier var tamligen sjilvklart eftersom teorin om fenomenet personlig
kompetensutveckling upplevdes som otillriacklig och det fanns en ambition att
soka mer empirisk kunskap. Med hjilp av fallstudierna far man ocksa en mer
heltickande bild som ger en “intuitiv” forstielse. Fallstudierna har ocksa bi-
dragit till att gora enkitdata mer tolkningsbar eftersom man i fallstudier far en
kinsla for komplexiteten i interaktionen mellan individ och foretag.

Alternativet till enkétstudien hade varit att gora fler fallstudier, vilket Gvervag-
des mer dn en géng. Fallstudier som metod &r for teoriutveckling mer accepte-
rad och mer dn en gang har ocksa enkitstudien vallat problem vad giller an-
vindningen av data. Samtidigt var det en utmaning att forsdka utveckla teori
med hjilp av en kvantitativ metod. De synpunkter som ”snilla” kollegor gav var
att detta skulle jag vinta med tills efter man blivit “firdig doktor”. Jag anser
dock att man lagger ned s& pass mycket moda och engagemang i ett avhand-
lingsskrivande sa det ar viktigt att man gor det man kénner &r intressant och ut-
manande. En slutsats som jag dock har dragit av detta dr att det var bra att jag
hade fallstudier som ingéng och dirigenom kunde forstd enkitdatan bittre.
Kombinationen fallstudier och enkitstudie var hanterbar for forskningsproble-
met ifrAga. Mojligtvis borde urvalet till enkitstudien varit storre dvs fler indivi-
der da vissa grupper, som i sig var intressanta, blev sma i antal riknat.

Diremot tycker jag inte att det har vallat nagot storre metodologiskt problem
vad giller kunskapssyn och hanterandet av en “kvalitativ’ och “kvantitativ”
teknik. Teoriutveckling som kunskapsmal #r det centrala och detta kan goras
bade med hjdlp av fallstudier och enkitstudier. Fordelen med enkétstudier dr att
man kan lyfta sig och monster pa ett annat sitt jamfort med den komplexitet
som fallstudier ofta utgér.

Man brukar ofta sdga att det dr svarare att analysera fallstudier jamfort med en
enkiitstudie. Detta giller dock under forutsittning att man gor mer induktiva
fallstudier och anvinder enkitstudien till att testa hypoteser eftersom den stora
skillnaden vad giller enkelhet och tidsitgang gar mellan teoritestning och teo-
riutveckling. Man bor dock vara medveten om dr att det ocksa gar att anvinda s
k fallstudier for testande av teorier och enkiitstudie for utveckling av teori. Vid
en deduktiv studie har man en klar analysmodell med teoritestande syfte medan
teoriutveckling lamnar betydligt fler analysvagar oppna Aven om man har ett
perspektiv, som varit fallet i denna studie, ger data sd manga analysmojligheter
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sa ldget kdnns ibland hopplost. Teoriutveckling &r for doktoranden ocksd mer
tidskrivande eftersom metoderna fo6r analys dr outvecklade. Detta pekar pa
nodvindigheten av att utveckla analysmetoder for teoriutveckling och teorige-
nerering.

Under projektets géng har det ocksa funnits mer allméinna funderingar om inter-
subjektiviteten mellan forskare och beforskad. Ar det rimligt att anta att indivi-
der som vistas i olika kulturella kontexter dvs forskarmiljoé och foretag kommer
till liknande tolkningar? Fragan aktualiseras i och med att man som forskare gor
en tolkning som respondenten inte accepterar dvs man hamnar i ett metodolo-
giskt dilemma.s3 Skall man som forskare da dndra pd sin egen tolkning till for-
man for respondentens? Det som talar for detta &r att fortroendet mellan forska-
re och beforskad uppritthalls. Vad som dock ér tveksamt 4r att viktig informa-
tion gar forlorad. Dessutom Overfor man implicit ansvaret for tolkningarna pé
respondenten, vilket dr moraliskt tveksamt. Det dr forskaren som stdr for rappor-
ten eller avhandlingen och jag tycker ofta att argumentationen for intersubjek-
tivitet handlar om att 6verfora detta ansvar pa andra (respondenter eller forskar-
kollegor). Mojligtvis kan man nir man diskuterar om ’sanningskriterier” hivda
att det vore onskvirt om forskarkollektivet kunde ha forstaelse for hur forskaren
ifrdga har kommit till slutsatserna eftersom detta paverkar hur anvidndbara reso-
nemangen och resultaten kan bli. Man bor dock vara medveten om att ’bilden”
til syvende og sidst ir den forskares som skrivit rapporten.

Det som egentligen dr viktigast som forskare dr att vara sd pass drlig att man
reflekterar och ej undanhéller resultat som “ej passar” in. Ett nirliggande pro-
blem #r att inte bega vald pa data, dvs att lata tolkningarna bli for spekulativa.
Denna gransdragning tycker jag har varit svar att gora eftersom man vill gidrna
tydliggora resultat och da tenderar detta att glida mot mer spekulativa utsagor.
Det giller med andra ord att ’ga balansgang” mellan det kreativa och det ratio-
nella tinkandet i ett avhandlingsskrivande. Med detta som avslutning pa de
overgripande diskussionerna om forskningsprocessen Overgar jag till att intro-
ducera ldsaren i den teoretiska referensramen som utgjort utgdngspunkt for de
empiriska studierna.

2.10 Introduktion till den teoretiska referensramen
Den grundlidggande problemstillningen, som handlar om hur olika individer

upplever organisationsforutsittningar for personlig kompetensutveckling,
knyter an till olika teorier.

53 Funderingarna kom i anslutning till att jag skulle skicka ut fallberittelserna till individerna och jag visste da
att jag kunde raka ut fér problemet med olika tolkningar. Detta visade dock sig inte vara nigot storre problem
betriffande mina fall eftersom individerna godkande berattelserna i stort sett som de var.
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Redan i kapitel 1 (redogorelse for forskningsprocessen) beskrevs i korthet sy-
nen pa teorin i denna studie. Dér framholls vikten av att se teorin som en for-
djupning och forstielse vad individperspektivet innebir i foreliggande arbete.
Tidigare forskning om kompetensutveckling beskrevs oversiktligt i problem-
bakgrunden for att positionera denna studie och motivera individperspektivet,
som 1 tidigare studier varit férsummat i och med att individuella olikheter inte
lyfts fram och individen objektiverats. I metodkapitlet har diskussionerna for-
djupats i syfte att ge ldsaren forstaelse for de grundlidggande antaganden om bl a
synen pé verkligheten och méanniskan som ligger bakom individperspektivet.

I det kommande kapitel 3 kommer begreppen kompetens och kompetensut-
veckling att diskuteras ytterligare i syfte att dskadliggora vad som asyftas med
personlig kompetensutveckling i denna studie och hur denna studie kan relate-
ras till annan forskning pa omradet.

Nir man studerar individer finns det en klar koppling till teorier om personlig-
heter, attityder, virderingar och motiv. Kapitel 4 kan som tidigare papekats
(kapitel 1) ses som ett kombinerat teori- och metodkapitel. Hir diskuteras indi-
viden som studieobjekt med stod av bade psykologiska och sociologiska teorier.
Kapitlet utmynnar i en beskrivning av tidigare forskning kring virderingar och
arbete for att lyfta fram att forestillningar kring arbete har visat sig ha betydelse
for vilken relation som individer utvecklar med foretag.

Upplevelser av organisationsforutsittningar har beskrivits med kulturlitteratu-
ren som utgangspunkt. Detta for att betona virderingar i organisationen en be-
tydelse, liksom for att betona att individen studeras i en kulturell foretagskon-
text. Individernas virderingar betraktas som en subjektiv tolkningsniva (jfr av-
snitt 2.2.) ddr individerna &r olika, medan den intersubjektiva nivan beskriver de
gemensamma forestillningarna och didrmed likheter mellan individer.

Detta innebidr ocksa att teorierna inte kommer att anvandas i traditionell me-
ning, dvs att analysen bygger pa jamforelse mellan teori och empiri. Syftet med
teorin dr istillet att operationalisera individperspektivet pa kompetensutveck-
ling. Detta innebir dels en positionering och avgrinsning gentemot olika ansat-
ser inom for denna studie aktuella teoriomraden, men dven en anvindning av
idéer i tidigare forskning, t ex Louis syn pa tolkningsnivder samt Zetterberg m fl
syn pé individvirderingar relaterade till relationer med foretag. Det teoretiska
perspektivet kommer att utmynna i att ursprungsmodellen modifieras négot,
men har fortfarande en induktiv karaktir for att de empiriska studierna skall
kunna fylla den med innehall.
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Kompetensutveckling som studieomrade

Denna studie har ett individperspektiv pa kompetensutveckling, vilket innebér
att individers subjektiva upplevelser av organisationsforutséttningar i kunskaps-
foretag studeras i relation till deras individuella virderingar. Detta innebir att
det inte dr intressant i sig vad som gor en individ kompetent dvs egenskaper i
relation till ndgon specifik kompetens!. Det dr viktigt att betona att det inte hel-
ler dr utvecklingsprocessen som saddan som skall studeras. Studien syftar istéillet
till att formedla olika bilder av individers upplevelser av organisationsforut-
sittningar relaterade till personlig kompetensutveckling i sitt arbete vid en viss
tidpunkt.

I detta kapitel skall begreppet kompetens diskuteras for att konkretisera begrep-
pet och dess anvindning i denna studie. Dessutom skall tidigare studier om
kompetensutveckling diskuteras for att kunna positionera foreliggande studie i
forhéllande till dessa. Senare delen av kapitlet syftar till att lyfta fram att den
upplevda relationen mellan individ och foretag &r central for forstielse av per-
sonlig kompetensutveckling och forutsittningar for denna.

3.1 Kompetensutveckling - Begrepp och .perspektiv

Begreppen kompetens och kompetensutveckling anvénds ofta bade i litteraturen
och i dagligt tal. Kompetens kan bl a beskrivas som skicklighet, behorighet eller
duglighet, vilket antyder problemen med att anvinda samma begrepp i ménga
olika sammanhang. Med kompetens menas ofta olika saker beroende pd av vem
och i vilka sammanhang begreppet anvinds. Dessutom finns det nirliggande
begrepp till kompetens sasom kunskap, kvalifikation samt kreativitet. Litteratu-
ren pa omradet har med andra ord stor bredd och djup. Vissa forfattare anvander
orden synonymt medan andra forfattare diskuterar och argumenterar i begrepp-
sanalyser2. Vilken nivd man skall hamna pé avgors av vilket syfte man har. Om
man utgdr ifran kognitiv psykologi, som harstammar fran Platons och Aristote-
les tankar om kunskapens ursprung och natur, kommer sjilva begreppsdiskus-
stonen i fokus. Det dr i sig inget fel om man har som syfte att utreda begrepp.

1 Fér denna typ av studie sc t ex Boyatzis, R, 1982.
2En analys av begreppet kompetens gors av Boukas, A, 1988.
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For mig har det gillt att skapa en bild av kompetensbegreppet att ha i bagaget”
infor den empiriska undersokningen. Begreppet skall dels vara hanterbart for
mig sjédlv, men dven for de personer som deltar i undersokningen3. Det priméra i
denna studie &r att ge individerna i fallstudierna mojlighet att sjdlva definiera
vad de menar med begreppet samtidigt som det dr viktigt att papeka att sjilva
kompetensbegreppet inte kommer att ligga i fokus i denna studie. Det sker med
andra ord ingen utveckling av vad essensen av begreppen kompetens- eller
kompetensutvecklingen ar¢. Ddremot dr det visentligt, eftersom kompetensut-
veckling inte studerats empiriskt i nagon stor utstrickning i kunskapsforetag, att
lata individerna i fallstudierna sjdlva beskriva organisationsforutséttningar som
kan vara aktuella for individer i kunskapsforetags.

De av individerna i fallstudierna upplevda organisationsforutsittningarna far
sedan styra enkiitstudiens. Kompetensen relaterat till arbete kan da handla om
allt fran social till teknisk formaga. Studien kommer dock inte primirt att
handla om vilken forméga som efterstridvas av individerna (dvs vilka kompeten-
ser som olika individer anser vara visentliga) utan intresset fokuseras till olika
upplevelser av forutsittningar for kompetensutveckling. Fallstudierna ger vis-
serligen information om vilka kompetenser som efterstrdvas av de olika indivi-
derna. Diremot styrs individerna i enkitstudien av individerna i fallstudierna
och deras bilder om vad som upplevs som mdjligheter till/restriktioner for kom-
petensutveckling.

Diskussionen nedan syftar till att ge en allmént hallen begreppsinnebérd dér
respondenterna i fallstudierna far konkretisera vilka organisationsforutsittning-
ar som kan ha betydelse for utveckling av individer i kunskapsforetag. Jag vill
darfor aterge nagra forfattares syn pad kompetens och kompetensutveckling och
ha detta som utgangspunkt for fortsatt diskussion om perspektiv pa begreppet
och ddrmed studien.

3 Individerna har i fallstudierna pratat fritt om vad som utvecklar dem i arbetet. Frigeguiden har anvints som
stod for samtalet. I enkitstudien har fallstudiernas resultat om vilka vdrderingar och organisationsforutsittningar
som kan vara relevanta for kompetensutveckling anvints for att formulera fragor.

4 Sandberg, J, 1994 har via en tolkande ansats beskrivit hur essensen av begreppet kompetens konstitueras ge-
nom individers uppfattning om sina arbeten.

5 Som papekades i kapitel 1 s torde kompetensutveckling betyda olika saker pa aggregerad niva beroende pa
vilken typ av arbete man har jfr t ex industriarbete och arbete 1 kunskapsforetag. Tidigare studier av utveckling i
arbete har oftast koncentrerats till industriféretag dér faktorer som variation av arbetsuppgifter och betydelsen av
arbetet i en helhetskontext visat sig ha betydelse for utveckling i arbetet for individer se bl a Hackman, J.R &
Oldham, G. R, 1980. Visserligen kan sadana faktorer ocksd ha betydelse for vissa individer i kunskapsféretag,
men det far i sa fall de empiriska studierna visa. De mer induktivt orienterade fallstudierna ger &tminstone moj-
ligheten att ticka in for kunskapsforetag specifika fenomen.

6 Risken med att 1ata fallstudicrna bestdmma organisationsforutsittningar dr att reklambranschen ir specifik och
dérfor inte Gverforbar pa andra branscher. Detta har jag forsokt kompensera genom att lata individer inom revi-
sionsbranschen komplettera enkiten med for branschen specifika utvecklingsforutsittningar (t ex den internut-
bildning som revisionsforetag har). Ménga av organisationsférutsittningarna som av individerna i fallstudierna
angavs ha betydelse for deras kompetenstuveckling var dock pa sa allmin niva att de kan anses tillimpliga pa
ovriga kunskapsforetag, t ex samverkan, malsattning, styrning, arbetsutformning osv.
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I forskningen som ror kompetens och kompetensutveckling borjar oftast be-
greppsdiskussionen med fenomenet kunskap. Andersson gor gillande att kun-
skap uppkommer nér en viss informationsmingd genom tankeprocesser leder
till konkret eller abstrakt insikt’. Kunskap ér dels det som bocker, tidningar och
tidskrifter formedlar. Detta bendmner Ekstedt referatkunskaps. Med andra ord
traditionell skolutbildning, analytisk till sin karaktir. Denna traditionella kun-
skap kombineras allt eftersom med erfarenhetskunskap?. Polanyi menar ocksa
att mycket att den kunskap som vi kan inhédmta bygger pa att vi tidigare tillagnat
oss sa kallad “tacit knowledge”, bakgrundskunskaper som t ex att vi forstar ett
sprak ndr vi skall inhdmta kunskap fran bocker!®. Detta dr s.k. kompetens-
forutsittningar, men ger inte i sig kompetens. Boyatzis betonar att det inte ar
tillrackligt att inneha en nyckelkunskap. Den maste kunna anvindas av indivi-
der pé ett meningsfullt sétt for att utvecklas till kompetens.!!

Ett begrepp som ofta kopplas ihop med kompetens dr kreativitet som i litteratu-
ren beskrivs som ménniskors forméga till divergent tinkande samt be-
greppsmassiga transformationer!2. Kreativa individer har egenskaper som gor
att de kan ta fram nya idéer, produkter, problemldsningar och har dessutom in-
tegrationsforméga. Ekvall pekar dock pé att kreativitet kan vara en egenskap
hos ménniskor likvél som hos tankeprocesser och deras resultat!3. Koestler be-
skriver en kreativ tankeprocess utifran begreppet “’bisociation”. Det dr kunska-
per, erfarenheter och principer som inte tidigare integrerats, som bildar en
struktur.!4 De Bono diskuterar kreativitet utifran lateralt och vertikalt tinkande.
Det fria (laterala) tinkandet 4r mer kreativitetsfrimjande dn det logiska
(vertikala). Alla normalt utvecklade ménniskor besitter ett lateralt tinkande. Det
finns med andra ord kreativa processer hos ett stort antal ménniskor. Man bru-
kar dock inte kalla alla dessa ménniskor for kreativa beroende pa att kvalitet
och kvantitet skiljer sig at. Kreativa méanniskor besitter kreativitet i en tillricklig
utstrackning bade kvalitativt och kvantitativt.!s

Man kan dock fraga sig vilken roll den har i den personliga kompetensutveck-
lingen. Boyatzis och Sundin & Wiberg menar i och for sig att en kompetent le-
dare ej behover vara kreativ for att leda andra kreativa individer's, men detta

7 Andersson, /°\.E, 1985.

8 Ekstedt, E, 1988.

9 Ekstedt, E, 1988.

10 polanyi, M, 1967.

1T Boyatzis, R E, 1982.

12 Hammar, E & Rubenowitz, S, 1983.
13 Bkvall, G, 1988.

14 Koestler, A, 1964.

15 De Bono, E, 1984.

16 Boyatzis, R. E, 1982,



40

utgar ifran ett ledningsperspektiv. For den enskilda individen kan kreativa pro-
cesser medfora mojligheter till personlig kompetensutveckling!?.

Kompetens dr ett med andra ord ett komplext fenomen som ocksa enligt fors-
karna handlar om egenskaper som social férméga, stresstalighet och andra fak-
torer hos individer!s. Sundin & Wiberg betonar att kompetensen utgir fran in-
dividen!®. Kompetensen dr ocksa situations- och uppgiftsberoende och Boyatzis
menar att kompetens far sin mening forst ndr man relaterar begreppet till ndgot
sammanhang?. Detta antyder att kompetensutveckling innebir olika saker for
olika méanniskor och inom olika yrken dir olika typer av kompetens har olika
betydelse beroende pé vilket arbete som utférs. Niar man relaterar kompetens till
arbete kan detta handla om allt ifrdn teknisk kompetens till social kompetens
dér den forra stdr for kunnande inom ett specifikt omrade och den senare stér
for utnyttjande av den tekniska kompetensen tillsammans med andra manni-
skor2!. Aven Skogsberg & Skoldborg delar upp kompetensbegreppet och menar
att kompetens i arbetet handlar om teknisk formaga, social férmaga och organi-
satorisk formaga. De menar ocksd att dagens samhille stiller krav pa en mer
sammansatt kompetens dn den rent tekniska kompetensen. Ménniskor arbetar i
dagens arbetsliv mer tillsammans och dirfor stills det krav att individer kan 16-
sa uppgifter tillsammans.22 Samtidigt finns det en mottrend dér individualisering
driver fram en specialisering som bl a vissa kunskapsforetag dr uttryck for. T ex
har reklambyraer olika yrkeskategorier som var och en dr specialist inom ett
omréde. Copywritern skriver texten medan Art Directorn utformar bilden.

Béde Boyatzis och Morgan menar ocksa att kompetens handlar om att kunna
utfora arbetet effektivt 2. Detta antyder ocksa hur begreppet anvinds i tidigare
forskning inom skolbildningen “"Human Resource Management” dar den led-
ningsrationalistiska ansatsen aterfinns. Denna forskning fokuserar endera pa
individen, arbetsuppgiften eller matchningen dem emellan?4. Hos individen be-
tonas formaga och vilja som visentliga for mojligheterna till kompetensutveck-
ling?s. Formaga inkluderar da bl a kunskap, erfarenhet, omdome, fardigheter och
kontakter for att utfoéra en viss uppgift eller aktivitet. Vilja innehéller bl a sjalv-

17 jfr dven diskussion hos Ekvall 1983 dir motséttningen mellan ledningsperspektiv och individperspektiv kom-
mer fram .

18 Wikstrom, S, m f1, 1992.

19 Sundin, E & Wiberg, U, 1985.

20 Boyatzis, R.E, 1982, Sundin, E & Wiberg, U, 1985.

21 stevrin, P, 1986.

22 Skogsberg, E.M & Skéldborg, T, 1991

23 Boyatzis, R.E, 1982, Veres I, .G, Locklear, T.S & Sims, R.R, i Ferris, Rowland & Buckley, 1990 Morgan,
G, 1988.

24 Veres 11§, J.G, Locklear, T.S & Sims, R.R, i Ferris, Rowland & Buckley, 1990 diskuterar om olika ansatser 1
studier av arbete och identifiering av kompetens.

25 Ahmell, B-M & Nicou, M, 1989, SOU 1991:56.
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fortroende, engagemang och motivation.2 Den arbetsorienterade inriktningen
koncentrerar sig pa beskrivningar av arbetsaktiviteter som sedan relateras till
olika attribut. En kombinerad ansats bygger pa bade identifiering av aktiviteter
och stkande av egenskaper hos individer for att matcha detta. Den normativa
forskningen pa omradet (t ex Boyatzis) menar att det finns vissa egenskaper
som dr generella och han riknar upp ett antal olika kompetenser som han ocksé
relaterar till olika ledningsaktiviteter som t ex planering och kontroll?’.

Den kritik som har riktats mot dessa studier &r att de bygger pé ledningsrationa-
listiska antaganden som ger en fragmentarisk och atomistisk beskrivning. Fors-
karen definierar i forvdg vad som dr kompetens och fangar pa sé sitt ej upp oli-
ka individers bilder av kompetens. Man ldagger med andra ord modell pa verk-
ligheten28. Dessa inviandningar héller jag med om samtidigt som min huvudin-
viandning dr att de flesta studier om kompetensutveckling oavsett om det giller
organisationen (dar man blandar in system av olika slag) eller individuell kom-
petensutveckling har ett normativt ledningsperspektiv. Det finns visserligen ti-
digare forskning om individers kompetensutveckling i organisationer, men
ambitionen dr dar att utifran ett ledningsperspektiv matcha individers och or-
ganisationers intressen?’.

Syftet med sddana studier dr att utnyttja individen effektivt i foretaget sa att
konkurrensfordelar uppstéar. Ett organisationsperspektiv pd kompetensutveck-
ling innebér med andra ord att kompetens definieras som det som é&r effektivt
for organisationen medan individperspektivet handlar om vad som individen
upplever vara positivt for sin egen personliga del. Dessa perspektiv skulle kun-
na vara forenliga, men behover som tidigare (i kapitel 1) papekats ej vara det.
Foreliggande studie har, som tidigare sagts, ej heller ambitionen att kombinera
dessa perspektiv. Man bor hélla distinktionen klar mellan begrepp som kompe-
tens och effektivitet eftersom det inte finns nagot givet samband mellan dessa,
som tidigare papekats. Kunskap, kreativitet och kompetens synes vara kopplat
till individen och individuellt beteende, medan effektivitet dr kopplat till orga-
nisationen. Diarfor synes effektivitetskriterier vara oldmpligt med det individ-
perspektiv som denna studie har. Det ligger inte i mitt intresse att forsoka méta
kompetensutvecklingen efter organisationskriterier utan istillet soka forsta hur
individer upplever/tolkar foretaget ur ett personligt kompetensutvecklingspers-
pektiv.

I denna studie, som har ett individperspektiv, ar det viktigt att erhélla olika bil-
der hos individer om vad som kan utveckla dem 1 arbetet, for att forstd vad som

26 Ahrnell, B-M & Nicou, M, 1989.

27 Boyatzis, R.E, 1982.

28 Sandberg, T, 1994.

29 Se bl a Argyris, C, 1964, Schein, E, 1988, Schén, D.A, 1983.
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kan vara specifikt for individerna i kunskapsforetag. Dirfor giller det att inled-
ningsvis ha en sa bred ingdng som mojligt vad giller definitionen av kompe-
tensutveckling. Samtidigt géller det att avgrdnsa begreppet fran det som hidnder
pa fritiden, t ex hur man kan utveckla sin kompetens att skota barn. D& hamnar
individen 1 en annan kulturell kontext @n arbetets. Den kompetensutveckling
som skall understkas i denna studie handlar om vad som upplevs utveckla in-
divider i det arbete som de for nérvarande har. Begreppet kompetensutveckling
definieras i foreliggande studie i allmiinna termer som mdojligheter till att ut-
ritta ett bra/kvalitativt arbete for individen sjdlv. Detta innebér att foretaget
tolkas med detta perspektiv i bakgrunden. De tolkningar som individer gér av
foretag kan da inkludera bade tekniska, sociala och organisatoriska aspekter ef-
tersom kompetens definieras av individerna genom deras beskrivningar. Be-
greppet ges ett konkretiserat innehall av individerna i de empiriska studierna
(fallstudierna).

3.2 En fokusering till den av individerna upplevda relationen

Det poidngteras av forskarna att mojligheterna till kompetensutveckling handlar
om ett samspel mellan individen och den kulturella kontext som hon vistas i3,
Relationen mellan individen och den foretagskulturella kontexten beskrivs i
denna studie som individernas upplevelser av forutsittningarna for detta. Detta
innebir att individerna mot bakgrund av sina erfarenheter och forestillningar
upplever/tolkar kulturen i organisationer, vilket medfor att skapande av enga-
gemang, motivation osv inte dr nigot foretagsledningen enbart skapar sjilva i
en organisation. I populdrlitteraturen om kompetensutveckling later man inte
det framgd tillrackligt tydligt att skapandet av engagemang, motivation och
kreativitet inte 4stadkoms man inte over ett veckoslut pa en kurs. Hog motiva-
tion, stort engagemang samt kreativ produktion dr individuellt beroende. Det &r
med andra ord viktigt att betona att det inte dr ndgot som ledningen ensidigt
skapar i enlighet med en stimuli-respons modell, utan individerna deltar aktivt i
denna process. Mojligheterna till personlig kompetensutveckling #r sdlunda en
komplicerad relation mellan individers upplevelser och organisa-
tionsforutsittningar.

De individuella forestillningarna och attityderna dr olika mellan individer och
ddrigenom #&r inte generella rekommendationer om hur man skapar kompe-
tensutveckling for individer 16sningen pa problemet med personlig kompe-
tensutveckling. Snarare dr det sd att man genom ett individperspektiv, som den-
na studie har, kan fa storre forstaelse av olikheterna mellan individer och olika
grupper av individer. Individers mdjligheter att utvecklas i foretag kan med and-

30 se bl a Skogsberg, E.M & Skoldborg, T, 1991, Stevrin, P, 1986, Wikstrom, S, m fl, 1992.
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ra ord forstds med bakgrund av den av individen upplevda relationen till foreta-
get.

Sammanfattningsvis kan man sidga att denna studie avgrédnsas frin traditionella
studier om kompetensutveckling genom att den inte handlar om organisations-
kompetens utan om olika individers mojligheter till personlig kompetensut-
veckling. Som jag under detta kapitel redogjort for finns det visserligen tidigare
forskning inom omradet "Human Resource Management” som handlar om in-
divider och deras kompetens, men denna forskning har i flertalet fall ett norma-
tivt ledningsperspektiv.

Individperspektivet pa kompetensutveckling har i denna studie en mer forstael-
seorienterad ansats som innebir att individen upplever foretaget ur ett person-
ligt kompetensutvecklingsperspektiv med bakgrund av sina egna forestillningar
om arbetet. Tolkningarna kan da inkludera bade tekniska, sociala och organisa-
toriska aspekter av foretaget. Savil i problembakgrunden som i detta kapitel har
det poéngterats att den upplevda relationen mellan individen och den kulturella
foretagskontexten &r vésentlig for upplevelsen av mojligheter till personlig
kompetensutveckling. Individernas egna subjektiva beskrivningar och upplevel-
ser av organisationsforutsdttningar betonas som viktig for att forsta relationen
mellan individ och foretag. Dirigenom blir det ocksa centralt att betona olikhe-
ter mellan olika individer i foretag. Didremot kommer inte de kulturella olikhe-
terna mellan foretag att fokuseras ndmnvirt i denna studie, annat 4n som bak-
grundsinformation. Denna studie har ett individperspektiv och med hénsyn till
detta kommer dirfor forestdelsen av likheter och olikheter betriffande forut-
sdttningar for kompetensutveckling att ligga pa individnivdn. Om man jamfor
olika typer av foretag #r det risk att forstaelsen for mojligheter till/restriktioner
for personlig kompetensutveckling reduceras till att enbart handla om forkla-
ringar utifran foretagens kulturella olikheter. Kunskapsforetag dr naturligtvis
sinsemellan olika och frimjar kreativa och utvecklande miljoer i olika omfatt-
ning. I de empiriska undersokningar studeras individer i reklam- och revisions-
branschen, vilka utét sett synes locka till sig olika typer av individer. Det kan
med andra ord finnas forklaringar till individers olikheter betriffande upplevel-
ser av foretagen beroende pa branschtillhdrighet, storlek pé foretaget, foretagets
geografiska beldgenhet och foretagskulturit. I denna studie har jag dock valt att
anvinda bransch, storlek, geografisk beldgenhet samt foretagsdata endast som
bakgrundsbeskrivning for att verkligen kunna lyfta fram individperspektivet
och se olikheterna mellan individer inom samma bransch och foretag.

31 Enkitanalyserna av dessa foretagskaraktiristika visade dock inte pa nagra klara skillnader beroende pa vilken
bransch, storlek, geografisk beldgenhet eller specifikt foretag man arbetade i. Det finns dock, forutom bak-
grundsbeskrivningen 1 kapitel 12, en bilaga (4) som behandlar hur dessa foretagskaraktaristika fordelar sig mellan
olika individménster.
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For att gd vidare och studera individer och deras subjektiva virderingar och
upplevelser kridvs en fordjupad kunskap om individen och den forskning som
anknyter till upplevelser av arbetet. I kapitel 4 kommer diskussionen att handla
om den forskning som bedrivits inom psykologin om individer och deras rela-
tion till arbete. Argumentationen syftar till att komma fram till att individens
varderingar och attityder bor undersokas i sa konkreta termer som mdjligt. I de
kommande fallstudierna innebér ocksa detta att individernas berittelser om sina
upplevelser av foretaget kommer att tillmitas stor betydelse. Individerna i fall-
studierna far konkretisera de individuella virderingarna om arbetet och de or-
ganisationsforutsittningar som de anser hor ihop med personlig kompetensut-
veckling. Fallstudierna styr, som tidigare papekats, pa detta sitt ocksd enkat-
studiens utformning.
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Individens virderingar relaterat till arbete

Minniskans tinkande och handlande ér ett 4mne som har attraherat forskare och
filosofer i alla tider. Psykologin med sina olika riktningar utgor hir en outtom-
lig killa. Denna vetenskap ar utvecklad ur filosofin och de olika inriktningarna
kan relateras till grundliggande tankar om ménniskan och sambhillet. I detta
kapitel utgar vi fran psykologin i vér beskrivning av individen. Resonemanget
kommer si smaningom dock att landa i en mer sociologisk inriktad teoribild-
ning dir grundliggande individvirderingar relaterade till arbetet framhélls som
primirt for att forstd individers upplevelser av organisationsforutsittningar for
personlig kompetensutveckling.

4.1 Individen som studieobjekt

Nir man skall studera ménniskors upplevelser och olikheter mellan dessa faller
det sig naturligt att i sin forskning utgé frdn psykologin. Den allménna psyko-
login handlar om ménniskors enskilda funktioner sdsom minne och perception
och dr diarfor mer intresserad av minniskor i allmédnhet 4n variationer mellan
dessa. Personlighetspsykologin skiljer sig frdn allmidnna psykologin eftersom
man betonar helhetssynen pa manniskor med individuella variationer och de
inre stabila egenskaperna som styrande!. Detta synsitt innebdr att individens
personlighet skulle avgora hur han/hon uppfattar saker och ting 2.

Sjoberg beskriver tva olika riktningar inom personlighetspsykologin; egen-
skapspsykologin (behavioristisk) och den dynamiska psykologin (psykoanaly-
tisk)?. Den stora skillnaden mellan de olika inriktningarna &r att egenskapspsy-

! Lazarus, R.S, 1973.
2 Westlander, G, 1976.

3 Sjoberg, L, 1986b. Aven Statt, D.A, 1994 har gjort en bra beskrivning av olika vergripande inrikiningar i
personlighetspsykologin. Den ¢na ér behaviorismen som anknyter till empiristerna med experimentella ansatser
dir ambitionen var att predicera beteende. Denna inriktning, som till sitt ursprung ar akademiskt priaglad, har
varit tongivande {or psykologisk forskning under 1900-talet (mest kdnda dr Watson och Skinner). Den psykoana-
lytiska inriktningen som baseras pa Freuds kliniska erfarenheter dr behaviorismens motsats i manga olika dimen-
sioner. Ett exempel pad en sddan motsattning ar att behaviorismen vill forklara beteende i orsakssamband
(stimulis-respons tinkande), dvs den positivistiska grundtanken medan psykoanalysen vill leva sig in 1 ménniskor
och forstd dem, den hermeneutiska grundtanken. Detta anknyter ocksa till mer grundliggande synsitt pd ménni-
skor och verklighet dar positivismen har en passiv ménniskosyn och hermeneutiken har en aktivare syn pa ménni-
skor som tolkande varelser (jfr resonemang hos Johansson-Lindfors, M-B, 1989, samt i kapitel 2 i foreliggande
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kologin koncentrerar sig pa skillnader mellan ménniskor i vuxen alder, medan
den dynamiska psykologin betonar utvecklingens betydelse for personligheten.+

Egenskapspsykologin har sitt ursprung fran antiken. Hippokrates beskrev min-
niskan som kolerisk, melankolisk, sangvinisk eller flegmatisk, dvs egenskaper
som beskriver olika sitt att bete sig. Ambitionen hos egenskapsteoretikerna ir
att forsoka finna generella tendenser i beteendet, t ex att soka sig till andras sill-
skap,svilket d& kan beskrivas i termer av t ex extraverta eller introverta person-
lighetstyper. Man brukar ofta prata om “personlighetsdrag” som symboliserar
individuella dispositioner att reagera pa ett visst sitt. Innehéllet i personlighets-
drag kan beskrivas i termer av t ex optimistisk, depressiv, glad, skygg och ag-
gressiv. Tidigare forskning har ocksa forsokt att klassificera olika personlig-
hetsstilar som utmérker individer i olika situationers. Vissa egenskaper bedoms
ocksa ha starkare koppling till beteendet dn andra. T ex visar forskning om be-
slut att stabila egenskaper har svag koppling till handling. Den svaga koppling-
en beror bl a pd att beslutssituationer dr komplexa och att det finns konflikte-
rande virderingar om dessa.’

Aven i dynamisk psykologi antar man ocksi att det finns en fast personlig-
hetskdrna. Didremot anser inte forskare inom den dynamiska psykologin att
manniskor beter sig likartat i olika situationer. Dérfor blir det intressant for dem
att tolka upplevelserna for att kunna sluta sig till vilka bakomliggande faktorer
det dr som orsakar detta. Foretridare for den dynamiska inriktningen anser att
det ar motiven som sitter sin prigel pa en individs personlighet. Freud menade
att personlighetsstrukturen bestar av tre delar, detet (id), jaget (ego) och &verja-
get(superego). Detet dr drifts- eller motivationskrafter (ex.aggressioner och sex-
ualitet), jaget dr den del som soker efter kontroll och anpassningsegenskaper
(rationellt tinkande och sjilvbild), 6verjaget dr de moralnormer och varderingar
(kénslor av ritt och fel) som finns hos individen. Personligheten skulle med
bakgrund av detta kunna beskrivas som en “arena” for stidndiga konflikter mel-
lan detet och Overjaget. Jaget skapar forsvarsmekanismer som tringer bort
Overjaget eller fornekar det och tillskriver impulserna till andra personer.8 Fore-
trddare for den s k dissonansteorin menar ocksd att motsigelser mellan olika

bok dir en mer grundldggande diskussion férs om synen pa minniskor som tolkande varelser. En tredje inrikt-
ningen inom individpsykologi kallas humanismen (dock inte att foridxla med “human relationrorelsen”), dir det
finns olika skolbildningar(for se t ex Harré, R & Lamb, R, 1986), men vars huvudpoiing dr att minniskan betrak-
tas som en aktiv och kreativ varclse. Dessa olika inriktningar har priglat olika teorier om individen och deras
beteende/handlingar.

4 Sjsberg, L, 1986b.

5 Sjoberg, L, 1986b.

6 Holland, 1985.

7 Payne, J.W & Bettman IR, 1992.
8 Sjsberg, L, 1986b.
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uppfattningar dr obehagliga och skapar ett motiv att dndra uppfattningar sa att
konsistens uppstar®.

Utvecklingen inom den dynamiska teoribildningen efter Freud har koncentrerat
sig pa jagfunktionerna och varit mindre inriktad pa detet. Forskarna menar att
det finns motiv hos ménniskor som har sitt ursprung i jaget snarare &n i detet.
Detta kan vara t ex kompetensutvecklingsmotivet. 0

Sammanfattningsvis kan man sdga att antagandet om personlighetsdrag som
indikator pa beteende har vissa begransningar. For det forsta implicerar det ett
orsak-verkan samband som negligerar individernas aktiva agerande och tolkan-
de. Forskning visar ocksa att personer beter sig olika i olika situationer !1. Det &r
situationens unika inverkan pa individen som samspelar med personligheten
och formar beteendet. Det situationsunika upptrdader dock i olika grader och
former. Visserligen é4r alla situationer nya, men samtidigt kan ménniskor kidnna
igen sig mer eller mindre i dessa beroende pa tidigare erfarenheter!2. Teorier om
kultur och socialisation, som vi sd smaningom kommer att diskutera, handlar
just om hur ménniskor soker lira sig hantera liknande situationer pa samma sétt.
Man kan siga att kulturen soker moderera det situationsunika, dvs den stodjer
ménniskors méjligheter att hantera olika situationer.

For foreliggande studie ar det fragestillningar om hur upplevelser och olikheter
mellan minniskor kan forstas som star i fokus. Om man vill skapa kunskap om
individer och deras upplevda mojligheter till kompetensutveckling &r det viktigt
att ta hinsyn till relationen mellan individens erfarenheter, vdrderingar och den
situationsspecifika upplevelsen av organisationsforutsittningar. Sjoberg menar
ocksa att forskning tyder pa att det effektivaste sittet att forsta beteende ir att
gora det med hjdlp av sd “proximala” variabler som mdjligt, dvs informations-
insamlingen bor handla om det som ligger ndra det som skall studeras 3. Om
man overfor detta resonemang pa denna studie innebér det att om man vill for-
std individen och deras upplevelser bor man géra det utifrdn individernas egna
beskrivningar av sig sjéilv, sina virderingar och sin relation till foretaget!4.

9 Se t ex Cialdini, R, 1988 och Lea, S, m {1, 1987.
10 Sisberg, L, 1986b.
T ggr resonemang hos Sjéberg, L, 1986b och Westlander, G, 1976.

12 Det har ocksa tidigare i framstillningen pckats pa att handlingar i en organisation ger erfarenheter som ater-
verkar pa forestillningar och virderingar hos individen och dennes upplevelser av organisationen (jfr diskussio-
nen i kapite] 2.3.).

13 Sisberg, L, 1986b.

14 Avsikten ir att genom de kommande fallstudierna skapa forstaelse genom individernas berittelser om sig
sjalv, sina virderingar och sin relation till foretaget. Nir individen berittar om nagonting i foretaget kan man
ocksd av detta spéra virderingar om fenomenet och annat nirliggande. Individen gor inte heller alltid en uppdel-
ning mellan sin egen 6verordnade virdering om fenomen och attityder till foretaget utan detta inordnas i samma
mening. Darfor 4r det centralt att papeka att den kommande analysen, dvs tolkningen av meningar, blir en kon-
struktion av mig som forskare utifrdn individernas konstruktioner.
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I nidsta avsnitt skall vi ndrmare studera forskning som ror forestdllningar och
virderingar om arbetets virde och mening, dvs det som ror individers relation
till arbetet. Dessutom skall begrepp som behov och motivation diskuteras for att
vi skall forstd de drivkrafter som dessa kan utgora for den egna utvecklingen.

4.2 Individer och deras forhallande till arbete

Forskning om individer och deras forhdllande till arbete har gjorts inom en rad
olika discipliner och med olika ansatser. Den arbetspsykologiska forskningen
har handlat mycket om effekter som t ex stress och alienation!s. Den forskning
som har bedrivits om arbetstillfredstillelse/arbetsutveckling har behandlat kom-
petensutveckling som en del av detta, troligtvis beroende pa att studierna van-
ligtvis &r gjorda i industriforetag dér andra problem har fokuserats (t ex trygghet
i arbetet samt 16n)!6. Kompetensutveckling handlar som tidigare papekats (jfr
kapitel 3) om individers utveckling i sin professionalitet.

I de teoretiska diskussionerna om minniskor och arbete brukar motivationsteo-
rin utgdra en bas. Det finns olika motivationsteorier som kan delas in i formella
(t ex Maslows behovshierarki) och informella (t ex teori X och Y) teorier'?. Det
finns dock empirisk grundad kritik gentemot behovsteorier t ex att behov inte dr
hierarkiskt ordnade pa det sitt som Maslow beskriver. Maslows teori kan inte
forklara att t ex vissa ménniskor hungerstrejkar och dr beredda att do for sina
ideal eller att konstnadrer gar hungriga for att f4 utéva sin konstnirliga forma-
ga!s. De basala behoven ir i dessa fall underordnade behov som idealism och
sjalvforverkligande. Ovriga behovsteoretiker sdsom Herzberg, McClelland samt
Alderfer dr ocksé utsatta for liknande kritik, dvs brist pad empirisk Overens-
stimmelse och en oférmaga att forklara individuella skillnader betriffande mo-
tivation. Dessutom har t ex dven Herzbergs empiriska arbete kritiseras i sjidlva
tillvigagingssittet!>. Nedan ges en kortfattad sammanstéllning av klassiska be-
hovsteorier.

15 Se bl a Aronsson, G, 1987, Blauner, R, 1964, Gardell, B, 1971, Kornhauser, A, 1965,
16 Se t ex Herzberg, F, 1966.

17 Statt, D.A, 1994.

18 Sjsberg, L, 1986a.

19 Statt, D.A, 1994.



49

MASLOW ALDERFER HERZBERG McCLELLAND
Fysiologiska

Existens
Sikerhet Hygien Makt
Sociala Delaktighet Tillhérighet
Trygghet

Tillviixt Motivatorer Prestation

Sjilvforverkligande

Figur 5. Sammanstillning av behovsteorier20.

Behovsteorierna bortser, i sin ambition att vara generella, fran variationer mel-
lan individer och inom samma individ 6ver tiden.2! Dessutom finns det kritik
mot sjdlva behovsbegreppet. Sjoberg menar att manga énskningar man har kan
inte foras tillbaka pa kroppsliga behov, t ex sjalvforverkligande och kompe-
tensutveckling. Sjoberg menar att behov foreligger endast definitionsméssigt da
kdnd kroppslig bakgrund foreligger till 6nskningar. Han ifragasitter om det dr
klokt att anvdnda biologiska behovsbegreppet for att forstd t ex sjalvforverkli-
gande eftersom minniskor alltid formulerar 6nskemal i den situation som man
ar i for tillfillet 22. Aven Maccoby menar att begreppet behov ir vilseledande
eftersom det forutsitter att vi saknar ndgonting. Han anvénder istillet begreppet
drivkrafter for att beskriva vad som for manniskor till handlingar.23 Von Wright
menar ocksa att termen “intresse”, som vi dterkommer till, ticker upp béde
onskningar och behov24.

De drivkrafter som méanniskor har i arbetet kan saledes manifesteras i de virde-
ringar om arbetet som individer uttrycker. Dessa drivkrafter och varderingar
bildas pa olika sitt eftersom ménniskan hela tiden pdverkas av omgivningen,
det man ldser och det man upplever. Vi paverkas redan som smé barn av om-
givningen, t ex fordldrars syn pa andra ménniskor, vilket beteende de forvintar
sig av andra och sig sjilv. Berger & Luckmann menar ocksa att den internalise-
ring som sker tidigt i barndomen é&r starkare 4n senare internalisering; foréildrar-
na definierar varlden for barnen. Sedan skapar véara egna upplevelser av méanni-
skor och situationer en utvecklad syn pa tillvaron.2s Under barndomen formas
darfor mycket av de grundlaggande forestillningarna eftersom barn paverkas av
fordldrar eller personer i den ndrmaste omgivningen. Sedan kommer andra refe-
rensgrupper av olika slag utdva paverkan pd de virderingar och attityder som

20 En 6versitining av Statt, D.A, 1994, sid 283.
21 8¢ bl a Séderstrém, M, 1983, Statt, D.A, 1994,
22 sjsberg, L, 1986b.

23 Maccoby, M, 1989.

24 yon Wright, G.H, 1986.

25 Berger, P.L & Luckmann, T, 1966.
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skapas. Aven Sjoberg pekar pa att personliga erfarenheter dr betydelsefullaz.
Applicerat pa foreliggande arbete innebér detta bl a att erfarenheter av olika typ
av arbeten kan paverka olika virderingar om det arbete man for nidrvarande har
och ddrmed ocksa de upplevda méjligheterna till kompetensutveckling.

De virderingar som man har om och kring arbetet, t ex vilket védrde man tillma-
ter arbete gentemot annat i livet, varfér man arbetar (vad som legitimerar arbe-
tet) och minniskans behov av utveckling i arbetet, dr da dels ett resultat av de
kontakter man tidigare haft med referensgrupper och de erfarenheter man gjort.
Tidigare forskning om arbete och virderingar visar ocksa att kraven pa arbetet
handlar om nér fysiska behov overgar till psykiska aspekter. Detta kan utveck-
las till olika psykologiska principer som beskriver hur ménniskan hanterar olika
situationer i arbetet. T ex visar forskning att manniskan tenderar att utféra sada-
na utmaningar som man riaknar med att man skall lyckas bra med. Liksom att
utifranstyrda ménniskor 4r ména om att utomstdende skall bevara sin radande
vardering om dem och att detta paverkar handlandet.?” Dessa principiella utta-
landen diskuterar bl a Cialdini nédr han beskriver commitment och konsekvens2s.
Cialdini menar att ménniskor pa olika sitt skapar forbindelser till tidigare erfa-
renheter. Darfér kommer individernas tidigare upplevelser och erfarenheter att
paverka attityder och upplevelser av organisationsforutsittningar och ddrmed
mojligheter till utveckling i foretag. Samtidigt kan det ocksa finnas grundldg-
gande moralvirderingar som dr mer trogrorliga, dvs som inte fordndras genom
erfarenheter lika ltt (t ex forhallningssitt till andra méinniskor)?. Dessa fore-
stillningar skapar i sin tur attityder visavi den kulturella kontext som man for
tillfallet vistas i. For att forsta hur individer upplever sina mojligheter till kom-
petensutveckling 1 foretag dr det dédrfor av centralt intresse att skapa empirisk
kunskap om de forestillningar och virderingar som kan relateras till upplevel-
serna av organisationen och dess forutsittningar.

Med bakgrund av ovanstiende resonemang kan man séiga att de motiv och driv-
krafter som finns hos ménniskor ingar i de forestillningar och virderingar som
kan relateras till upplevelsen av olika fenomen i foretaget. I denna studie som
handlar om relationen mellan individens forestidllningar och upplevelser av or-
ganisationsforutsittningar for kompetensutveckling synes det dirfor vara intres-
sant att anknyta till de teorier som behandlar individens forestéllningar om arbe-
tet, dvs delar av den arbetssociologiska forskningen.

Grenholm har i en avhandling om arbetets mening behandlat olika teoretiska
stromningar nir det giller forestédllningar som ror synen pa arbete och méinni-

26 Sisberg, L, 1986a.

27 Zetterberg, HL, 1977.

28 Cialdini, R, 1988.

29 Jfr dven Berger, P.L & Luckmann, T, 1966 dér forfattarna pekar pa betydelscn av den primira socialisationen.
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skans roll i det*. Han anldgger ett virdeperspektiv pé arbetet, dvs vilken nytta
arbetet skall ge minniskan, och resonerar dven om vilken méinniskosyn som
speglas i teorierna. Den tayloristiska synen pa arbetets mening utgdr t ex fran att
arbetet skall ge ekonomiskt utbyte dvs av mer materiell karaktir, medan den
sociotekniska inriktningen menar att sjdlva arbetet som sadant bor vara en killa
till behovstillfredsstillelse. Grenholm poéngterar ocksé att teorierna ar relatera-
de till samhillets utveckling och skilda samhillsuppfattningar. T ex legitimerar
en tayloristisk teori rationaliseringar och kapitalistisk samhiéllsordning medan
Human Relationsteorin implicerar att samhillet bor frimja fungerande scciala
relationer.3! Med detta som bakgrund kan man sdga att orsakerna till att man
arbetar kan vara av instrumentell art dvs utbytesresonemang, sociala kontakter,
att arbetet dr trevligt i sig eller att arbetet ar utvecklande.

Samspelet mellan viirderingar och situationer nar det giller individer och arbete
ar dock mer komplicerat dn ovanstdende antyder. Tidigare forskning om arbetet
visar bl a att arbetets innehall paverkar hur arbetet upplevs. Ett innehallsrikt ar-
bete stirker sjdlvfortroendet och lir individen att han/hon kan klara av svéra
uppgifter. Ett gott sjdlvitrtroende kan ocksd innebira att individen soker nya
utmaningar, vilket i sin tur paverkar individens attityder till fordndringar av ar-
betets innehall.?2 Det komplicerade samspelet mellan individ och situation inne-
bir ocksa att en person kan ta vilket jobb som helst for pengar, men kan vilja ett
relativt lagavlonat arbete for att arbetet ar tillfredsstidllande. Liksom att man kan
arbeta mycket fastdn man inte gillar arbete.’> Sammantaget innebir detta att man
bor vara medveten om att ndr man renodlar beskrivningar av individers relatio-
ner till sitt arbete édr det utifran den specifika situationen som individen just for
tillfallet befinner sig i.

En undersékning som Zetterberg har gjort behandlar arbete och livsstilar. Dir
har utpriglat intresse fatt styra indelningen. I denna undersékning fann man att
24% satte arbetslivet hogst, 22% konsumtion, 10% mat, 24% familjeliv, 23%
umgingesliv, 7% samhillsliv, 4% fysiska satsningar, 6% naturintresse och 5%
religidsa intressen (summan blir 6ver 100 %, vilket beror pa att vissa hade ut-
priglat intresse 1 fler 4n en dimension). 3¢ Det finns dock en hel del kritik mot
denna typ av forskning menar bl a Grenholm, som kritiserar undersskningen for
den dtskillnad som gors mellan olika livsstilar. Sannolikt omfattas ménniskor av
mer dn en livsstil, som ocksd studien visar. 3 Det problematiska med att gora
atskillnad mellan olika livsstilar illustrerar svarigheten att gora typindelningar

30 Grenholm, C.H, 1988.
31 Grenholm, C.H, 1988,
32 Liljestrom, R, 1981.
33 Lea, S, m fl, 1987.

34 Zetterberg, H, 1977.
35 Grenholm, C.H, 1988.
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av minniskor. Detta hindrar dock inte det faktum att intresse kan spegla en in-
divids relation till arbetet.3

Hojrup har gjort en liknande studie av kulturmonster ddr han beskriver livsfor-
mer som bade materiella relationer i samhillet och kulturella livsmonster
kopplat till existentiella villkor. Hojrup visar i sin undersdkning pa olika livs-
former som De sjilvstindigas livsform (skiljer ej mellan arbete och fritid),
Lonearbetarlivsformen ( skiljer mellan arbete och fritid) och den Karridrbundna
livsformen (arbetes karaktir viktigast) 37. Forhallandet till arbetet &dr det centrala
med denna indelning och den betonar kopplingen mellan livsform och livsvill-
kor. Hojrups livsformsbegrepp dr dock svért att anvdnda i denna studie dé
kopplingen mellan livsform och livsvillkor &r sd pataglig. Min ambition &r inte
att studera samhéllsnivdn pd detta sitt som Hojrup gor. Detta skall dock inte
tolkas som att jag anser detta ovisentligt. Mitt perspektiv dr dock annorlunda
eftersom fokus inte dr foretaget och ménniskan i relation till samhéllet utan o-
retaget och minniskan i relation till varandra.

I en studie av Zetterberg behandlas virderingar i 80-talets arbetsliv dir yttre-
virldsvirderingar och inrevirldsvarderingar kopplas till olika typer av
kontrakt mellan foretag och anstdllda. Yttrevarldsvirderingar baseras pa fakto-
rer som t ex titlar och 16n. Detta skulle ocksa kunna kallas en instrumentell in-
stdllning till arbetet. Inrevirldsvirderingar handlar mer om skaparanda och
sjalvforverkligande, dvs en icke-instrumentell instéillning till arbetet. Utveck-
lingen gar dithdn att ménniskor inte ldngre vill forverkliga sina inrevirldsvir-
deringar pa fritiden utan pa jobbet. Arbetsplatserna har ett tryck pa sig att ordna
arbetena sa att anstéllda far chans att ge sitt bésta.3 Rent allmint kan man ocksa
sdga att arbetet dr hogt virderat for att det integrerar en person i samhdéllet och
for att aktivitet foredras istillet for inaktivitet®. Det finns ocksa forskning som
behandlar arbetets betydelse och arbetsloshetens inverkan pa individer<.

Sambhiillets utveckling innebar ocksé en fordndring av de centrala virderingarna
kring arbetet. Jordbrukssamhillet hade forsorjningsvirderingar (6verlevnad och
trygghet), industrisamhillet yttrevirldsvarderingar (solidaritet och effektivitet)
och vilfiardssamhillet har inrevirldsvirderingar (personlig utveckling). In-
revirldsvirderingarna kan besta i t ex nskan om mycket fritid, flexibel arbets-
tid, information, utveckling och att man producerar nagot viktigt. Yttrevirlds-

36 sjsberg, L, 1986b.

37 Hojrup, T, 1983.

38 Zetterberg, H, m {1, 1984.
39 Lea, S, mfl, 1987.

40 Jahoda, M, 1979.
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ménniskor uttrycker viarderingar som t ex att ett arbete med hog 16n 4r viktigt
liksom ett arbete dir jag far 16n och karriarmojligheter efter vad jag presterar.+!

En diskussion som Schein for anknyter till detta. Han har forskat om karriéran-
kare som olika individer har i olika stadier i livscykeln. Han hade som ambition
att matcha/kombinera organisatoriska och individuella krav i organisationen.
Det hela utmynnar i olika typer av karridrankare som t ex teknisk-funktionell
kompetens och ledningskompetens. Schein menar att individer &dr olika i hur
man uppfattar sin karridr dven om man har samma bakgrund t ex hogskoleutbil-
dade. Olika uppfattningar om karridr dr ett betydligt mer komplext fenomen.
Han anvinder sig ocksd av begreppet psykologiskt kontrakt; som handlar om
forhéllandet mellan ledning/foretaget och de anstillda. Detta kontrakt ar da for-
viantningar om t ex 16n och arbetstid som anstéllda har pé foretaget samt de for-
vdntningar som foretaget har pa anstillda. Kontraktet varierar beroende pa sta-
dium i karridren och darfor dr det viktigt att gora kontrakten dynamiska.+2 Bade
Schein och Zetterberg menar att flexibilitet i ”de osynliga kontrakten” 4r viktigt,
dvs anpassning 1 tid liksom att ge mojligheter for olika typer av individer i fore-
tag.

Sammanfattningsvis innebdr detta att den befintliga forskningen pekat pa att
tidigare erfarenheter (tidigare arbetserfarenheter osv), har betydelse for forstael-
sen av de virderingar och upplevelser man har kring olika fenomen. Liksom att
forestillningar och viarderingar om synen pa och mélet med arbetet enligt tidiga-
re forskning har betydelse for relationen med arbetet. Aven virderingar om vad
som dr viktigt och prioriteras i livet synes kunna ha betydelse i hur man uppfat-
tar sina mojligheter till utveckling i1 arbetet. I de kommande fallstudierna far
individerna sjélva frihet att styra vilka individuella virderingar som kan relate-
ras till upplevelserna av organisationsforutsittningar.

I det kommande kapitlet som handlar om kulturer i organisationer ir det centra-
la budskapet att sitta in individen i en arbets/foretagskulturell kontext dar indi-
vider tillsammans reproducerar och producerar strukturer®. Individen skapar
och uppritthdller strukturer inom foretaget samtidigt som strukturerna ir en re-
striktion f6r handling 1 och med att individer upplever strukturer. Kapitlet skall
ocksa formedla en distinktion vad galler virderingar inom en organisation, som
kopplas till den subjektiva och intersubjektiva tolkningsnivan#. Inom en orga-
nisation finns det bdde en intersubjektiv mening dvs gemensamma virderingar
om fenomen, men ocksa en subjektiv mening dvs enskilda virderingar skiljer
sig at betriffande fenomenens innebord.

41 Zetterberg, H, m {1, 1984,
42 Schein, E.H, 1978.
43 B5r en diskussion om individ och struktur se dven kapitel 2, avsnitt 2.3,

44 Sc dven diskussion om tolkningsnivéer i kapitel 2, avsnitt 2.2,
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Avsikten med kapitlet 4r med andra ord att lyfta fram olikheter mellan foretags-
virderingar och subjektiva individvirderingar. Kapitlet syftar till att betona att
individer i ett foretag inte dr en homogen massa som har samma utgangspunkter
och varderingar om vad som ir visentligt att fa ut av foretaget. Dessa olikheter
knyter an till den del av kulturteorin som skiljer pa olika vérderingar inom en
organisation. Med ett individperspektiv som betonar olikheter mellan individer
dr det av visentlig vikt att skilja pé olika nivder ndr man beskriver kultur. De
tolkningar som gors av organisationsforutsittningar gors med bakgrund av de
forestdllningar man har om detta. Den individuellt subjektiva och den kulturellt
intersubjektiva tolkningsnivén utgér utgangspunkt for idén om individers olik-
heter och likheter i organisationer.



S

Individen i den kulturella foretagskontexten

Individen verkar i olika kulturella kontexter, t ex familj, foreningar och foretag.
I dessa kontexter formas individens viérderingar och forestillningar. Detta inne-
bir att ndr man studerar individer i foretagskontext sa bor man vara medveten
om att individerna verkar i andra sammanhang ocksa. De virderingar man har
om arbetet har visserligen med foretaget att gora, men samtidigt har dessa vér-
deringar ocksé kopplingar till livet utanfor foretaget. Om man t ex har smé barn
kommer den tid man ldgger ned pé arbetet att ses i relation till den tid som man
kan spendera med sina barn.

Avsikten med detta kapitel &r att sétta in individer i den kulturella foretagskon-
texten och lyfta fram olikheter mellan individers vérderingar (den subjektiva
tolkningsnivan) och de varderingar/den ideologi som styr foretaget. Detta inne-
bar att kultursynen utgér ifran en icke-harmonisk modell. Foretag bestar visser-
ligen av gemensamma forestiliningar som kan beskriva kulturen i foretaget (en
intersubjektiv tolkningsniva), men det finns ocksa olikheter mellan individer
betriffande upplevelserna av fenomen i foretag och kapitlet har som syfte att
beskriva hur dessa kan uttryckas.

Inledningsvis kommer en kort redogérelse for kulturbegreppet och olika synsiitt
pé kultur. Diarefter knyts detta till olika tolkningsnivéer, den individuellt sub-
jektiva och kulturellt intersubjektiva nivan. Med detta skall en forstielse for
likheter och olikheter individer emellan uppnés.

5.1 Kultur som grundliggande synsitt for studier av individer, grupper
och organisationer

Kultur har okat i betydelse sedan 1980-talet som foretagsekonomiskt forsk-
ningsomrade. Manga fenomen som man tidigare forsokt forklara t ex med tek-
nologiska faktorer har idag fatt en helt annan innebord. Forutom de teoretiska
studier som banat vigen for fortsatt forskning inom omradet finns det dven i
foretag en vilja att prata om kultur. Exempel pa foretag dir man funnit kulturen
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viktig 4r SAS! och IKEA2. En hel del managementlitteratur pa omradet har ock-
sé producerats?.

Kulturbegreppet tillimpat pa organisationer hirstammar frin det man brukar
beskriva som specifikt for vistvérlden, lander och vissa grupper. Morgan be-
skriver kultur som kopplat till monster av utveckling, ideologier, virderingar,
lagar, dag frén dag rutiner4.

Adler beskriver kultur som:

»” Culture consists of patterns, explicit and implicit of and for behavior acquired
and transmitted by symbols, constituting the distinctive achievement of human
groups, including their embodiment in artifacts; the essential core of culture
consists of traditional (i.e., historically derived and selected) ideas and especial-
ly their attached values; culture systems may, on the one hand, be considered as
products of action, on the other as conditioning elements of future action.”s,

Hon drar darfor slutsatsen att kultur dr ndgot som delas av alla eller néstan alla i
en speciell grupp. Kulturen fors vidare fran ildre till yngre medlemmar i grup-
pen. Kulturen &r ocksa nagot (t ex moral, lagar och vanor) som skapar beteen-
de/handling och strukturerar vir uppfattning om virlden.¢

Ehn & Léfgren dr andra forfattare som studerat kultur. De definierar kultur som
kollektivt medvetande eller system av betydelser och symboler. Intresset for
deras del koncentrerar sig pa de erfarenheter, kunskaper och viarden som minni-
skor delar och som de aterskapar och fériandrar 1 socialt handlande. 7 Turner me-
nar att kultur bestar av kunskap, virderingar, trossatser, ideologier och en
méngd av artefakter. De immateriella delarna av kulturen som grundliaggande
trosforestillningar, virderingar, ideologier och ett samhillets kunskapsniva re-
flekteras i samhiillets institutionella normer. 8

Den kultur som beskrivits ovan har handlat om samhillsnivian. Grunden tiil
denna inriktning #r antropologisk och ur detta har man forsokt 6verfora kultur-
begreppet pa organisationsnivan. Alvesson & Berg beskriver foretagskultur och
menar att detta begrepp kan ses som en uppsittning delade normer, trossatser,

L Jfr Arvonen, 1, 1986.

2 Salzer, M, 1994 har skrivit en avhandling som behandlar kulturen i IKEA.
3Setex Pascale, T.R & Athos, A.G, 1984

4 Morgan, G, 1986.

5 Adler, N, 1991, sid 8.

6 Adler, N, 1991.

7 Ehn, B & Léfgren, O, 1982.

8 Turner, J. H, 1972,
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virdestrukturer eller bara som delade virderingar och gemensamma forestéll-
ningsramar. De menar att genom att studera vérderingar, trossatser och normer
kan man fanga viktiga delar av kulturen. °

Kulturbegreppet ges manga betydelser beroende bl a pa perspektiv och nivéer
pa studien. Det som &dr gemensamt for forskare med olika perspektiv &r att kul-
tur uppfattas som nagot gemensamt. Man delar forestéllningar, virderingar
eller 4tminstone normer om vad som dr rétt och fel. Kultur beskrivs ocksd av
forfattarna som nagot under standig forindring, vilket implicerar att begrep-
pet har en dynamisk karaktdr. Kultur har inget statiskt tillstdnd utan fordndras
hela tiden. Detta 4r visentligt att betona eftersom det innebér att individer har
mojlighet att agera och fordndra kulturer (jfr dven diskussion i kapitel 2, avsnitt
2.3.). Detta anknyter till ett antropologiskt perspektiv pa organisationer som in-
nebir en processuell syn pa kultur. Kultur &r inget som ér i organisationer utan
kulturella processerna padgér hela tiden. Kulturen skapas och aterskapas
stindigt av de méinniskor som den omfattar.

Olika forskare har forsokt att kartligga och analysera kulturforskningen, t ex
Alvesson & Berg samt Smircich. Alvesson & Berg menar att man kan se tva
olika huvudinriktningar da det giller hur man anvinder kulturbeskrivningar i
forskningen. Inom den ena inriktningen betraktas organisationskulturen som
objekt och/eller fenomen. Kulturen beskrivs da som en variabel bland ovriga
system i organisationen, vilket ocksa implicerar att kultur dr nagot manipuler-
bart. Ansatsen kan vara forstielseinriktad eller forklarings- och fordnd-
ringsinriktad. Den andra inriktningen 4r annorlunda eftersom man dér anvénder
sig av kultur som metafor pa fenomenet.!® Hir studeras traditionella fenomen t
ex fardigheter och kompetens utifrdn en alternativ teoretisk referensram. I fore-
liggande studie handlar det om den senare inriktningen eftersom min syn grun-
dar sig pa antagandet att varderingar och forestillningar dr grundldaggande i fo-
retag och att olika system &r uttryck for detta. Kultur ar sélunda ingen variabel
vid sidan om 6vriga system utan kultur dr ndgot som vixer fram nir ménniskor
interagerar med varandra. Kulturen &r inte heller direkt manipulerbar eftersom
den &r djupt rotad hos minniskorna som omfattas av den och bestér delvis av
omedvetna processer!!. Foreliggande studie anknyter till metaforsynen eftersom
mojligheter till personlig kompetensutveckling studeras utifran forestillningar
och virderingar hos olika individer och foretag. Tidigare forskning om kompe-
tensutveckling handlar, som tidigare papekats, mycket om vilka egenskaper som
gor en individ kompetent samt relationen mellan kunskaper och uppgifter.

9 Alvesson, M & Berg, P-O, 1988.
10 Alvesson, M & Berg, P.O, 1988.
11 Jfr dven diskussion hos Schein, E.H, 1985 om kulturen och dess niver.
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Smircich anknyter sin uppdelning av kultur till grundldggande antaganden av
ontologisk karaktir och antaganden om ménniskan. Hon menar att skilda posi-
tioner hir ger skilda ansatser. 12. Liksom Alvesson & Berg menar hon att det
finns tva huvudinriktningar, varav en ser kultur som en variabel och den andra
har kultur som en grundliggande metafor for att forsta organisationer. Den
forsta inriktningen har ett funktionalistiskt perspektiv och ett systemstrukturellt
synsitt och betonar sociala fakta. Exempel pa forskning som representerar detta
ar Deal & Kennedy!3. Den andra inriktningen, dvs det symboliska perspektivet
representeras av bl a Geertz som uppfattar kulturer som ett system av delade
meningar och symboler. Han ser organisationer som sociala konstruktioner och
att dessa bor forstds med hjalp av olika typer av symboler ex. konst, religion,
ideologi, lag och vetenskap. Meningarna knyts till dessa symboler. Organisa-
tionen existerar bara i form av tolkningar som medlemmar gor.!* Geertz syn pa
kulturer sammanfaller delvis med min syn i den meningen att organisationer ar
sociala konstruktioner, dvs de existerar genom medlemmarnas gemensamma
meningar om olika fenomen. Samtidigt finns det en annan dimension i denna
studie som kompletterar detta forhéllningssitt. Eftersom intresset ligger pa in-
dividnivan synes det vara angeldget att lyfta fram individers olikheter inom or-
ganisationen och deras forhallningssitt visavi organisationen. Individerna inom
ett foretag kan visserligen ha gemensamma uppfattningar t ex om vad som be-
l6nas respektive bestraffas i foretaget (det finns en intersubjektivitet kring ett
fenomen). Detta dr dock nagot helt annat 4n attityderna till dessa beloningar och
bestraffningar. Med bakgrund av individuella erfarenheter och forestillningar
finns det fog for att anta att attityderna till olika fenomen har att géra med indi-
viduella olikheter (subjektiv mening). Detta individrelaterade perspektiv star i
motsatsstillning till konsensusidealet, som innebér att ledningen vill ha “delade
virderingar” for att styra de anstilida mot 6nskat beteende's. I detta konsensusi-
deal finns en harmonitanke som bortser fran det vi i dagligt tal bendmner
”subkulturer” och de konflikterande virderingar/idéer som didr kan finnas!s.
Traditionella kulturstudier har ofta haft detta konsensustinkande. T ex implice-
rar begreppet “corporate culture” en virderingsgemenskap. Att se kulturen som
styrande organisatoriskt beteende och handlande implicerar ocksa att det finns
nigot medvetet propagerande i organisationer. Visserligen kan man diskutera
hur medvetet detta sker i praktiken. Styrning kan naturligtvis bade ske medvetet
och omedvetet. Det man kan konstatera dr dock att mycket av den tidiga forsk-
ningen inom kulturomradet hade till syfte att styra ménniskor till gemensamma
vidrderingar och handlingar!”. Denna forskning om kultur férsokte inte frigora

12 Smircich, L, 1983.

13 Deal, T.E & Kennedy, A.A, 1982.

14 Geertz, C, 1973.

15 willmott, H, 1993.

16 Jamfor resonemang hos Skosldberg, K, 1987, 1990.

17 Se tex Deal, T.E & Kennedy, A.A, 1982, Kanter, R.M, 1984, Peters, T.J & Waterman, R.H, 1982.
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och lyfta fram motséttningar och konflikterande vérderingar. Vissa kulturfors-
kare uppmirksammar ocksd problematiken med detta och menar att man bor
vara kritisk och uppmarksam p& motsigelser och konflikterande teman och be-
grepp. Kulturmonster kan vara dverlappande och individen som person ingér i
olika kulturella sammanhang vilka kan vara motstridande och konflikterande.!8

Resonemang med olika viérderingar och tolkningar har tidigare i metodkapitlet
relaterats till Louis nivaer dvs den kulturellt intersubjektiva (organisations-
nivan) och den individuellt subjektiva (individnivan).! Den individuellt sub-
jektiva tolkningsnivan handlar om olikheter mellan individer och didr kommer
den subjektiva ideologin fram. Medan den kulturellt intersubjektiva nivén
handlar om de likheter i tolkningar som finns mellan individer pd en hogre be-
skrivningsniva. Samtidigt kan det ocksd vara sd att individer med liknande erfa-
renheter och virderingar kan uppnd nagon form av intersubjektivitet pa den
subjektiva upplevelsenivan. Vissa individer inom ett foretag kan vara inte bara
vara Overens om vad som bel6nas och bestraffas inom foretag utan dven om atti-
tyderna till detta. Brunssons individorienterade synsitt lamnar oppet for olika
nivéer och konflikter mellan ideologier?. Den subjektiva ideologin handlar om
individuella kognitiva strukturer medan den objektiva ideologin &dr det som de-
las bland organisationsmedlemmar. Dessa kan sdgas motsvaras av Louis indivi-
duellt subjektiva niva samt den kulturellt intersubjektiva nivan.

Detta resonemang pekar pd att den kulturellt intersubjektiva féretagsnivén inte
ar det enda som ér intressant att studera ndr det giéller organisationer. I organi-
sationer finns det bade en subjektiv och intersubjektiv tolkningsnivd samtidigt
som det pa den subjektiva tolkningsniva finns olika grad av intersubjektivitet
(detta kan ocksa finnas mellan individer i olika foretag, vilket vi aterkommer till
senare i kapitlet). Det finns anledning att lyfta fram skillnader mellan olika in-
divider, men dven mellan olika grupper av individer for att darigenom na kun-
skap om olika forutsittningar for kompetensutveckling. Detta anknyter ocksd
till ett kulturpolitiskt perspektiv som lir oss att foretag kan besta av manga olika
aktorsgrupper. Inneborden av det politiska perspektivet ar att grupper och indi-
vider kan fungera utifran olika forestdllningar, som kan komma i konflikt med
varandra, men ocksa existera sida vid sida. Detta kan ocksa beskrivas i termer
av symmetriska och asymmetriska relationer?!. Soderholms syn pa normer resp
varderingar kan ytterligare fortydliga resonemangen om skillnaderna mellan
den subjektiva ideologin och den ideologi som styr foretaget. Han menar att
normer kan vara nagot man anpassar sig till.22 Normer dr ndgot som foreskrivs

18 Bhin, B & Lofgren, O, 1982.
19 ifr kapitel 2, avsnitt 2.2.

20 Brunsson, N, 1987.

2! Miillern, T, 1994.

22 Siderholm, A, 1991.
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och kan vara bédde synligt och osynligt. Det betyder dock inte att man behover
dela virderingarna. Varderingarna ar stillningstaganden som grundas av en inre
overtygelse. En utgangspunkt for min studie dr da att virderingar hos individen
kan vara ndgot annat 4n virderingar som styr organisationen. De forestillningar
och virderingar som styr verksamheten behover ej tolkas positivt dvs behover
¢j delas av alla anstidllda. Visserligen kan individer agera som aktiva varelser
och darigenom forsoka paverka de viarderingar som finns i foretaget. Det dr
dock en maktfraga vilka virderingar som kommer att styra organisationer.

De normer, symboler och vérderingar som finns i organisationen ir resultatet av
foretagets historia, foretagsledarens och de anstiélldas varderingar och agerande.
Dessa virderingar fordndras och reproduceras av medlemmarna. I problembak-
grunden poéngterades att forskning visar att det ofta dr foretagsledarens varde-
ringar som &r tongivande?. Visserligen kan man séga att formella ledare inte har
monopol pa skapande av organisationskultur, men samtidigt ger positionen for-
delar eftersom ledare har makt att belona eller bestraffa. Foretagsledaren kan
med hjilp av sin position styra beteende. Vissa foretagsledare kan bara med sitt
eget beteende paverka beteendet hos andra i organisationen. Genom beldningar
i olika former kan han ocksa styra individer att bete sig pa ett 6nskat sitt medan
reprimander for misstag verkar motsatsvis, dvs det kan skapa en forsiktig attityd
fri fran all experimentlusta2. Samtidigt som det skall betonas att den individuel-
la reaktionen pa olika ledningshandlingar dr olika beroende pa individuella
tolkningar.

I kapitel 4 och 5 har lyfts fram att olika individer har olika erfarenheter och
upplever darfor pad den subjektiva tolkningsnivdn organisationsforutsittningar
olika. Daremot kan det finnas gemensamma forestidllningar och virderingar pa
den kulturellt intersubjektiva tolkningsnivan, t ex beskrivning av foretaget som
en samling individer som arbetar som individuellt. Foér vissa individer dr detta
positivt eftersom det ger en sjdlvstdndighet och frihet medan det for andra ar
mer negativt dd de kan uppleva att samarbete gillande organisationsfragor
kommer i andra hand. Den intersubjektiva nivan kan i foretag beskrivas som
uppfattningar som dr gemensamma for individerna som arbetar i foretagen. Det
kan handla om gemensamma beskrivningar om verksamhetens villkor, forut-
sdttningar och handlingar. Men man kan ocksé se intersubjektivitet som nagot
som uppstar inom en grupp da de enskilda individerna har samma upplevelser
av fenomen t ex negativ syn pa samarbete, dvs aggregerade subjektiva upple-
velser. Detta kan uppsta t ex inom ett foretag dér det kan beskrivas som vertikal
intersubjektivitet, dvs intersubjektiviteten kan hédnforas till en avgriansad kultu-

23 Johansson-Lindfors, M.B, 1989 kom i sin studie fram till att de forestillningar som var vanligast i organi-
sationerna var foretagsledarnas. Morgan, G, 1986 menar att foretagsledarna har den storsta mojligheten att pa-
verka. Normann, R, 1975 pratar om signifikanta aktorer, vilka dock vanligtvis &r foretagsledarna.

24 Lieberman, A, 1972 visar i sin forskning att olika beteenden och attityder paverkar graden av experi-
menterande och risktagande.
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rell gemenskap. Intersubjektivitet kan dock ocksa upptrida i andra former 4n
inom foretaget. Individer inom samma profession (t ex revisorer), kan ha ge-
mensamma forestdllningar liksom att kvinnor t ex kan ha ett visst forhallnings-
sétt gentemot arbetet. Detta kan beskrivas som en horisontell intersubjektivitet,
dvs intersubjektiviteten finns mellan individer oavsett nirhet i olika foretag.
Sammantaget kan innebar detta att intersubjektivitet kan beskrivas som snitt-
ningar i olika dimensioner.

Foretag 1 Foéretag 2 Foéretag 3

Figur 6. Vertikal kulturell intersubjektivitet

o>
4

Féretag 1 Foretag 2 Foéretag 3
Figur 7. Horisontell kulturell intersubjektivitet

Sammanfattningsvis innebir detta att kultur har beskrivits utifran ett individ-
perspektiv.. Den subjektiva tolkningsnivan har lyfts fram for att betona olikhe-
ter mellan individer betriffande upplevelser av organisationsférutsattningar in-
om en kulturell gemenskap. Individen ses som en tolkande varelse dir de indi-
viduella upplevelserna av organisationsforutsittningar betraktas som centrala
for att forsta upplevelser av kompetensutveckling. De subjektiva virderingarna
kan vara nagot annat dn de virderingar som styr foretaget och konsensustin-
kande negligerar dessa olikheter. Det har ocksé pekats pa att foretagsledningen
och chefer har storre méjligheter att styra ideologin beroende pé sin position
eller maktstéllning.

Foretag bestar ocksa av en intersubjektiv tolkningsniva som handlar om gemen-
samma virderingar inom ett foretag om hur foretaget kan beskrivas. Intersub-
jektivitet kan ocksa beskrivas i en annan dimension, utifrdn aggregerade sub-
jektiva upplevelser. Denna intersubjektivitet, dir forestidllningar och upplevelser
kan delas mellan olika méinniskor inom ett féretag och/eller mellan olika foretag
t ex professioner, har beskrivits som vertikal respektive horisontell intersubjek-
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tivitet. I och med detta dr det inledande teoretiska perspektivet formulerat. Dar-
med #r det dags f6r en sammanfattning av teorin for att ldasaren skall ha med sig
de viktigaste utgdngspunkterna infor fallstudierna.
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Sammanfattning av det teoretiska perspektivet

Syftet med detta kapitel dr att sammanfatta det teoretiska perspektivet for att ha
en bas for den kommande empiriska undersGkningen. Kapitlet kommer att av-
slutas med en teoretisk modell som kan ses som en vidareutveckling av ur-
sprungsmodellen (se kapitel 1).

Studien har ett individperspektiv, vilket innebér att organisationsforutsatt-
ningar ar nagot som upplevs av enskilda individer. Det ir individernas sub-
jektiva upplevelser som ar den centrala kunskapskéillan i denna studie. Den
Overgripande problemstillningen for studien har formulerats som; Hur upple-
ver olika individer organisationsforutsittningar for personlig kompe-
tensutveckling och hur kan denna relation mellan individ och féretag be-
skrivas? Syftet har beskrivits som att utveckla teori om individer och deras
upplevda mijligheter/restriktioner till kompetensutveckling i kunskapsfo-
retag.

Teorigenomgangen har haft som syfte att konkretisera individperspektivet. I
kapitel 3, 4 och 5 har insikt skapats i begrepp, perspektiv samt teori. Kompe-
tensutvecklingsbegreppet har i kapitel 3 diskuterats utifrdn tidigare teori. Be-
greppet har relaterats till arbetet och definierats som upplevda maojligheter till
att utritta ett, utifran individens upplevelse, bra/kvalitativt arbete . I denna
studie asyftas den kompetensutveckling som ror arbetet, dvs professionell kom-
petensutveckling, vilken ticker in manga olika typer av kompetenser sdsom
teknisk, social och organisatorisk formaga. Det podngterades Zdven att individer-
na ger begreppet innehall genom sina beskrivningar, dvs “berittelserna” tillméts
stor betydelse 1 fallstudierna. Individperspektivet pa kompetensutveckling inne-
bir att individen upplever/tolkar foretaget med bakgrund av sina egna fore-
stillningar om arbetet. Savil i problembakgrunden som i ¢vriga teorikapitel har
det poingterats att den upplevda relationen mellan individens virderingar
och organisationens virderingar ar visentlig for forstaelsen av upplevelsen
av forutsittningar for den personliga kompetensutvecklingen. Individernas
egna subjektiva beskrivningar och upplevelser av organisationsférutséttningar
betonas som den visentliga kunskapen for att forsta relationen mellan individ
och foretag. Dirigenom blir det ocksa visentligt att betona olikheter mellan oli-
ka individer i foretag. Ddremot kommer inte de kulturella olikheterna mellan
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foretag att fokuseras ndmnvért 1 denna studie, annat &n som bakgrundsinforma-
tion.

Individen har beskrivits som aktiv och passiv i den meningen att han/hon
skapar sin egen verklighet samtidigt som dessa mentala strukturer kan be-
grinsa handling. Med bakgrund av tidigare erfarenheter (mentala strukturer),
tolkar individen organisationsforutsittningar som mdjligheter eller restriktioner.
Dessa tolkningar paverkar da hans/hennes handlande. Verkligheten betraktas
som en konstruktion som skapas av individer och deras interaktion med varand-
ra. Denna verklighetsuppfattning har relaterats till tvda tolkningsnivaer; den
subjektiva och intersubjektiva. Dessa tolkningsnivaer och begreppen som sada-
na har varit en bérande tanke i teorin (begreppen subjektivitet och intersubjek-
tivitet forklaras nér jag sammanfattar kapitel 5 nedan) och kommer ocksa att
anvindas i bade fallstudierna och enkétstudien. All datainsamling utgér fran den
subjektiva tolkningsnivan. Ddremot kommer analyserna att se olika ut. I inom-
falls- och mellanfallsanalysen (det avsnitt som ror olikheter mellan individer)
kommer den subjektiva tolkningsnivén att anvidndas for att analysera enskilda
individer och jamfora dessa med varandra. [ enkitanalyserna kommer indivi-
dernas upplevelser utifrdn den subjektiva tolkningsnivdn att aggregeras till in-
tersubjektiva upplevelser av organisationsforutséttningar (observera dock att det
handlar om olika foretagskontexter). Individer frin lika eller olika foretag upp-
visar liknande relationer. Detta innebir dels inomgruppsanalyser, men &dven
jamforande analyser de olika individgrupperingarna emellan. Den intersubjekti-
va tolkningsnivén blir endast aktuell i den del av mellanfallsanalysen som be-
skriver gemensamma uttolkningar av foretaget. Dir far individernas gemen-
samma tolkningar av vad som uppfattas som foretagets kultur utgdra féretags-
beskrivning.

Kunskap om forskning relaterad till virderingar och arbetsliv i kapitel 4 har
gett bidrag till det teoretiska perspektivet. Erfarenheter av olika slag har beto-
nats som visentliga for forstaelser av upplevelser. Drivkrafter for arbetet har
beskrivits i termer av inrevarlsvirldsorienterade respektive yttrevirldsorientera-
de virderingar. Instrumentella virderingar beskriver ett utbytesresonemang me-
dan icke-instrumentella virderingar innebér att man inte resonerar i utbytester-
mer. Andra dimensioner i virderingarna om arbetet handlar om det intresse in-
divider har for arbetet samt olika virderingar som speglar individers priorite-
ringar i livet.

I kapitel 5 har avsikten varit att sitta in individen i en kulturell foretagskontext
och beskriva relationen mellan individ och foretag. Kulturteori har diskuterats
samt Oppnat méjligheter for att se olika typer av virderingar inom organisa-
tionen som kan beskrivas som subjektiva och intersubjektiva meningar. De
virderingar som styr foretaget kan vara skilda fran de vérderingar som represen-
teras av den enskilda individen . Det har poingterats att ledare har unika moj-
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ligheter att genom sina positioner paverka vilka vérderingar som styr foretaget.
Olika tolkningsnivaer som den subjektiva och den intersubjektiva nivan kan
beskriva vad som kan ges olika inneborder respektive delas i en organisation .
Man kan vara overens om hur saker och ting ar i foretaget (t ex hur beslut tas,
hur information férmedlas samt om man har konkurrens inom organisationen),
men ddremot kan den subjektiva upplevelsen av fenomenet vara olika individer
emellan. Intersubjektivitet kan dven rdda utifrdn den subjektiva tolkningsnivan.
Om flera individer har liknande upplevelser av organisationsforutsittningar
uppstar en intersubjektivitet dem emellan oavsett om de tillhér samma eller oli-
ka foretag (jir den kommande enkitstudien). De kan séigas ha liknande upple-
velsemonster, vilket bl a kan bero pa att de tillhér samma kon och ddrigenom
har ett speciellt forhallningssitt till arbete som sddant. Beroende pa om liknande
upplevelser ar att hinfora till samma eller olika foretag har detta kallats vertikal
respektive horisontell intersubjektivitet.

Den teoretiska genomgédngen har resulterat i att ursprungsmodellen har utveck-
lats till en teoretisk modell, som i och med en mer induktiv ansats kommer att
konkretiseras genom fallstudierna. Teorigenomgdngen har givit kunskap om
olika typer av virderingar som kan relateras till individen och hans/hennes for-
hallningssitt till arbetet och dirmed mojligheter att utvecklas. Dessa vérdering-
ar handlar om syn pa och mal med arbetet och vad som &r viktigt i livet (intresse
for arbetet kontra annat i livet). Dessutom har teorin betonat att tidigare erfa-
renheter har betydelse for att forsta de virderingar och upplevelser som indivi-
der har. Denna teori dr dock inte styrande pa nagot sitt, individerna far sjilva
genom sina berittelser formedla vilka varderingar som har betydelse for deras
upplevelser av organisationsforutsittningar i foretaget. Nar det giller foretags-
virderingar/upplevda organisationsforutsittningar har jag velat ldmna detta op-
pet for individerna i fallstudierna att beskriva vad de upplever har betydelse for
deras kompetensutveckling eftersom den empiriska forskningen om kunskaps-
foretag och kompetensutveckling utifran individperspektivet ar bristfillig.

Teorin har di, med stod av ovanstaende, bidragit till att ursprungsmodellen har
utvecklats som ett perspektiv infor fallstudierna:
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INDIVIDEN | DEN KULTURELLA FORETAGSKONTEXTEN

Individens |, Foretags
vérderingar véirderingar
-tidigare erfarenheter -relaterade till
-syn pa och mal personlig
med arbetet kompetens-
- viktigt i livet utveckling

relation

Individens subjektiva
upplevelse av
organisations-
forutsattningar

for personlig
kompetensutveckling

Figur 8. Teoretisk modell av individens upplevelser av organistionsférutsittningar for
personlig kompetensutveckling

Hérmed har ett perspektiv skapats och utmynnat i en teoretisk modell som skall
driva undersokningen framat. Modellen fungerar som guide for fallstudierna
som dr det forsta empiriska steget i studien och modellen skall fyllas med inne-
hall. Detta innebir konkret att specifika individuella forestillningar och virde-
ringar samt upplevelser av specifika organisationsforutsdttningar som kan kny-
tas till personlig kompetensutveckling skall utvecklas via fallstudierna och se-
nare anvéndas 1 enkitstudien. Intervjuerna i fallstudierna gors med “6ppna 6gon
och dron”, vilket innebir att de far mer karaktir av berittelser som kan foérmedla
ytstrukturer. De tolkningar som jag som forskare gor har dock som ambition av
“komma under” den ytstrukturella nivan.!. Intervjuerna gors med hjilp av en
guide som innebér att man limnar “Oppet” for respondenterna att ge sina olika
bilder om olika aspekter i organisationen som paverkar deras kompetensut-
veckling. Forskningsuppgiften kan ses som att ge empirin en ’chans” och ut-
veckla ny kunskap om personlig kompetensutveckling i kunskapsforetag.

Som tidigare (i metodkapitlet) redogjorts for inleder vi fallstudierna med att be-
skriva hur fallstudierna och tillhdrande analyser genomforts.

l jfr diskussion om ytstrukturer och djupstrukturer hos Deetz,S.A & Kersten, A, i Putman & Pacanowsky, 1983.
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Kompetensutveckling - Den subjektiva individnivan

I detta kapitel skall fallstudierna presenteras. Inledningsvis beskrivs det foreta-
get, som individerna verkar i. Darefter redogér jag for den konkreta fallstudie-
metoden, dvs urvalet!, datainsamling samt datasammanfattning och analys. Ef-
ter metodbeskrivningen kommer sjilva analyserna av individfallen (individ A-
G). Analyserna av fallen gors med bakgrund av rédata, fallbeskrivningar och
teoretiskt perspektiv (en empirinira fallbeskrivning finns i bilaga 2). Dessa
analyser ir sdledes bearbetade for att inte tynga ldsaren med for “stor empiri-
del”. Kapitlet avslutas med en sammanfattning av individernas relation med fo-
retaget. [ det kommande kapitlet (8) jaimfors sedan individerna med avseende pa
likheter och olikheter.

7.1 Reklamféretaget och individerna

Fallstudierna har genomforts i ett reklamfdretag som i4r belidget 1 Norrland. De
kriterier som inledningsvis fanns betriffande val av foretag var, férutom att det
skulle vara ett kunskapsforetag, att det skulle vara sa pass litet sa det skulle vara
overblickbart. Det var dven viktigt att foretaget skulle besta av olika typer av
individer betriffande kon, alder, erfarenheter osv for att kunna se skillnader be-
traffande individuella forestillningar och vérderingar. Detta ledde fram till att
kontakter togs med ett foretag som uppfyllde dessa kriterier.

Det aktuella foretaget startades av tre personer for 11 ar sedan i den Norrlands-
stad dar det var belidget vid tidpunkten for denna studie. Under 80-talet expan-
derade man och startade foretag pa flera olika orter i Sverige. Vid tiden for stu-
dierna var det en fullservicebyra med inriktning pa reklam och marknadsforing2.
Foretaget hade under arens lopp bytt VD ett antal ganger. Det hade skapat en
hel del problem i foretaget niar man ibland statt utan chef. Chefen pa foretaget
var relativt ny (1 ar) och kom narmast fran en storre reklambyrakedja. Han var
civilekonom och hade arbetat 17 ar inom reklamomridet, de senaste 10 dren
som chef.

11 kapitel 2 finns ytterligare diskussion kring urvalet.
2 Foretaget fick ekonomiska problem i ldgkonjunkturen och omstrukturerades -92, dvs efter jag var klar med
fallstudierna.
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Foretaget hade péverkats starkt av den rddande lagkonjunkturen och under 1991
skurit ned antalet anstidllda. Framtiden for foretaget var darfor oviss (varen -91)
och det mesta i foretaget cirkulerar kring denna osékerhet. Man bor ddrmed vara
medveten om att individernas beskrivningar av foretaget kan vara paverkat av
detta.

Under varen -91 genomfordes fallstudierna, som var sju till antalet. De yrkeska-
tegorier som intervjuades var Art Director, den som utformar reklambilderna
visuellt, Copywriter, den som skriver texten, Projektledare, den som haller i
helheten och ocksé ansvarar for kontakten med kunden, Originalare, den som
sétter ithop texten och bilden till en helhet samt ekonomichefen. Sammantaget
blev det tva Copywriters, tvd Art Directors, en projektledare, en Originalare och
en ekonomichef. Aldern varierade fran 28 ar till 44 r varav tvd av individerna
var kvinnor och fem var min. Flertalet av individerna hade hogskoleutbildning
bakom sig.

7.2 Intervjuerna och situationen

Mitt sitt att ndrma mig foretaget har bestétt i att jag forst presenterade projektet
for VD-n och stiftade bekantskap med lokaler, rutiner och anstillda. Vid detta
inledande bestk diskuterades formerna for fallstudierna samt tider. VD-n berit-
tade om foretaget och branschen, vilket var av stor nytta eftersom jag inled-
ningsvis hade begrinsad kunskap om reklamforetagens forutsittningar pa
marknaden. Vid detta tillfdlle visades ocksi frageguiden som vid ett senare till-
fdlle ocksa diskuterades med VD-n. Foljden av denna diskussion blev bl a att
jag fortydligade vissa omraden och fick mer forstaelse for branschens externa
och interna forutsittningar. Lundin & Wirdenius*menar ocksa att det dr viktigt
med deltagande fran “gatekeepers” som i detta fall representeras av VD-n i fore-
taget. VD-n i foretaget var mycket hjdlpsam och tillmotesgaende och var dven
behjilplig vid urvalet vid senare empiriinsamling (enkitstudien).

Det dr av stor vikt att skapa ett bra “kontrakt” mellan forskare och respondent?.
For att ge kontraktet sa bra forutsittningar som mojligt hade jag en kort genom-
gang om vad understkningen gick ut pd med varje respondent infor intervjuer-
na. Under detta tillfille diskuterades ocksa anonymiteten och hur informationen
skulle anvindas. Detta syftade bl a annat till att upparbeta fortroende med varje
enskild respondent (jfr dven Spradley)s.

Nir det giller konkret tillvigagéngssitt vid intervjuer finns det olika sitt att go-
ra dessa. Johansson-Lindforsé diskuterar om traditionella intervjuer, samtal och

3 Lundin, R & Wirdenius, H, 1990.
4 Lundin, R & Wirdenius, H, 1990.
5 Spradley, 1.P, 1979.

6 Johansson-Lindfors, M-B, 1993.
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djupintervjuer. I mitt fall var traditionell intervju dér forskaren genom precisa
fragor styr mindre lampligt eftersom jag inte i forvig exakt “visste vad jag ville
veta” om individer och kompetensutvecklingen. Teorin hade visserligen pekat
pa att individuella forestédllningar sdsom mal och prioriteringar med arbetet ir
vardefulla ndr man studerar individer och dessas relationer till arbete. Liksom
att organisationsforutsittningar sdsom normer och virderingar ar viktigt for be-
teendet 1 foretaget och ddarmed den personliga kompetensutvecklingen. Det var
dock visentligt for att kunna forstd komplexiteten i fenomenet kompetensut-
veckling och dédrigenom fa en helhet av fenomenet att lata individernas egna
asikter om vad som paverkade deras kompetensutveckling utgéra grund for
analysen. De metoder som da var aktuella var djupintervjuer och samtal. Dju-
pintervjuer dr mer strukturerade dn samtal och passade pa detta sitt béttre in pad
angreppsittet och min personlighet. Burgess” menar ocksa att den traditionella
intervjun innebir att forskaren har full kontroll 6ver situationen och responden-
ten. De mer ostrukturerade eller semistrukturerade intervjuerna 6ppnar mer for
respondenten och hans/hennes chans att paverka. Ambivalensen mellan att styra
och inte styra blir pataglig i intervjusituationer. Varje interaktionstillfdlle mel-
lan forskare och beforskad dr unikt och déarfor kommer ocksé forskarens egen
roll att variera beroende pa vem han/hon pratar med.

Om man ser pa det konkreta tillvigagdngssittet har jag utifrdn det teoretiska
perspektivet skapat 6vergripande frigeomrdden. Dessa omrdden har péa en over-
gripande niva handlat om individkaraktiristika och foretagskaraktiristika. Des-
sa omraden har i sin tur delats in i fragor om individers bakgrund, familj, alder,
erfarenheter, utbildning, personbeskrivning samt syn p& arbetet och priorite-
ringar gentemot annat i livet. Individernas beskrivningar av foretaget har vig-
letts genom fragor om foretagets historia, kritiska héndelser, verksamhetens ut-
veckling, myter om foretaget, ledningens roll, centrala kdpphastar for foretaget,
foretaget 1 relation till andra, vad som é&r positivt respektive negativt med fore-
taget som arbetsplats samt frigor om foretaget som bas for utveckling. Inom
dessa omraden har jag latit samtalet med respondenten floda ritt fritt inom tam-
ligen vida ramar. Detta dr ocksa viktigt for forhallandet mellan forskare och
respondent. Det ir inte bara forskaren som skall fi ut ndgot av en intervju utan
ocksa respondenten maste fa chans att reflekteras. Inledningsvis har jag ocksa
som tidigare papekats for varje respondent redogjort for projektidén med pro-
blemstillning, teoretisk forankring osv. Jag har ocksa betonat for respondenter-
na att det centrala dr deras egna idéer om kompetensutveckling, dir kompe-
tensutveckling definierats som deras mojligheter att utvecklas i sitt arbete.

Det dr ocksa sd att forskarens forstaelse och insikt vaxer med antalet intervjuer
och dirigenom blir varje intervju unik i sin uppliggning. Den kunskap som

7 Burgess, R.G, 1984.
8 Johansson-Lindfors, M-B, 1993,
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formedlas via individerna tas tillvara i kommande intervjuer osv. Jag har ocksa
atervant till respondenterna for att fa svar pa kompletterande fragor.

I en praktisk intervjusituation dr det dock en médngd faktorer som man inte sjidlv
som forskare alltid har kontroll 6ver, men som dock paverkar intervju-
situationen. Det subjekt-subjektforhillande som t ex Eneroth®diskuterar om
forutsitter att forskaren &r aktiv och erkiinner subjektiviteten i processen. Dir-
emot fornekar den kvantitativa subjekt-objekt modellen detta i och med att man
menar att forskaren har distans till objektet och dr kapabel att skilja pa virde-
ringar och fakta. I en reell forskningssituation &dr det dock precis som Eneroth!°
menar en personlighetsfriga. Med detta vill jag pésté att for vissa méanniskor &r
mojligheterna till atskillnad mellan virderingar och fakta samt distans till un-
dersokningsobjektet storre dn for andra ménniskor. T ex hidnvisar Holter!! till
kvinnoforskning som héivdar att kvinnors liv och erfarenheter dr sadana att de
bast lar sig forstd kvalitativa metoder. Detta kan naturligtvis diskuteras och ses
som en partsinlaga hir. Det synes i vart fall vara av vikt att pipeka att person-
ligheten har en viss betydelse vid datainsamlingen.

Pa det allminna planet kan man sédga att individerna i foretaget uppvisade en
positiv attityd till bade sjdlva studien och mig som forskare. VD-n i foretaget
gav mig, som tidigare redogjorts for, bade tid och engagemang samt en hel del
praktisk information. Jag upplevde ocksé anstillda i foretaget som positiva och
tillmotesgdende. Mojligtvis skulle man kunna siga att foretaget till viss del var
praglat av den kritiska ekonomiska situation som det befann sig i. Detta mirktes
i intervjuerna nir respondenterna ofta kopplade resonemangen till ekonomiska
faktorer. Didremot fanns det ingen direkt pataglig stressfaktor med under inter-
vjuerna. Telefoner stingdes av och ibland satt vi ostort i ett sammantradesrum.
Eftersom klimatet pa foretaget dr “6ppet” finns det inte heller nagonting som
pekar pa att deras beskrivningar av foretaget skulle vara dimpade eller paver-
kade av intervjusituationen.

Genom att respondentens egna erfarenheter, idéer och synpunkter varit viktiga
har ocksa varje intervjutillfille varierat i tid rdknat fran en och en halv timme
till tre timmar. Bandspelare har anviints i alla fallen utom ett!2 och fallen ir ned-
skrivna direkt efter intervjuerna for att sd snabbt som mojligt kunna uppticka
frgetecken. Burgess!> menar ocksd att detta forfaringssitt stirker under-
sokningens trovirdighet. Nar fragetecken funnits har jag i dessa fall atergatt till
respondenten for att reda ut fragetecken eller missuppfattningar. Jag har dven i

9 Eneroth, B, 1984.

10 Eneroth, B, 1984.

T Holter, H, 1982.

12 Respondenten ville inte att jag skulle ha bandspelare p4, vilket i forsta utskriften resulterade i att berittelsen
blev kortare. Jag har dock forsokt att komptensera detta genom att gé tillbaka till personen ifrdga och komplettera
beskrivningen.

13 Burgess, R.G, 1984.
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skrivet skick aterfort fallbeskrivningarna for att fa en Overensstimmelse mellan
mitt sétt att uppfatta olika kontexter med respondenternas. Dessa uppfattningar
visade Overensstimmelse i stort bortsett frdn nigra fa detaljer t ex erfarenheter
fran tidigare arbeten, som andrades efter respondentens 6nskemal.

7.3 Datasammanfattning och analys

Nir man gér frén empiri till teori vid fallstudier dr det egentligen samma pro-
blem som uppstar vid enkétstudier fast i omvind ordning. Man operationaliserar
i en enkdt teoretiska begrepp och detta har varit foremal for kritik bl a fran Lin-
coln & Guba!4 samt Eneroth!s. Problemet dr dock det omvinda vid fallstudier.
Dir maste man fran radata generera teoretiska begrepp som inkluderar hzndel-
ser, egenskaper osv. Mgjligtvis kan man hivda att problemet mer eller mindre
bortses ifran vid traditionell enkétredovisning och gors mer explicit och darfor
mer reflektivt i fallstudier. Det dr dock sé att problemet existerar och kan for
forskaren te sig problematiskt. Hur kan man veta om en tolkning &r rimlig? Ar
ett specifik yttrande uttryck for en ménniskosyn? Denna osidkerhet kan goras
mer hanterbar genom att dterfora berittelser till respondenter, ldta kollegor titta
pé kdllmaterialet och tolkningar samt att sjdlv flera ganger ga fran killmaterial
till tolkning. I denna studie har respondenterna fatt 14sa fallbeskrivningarna och
didrmed haft mojlighet att kommentera dessa.

Tillvagagangssittet vid datasammanfattning varierar beroende pa vilken teknik
man anvinder vid intervjuer. Om man har en traditionell intervjuteknik har man
ofta en modell i teorin som styrt datainsamlingen. Vid sadana studier ar syftet
att testa, utveckla och/eller utviardera modellen. I siddana fall kommer ocksa
modellen att styra datasammanfattningen. Detta tillvigagéngssitt dr enklare ef-
tersom man kontrollerar situationen pa ett patagligt sitt. Har man en tolkande
ansats blir analysen mer problematisk och man har dven hir ett behov av syste-
matik. Bade Lincoln & Guba!é och Glaser & Strauss!” beskriver ett systematiskt
tillvagagéngssitt vid insamling, analys och resultat. Skillnaden mellan Glaser &
Strauss och Lincoln & Guba ir att de forra inte dr naturalister utan de vill &stad-
komma prediktioner och forklaringar av beteende. En annan skillnad 4r att Gla-
ser & Strauss har generaliseringsambitioner medan Lincoln & Guba menar att
resultaten enbart giller for empirin ifraga.

Lincoln & Guba'8 utgér fran Glaser & Strauss'? i sin beskrivning av analyspro-
cessen, men konkretiserar tillvagagangssittet i den konstant komparativa mo-
dellen. Nar Glaser & Strauss anvinder termen “incidenter” som bas for defini-

14 { incoln, Y.S & Guba, E.S, 1985,
15 Eneroth, B, 1984.

6 Lincoln, Y.S & Guba, E.S, 1985.
17 Glaser, B.G & Strauss, A.L, 1967.
18 L incoln, Y.S & Guba, E.S, 1985.
19 Glascer, B.G & Strauss, A.L, 1967.
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tion av kategorier pratar Lincoln & Guba om “units” som skall ha tva karakta-
ristika. Dels skall de vara “heuristic”, syfta till forstdelse av en handling, och
dels skall varje mening vara tolkbar 1 avsaknad av kontextuell information. Det
ar da mycket viktigt att dgna tid &t denna informationssortering.

Sjdlva kategoriseringen handlar om att fora ihop de meningar som beskriver
samma innehall. Efter kategoriseringen gors forsok till rubricering av kategori-
erna dir det ocksa géller att kontrollera overlappningar och felkategoriseringar.
Sedan tar man itu med relationer mellan kategoriseringarna. Nir man sedan
uppnar miéttnad eller rittare sagt nir varje ytterligare data tillfor lite i utbyte
skall datainsamling upphora. I praktiken handlar det om tid och praktisk moj-
lighet.

I mitt fall har analysen inspirerats av den konstant komparativa modellen. Den
integrerade metoden som Glaser & Strauss?° och Lincoln & Guba?! foretrader ar
dock inte alltid speciellt tydlig, speciellt inte hos Glaser & Strauss. A andra si-
dan maste naturligtvis varje applicering av den komparativa metoden fé sitt
speciella utseende beroende pa forskarens forestillningar, projektets karaktir
samt omstindigheter och uppliggning av studien.

Min datasammanfattning och analys och teorigenerering har foljt ett antal steg.
Jag har inledningsvis sorterat “units” som haft liknande innehdll i olika hégar. T
ex sorterades allt som hade med umginge mellan individerna i foretaget i en
hog. Problemet uppkom redan hir att jag fann det svart att gora informationen
kontextoberoende. Vissa yttranden gick ldttare 4n andra men den mesta in-
formationen far ett innehall forst i en kontext. Dessutom &r dverlappningar dvs
yttrandens tillhorighet i olika hogar ett annat problem som uppstér. I datasam-
manfattningen, eller som jag kallar det fallbeskrivningarna, finns dirfor kopp-
lingar mellan olika yttranden i olika rubriker. Det &r svért att “frikoppla” olika
yttranden frén varandra dven om de hamnar i olika hogar. T ex dterkommer atti-
tyder till ledningen igen under flera olika rubriker t ex under méilsittning och
styrning samt under arbetets utformning och utveckling.

Efter sorteringen och kategoriseringen har rubriker skapats (se fallbeskrivning-
en i bilaga 2) pd en beskrivande niva. Dessa rubriker har skapats utifrén tesen
att beskriva innehéllet i sa empirinéra termer som méjligt. Exempel pé en siadan
rubrik dr “foretaget som ekonomisk mjolkossa”, dir intervjupersonens egna ord
fatt utgora rubrik. Ambitionen med fallbeskrivningen har varit att beskriva in-
dividernas egna bilder av sig sjilv, foretaget och sin kompetensutveckling. I
denna fallbeskrivning forekommer darfor ingen direkt analys av individvirde-
ringar, foretagsvirderingar och individernas mojligheter till kompetensutveck-

20 Glaser, B.G & Strauss, AL, 1967.
2! Lincoln, Y.S & Guba, E.S, 1985.



73

ling. Fallbeskrivningen har placerats i bilaga for att inte trotta ut ldsaren med for
lang “empiriredovisning”.

Analysunderlaget har betstitt av rddata, fallbeskrivningar och teoretiskt per-
spektiv. I inomfallsanalyserna har rubrikerna frén fallbeskrivningarna abstrahe-
ras och fatt mer karaktar av teoretiska begrepp. De kategorier som, med stod av
teoretiska perspektivet, uppkom var;

- bakgrundsbeskrivning (kon, &lder, utbildning och tidigare arbetserfarenheter)

- personliga egenskaper

Virderingar om arbetet;

- arbetet 1 relation till annat
- arbetets legitimitet

- méinniskosyn.

” Arbetet i relation till annat” handlar om livsstilar och intressen utanfor arbetet
och hur arbetet relateras till dessa. ”Arbetets legitimitet” handlar om vérdet med
arbetet, vilka motiv som finns for att arbeta. Dessa kategorier foljde i stort de
omraden som teorin om individer pekat pa, undantaget “minniskosyn” som sy-
nes vara betydelsefull for vilka mojligheter och restriktioner for kompetensut-
veckling individerna hade. Denna kategori uppkom som ett resultat av det sitt
som individerna pratade om sig sjilv och andra pa foretaget i termer av formaga
att ta ansvar och samarbeta. Kategorin “personliga egenskaper” finns med for
att ge en mer “malande” beskrivning av personerna ifraga.

Nir det giller foretagsvirderingar av betydelse for personlig kompetensutveck-
ling har respondenterna fatt styra vilka virderingar som anses betydelsefulla for
personlig kompetensutveckling.

Foretagskategorierna utgors av;

- malsittning och styrning
- sociala relationer
- arbetets utformning och utveckling

Berittelserna handlade mycket om det problematiska med beroendet av kunden
och 1onsamheten. Detta har samlats under rubriken “maélsittning och styrning”
ddr dven upplevelser av ekonomisk styrning, marknadsforing som foreteelse
samt ledningens skotsel av foretaget beskrivs. Det som handlade om umgénget
med arbetskamrater och kontakter med ledning har samlats under rubriken
’sociala relationer”. Rubriken “arbetets utformning och utveckling” handlar om
information, kundkontakter, samverkan, stress och tidspress, projektgruppens
arbete samt rumslig placering av individer. Kategorierna har 1 inomfallsanaly-
serna gjorts relativt grova for att inte stycka sonder innehallet. Manga génger
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har det kénts svart att strukturera upp en sammanvivd text. Visserligen behovs
systematik och det hjilper till, men manga ganger kinns det som man rycker
sonder innehéllet. Detta dr ett dilemma for en forskare som anvénder kvalitativ
metod dvs utifrin en holistiskt och kontextbunden verklighetssyn strukturera
nagonting sa det blir gripbart for ldsaren.

I den senare komparativa analysen delas dock kategorierna upp ytterligare infor
den kommande enkétstudien. Nér enkiiten skulle konstrueras var det nodvindigt
att dela upp vissa kategorier for att overblickbarheten gillande sjilva enkéten
skulle bli biittre. Hade detta gjorts redan i inomfallsanalyserna hade risken varit
att helheten hade ryckts sénder ytterligare.

Som den komparativa analysen visar rader det en viss samstammighet pa den
intersubjektiva tolkningsnivan, hur saker och ting &r pa foretaget. Detta yttrar
sig t ex i att foretaget betraktas som kundorienterat och att det 4r en samling
individualister som arbetar ddr. Didremot skiljer sig den subjektiva upplevelsen
av detta at mellan individerna, t ex finns det olika attityder till kundorientering-
en och beroendet av kunderna. I analysen har jag dels sokt utreda vilka organis-
tionsforutsittningar som individerna kopplat till kompetensutveckling samtidigt
som ambitionen varit att se hur individbeskrivningarna ir kopplade till upple-
velsen av foretaget.

Vad som kan vara av vikt att poédngtera ar att analysen av fallstudierna inte ar
klar i och med inomfalls- och komparativ analys. Resultaten av fallstudierna
kommer att relateras till enkiten och analyseras vidare i de avslutande kapitlen
(kapitel 10, 11 och 12) i avhandlingen. Detta motiveras av att ny teori tillférs
och da kan fallstudierna belysas ytterligare med hjilp av denna samt att slutana-
lyserna av studierna skall viva ihop fallstudierna med enkétstudien.

7.4 Individernas subjektiva upplevelser av organisationsférutsittningar
for kompetensutveckling

Som ovan beskrivits var det i intervjupersonernas berittelser vissa individkarak-
tiristika som kunde relateras till deras tolkningar av foretaget. Dessa bak-
grundskaraktiristika beskrivs i form av kon, alder, utbildning, erfarenheter per-
sonbeskrivning, arbetet i relation till annat, arbetets legitimitet samt ménnisko-
syn. I beskrivningarna av foretaget viixte det fram olika kategorier: Verksamhe-
tens malséttning, styrning, sociala relationer samt arbetets utformning och ut-
veckling. Dessa kategorier finns i samtliga individberittelser, dock dr upplevel-
sen av dessa skilt fran varandra.

I kommande avsnitt kommer individernas tolkning av foretaget att beskrivas
och analyseras var for sig. Uppldggningen av analysen utgér fran den teoretiska
modellen som utvecklades genom teorigenomgéngen (se kapitel 6). Forst analy-
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seras individuell bakgrund, sedan analyseras upplevelsen av foretaget och varje
individuell analys avslutas med en analys av relationen mellan individ och fore-
taget. Detta far ses som uttryck for de upplevda organisationsforutsittningarna
for den personliga kompetensutvecklingen. Sedan sammanfattas varje analys
med en konkretisering av de beskrivningar i bakgrunden som kan relateras till
upplevelsen av foretaget (denna sammanfattning aterfinns i kapitel 8). Dess-
utom konkretiseras i modellen de organisationsforutsittningar som talas om i
individernas berittelser om foretaget. Vad som kan vara visentligt att betona ir
att i fallanalyserna ingér tolkning av rddata. For att ldsaren skall kunna se skill-
nad pa vad som édr individernas egna meningar och den tolkning som jag gjort
av dessa har detta uttryckts explicit. Exempel pd individernas mening ar citat-
tecken, A sdger sig ha, A menar osv. Medan exempel pa min tolkning 4r A sy-
nes ha, detta tyder pé osv.

Naturligtvis ir detta inga ”sanningar” i den meningen att jag har lyckats ticka in
allt som kan relateras till deras kompetensutveckling. Didremot kan man mgj-
ligtvis hivda att den bild som ges ér ”sann” i den meningen att det 4r den av
mig uppfattade bilden som ges.

I en senare analys, kapitel 8, kommer jag att ga vidare med en komparativ ana-
lys dir individernas likheter (dvs den intersubjektiva tolkningsnivan) och olik-
heter (den subjektiva tolkningsnivan) i upplevelser av foretaget kommer att be-
tonas.

7.4.1 Individ A

Individ A bhar en utbildning bakom sig som civilekonom. Han arbetar pa foreta-
get som ekonomichef. Tidigare har han arbetat pé bl a bank och i offentlig verk-
samhet. Pa detta foretag har han arbetat i 7 ar. Nu dr han 43 &r. Foretaget har ut-
vecklats mycket under den tid han arbetat och han har ett perspektiv bakét i ti-
den som han girna refererar till, dvs hur foretaget sag ut tidigare.

Personbeskrivning

Nir han beskriver sig sjidlv gor han det i termer av att han dr lugn och har svart
att stressa upp sig. Han utfor sitt arbete pa ett sjalvstiandigt sitt och har ordning
pé saker och ting. Dessutom betonar han att ingen annan kan hans jobb och att
han &r n6jd med att arbeta sjdlvstiandigt.

Han sédger sig ogilla for mycket regler inom sitt gebit som t ex revisionsarbete,
men ett visst behov av att foretaget priaglades mer av ordning och reda kan man
skonja. Ett exempel pa detta ar att han tycker folk skéter sina tidkortsredovis-
ningar daligt. Hans rationella syn/tinkande skymtar bakom detta. Han uppvisar
ocksa en tdvlingsmentalitet t ex betonar han att det &dr viktigt att kdnna sig bra
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dvs han miter sig med andra. Detta drag kan ocksa sparas i uttalanden som att
“konkurrensen med ett annat foretag har sporrat verksamheten”.

Sammanfattningsvis kan man séga att i A:s personbeskrivning dr det nigra sig-
nifikanta drag som kommer fram. Han har behov av att kontrollera sin situation
och har krav pa drlighet och moral bade hos andra och hos sig sjilv.

Arbetet i relation till annat

En annan aspekt av individen &r intressen och livsstil. I A:s liv har arbetet haft
en framtridande plats och det har funnits liten tid till andra intressen. Arbetet
har ibland dominerat hans liv s att han ként sig sliten och trétt. Eftersom fore-
taget haft mindre arbete senaste aret har dock detta fordndrats till det béttre och
han har numera haft ”dridgligt med jobb”. Hans syn pa arbetet i relation till an-
nat i livet synes vara att det inte far ta for mycket av fritiden i ansprak. Man kan
siga att han inte har arbete som livsstil utan snarare som instrument att utéva en
viss livsstil.

Arbetets legitimitet

Det virde och betydelse man ger arbetet har att géra med vad som motiverar en
till arbete. A sdger sig tycka det vara viktigt med arbete som ger bra 16n och fri-
het, samtidigt som att han dven tycks vilja ha ett utvecklande arbete. Han ater-
kommer dock gang pa ging i berittelsen till att lonen &dr bra. A synes inte ha
nagot direkt genuint intresse for arbetet. Hans allménna syn pa arbetet ér att det
ar till for forsorjning. Sedan menar han att det gar ej att sitta och rulla tummarna
hela dagarna. Han sédger bl a att “arbetet har varit bra och man har tjdnat peng-
ar”. Hans instéllning till arbetet 4r materiellt influerad pé sa sitt att han ser den
stigande 16nen som en viktig del nidr han beskriver vad som &r viktigt i arbetet.
Det har ocksa varit viktigt for honom med karridren dvs att han fétt stérre an-
svar i och med att han blev koncernekonom. Den instrumentella syn pa arbetet
som A synes ha dr ocksa forenad med en uppdelad syn pa forhallandet arbete
och fritid. Han vill egentligen inte tinka pa arbetet pa fritiden. Han sédger bl a att
det dr skont att ga hem utan stress pa jobbet. Det dr inget dnskvirt att ta arbetet
med sig hem. Ett utslag av detta dr 6nskan om att fa tid att forkovra sig pa job-
bet och ej pa fritiden. Nir han var yngre var han mer motiverad att arbeta. Det
dr dock viktigt for honom att kéinna sig bra och han siger sig i grunden ha ett
gott sjalvfortroende.

Eftersom han varit hir lange har han fétt en helhetsintryck av arbetet. Han sko-
ter hela ekonomin och tycker att det ansvaret &r viktigt och betydelsefullt {or
honom. Han anser dock inte ekonomiarbetet vara speciellt kreativt. Ddremot &r
det roligt att ldra upp andra och hjalpa till pa olika sitt. Han skulle dock kunna
tinka sig att byta arbete t ex till projektledare for att fa mer kontakt med kunder
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och mer av idéarbete. Sammantaget tyder detta pa att yttrevirldsorienterade
viirderingar som forbittrad levnadsstandard och karridrmdéjligheter dominerar
bilden av hans instillning till arbetet dven om han ocksa har en del inrevirldso-
rienterade virderingar som betonar frihet i arbetet och en vilja att utveckla sig.

Manniskosyn

Man kan spéra drag av en mer passiv ménniskosyn hos honom. Han menar att
vissa ménniskor vill bli styrda och andra vill styra samtidigt som han pratar om
odrlighet och lag moral hos vissa. Nir samarbete kommer pa tal siger han sig
ocksa vara “lite for samarbete”. Han motiverar detta med att ingen annan kan
hans jobb. Hans syn pa forhallandet chefer och anstédllda kommer fram nir han
sager att en chef maste styra mAnniskor i organisationen. Han betonar dock att
han sjdlv har formaga att ta ansvar och styra sin egen utveckling.

Verksamhetens madlsdttning och styrning

Det framkommer i berittelsen att han som ekonom delar det grundliggande
vinstintresset hos foretaget. Hans beskrivning handlar mycket om hur foretaget
agerat i ekonomiskt hénseende och dir kritiserar han, i sin egenskap av ekonom,
foretagsledningen och dess agerande betriffande t ex videoproduktion i annan
stad. For sin egen del upplever han det skont att fakturera ett jobb med positiva
siffror. Han siiger ocksa att han motiveras av ett bra arbete som ir 1onsamt, vil-
ket tyder pa att grundldggande malsittningen om 16nsamhet delas av individ A.

Hans beskrivning av foretaget gors till stor del i ekonomiska termer dvs att det
gér déligt nu beror dels pa ldgkonjunktur och dilig skotsel av foretaget. Hela
berittelsen handlar i mingt och mycket om foretagets 16nsamhet. Sjilv tycker
han att hans paverkansmojligheter har varit sma. Det starka inflytande en dgare
har haft i foretaget har ibland varit negativt t ex att man pumpat in pengar i
olonsamma foretag inom koncernen.

Det finns en del ambivalenta kénslor infor ledningen, men han bortser ifran des-
sa med motiveringen att det dr dgarna som maste fa bestimma i foretaget. Han
har inte fatt gehor for sina idéer vilket han upplevt ibland som negativt. Dess-
utom tycker han att ledningen tar for mycket for givet och ir dilig pa uppmunt-
ran. Nagon direkt feed-back fo6r det han gor far han inte annat dn att han kan
fakturera jobb med positiva siffror, vilket han menar kinns bra.

Sociala relationer
Nir det giller relationer till arbetskamrater dr det ingen som han direkt umgés

med annat 4n pé arbetet. Han tycker dock pa det hela taget att folk pa foretaget
dar trevliga. Det gar dock skonja en viss skepsis mot en del personer och hans
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stillning mellan foretagsledningen och Ovriga anstillda dr ibland svérhanterlig.
Nir jobbets karaktdr inte inbjuder till ndgon naturlig kontakt med ar-
betskamraterna lever han inte direkt i ndgon “subkultur” i foretaget. Det pro-
blematiska i att han star mittemellan ledning och anstillda kommer fram dven
nar han sédger sig inte ”tycka om att vara polis” Denna konfliktkénsla tyder pa
en viss osdkerhet 1 hur han skall bete sig gentemot ovriga anstillda. Han lever
lite ensam 1 sin yrkesroll eftersom han har en specialistfunktion pé foretaget.

Arbetets utformning och utveckling

Den information som han behovt har han fatt i sin egenskap av ekonomichef.
Han sidger sig dock vara medveten om att andra inte fatt information i samma
utstrdckning.

Han far anvindning for sina yrkeskunskaper i arbetet hela tiden och skaffar sig
sjalv mer information via bocker och revisorer. Den déliga ekonomin har gjort
att vidareutbildning med kurser och dylikt ej har varit aktuellt pa slutet. Arbetet
har dock varit omvéxlande och detta har varit viktigt f6r honom. Han har pa sa
siitt upplevt utveckling.

Nir utveckling i arbetet mer explicit diskuteras menar han att det skulle vara bra
med mer traffar inom koncernforetagen for att utbyta idéer och erfarenheter.
Samtidigt kan man vinda sig externt och dven ha mer erfarenhetsutbyte mellan
anvindare av olika system inom dataomradet. Kurser utomlands kan vara bra
for att fa nya kickar i arbetet.

Individens upplevelser av organisationsforutsdtimingar relaterade till den per-
sonliga kompetensutvecklingen

Den bakgrund som skissades upp i form av utbildning, attityder och fore-
stidllningar ger en beskrivning av individ A. Fragan ir i vilken grad denna bak-
grund kan kopplas till hans sitt att uppleva organisationsforutséttningar for per-
sonlig kompetensutveckling. Det som #r tydligast &r att hans bakgrund som
ekonom péaverkar den berittelse om foretaget som ges. Han betonar starkt den
ekonomiska delen av foretaget dir synen pa foretaget som “ekonomisk mjolk-
kossa” dr central. For hans egen kompetensutveckling har den ekonomiska biten
flera olika dimensioner. For det forsta finns det inga utvecklingspengar nir det
gar déligt. For det andra kdnner han olustkédnslor nér foretaget dr pressat. Dess-
utom blir det mer ett passivt styrt forvaltande da foretaget inte dr i nagon ex-
panderande fas. Han menar att den f6r honom utvecklande fasen var nir foreta-
get under mitten av Attiotalet expanderade kraftigt och han fick vara med och
starta nya foretag.
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Det ar svirt att se ndgot direkt samband mellan hans sitt att vara, dvs lugn och
sdker, och hans upplevelser av foretaget ur ett kompetensutvecklingsperspektiv.
Diremot skulle man kunna se vissa uttalanden om att foretaget sporrades av
konkurrens som ett uttryck for en personlighet som tycker detta ar viktigt. Lik-
som att han tycker det ar visentligt att kiinna sig kompetent. Hans mojligheter
att utveckla sin kompetens kan da paverkas av detta pé sa sitt att han kan drivas
framat av ett konkurrensklimat.

For individ A synes forestdllningen om lonsamhet vara given ddremot dr han
mer tveksam till vissa normer och beteenden som finns pé arbetsplatsen. Hans
attityd till den i hans tycke delvis daliga moralen speglar detta liksom hans in-
stillning till den ekonomiska forvaltningen av foretaget. Hans stillning som
ekonomichef medfor en viss osiikerhet i grupptillhdrighet. Detta kan reducera
bide motivationen och det kollektiva samagerandet. Man kan ocksa med fog
sdga att individ A:s bild av foretaget delvis 4r en produkt av att han 4r ekonomi-
chef och inte reklamman. Hans bild av foretaget beskrivs i mangt och mycket
utifrén ett ekonomiskt perspektiv.

Den attityd han har till samarbete ér delvis en produkt av tidigare erfarenheter
och delvis beroende pa det forhallande han har tiil sin roll som ekonom, dvs att
ingen annan kan hans jobb. Han betonar dven sjdlvstindigheten och det egna
ansvaret som viktigt i arbetet. Denna instéllning skulle kunna utgéra en be-
gransning for honom i hans utveckling d& han laser sina positioner. Diaremot &r
han positiv till kunskapsutbyte med andra ekonomer inom specifika omraden t
ex data, vilket torde vara bra utgangspunkt for att utvecklas inom ett omrade.

Hans instillning till arbetet, dvs 1 hog grad yttrevirldsvarderande, paverkar hans
tolkning av foretaget pa det sittet att han legitimerar sitt arbete med 16nen och
att karriarmojligheter (i form av okat ansvar) har funnits. Detta 4r det han mest
vill ha ut av foretaget. Samtidigt har han glidit mer mot inrevarldsvarderingar
eftersom han betonar frihet i arbetet och han funderar pé att byta arbete for att
utvecklas mer. Han 4r n6jd med 16nen och miljons utformning liksom méjlighe-
ter till befordran och ansvar. Diremot saknar han uppskattning av prestationer
bl a “klapp pa axeln” och kreativiteten i arbetet.

Man kan s#dga att A har sjdlvbestimmande i sin egen arbetsprocess men har
mindre inflytande pé foretagets politik och skotsel som i méngt och mycket pa-
verkar hans egen arbetssituation. Nir det giller arbetets uppgifter har A pa det
hela taget en positiv syn dven om han saknar det kreativa i ekonomarbetet. Vad
giller kontakt och virdemissig gemenskap med andra anstéllda har delvis be-
rorts tidigare. Det papekades att vissa viardemissiga skillnader forelag mellan
honom och en del andra anstéllda. Samtidigt menar han att arbetskamraterna ir
trevliga och att foretaget ar trivsamt, vilket indikerar pa att det sociala umgénget
ar tillfredsstallt.
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Eftersom han dr ekonomichef far han mer information dn 6vriga i foretaget sam-
tidigt som han inte upplever att han kan paverka foretagets riktning och policy.
Han har f6rsokt och velat paverka vissa satsningar i koncernen men detta har
inte gétt. Ledningen har styrt utvecklingen mycket genom en stark person. A
verkar 4nda ha accepterat detta eftersom han menar att dgarna maste fa bestim-
ma. Det finns en lojalitet med foretaget fran individ A:s sida.

7.4.2 Individ B

Individ B dr 42 ér och har erfarenhet fran andra typer av arbeten. 1 grunden har
han utbildning inom byggnadsteknik och har arbetat med detta tidigare. Hir pé
foretaget har han arbetat i 8 ar, dvs under storre delen av foretagets livstid. Han
arbetar som AD, vilket innebér att han star for den kreativa bildlosningen och
den tekniska utformningen dvs forpackningen. Han skall nu ga in som deligare
i foretaget, som med bakgrund av de ekonomiska svarigheterna skall omorgani-
seras.

Personbeskrivning

Individ B har ett stort behov av omvixling i livet som, vilket kommer fram pa
olika stillen i hans berittelse. Han blir starkt engagerad i olika saker och dr for-
vanad sjdlv att han stannat linge pa foretaget. Orsaken till att han stannat linge
pd detta arbete dr att det erbjuder stora variationsmojligheter. Han ger uttryck
for detta explicit nir han betonar att det dr viktigt med foridndringar i arbetet och
att “det man gjorde igar dr inte samma sak som det man gor idag”. Det ir dr-
med viktigt att uppleva toppar och dalar. Detta med balansen i livet dterkommer
han flera ganger till.

Hans prestigelosa instédllning paverkar hans attityder till det mesta. T ex menar
han att han kan sta vid 16pande bandet och finna sig tillritta med detta. Det ér
inte viktigt med titlar, dvs vare sig ur karridrsynpunkt eller yrkesmissigt. Han
ser mojligheter i de flesta arbeten eftersom han har litt att engagera och intres-
sera sig for det mesta. Det finns heller inget hdvdelsebehov hos honom. Han kan
gora bort sig infor ménniskor och menar ocksa att det dr viktigt att prova idéer
dven om det blir fel ibland. Han betonar det processuella och sdger att han har
lart sig reklam genom de misstag han gjort. Det som dr hans starka sida 4r det
logiska tinkandet anser han sjdlv. Han 4r lyhord for andras asikter om hans eg-
na idéer. Den inre prestigen, dvs kraven pa honom sjilv, dr viktig. Om han ir
missnojd 6ver nagot han har gjort ratar han det.

Han beskriver sig sjilv som kontrollerad och ordentlig. Det kommer dven fram
nir han menar att hans egna toppar och dalar inte dr andras dvs han brusar inte
upp nar han blir irriterad. Han paverkas visserligen av stress och blir léttirriterad
da. Dock betraktar han sig sjdlv som disciplinerad pa det sittet att han gor det
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han blir tillsagd att géra. Han forklarar detta med att han 4r van vid arbetsfor-
delning hemifrén. I denna kontext uttrycks ocksd en beundran for militdren och
dess sitt att ha strikt styrning for att genomdriva ett program.

Man kan spéra ett drag att han vill ha det trevligt omkring sig. Detta mérks i
hans Oppna attityd till saker och ting, hans positiva médnniskosyn och hans fér-
staende attityd till ledningen. Han vill ocksa ha ordning och en fast styrning. I
sitt skapande &r han beroende av en viss yttre ordning kring t ex att arbetsred-
skap finns pa ritt plats.

Arbetet i relation till annat

Arbetet som sddant dr inget centralt intresse for B i livet. Han menar att yr-
kesvalet dr en slump och att det 4r en prestation att stanna sa linge som han
gjort pd samma jobb. Han betonar att arbete 4r arbete och inget annat. Det finns
en grundinstidllning att arbete é&r till for forsérjning och som han sidger ”det roli-
ga skall man ha pa fritiden”. Daremot sdger han att han tycker om att arbeta
mycket om andra ocksa gor det. Detta har antagligen att géra med att han blir
mycket engagerad i det han gor. Han dr pd det sittet beroende av stimningen pa
arbetet. Nir han pratar om intressen i livet ndmner han fjéllvandring och seg-
ling. Han tycker dock inte att han haft tid till nagra storre fritidsintressen. Arbe-
tet har tagit mycket kraft ifrdn honom. Hans pastaende om att han inte funderar
pé arbetet nidr han kommer hem utan tinker pa ndgot roligare tyder pa att han
har ett instrumentellt forhallningssitt till arbetet.

Arbetets legitimitet

Vad som motiverar honom att arbeta ir i forsta hand forsérjningen. Detta bero-
ende pa att man lever i ett samhille dar ekonomin har en central betydelse. Bo-
stad och mat &r dyrt liksom att forverkliga hobbys. Han arbetar dirfor for att
tjdna pengar som mojliggodr andra saker. Visserligen sdger han att om man jim-
for arbete med arbete 4r detta ett av de mest roliga arbetena man kan ha. Men
dven om skapandet kan motivera honom fér han ingen direkt kick av det. Han
skulle ocksa kunna tidnka sig byta jobb om det gav bittre betalt. Om han hade
mycket pengar skulle han gora andra saker t ex maéla.

Han ger uttryck for bade yttre- och inrevirldsorienterade tankar. Samtidigt som
han hévdar att arbetet 4r viktigt for forsorjningen ér t ex karriér och titlar oint-
ressant for honom. Det finns klara inrevirldsvarderingar t ex kvalitetskrav pa
sig sjdlv och processartade tankegangar om arbetet. Samtidigt sdger han att han
inte har krav pé att arbetet skall vara roligt. Han siger sig ocksa kinna lojalitet
var han &n arbetar, vilket 4ven kommer fram sedan i foretagsbeskrivningen. Pa
sa sitt kan man sédga att han skapat sig sjilv ett osynligt kontrakt med foretaget
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baserat pa yttrevirldsvirderingar. Han beskriver sig sjélv i forhallande till fore-
taget som en “bricka i ett spel”.

Manniskosyn

Hans ménniskosyn har klara voluntaristiska drag. Han har tro till ménniskornas
kapacitet och menar att individer kan styra sitt eget arbete genom att stélla krav
och sitta virde pa sig sjalv. Dar menar han att kvinnor dr daliga pd detta, men
alla kan gora det. Av detta foljer ocksé att han har krav pé att andra méanniskor
skall arbeta mycket om han sjélv gor det.

Denna aktiva médnniskosyn innebir diaremot inte att alla skall vara chefer i ett
foretag. Han har ndmligen en strikt syn pa arbetsfordelning inom ett foretag.
Visserligen vill han ha feed-back och diskussion om idéer, men det &r slutligen
han som AD som bestimmer Over sitt. Denna syn kommer dven fram nér han
beskriver ledningen i foretaget dvs att deras uppgift 4r att bestimma och styra.
Man bor alltsa i detta fall skilja pa formagan och att utnyttja den i alla lagen.

Verksamhetens malsdtining och styrning

B menar att foretagets uppgift 4r att 16sa folks problem och folja upp detta med
god service. Detta dr en efterfrage- och utbudsbaserad syn pa foretaget. Det &r
en kommersiell verksamhet och man gor eftergifter at kunden méanga ganger,
vilket naturligtvis paverkar karaktidren pa jobbet. Idéerna maste vara kommer-
siellt anpassade, vilket han tycker man far acceptera eftersom kunden betalar.

Turbulensen har varit ett problem for foretaget. Man har tappat stora kunder och
detta menar han ar konjunkturbetonat. Visserligen kan man siga att koncern-
satsningarna har visat sig vara felaktiga i efterhand, men han tycker det ir fel-
aktigt att vara efterklok pa detta sitt. Han har full tillit till de som formellt skall
styra foretaget. Detta dr deras uppgift och han vill inte inkridkta pa deras omré-
de. Daremot kan det upplevas som slitsamt nir foretaget gar daligt, vilket dven
paverkar honom negativt. Han betonar dock att det inte dr hans ansvar att t ex
folja upp varfér man tappar kunder.

Hans tillit till ledningen kommer till uttryck vid ett flertal tillfdllen. Han betrak-
tar ledningen som vildigt kunnig och menar att den bara har haft otur i sina
satsningar. De som leder foretaget dr satta att skota affdrerna och han vill inte
engagera sig i det. Hans uppgift &r att vara AD och detta forsoker han skota sa
gott det gar.
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Sociala relationer

Den “chiméra trygghet som symboliseras av facket” tycker han &r 6verdriven.
Folk vill alltid gardera sig och han menar att denna starka kinsla dr kulturellt
betingad just i Sverige. Ofta blir det for mycket snack om ovisentligheter pa
bekostnad av arbetets kreativa sida. Detta kan ha att gbra med foretagets krisld-
ge. Om man &r beroende av trygghet blir denna del central och didrmed primaér i
arbetet. Da blir funderingar om arbetets innehéll sekundirt f6r vissa individer.

Eftersom han inte sjilv sdger sig ha ndgot hiavdelsebehov begrinsar inte osidker-
heten hans handlande i féretaget. Han vagar prova idéer pa andra anstillda och
ledningen, vilket han tycker adr viktigt. Det dr ocksd ldtt att fa feed-back ef-
tersom hans arbete ar sa visuellt. Alla kan ha asikter om det dven om han 4r den
som utfor det och har den tekniska kunskapen. Den strikta uppdelningen av ar-
betsuppgifter som han foresprékar skall inte ses som nagon slags revirtinkande
1 konkurrenstermer utan snarare som ett utslag av hans logiska tinkande av vad
som &dr mest rationellt 1 foretag. Ett yttrande som “att jaimfora sig med andra for
att veta vad han star” tyder ocksd pa att det dr viktigare att han sjalv vet vad han
star #@n att andra vet det. Han tivlar mer mot sig sjdlv dn andra.

Arbetets utformning och utveckling

Han har sjalv haft ett gott forhallande till ledningen. De har givit honom den
information han har velat ha. Detta kan precis som han sédger bero pa att de vet
att han inte opponerar sig emot beslut som fattas. Han litar pa dem och han kré-
ver samtidigt att de litar pd honom i hans arbete. Man kan se detta som en tyst
overenskommelse som har att géra med den syn han har pa organisationsstruk-
turen.

Man kan spira ett visst missndje med organisationen av sjdlva arbetet pa sa sitt
att man inte utnyttjar individernas hela kompetens. Han papekar bl a att arbets-
motena dr for fa och péd det sidttet samverkar man mindre. Det skulle vara mer
utvecklande for alla om man kunde stoka till litegrann mer i projektgrupperna.
Man kan tolka detta som att han tycker att det kreativa klimatet kunde forbitt-
ras.

Det var roligare med storre kunder eftersom det gav mer pengar. Man fick inte
bara enstaka annonser utan allt satt ihop med strategier. Kunderna styr i méangt
och mycket hans egna mojligheter till utveckling. De har forindrats under sena-
re tiden och vill inte ha nigot djup i arbetet. Han saknar bra uppdrag numera
tycker han.
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Han tror att kunderna tycker foretaget dr for dyrt. Mycket beror pd kunders
okunskap om hur mycket tid som ligger bakom varje arbete som man gor. Kun-
derna vet inte hur man arbetar pa en reklambyra.

Nir han pratar om sin egen utveckling som yrkesménniska synes det centrala
vara att blicka utat i védrlden. Han vill ha intryck frdn andra linder och se vilken
reklam som produceras dédr. Hans egna initiativ till detta dr att ldsa trycksaker
frén “griaddan i reklamvirlden”.

Individens upplevelser av organisationsforutsdttningar relaterade till den per-
sonliga kompetensutvecklingen

Vad i bakgrunden &r centralt for B:s upplevelser av foretaget ur ett kompe-
tensutvecklingsperspektiv? Om man ser lite 6versiktligt pa B:s berittelse skulle
det vara ett antal bilder som kommer fram i berittelsen. For det forsta dr det
hans grundinstillning till arbetet dvs att arbete dr arbete och det roliga skall man
ha pa fritiden. For det andra har vi hans behov av omvéxling i arbetet dvs att
balansen dr viktig. Sedan dr det hans prestigelosa instdllning till sig sjdlv och
den positiva ménniskosynen som han ger uttryck for.

Hur kan nu dessa bakgrundsbeskrivningar relateras med hans upplevelser av
foretaget? Om man ser pa grundinstidllningen att “arbete ir arbete” kan detta
kopplas till den rationella och instrumentella instdllningen han har till arbetet
dvs forsorjningsvirderingen. Hans krav pa arbetet ir i forsta hand att 16nen skall
vara bra. Han papekar ocksa att han skulle kunna tinka sig byta arbete om han
fick battre 16n. Denna instrumentella instillning paverkar troligtvis ocksa hans
instéllning till ledning, styrning och arbetsuppgifter. Han ser sig sjilv som en
del i en produktionsapparat och han ar anstdlld for att utfora sin del. Andra
ménniskor anstélls for att utfora sina delar i denna produktion. Han forvintar
sig knappast att arbetet i forsta hand skall fraimja hans egen utveckling. Han sé-
ger visserligen att skapandet kan motivera honom, men han far ingen kick av
det. Han betonar ocksa att foretaget dr en kommersiell verksamhet. Denna upp-
delade syn pa arbete och fritid 4r ocksa forenad med en instrumentell syn pd
arbetet.

Eftersom han betonar omvéxlingen i arbetet dvs toppar och dalar dr han positiv
till det arbete han har. Han &r sjilv forvanad att han stannat sd linge pa detta
arbete. Detta kan troligtvis forklaras med att han varit néjd med 16nen och att
arbetet gett den omvaxling som ér sa viktig for honom.

Néagot som gor att hans forutsittningar for egen utveckling #r stora #r hans
prestigeloshet. Han har en positiv syn pd andra ménniskor och ir inte ridd for
att diskutera “tokiga” idéer med dessa. Pa sa sitt blockerar han inte sig sjilv
utan utnyttjar pa ett positivt sitt andra minniskors kompetens. Nir han séger att
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han litt blir engagerad och att det finns mycket som &r intressant i livet ger han
uttryck for en Oppen attityd som kan anses frimjande for att ta in kunskap inom
olika omraden.

En stor del av hans berittelse om foretaget handlar om forhdllandet mellan led-
ning och anstillda. Hans egen stdndpunkt dvs att han inte vill ligga sig 1 andras
arbetsuppgifter kan delvis kopplas till grundinstdllningen “arbete dr arbete”.
Han dr avionad att utfora sin arbetsuppgift och andra gor sina arbetsuppgifter
dvs en klar grinsdragning mellan olika arbetsuppgifter i foretaget. Hans tilltro
till ledningen gor att han naturligtvis behandlas positivt. Det finns dock en di-
stans hos honom dvs han inser att han fir information om saker och ting for att
han inte ifrdgasitter pa ett negativt sitt. Han tycker att man bor se konstruktivt
pé det mesta i livet. Av detta kommer ocksd fram att det 4r olika grupper i fore-
taget som ser saker och ting pa olika sitt. Man har hér olika attityder till led-
ningen och skotseln av foretaget.

Diremot har han synpunkter pa sittet att hantera interaktionen mellan olika an-
stillda dvs arbetets strukturella utformning. Dir tycker han att samver-
kansmojligheterna kunde forbittras for att utnyttja kompetensen béttre. Han tar
ocksé egna initiativ till utveckling eftersom han lidser mycket om reklam i olika
tidskrifter. Arbetets visuella karaktdr gor ocksa att han har ldtt att fa feed-back
for sina idéer. Nir han pratar om den osdkerhet han kan kinna for en idé som
han lanserar infor andra handlar det inte om ndgon negativ osédkerhet i kognitiva
strukturerna utan snarare om osdkerhet i en viss uppfattning. Detta skall inte
tolkas som reducerande av motivationen utan snarare tvirtom. Det kommer
ocksa fram nir han pratar i positiva ordalag om att prova idéer pd andra manni-
skor.

Det som verkar begrinsa hans utveckling mest patagligt 4r kundernas in-
stillning till reklam. Aven hir har han dock en forstdende attityd. I samma ande-
tag som han siger att foretaget gor eftergifter at kunder menar han att det dr fullt
forstaeligt eftersom det dr kunderna som betalar. Det finns en klar 6verens-
stimmelse mellan foretagets grundlidggande vinstintresse och hans egen syn pa
foretagande.

I B:s fall kan man sdga att 16nen, miljons utformning och personalpolitik synes
vara tillfredsstidllda. Han verkar ocksa uppleva arbetstilifredsstéllelse nar han
far feed-back och uppskattar arbetets art. Man kan se vissa synpunkter pa arbe-
tets organisation, men det har snarare en konstruktiv klang dn nagot negativt
over sig.
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7.4.3 Individ C

Individ C dr 41 ar gammal och har en akademisk examen med svenska, littera-
turvetenskap, sociologi, psykologi och religion. Dessutom har han bedrivit
doktorandstudier i litteraturvetenskap. Han arbetade som ldrare pa gymnasiet
innan han borjade inom reklambranschen. Inom denna bransch har han arbetat i
9 ér varav de senaste 4,5 aren pa detta foretag. Han arbetar som Copywriter dvs
skriver till bilderna. Vid sidan om arbetar han som journalist pa olika tidningar.

Personbeskrivning

C:s bild av sig sjdlv handlar mycket om honom som akademiker och kun-
skapssokare. Han ser sig sjdlv som intellektuell varelse. Han dr bade intresserad
och kan lidsa och skriva bra, vilket han utnyttjar for att leva. Det har varit viktigt
for honom att utbilda sig pa universitetsnivd, vilket framkommer nér han sédger
att han numera uppnatt en viss sikerhet som gor att han kan stilla sig pa fab-
riksgolvet. Det som ir signifikant f6r honom 4r att han dr mycket ambivalent till
det mesta i livet. Han tar sjidlv som exempel att han har en ambivalent instéll-
ning till "marknadsforing som foreteelse”. Men man kan dven spéira denna in-
stillning i annat t ex férhallandet chefer och anstillda.

Han beskriver sig sjdlv som utétriktad och rastlos, vilket kan tyckas ofGrenligt
med skrivande. Men samtidigt har han en forméga att engagera sig och avskir-
ma sig nir han behover det.

Det som gjort att han lyckats bra med arbetet dr hans férmaga att tolka pro-
fessorer sa att “lekmién kan ldsa” som han sjalv uttrycker det. Han har litt att fa
kontakt med ménniskor, vilket ér viktigt for hans jobb och utveckling. Det &r
samtidigt viktigt ocksa att halla sig vdl med ménniskor och ha det trevligt om-
kring sig.

Arbetet i relation till annat

Han dr genuint intresserad av sitt jobb och sédger sjilv att hans nyfikenhet driver
pa den egna utvecklingen. Under den tid han var barnledig hade han fullt upp
med att ldsa och skriva, vilket tyder pa att han har en integrerad syn pa arbete
och fritid. Arbetet ar betydelsefullt for honom i den meningen att han vill ut-
veckla sig sjdlv pa olika sitt. Han tycker om att skriva och prata infér andra.
Diremot skulle han inte vara anstilld om han inte behdvde foér forsérjningen.
Da skulle han skriva pa sin doktorsavhandling och undervisa pa frilansbasis.
Han tycker inte om att vara anstilld eftersom han har en negativ instéllning till
auktoriteter, dvs chefer.
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Han betonar starkt det immateriella i tillvaron dvs att han inte &r prylfixerad och
att familjen har ett stort virde for honom. Han ser det som ett stort ansvar att ha
barn och han forsoker 14ta barnen ha den centrala rollen i hans liv. Visserligen
kan detta vara problematiskt, dvs ibland 4r det sa att han far limna nagot intres-
sant i arbetet for att hamta barnen. Det finns dock en ambition hos honom att
hans fritid skall vara barnen. Problemet han upplever &r att tiden inte récker till
for allt han vill uppna i livet. Han har stora krav pa sig sjédlv bade pa arbetet och
ndr det giller umgiinget med familj och viinner.

Forutom barnen finns idrottsintresset som en central del i C:s liv. Hans uppvixt
i pojkgénget har priaglat honom. Han betonar att den vérlden var mansdomine-
rad och tidigare hade han inga relationer till kvinnor férutom kirleksrelationer.
Fortfarande umgéds han mycket med barndomsvénnerna och detta umgénge be-
tyder mycket for honom. Sporten var och &dr fortfarande ett sitt att umgas for
honom. Han har ocksé ett starkt behov att synas och betraktar sig som en ex-
hibitionist. Detta far han ocksa utlopp for i arbetet.

Han ser arbetet som en identitet for sig sjilv och for andra. Det &r ett sitt att
knyta kontakter och diskutera. Han tycker ocksd att det dr prestigeladdat vad
man arbetar med dvs arbetets art snarare &n titel har betydelse for honom.

Arbetets legitimitet

I C:s fall dr det klart att vad som motiverar honom till arbete inte dr pengar. Vis-
serligen sdger han att han skulle vara sin egen om han inte behtvde pengar for
forsorjning men vil virt att notera dr att han skulle i stort gora samma saker
som nu. Fér honom &r det kunskapsstkandet och utvecklingsméjligheterna som
motiverar till arbete. Han sédger sjalv att han tror att ménniskor motiveras i hég
grad av annat dn pengar.

Man kan ocksd sdga att han har en icke-instrumentell syn pé arbete som sadant.
Han fér en nidstan euforisk kénsla nir han skrivit ndgot och kan skicka ivig det.
Den grundinstillning han har till arbete dr att arbetet skall vara utvecklande.
Man kan spéra ett drag av stolthet hos honom nér han berittar om sin bakgrund
som akademiker. Han sdger sig ocksd vilja skriva sin doktorsavhandling klar.
Detta skulle kunna vara férenat med nagon form av yttrevirldsvirdering som
siger att det ar “fint att vara akademiker”. Yttrande som att det &r prestigeladdat
vad man jobbar med tyder ocksa pa yttrevirldsvirderingar. Samtidigt med dessa
varderingar har han mycket starka inrevérldsvirderingar t ex kvalitativa krav pa
sig sjalv och pa personlig utveckling.

Hans berittelse ger en bild av att han funderat om vad som legitimerar hans ar-
betsliv. Yttrande som att ekonomin dr ingen morot utan pengar &r en bas” tyder
pé detta. Liksom att ett uttryck som att pengar &r olja i maskineriet” tyder pa en
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medveten instillning till arbetets betydelse for honom. Han sédger ocksa att han
har svért att forhandla om 16n, vilket kan tolkas som att han inte kan engagera
sig starkt i detta sporsmal, dvs det har inte sa stor betydelse for honom. Sjilva
arbetstillfredsstéllelsen dr ett sjalvindamal for honom. Han #r dock medveten
om att det dr ett privilegium att ha ett meningsfullt arbetet och sidger att han
skulle std ut med ett monotont arbete, men da skulle det vara endast for f6rsérj-
ning. Man kan dven spara ett socialt krav pa arbetet. Han siger sig sjdlv vara en
social varelse och vill vara omtyckt av alla.

Mdnniskosyn

Han har i grunden en positiv attityd till andra ménniskor. Det ir intressant att
diskutera med andra minniskor och han ér intresserad av andra ménniskor. Han
sdger sig ocksa ha lart sig en hel del av andra médnniskor. Daremot kan man sidga
att hans syn pa chefer dr negativ i den bemirkelsen att han inte vill bli styrd.
Han séger ocksa att han blir irriterad ndr han far order eftersom han tolkar detta
som ett ingrepp 1 integriteten. Denna negativa instéllning till auktoriteter stiller
till problem med andra menar han dvs att han dr besvirlig att ha som anstilld.
Han menar ocksa att det finns ingen bra chef i branschen. Hans anarkistiska
forhallningssitt gor att han har svart att acceptera chefer 6verhuvudtaget.

Verksamhetens mdlsdttning och styrning

Man kan spéra ett forakt hos honom nér han pratar om branschen som “ldcker
och dyr” och att det 4r ”inne att jobba pi foretaget”. Detta forakt har antagligen
att gora med hans kluvenhet gentemot marknadsforing som foreteelse. Foretaget
ir beroende av kunder och 4r tvungen att producera vad kunderna begéir. Han
menar att de etiska och kvalitativa virderingarna inte far genomslag i verksam-
heten.

Hans beskrivning av foretaget dr praglat av han kritiska instéllning till foretaget.
Han anvinder starka uttryck som att nuvarande ledning &r att betrakta som en
“katastrof”. Den negativa bilden han har av ledningen forstirks naturligtvis av
att foretaget dr i kris och att han ér pa vig att lamna det. Han menar ocksa att
foretagets inkompetens dr symptomatiskt for branschen. Det dr dels avsaknad av
ekonomisk kompetens, men ocksa sjdlva ledningskompetensen som han upple-
ver som ett problem. Detta har skapat ett klimat av dalig lojalitet med foretaget.
Manga har foretag pa sidan om och arbetar egentligen mer for sig sjdlva dn for
foretaget. Den frihet man har blir ibland ur foretagets synpunkt for stor. Ar-
betsdiciplinen blir lidande och drabbar foretaget pé sa sitt hart.

Néigon uppmuntran och klapp pa axeln fran ledningen far han inte heller, men
det tror han delvis kan ha att gora med att det inte varit nagon kontinuerlig chef
pa foretaget.
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Foretagsledningen skapar ingen trovirdighet eftersom man agerar pé ett eko-
nomiskt ansvarslost sitt. Han upplever att man spenderar pengar pa att ’glassa”
vilket han betraktar som oseritst. Det dr ddligt med uppfoljning av uppdragen
pé annat sitt 4n med tidsrapportering. Han upplever helt enkelt att fGretaget inte
drivs professionellt.

Sociala relationer

Han uttrycker inte explicit ndgot negativt om arbetskamraterna. Aven om han
mest umgas med en person. Man kan dock spéra ett forakt for reklamménniskor
i allmdnhet som “glassar”. Han séger sig vara i behov av sociala kontakter och
detta inkluderar det utbyte han har med arbetskamrater bade intellektuellt och
socialt. Ej heller framfors nagon direkt negativ kritik mot kunderna utan snarare
tvdartom eftersom han siger att kunderna har ldrt honom mycket. Foretaget som
sadant skapar forutsittningar for utveckling genom den sociala samvaron och
samarbetet med arbetskamrater. Han upplever foretaget som trivsamt och han
har latt att motivera sig nédr uppdraget kinns rtt.

Arbetets utformning och utveckling

Informationsgivningen och beslutsfattandet upplevs som odemokratiskt och ad-
hocbetonat. Han kénner sig inte delaktig 1 beslut och menar att man inte utnytt-
jar hans erfarenhet tillrickligt. Detta har ocksd samband med hans kritiska
héllning gentemot ledningen och VD i foretaget. Han ger i berittelsen uttryck
for forakt for ledningen som ville ha honom i en diskussionsgrupp som rorde
varslen pé foretaget. Dessutom menar han att besluten fattas i VD:s huvud och
nar de anstéllda skvallervigen

Han séger sjdlv att han tycker det &r viktigt med kundkontakten. For hans egen
utveckling torde kunderna vara det viktigaste instrumentet. Han vill dock ha
seriosa uppdrag for att han skall kunna utvecklas av detta. Det finns dven poli-
tiska begridnsningar fér honom. Nir han har ett uppdrag engagerar han sig hdrt
och driver sjdlv genom sin nyfikenhet fram sin utveckling. Texten skapas och
han fér sin beloning eller feed-back genom det visuella resultatet i skrivna sidor.

Han tycker det #r daligt med organiserad samverkan pd foretaget. Det mesta
bygger pa spontana kontakter. Ddaremot kommenterar han inte explicit hur pro-
jektgruppen #r organiserad och arbetsformerna i foretaget. Mojligtvis skulle
man kunna tolka hans yttrande om att han saknar mer samverkan som en orga-
nisatorisk sak. Han sdger dock att han trivs med sina egna uppgifter och upp-
drag.
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Han har sjilv tagit initiativ till utbildning, vilket han menar beror pa obefintlig
styrning av utbildning. De flesta pa foretaget 4r dock positiva till utbildning tror
han. Det dr dock upp till var och en att ta for sig av detta.

Individens upplevelser av organisationsforutsdttningar relaterade till den per-
sonliga kompetensutvecklingen

Individ C ger en fyllig beskrivning av sig sjdlv pd olika punkter. Den upplevelse
han har av foretaget kan forstas delvis av hans grundldggande vérderingar. Hans
negativa syn pd auktoriteter priaglar hans berittelse om foretaget i stor utstrack-
ning. Man far hir ocksa den uppfattningen att C inte skulle acceptera nagon
chef 6verhuvudtaget. Han har en ambivalent instillning till chefer. A ena sidan
ar han negativ till att bli styrd sjilv samtidigt som han menar att féretaget beho-
ver styras mer. Den svidande kritik han ger ledningen synes delvis vara en foljd
av hans negativa syn pa auktoriteter. Man kan anta att denna kritiska instéllning
manga ganger paverkar hans mojligheter i foretaget.

Hans socialistiska grundinstéllning paverkar naturligtvis hans attityd till foreta-
gets grundldggande verksamhet dvs att silja marknadsforing pd kunders villkor
och att saker och ting styrs for mycket av pengar. Sa linge kunderna #r bra och
uppdragen seritsa dvs gynnar hans intressen kommer inte hans egen instillning
att std i konflikt med foretagets. I detta fall kan man se hur foretagets grundlég-
gande virdering inte behdver delas av den anstéllde for att han skall bidra till
verksamhetens kollektiva agerande. Man kan édven se fler exempel pa hur fore-
tagets virderingar star i konflikt med hans egna. Han upplever t ex att foretaget
inte agerar trovirdigt gentemot sina anstillda eftersom man spenderar pengar pa
onodiga saker. Det dr ocksa visentligt att notera att han upplever att de anstall-
da har liten lojalitet med foretaget.

Hans nyfikna och utatriktade personlighet har haft stor betydelse for hans egen
utveckling. Det &r litt att fa kontakt med honom och han ser den sociala samva-
ron med minniskor som vildigt viktig for honom ur ett utvecklingsperspektiv.
Hans positiva manniskosyn har gjort att han dr oppen for att ldra av andra. Han
har ocksa ett gott sjalvfortroende i arbetet, vilket gor att han sjidlv kan ta for sig
av det han tycker kan ge ndgot utvecklingsmaissigt. C betonar ocksa vikten av
att kdnna en trygghet i arbetet genom sin kunskap.

Hans inrevirldsvérderingar dr mycket explicita och skapar goda f6rutsittningar
att utvecklas. Han driver sig sjdlv framét och behtver egentligen bara foretaget
som bas for verksamheten. Foretaget kan f6rse honom med kunder samt halla i
samordning med andra anstillda. Han &r dock inte direkt beroende av foretaget
for att kunna utvecklas. Visserligen tycker han att man bor klappa varandra pa
axeln mer men siger samtidigt att han inte dr beroende av berém. Det som han
dock betonar mycket 4r just kundens betydelse for hans egen utveckling. Fore-
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taget kan hir skapa forutsattningar for C:s utveckling genom att ge honom in-
tressanta kunder.

De uttryck han ger for arbetsuppgifternas art, mojlighet till ansvar osv tyder pa
att han kinner arbetstillfredstillelse i dessa dimensioner. Detta 4r ocksé det som
han legitimerar sitt arbete med dvs fOrutsittningar som &r relaterade till psyko-
logiska behov i arbetet. Didremot tyder attityder till personalpolitik, arbetsled-
ning och anstillningstrygghet pa starkare missndje. Han kontrollerar till stor del
sin egen arbetsprocess och upplever sina arbetsuppgifter som stimulerande. Den
bild han ger av relationen mellan foretaget och sig sjdlv pekar pa ett av-
standstagande dvs han arbetar pa foretaget men samtidigt som ett "foretag i fo-
retaget”. Detta synsitt kommer ocksa fram nédr han pratar om den obefintliga
lojaliteten gentemot foretaget och att ménga har egna foretag vid sidan om.

Sammanfattningsvis kan man séga att det intressanta i denna analys &r att indi-
vid C inte tycks vara speciellt beroende av foretaget for sin motivation och ut-
veckling. Han motiveras om han f&r bra kunder, sedan forkovrar han sig sjilv pa
eget initiativ. Det dr ocksa intressant att notera att fastdn han har en véldigt ne-
gativ syn pd ledningen och styrningen i foretaget verkar han samtidigt uppleva
utveckling i arbetet. Det som man skulle kunna tolka som effekt av det ”misfit”
som upplevs mellan ledningen och individ C ér att lojaliteten gentemot foreta-
get minskar. Lon och andra yttre beléningar synes vara av mer sekundér art hos
honom. For C:s kompetensutveckling sitts kunden i centrum samtidigt som
hans berittelse handlar mycket om styrning och ledning.

7.4.4 Individ D

Individ D 4r 29 ar och har en sprak-konsultlinje samt foretagsekonomi pa uni-
versitetsniva i botten. Pa en sprak-konsultlinje far man ldra sig hur man lédr and-
ra skriva och tala. Hennes tidigare erfarenheter av arbete &r skiftande till sin ka-
raktidr. Hon har bl a arbetat pé tullverket, som ldrare, inom kriminalvarden samt
mycket med ideellt arbete. I 3,5 ar har hon arbetat pa detta foretag som Copy-
writer. Nu dr hon uppsagd pa grund av arbetsbrist.

Personbeskrivning

Den bild som tonar fram av D:s personlighet handlar mycket om hennes relatio-
ner till andra méanniskor bade i arbetet och utanfor. Det kommer fram pa olika
siitt 1 hela berdttelsen. Hon dr beroende av olika grupptillhorigheter, men synes
samtidigt vara mycket stark sjdlv. Den sociala gemenskapen &r déa central for
henne i den meningen att hir kan hon utvecklas. Hon kriaver samtidigt mycket
av bade sig sjilv och andra. De riktigt nédra vinnerna dr dock f& men hon kan pa
ett ytligt plan tycka om att omge sig med manga ménniskor.
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Hon blir vildigt engagerad i det hon gor och ser sitt liv som mycket jobb i peri-
oder och ddremellan ingenting. Det dr viktigt for hennes vilbefinnande att hon
kan pumpa ur sig sd mycket som mojligt pa arbetet.

Det tonar s& smaningom fram en vildigt tydlig bild av hennes sitt att forsoka
tinka rationellt. Detta kommer fram t ex nir hon sdger att hon alltid varit smidig
gentemot lirare eller att hon képer koncept eftersom det dr béttre. Hon vill inte
Odsla pa kinslor eller kraft nidr det inte dr vért det. Det rationella hos henne
kommer dven fram i synen pa andra méinniskor. Dels sdger hon att hon vill fa ut
sd mycket som mojligt av andra ménniskor for att hon dr lat men 4dven att hon
selekterar méanniskor i hog grad och bryr sig om de som bryr sig om henne.

Samtidigt som hon har denna rationella sida finns ett drag av osikerhet nir hon
blir illa berord vid hard kritik. Eventuellt kan det ha att géra med att hon blir s&
engagerad och ldmnar ut en bit sig sjdlv. For henne kidnns det som att hon gett
nagot valdigt viktigt och da upplever hon att det slosas bort. Hon séger ocksa att
den mjuka sidan av henne ar for virdefull for att slosas med.

Arbetet i relation till annat

Arbetet ar viktigt eftersom det &dr en tredjedel av livet. Hennes rationella lagg-
ning gor ocksa att hon anser att médnniskan uppfinner, vidareutvecklar sig osv
for att underlitta livet. Detta dr ndgot som finns i generna. Samtidigt som arbe-
tet 4r viktigt i sig blir det olika saker i arbetet som dr viktigt beroende pa arbe-
tets art. Hon upplever sitt eget arbete som stimulerande och har en integrerad
syn pa arbete och fritid. Detta kommer fram ndr hon beskriver sitt sétt att vara.
Dir sdger hon bl a att hon forsoker hitta infallsvinklar vart hon dn befinner sig
for att 16sa en svar uppgift pa arbetet. Hon siger ocksa explicit att hon alltid bar
arbetet med sig.

Vil virt att notera &r att arbete dr for henne en social gemenskap. Hon har dven
andra gemenskaper pd sidan om arbetet. Hon dr engagerad fritidsménniska dar
hon umgas mycket, i enkla former, med andra ménniskor. Teater, bocker och
film har alltid varit viktigt f6r henne och hon tar sig tid med det. Darfor kan
man inte sidga att arbetet 4r det stora intresset i livet. Hon ser det som en naturlig
del i livet oavsett vilken typ av arbete man har. Det dr ocksé viktigt att notera att
hon har arbetat med manga olika typer av arbeten under sitt liv, vilket har gett
olika erfarenheter. Hon betonar ocksa detta som viktigt dvs att ha fatt uppleva
olika typer av arbete.

Arbetets legitimitet

Individ D menar att det 4r viktigt vad man har for typ av arbete bade for en sjilv
och for statusen utat. Hon ar inte direkt genuint intresserad av arbetet som si-
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dant utan ser det som ett medel. Arbetets karaktir gor att hon ldr sig mycket och
tvingas till saker hon inte skulle gora annars. Hon menar ocksé att jobbet blir
viktigt eftersom det &r stimulerande. Yttranden som att det &r fascinerande att
nagon vill betala henne for att skriva som ar sa kul” tyder pa att hon verkligen
upplever arbetet stimulerande. Samtidigt finns en underton av instrumentalitet
dvs hon anvinder arbetet som ett medel for ndgonting annat t ex att utova sin
livsstil som social varelse. Arbetet ger stimulans, men samtidigt 6kar man gratis
sin allménbildning. Detta utbytesresonemang kan man forstd genom hennes ra-
tionella instdllning till saker och ting. Hon betonar ocksa att de riktiga utma-
ningarna har hon privat.

Det finns en klar social legitimitet for arbetet hos henne. I flera olika kontexter
diskuterar hon om gruppens betydelse. T ex sdger hon sig tycka det vara viktigt
att d4stadkomma saker tillsammans. Det 4r ocksé viktigt att binda ihop en grupp-
gemenskap. Hon betonar ocksa att arbetet just tillfor social gemenskap. Det ir
viktigt att ménniskor tycker om henne ej nddvéndigtvis det hon gér. Hon har en
solidarisk och lojal instillning till ménniskor i sin omgivning. De vinner hon
fatt dr hon vildigt beroende av samtidigt som hon ocksa handlar likadant tillba-
ka. Hon menar ocksd att det dr viktigt att inte solidarisera sig i onddan, vilket
kan vara ett utslag av hennes rationella ldggning. Det dr onodigt att solidarisera
sig med de som inte bryr sig om henne.

Det finns klara inrevirldsvérderingar som t ex lojalitetstankarna och tankar om
personlig utveckling hos henne. Samtidigt ger hon uttryck for yttre-
vérldsvarderingar som att det ér viktigt vad man har for jobb beroende pa statu-
sen utat. For henne kan man séga att arbetet uttrycker olika vérden.

Mdnniskosyn

Hon har hoga krav pd béde sig sjdlv och andra ménniskor. Alla minniskor kan
styra sin verklighet samtidigt som ménniskor 4r lata. Det finns dock forutsitt-
ningar hos alla ménniskor. Detta resonemang tyder pa en aktiv midnniskosyn.
Hon tror att méinniskan kan fordndra sina forhallanden om de bara vill. De stora
krav hon har pa béde sig sjélv och andra betyder att hon tror dem vara kapabla
att ta ansvar for sina handlingar.

Hon har bestimda krav pa chefer ocksa. Utifrdn de tankar hon har om minni-
skor 1 sin omgivning vill hon ha en chef stér stadigt nir det gungar i omgivning-
en. Hon behover ocksd feed-back pa det hon skriver och menar att alla kan
tycka till om det man laser om intresset finns.

Verksamhetens mdlsdttning och styrning

En del av de problem som finns har att géra med verksamheten som sadan. Fo-
retaget dr vinstdrivande och beroende av kunder som styr arbetet. Sjdlva tids-
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pressen med vad det innebér i form av lite sjukfranvaro och stressymptom ir en
effekt av verksamheten och vinstintresset och kan vara svér att helt komma
ifrdn menar hon. Mgjligtvis gér det organisera annorlunda for att fa béttre ar-
betsvillkor. Hon anpassar sig dock till kundens 6nskemal och sédger sig t ex ha
kjol pé jobbet fastidn hon hatar det. Konceptet inom foretaget accepteras av hen-
ne och hon menar att hon har utvecklats till att bli mer smidig. Hon menar att
det 4r ingen idé€ att stota pannan blodig” for smasaker. P& detta sitt distanserar
hon sig till saker och ting och accepterar saker och ting som det 4r. Hon séager
sjalv att hon har en krass instéllning.

Hennes berittelse handlar i méngt och mycket om féretaget som en social verk-
samhet. Tva bilder kommer fram. Den ena handlar om foretagets personalpolitik
medan den andra handlar om relationer anstillda emellan. Exempel pid den
forstnamnda &dr beskrivning av foretaget i termer av tidspress, mycket arbete,
ingen Overtidsersittning, delvis dalig arbetsmiljo och ingen ekonomisk trygg-
het.

Hon uttrycker ett forakt for ledningen nédr hon kommer in pa ekonomiska
sporsmél. Uttryck som att det gér inte langre att ”skédra guld med tdljkniv” lik-
som att “amatdrer och pappskallar sitter i styrelsen” dr exempel pa detta. Hon
upplever satsningar inom koncernen som ekonomiskt oférsvarbara och menar
att man i branschen fér fordndra synsittet pa foretagen. Man méste fordndra al-
dersstrukturer och konsumtionsmonster inom foretagen. Samtidigt som det
finns en svidande kritik gentemot ledningens sitt att hantera dessa fragor frantar
hon sig sjélv allt ansvar for det. Hennes forsvar &r att hon dr anstilld for att job-
ba som Copy och projektledare och skall inte ansvara for foretaget. Denna syn
staimmer bra in pa revirtinkandet som kan spdras inom foretaget. Den klara
grinsen som finns mellan olika arbetsuppgifter skapar ingen bra grogrund for
kompetensutbyte.

Intressant att notera dr att hon egentligen har en annan grundvirdering om
trygghetsfaktorerna inom foretag. Hon sédger ocksé explicit att det maste finnas
trygghet i foretag eftersom Sverige dr sd vilorganiserat. Hon tycker inte att
ledningen stottat henne ndr det har blast kring foretaget. Det har inte heller
funnits beredskap for sdmre tider.

Sociala relationer

Aven om miljon som sddan #r tuff finner hon glidje i arbetet tack vare ett gi-
vande samarbete. Detta dr exempel pa den andra bilden av relationer i foretagets
sociala relationer. Hon pratar ocksd om det revirtankande som finns i féretaget.
Visserligen finns det respekt och 6dmjukhet i positiv bemirkelse, men samtidigt
far man inte klampa in pa varandras omraden. Hon tolkar detta som konkurren-
stinkande i negativ bemirkelse. Detta revirtinkande begrinsar naturligtvis
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samarbetet anstdllda emellan. Hon skulle vilja bolla idéer mer. Det finns dock
en motsittning mellan det individuella och det kollektiva. Hon pratar om mén-
niskor pa foretaget som individualister och exhibitionister som skall hdvda sig
sjdlv samtidigt som man skall jobba for kollektivet. Individer som dr vana att
arbeta sjdlvstiandigt kan uppleva det storande nir andra klampar in pa deras om-
raden och forsoker styra.

Man kan spara ett drag av osidkerhet hos henne nir hon ofta testar idéer pa sina
véinner pa fritiden istéllet for pa kollegor i foretaget. Hon motiverar detta med
att hon vill att idén skall vara genomtiinkt innan hon lanserar den pa foretaget.

Den privatexponering som finns pa foretaget dvs att man maste oppna sig infor
alla upplevs ibland svar att hantera. Det kan ibland kidnnas konstigt att beratta
om varfor man dr ledsen eller irriterad. Daremot kan arbetskamrater stimulera
henne i arbetet genom att vara positiva och skapa ett kreativt klimat.

Arbetets utformning och utveckling

Hon fordjupar sig inte inom detta omrdde annat dn nér hon pratar om den fysis-
ka arbetsmiljon. Det finns stora brister hir, vilket engagerar henne eftersom hon
har problem med lederna. Ergonomin, stress, mycket évertid och lite sjukskriv-
ningar ar saker hon menar pekar pa en delvis dalig milj6.

Hon har en tro pa traditionell utbildning som kompetensutvecklande. Problemet
nu 4r den daliga ekonomin och att de budgeterade medlen for utbildning tas till
annat i praktiken. Hon tycker ocksa att ledningen borde styra kompetensutbytet
hérdare. Nir folk har varit pa seminarier eller kurser t ex i den kreativa proces-
sen borde man ldmna redovisning for detta. Det finns dock inga inbyggda
strukturer for detta pa foretaget. Liksom att de kunde redovisa projekt for var-
andra pa moten och ddrigenom fa ett erfarenhetsutbyte.

Beloningssystem som deldgarskap tror hon inte pd som motivationsskapande.
De som vill starta eget gor det forr eller senare dnda men det finns klara fordelar
med att vara anstilld ocksa. Hon behover inte ta ekonomiskt ansvar och efter-
som hon har dalig sjdlvdisciplin behdver hon ndgon som pushar pa henne.

Individens upplevelser av organisationsforutsdittningar relaterade till den per-
sonliga kompetensutvecklingen

Av D:s bakgrundsbeskrivning att déma handlar hennes tankar mycket om
manniskor och hennes relationer till dessa. Hennes egna forestédllningar pa-
verkar ocksa klart hennes egen kompetensutveckling, vilken kriaver andra mén-
niskor i hog grad.
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Om man borjar med hennes syn pé arbetet handlar den i mangt och mycket om
arbetet som social verksamhet. Hennes krav pa arbetet ar dels att finna sociala
gemenskaper men ocksd att ldra sig av dessa sociala gemenskaper. Dirigenom
blir hon beroende av att relationerna pa arbetet fungerar. Hon har ocksd mycket
synpunkter p& hur ménniskorna beter sig i organisationen t ex revirtinkande och
dess effekt pa samarbetet. Det kommer ockséd fram att hon dr beroende av att
andra ménniskor stimulerar henne i arbetet. Hon séger t ex att om ndgon annan
far en kul idé blir hon inspirerad och vill sjélv knédcka idéer. Den tuffa atmosfi-
ren i foretaget kan hon klara av tack vare ett givande samarbete med andra.
Diremot finns det en klar irritation 6ver revirtdnkandet som hon ser som be-
grinsande. Hon ser arbetet som ett sétt att 6ka sin kunskap och har stora krav pa
att arbetet verkligen skall utveckla henne. Utbildning, samverkan och erfaren-
hetsutbyte ar centrala omraden som hon fordjupar sig i. Hon é4r i hog grad bero-
ende av att foretaget styr detta eftersom hon anser att det ar deras ansvar.

Hennes kritiska syn pa foretagets sociala relationer hirrér delvis fran hennes
ménniskosyn. Inrevirldsvarderingar som lojalitetstankar dr vildigt viktigt for
henne. Hon séger sjilv att vad man vill att andra skall gbra mot sig sjdlv far man
gora at andra. Hon konstaterar att det inte finns nidgon riktig lojalitetskinsla pé
foretaget och menar t ex att chefen inte statt vid hennes sida. Han har inte heller
lyckats skapa lojalitet genternot foretaget. Hon har gett honom en chans men
han har inte lyckats infria hennes {orvéntningar.

Den grundliggande idén om marknadsforing som verksamhet och l6nsam-
hetsstrivandena kommenterar hon inte pa nagot negativt sitt. Hennes rationella
visen medfor att hon koper konceptet i den meningen att hon accepterar verk-
samhetens forutsittningar. Didremot finns det en kritisk instillning till vad man
gor av det ekonomiska Overskottet. Hon kritiserar den ekonomiska skétsel och
beredskapen som varit de senaste dren. Vissa satsningar har varit felaktiga och
de medel som avsatts i budgeten for utvecklingsdndamal har anvints till annat.
Hon hyser ett forakt for ledningen men dr samtidigt noga att betona distinktio-
nen att vara anstélld och att 4ga. Hennes rationella resonemang genomsyrar de
flesta grundvérderingar hon har.

Hon har inte en utatriktad séljfunktion i foretaget. Hennes uppdrag kommer ge-
nom andra. For henne synes inte kunden heller ha nadgon stor plats i hennes per-
sonliga utvecklingsprocess. Visserligen séiger hon att kontakten med kunden é&r
viktig, men da handlar det om att det ir sjélva relationen som skall stimma. Hon
sdger ocksa att kunder ej dr pigga pa nyheter och att skrivandet dr begrinsande i
sig. De riktiga nyheterna fir man prova pa annat satt. Mojligtvis kan det vara sé
att hon upplever det centrala i sin egen utveckling att ldra av grupper eftersom
hon aterkommer till det gang pa gang. D4 far kunden som medel for utveckling-
en mindre betydelse utan det &r sjidlva arbetsgruppen som stimulerar.
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Sammanfattningsvis kan man sédga att det som hon betonar &r kontakter med
kamrater, anstéllningstrygghet och miljons utformning. Det gar att spara en del
missndje eller vantrivsel bland dessa faktorer. Didremot upplevs arbetsuppgif-
terna som stimulerande och hon ges mojlighet till ansvar. Hon pratar om skri-
vandet som en kreativ process som engagerar henne. Samtidigt handlar hennes
utvecklingsresonemang mycket om andra ménniskor och hennes beroende av
dessa.

Hennes behov av sjdlvuppskattning kan av informationen att doma anses tillgo-
dosedd i stort. Hon har ett inflytande Over sin arbetsprocess och ar-
betsuppgifterna kan anses som tillrackligt kravfyllda i relation till anseende och
kvalitet. Det finns mojligheter att utvecklas genom arbetet och hon anser sig ha
goda relationer till arbetskamrater.

7.4.5 Individ E

Individ E &r 28 &r och har kulturarbetarlinje som bakgrund. Hon har arbetat 3.5
ar pa foretaget. Ursprungligen ville hon bli journalist eftersom hon &r intresse-
rad av olika uttryckssitt i skrift och bild. Hon arbetar som Originalare pé fore-
taget. Hennes fritid bestér i hog grad av idrottsaktiviteter.

Personbeskrivning

Hennes beskrivning av sig sjidlv ger en bild av en positiv och rak ménniska. Nar
hon blir arg visar hon det liksom nér hon ar glad. Det finns ett drag av logik och
rationalitet i hennes resonemang. Hon séger sig vara medveten om att hon tidi-
gare satt begrinsningar ifriga om att prata infor storre grupper liksom att man
maste vara medveten om val man gor i livet t ex att vilja skaffa barn och vad
det innebir gentemot arbetet. Detsamma géller nir hon resonerar om att mal for
henne dr 1onsamma foretag eftersom da finns det ekonomiska utrymmet for t ex
utbildning och en god arbetsmiljo.

Hennes beskrivning utstralar ocksa ett aktivt liv. Hon séger sig vara arbetsmyra
och gillar att vara det samtidigt som idrott pa fritiden &r viktigt. Hennes behov
av utmaningar och tivlingsinstinkten tyder pa en fightermentalitet.

Arbetet i relation till annat

Arbetet dr viktigt for henne och hon tycker om att arbeta mycket. Det har fun-
nits som en naturlig del i hennes liv, men hon betonar att fritiden 4r nagot annat.
Detta skulle kunna tolkas som tudelning mellan arbete och fritid, men samtidigt
sdger hon att hon gérna arbetar mycket oftast mer dn 40 tim per vecka, vilket
tyder pa att arbetet har stor betydelse for henne. Liksom att de fria arbetstiderna
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dr bra, vilket tyder pa att hon inte har en skarp uppdelning mellan fritid och ar-
bete.

Hon #r ingen karridrménniska i den meningen att hon ser sitt arbetsliv som en
stege. Ddremot vill hon hela tiden ha utmaningar och lira sig nya saker. Efter-
som hon #r intresserad av olika uttryckssitt i skrift och bild passar verksam-
heten henne bra. Det finns ett stort intresse for reklam hos henne, vilket fram-
kommer nir hon jamfor foretaget med konkurrenten.

Arbetets legitimitet

Pengar ar otillrickligt for att motivera henne till arbete. Hon sidger ocksd i be-
skrivningen att hon inte byter till nagot likvirdigt arbete dven om hon far bittre
betalt. Det dr svart att se nigon instrumentell instéllning till arbete hos henne.
Hon siiger sjélv att hon arbetar for att det &r kul och hennes intresse och enga-
gemang tyder ocksd pa det. Liksom att det inte finns ndgra karridrambitioner
hos henne. Hon menar ocksa att den sociala stimningen ar betydelsefull. Sam-
tidigt med detta finns ett grundinstillning att arbetet skall vara utvecklande och
utmanande dvs att hon far utlopp for sin tiavlingsmentalitet.

Madnniskosyn

Det finns en grundtro pd minniskan som aktiv hos henne. Hon menar att det
ofta dr sa att méanniskor med daliga forutsittningar lyckas bra tack vare viljan.
Det giller att inte begrénsa sig sjalv. Samtidigt dr det dock sa att ménniskor be-
hoéver mer eller mindre hjilp att fa mod att handla. Hon upplever dock sjilv att
hon ibland blir f6r engagerad och ivrig att handla.

Hennes syn pa auktoriteter #r positiv. Hon behandlar dem som vilken med-
ménniska som helst och hon har aldrig haft problem med chefer.

Verksamhetens malsdttning och styrning

Hon sédger ocksé att hon har bra och lonsamma féretag som mél. For henne sy-
nes det vara en forutsittning att foretaget dr lonsamt for att fa ett bra foretag
med utvecklingsmojligheter. Det gar inte spara nagon negativ instéllning till
kunderna som styrande av verksamheten.

Hennes rationella och effektiva liggning gor ocksa att hon har synpunkter pa
det allmiint lite ad hoc-inspirerade séttet att bedriva verksamheten. Styrningen
priglas av snabba ryck och det dr problem mellan koncernledningen och foreta-
get. Didremot fordjupar hon sig inte i den ekonomiska styrningen utan konstate-
rar bara att foretaget gar daligt nu.
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Sociala relationer

Det dr en rak och Oppen stimning pa foretaget som hon uppskattar. Manniskor
far tala om varfor de &r pa daligt humor och vad som trycker dem. Detta expo-
nerande betyder att midnniskorna ldr kiinna varann och de kan ringa till varandra
nir som helst de behover stod. Samtidigt finns det en konkurrens mellan de an-
stillda och ett revirtankande. Minniskor roffar dt sig och hon ser foretaget som
ett rovarstille. Hon uppfattar dock detta som bade positivt och negativt. Oppen-
heten och rakheten dr det positiva och konkurrensen det negativa. Hon siger
ocksa att bra stimning ar betydelsefullt och personkemin viktig i det samman-
hanget.

Det finns en distans till myten om branschen eftersom hon séger sig segla pa att
den betraktas som tokig. Hon fér utlopp for sin egen kreativitet eftersom hon da
utnyttjar myten till att bete sig pa ett sdtt som ar legitimt for den. Ingen reagerar
om hon kommer i en tokig hatt eftersom hon &r reklamménniska.

Arbetets utformning och utveckling

Pé det hela taget ar hon néjd med de formella informationskanaler man har dven
om hon tror att vissa kan kinna sig Overkoérda. Hon tycker att chefen borde
samla folk oftare nér det hander saker och ting. Déiremot &r hon inte orolig for
sin egen anstillning eftersom hon menar att sadant loser sig.

Foretaget har en kreativ framtoning vilket hon tycker &r positivt. Man pro-
ducerar bra saker och ir lite speciella jamfért med konkurrenterna tycker hon.
Hon har foriandrat sina arbetsuppgifter och arbetar med layout numera. I sin be-
rdttelse om foretaget diskuterar hon inte om organisationen av sitt eget arbete.

Nir hon pratar om utveckling séiger hon sig sakna erfarenhetsutbytet. Hon vill
ha bade organiserat och oorganiserat sadant. Den kritik hon far pa sina arbeten
dr oftast bara positiv. Hon saknar den negativa eftersom hon anser den vara
viktig. Det kommer ocksa fram att hon ser diskussioner och brdk som en natur-
lig del i verksamheten och hennes egen utveckling. Hon dr sjélv inte rddd att
prova nya saker och gillar att ha tid for experiment. Det dr viktigt att testa olika
saker dvs utmaningar &r centrala for henne.

Utbildningsmedel skulle avsittas for varje anstilld. Hon upplever nu att det
giller att roffa at sig utan nagon som helst planering. Det finns behov av bade
formell utbildning och stimuleringsaktiviteter och framforallt maste detta ske
genomténkt.



100

Individens upplevelser av organisationsforutsitiningar relaterade till den per-
sonliga kompetensutvecklingen

Hos individ E &r den positiva och livsbejakande personligheten starkt markerad.
Hon forsoker se sa konstruktivt som mojligt pa foretaget. Nér hon pratar kritiskt
om nagonting vinder hon pa det i konstruktiva termer hela tiden. Hon har ge-
nomténkta inrevérldsbetonade bilder om hur hon vill féretaget skall se ut. Det
grundlidggande 16nsamhetstdnkandet i foretaget ser hon som positivt eftersom
en god ekonomi dr forutsittningar for hennes egen utveckling. Det finns klara
onskemadl om dels formell utbildning liksom stimulering pa andra sitt i arbetet.
Detta har klara kopplingar till vad hon forvintar sig av arbetet. For henne legi-
timeras arbetet av utmaningar och utveckling och hennes synpunkter pa foreta-
get bir spar av detta. Man kan spara irritation 6ver revirtdnkandet och konkur-
rensen internt liksom att det dr svart att f4 negativa synpunkter pé arbeten. Detta
beror pa att hon forvéntar sig utmaningar och vill ha diskussioner om saker och
ting. Hon vill helt enkelt ha ett mothugg som hon delvis inte tycker sig fa.

Didremot tar hon tillvara den positiva stdmning som finns i féretaget och menar
att detta ar mycket virt. Hennes raka och 6ppna attityd gor att hon tycker expo-
neringen i foretaget &r positiv. Hon trivs ndr hon kan f& utlopp for sin kreativitet
och menar att hon medvetet utnyttjar myten om reklammiinniskor som lite toki-
ga. Hon har en aktiv méinniskosyn och dr handlingskraftig sjalv. Pa sd sitt be-
grinsar hon inte forestdllningsmissigt sina egna utvecklingsmdjligheter utan tar
tillvara det positiva och forsoker hitta 16sningar pa det negativa. Exempel pa det
sistnamnda &r att hon anser sig blivit tuff pa grund av att det 4r hennes sitt att
hantera en manlig omgivning.

Man kan tolka hennes berittelse som att hon kénner sig tillfredsstélld vad giller
arbetets art och uppskattning, samtidigt som hon saknar riktig stokighet och
menar att det skulle kunna finnas det. Hennes synpunkter pa personalpolitik vi-
sar inte pd néigra storre misshilligheter mojligtvis beroende pa hennes person-
lighet och forvantnmgar pa arbetet. Aven om hon har synpunkter pa styrningen
i foretaget dr det pa det hela taget en positiv bild av foretaget hon ger.

Sammanfattningsvis kan man siga att hennes upplevelse av sin egen utveckling
i foretaget dr positiv. Hon har samtidigt vil definierade 6nskemal om vad fore-
taget skulle kunna gora for att hon skulle kunna utvecklas mer. Enkla atgarder
ar att skapa personliga utbildningsprogram men det ar dven mer kulturellt be-
tingade fordndringar som krivs dvs att stoka till mer i den kreativa verksamhe-
ten liksom att uppmuntra kritiska diskussioner i hogre grad.
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7.4.6 Individ F

Individ F 4r 33 ar och har en teoretisk grafisk designutbildning. Den bista i
virlden enligt honom sjdlv. Det dr en mycket hogkvalitativ utbildning dédr man
lar sig processer, kreativ bana och hur man loser layout. Under 14 &r har han
arbetat inom reklam varav de sista 6 dren i Sverige. P4 detta foretag har han ar-
betat 1.5 ar som Art Director. Han arbetar 80% pa foretaget och har andra upp-
drag vid sidan om.

Personbeskrivning

Han beskriver sig sjdlv som en typisk engelsman som &r van att hélla tillbaka
kinslor. Begreppet “konservativ anarkist” tycker han passar bra in pa honom
som person. Han tycker inte heller att han har ndgon spontan ldggning och logi-
ken &r central for hans hanterande av saker.

Han har en klar professionell instéllning till arbetet och sdger sig bli irriterad
nir folk inte kommer upp till miniminivd pd det man producerar. Hans bak-
grund som anstélld inom branschen i England gor att han ser reklam i Sverige i
relation till detta.

Det finns en klar konkurrensmentalitet hos honom som kommer fram bl a nér
han beskriver arbetets uppldggning. I England tycker han att det fanns en posi-
tiv konkurrens eftersom olika forslag stilldes mot varandra och han fann detta
stimulerande. Den positiva attityd han har till konkurrens har ocksa att gora
med det sjalvfortroende som han har i sitt utdvande av arbetet. Hans goda sjilv-
fortroende kommer fram nér han pratar om sin utbildning och sin begavning i
relation till andra.

Arbetet i relation till annat

Det finns ett grundldggande intresse for reklam som foreteelse hos honom.
Detta mirks i hans siitt att engagera sig i organiseringen av arbetet. Han har
dessutom en genuin utbildning inom omridet bakom sig liksom att han arbetet
manga ar inom yrket. Han har en virdestyrd syn pa arbetet som man kan spara i
hans resonemang om kvalitet i reklamen.

Samtidigt betonar han friheten och menar att det vore nagot fel pa arbetssittet
om man inte klarade sina uppgifter pd 8 timmar per dag. Denna a uppdelning
mellan fritid och arbetet motiverar han med att han vill hinna umgas med sina
barn och dven motionera. Han behdver dven utmaningar inom idrott och gillar
kravande motion.
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Han dr dock helt 6vertygad om att han maste arbeta for att bli stimulerad som
manniska. Det behovs intellektuell stimulans i livet. Man kan ocksa spara kon-
sumtionsglddje hos honom nir han séger sig tycka om att kdpa prylar. Diaremot
siger han sig inte vara beroende av den trygghet som pengar ger.

Arbetets legitimitet

For honom har tankeprocessen varit viktig fOr att bli stimulerad 1 arbetet. Med
de hoga krav pa sig sjdlv som han har blir ocksa kravet pd arbetsuppgifternas
kvalitativa sida hog. Visserligen tror han att han skulle klara en monotont arbe-
te, men menar samtidigt att han har ett stort behov att uttrycka idéer. Hans krav
pa arbetet dr i hog grad priglat av inrevirldsorienterade tankegangar dvs han
betonar kvalitén i arbetet som central for hans egen utveckling.

Hans instillning till arbetet &r icke-instrumentell i den meningen att pengar ar
otillrickligt som motivator f6r honom. Visserligen menar han att pengar dock &r
den enda mattstocken for kompetens, men han arbetar primért inte for att tjina
pengar. Pengar dr viktigt till en visst punkt dvs tills man tjinar s& man klarar sig
ekonomiskt. Didremot blir det inte lika intressant nir man kommer 6ver denna
nivd. S& dven om han pratar mycket om pengar &r det inte i den meningen att
pengar skulle legitimera hans arbete utan istéllet pratar han om 16nens funktion
som mattstock pd kompetens.

Man kan spara ett socialt behov pa arbetet for honom. Han sédger sig bl a sakna
pub-livet fran England didr man kunde umgas med arbetskamrater pé ett opre-
tentiost sitt. Liksom att det maste fa kosta for att man skall kunna ha roligt med
arbetskamrater. Han menar ocksé att den sociala samvaron for med sig mycket
gott for prestationerna pa arbetet.

Mdanniskosyn

Han siger explicit att folk som 4r kreativa ér egoistiska eftersom man hela tiden
maste mata sin formaga for att 6verleva i sin yrkesroll. Det kan tolkas som en
negativ syn pad manniskan. Det individuella kommer i konflikt med kollektivt
handlande.

Nir det giller hans tro pa ménniskans kapacitet papekar han att alla kan ut-
vecklas beroende pa den malsittning man har. Samtidigt finns det en stark tro
pa den genetiska talangen som styrande av prestationer. Man kan &dven 1 yttran-
den, som att han siger sig bli irriterad ndr minniskor inte nar upp till minimini-
van, spdra ett elitistiskt synsatt. Liksom att han pratar om att begdvade och in-
telligenta ménniskor kan klara lopande bandet bittre eftersom de skapar sin
egen virld i hjarnan.
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Verksamhetens mdlsdttning och styrning

Han menar att byrans huvuduppgift dr att gora informationen intressant och
kvalitativ for den som lédser. Hir blockerar dock kunderna eftersom de inte for-
star att reklam som sddan inte siljer. Det dr informationen som siljer. Om man
skall gora reklam bra méste det finnas nagot spidnnande i text, rubrik och bild
for att det skall lyckas. Tyvirr dr ofta kunden ej insatt i hur reklamen péaverkar
folk. Det storsta problemet dr att kunderna inte vagar ta risker och pa detta sitt
styr verksamheten pa byraerna.

Beroende pé sin tidigare erfarenhet i andra foretag reagerar han starkt mot fore-
tagets sdtt att arbeta. Han tycker inte att foretaget arbetar professionellt 1 den
meningen att det utnyttjar kompetensen maximalt. Detta beror dels pa det kultu-
rella revirtinkandet men ockséd p& mer praktiska saker som hur folk &r placerade
i rum. Han anvinder ocksa starka uttryck som “tysk maktstruktur” i sin be-
skrivning av foretagets sitt att styra.

Sociala relationer

Umgénget med arbetskamraterna dr begrinsat, vilket han forklarar med de hoga
krogpriserna. Det &dr svart att under enkla former g& ut och roa sig i Sverige.
Han tycker dock att detta dr viktigt dvs att ha kul tillsammans. Det ger bra ef-
fekter pa arbetet om man kan vara mer tillsammans och skapa social gemen-
skap. Aven om det kostar med socialt umginge fir man inte skira bort det i da-
liga tider eftersom det &r viktigt for arbetsgemenskapen. Den sociala kulturen &r
central for att utritta nigot tillsammans.

Han tycker att det #r viktigare att folk omkring honom accepterar honom som
arbetsminniska 4n som person. Det dr viktigt att vara respekterad. Detta skall
dock inte tolkas som att han inte vill bli ifragasatt. Han tycker sjdlv om att bli
ifrigasatt och vill girna ifragasitta andras idéer.

Arbetets utformning och utveckling

Som tidigare pdpekats tycker han att foretaget har likheter med tysk makt-
struktur. T detta ligger att han inte tycker sig fa information i tillrdckligt hog
grad fran koncernledningen. Ofta fir andra veta saker och ting fore de anstillda.
Han tycker det finns en riddsla att ge information till anstillda kanske beroende
pa vad de anstillda skall tycka om den. For individ F dr kunderna en stor be-
gransning. Han blir mycket irriterad over reklamens utseende speciellt hir i
Norrland. Visserligen ar kunderna bittre i Stockholm, men det gér inte att flytta
dit bara for att fA mer stimulans i arbetet. Han tycker att familjelivet gar fore den
egna utvecklingen. Eftersom kunderna i s stor utstrackning blockerar hans eg-
na utvecklingsmdéjligheter forsoker han fi stimulans via andra arbeten.
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Hans genuina intresse for reklam gor ocksé att kraven pd kvalitet 4r centralt for
honom. Han ldser och ser pa TV for att forkovra sig och fa idéer som han kan
anvinda i arbetet.

Han har mycket synpunkter pa hur arbetet organiseras pa byran och hur detta
kunde goras bittre for att fa en kompetentare organisation. Hir har influenser
frén hans erfarenheter fran tidigare arbete spelat stor roll.

For det forsta menar han att AD, Copy och projektledare arbetar for lite till-
sammans. Det finns nagon forestillning i foretaget att man inte skall ligga sig i
varandras arbete. Hiar menar F att det dr for mycket respekt for utbildning och
kunskap. Ofta har han egna idéer om hur rubriker och text skall fungera till-
sammans, men det dr problem att klampa in pa varandras omraden. Det finns
dock en klar potentiell utvecklingsmojlighet i att “klampa” in pa varandras om-
rdden bdde ur individuellt och organisatoriskt perspektiv.

Ett mer praktiskt problem ér att folk placeras fel. Det &r viktigt med bollplank
eftersom man annars litt blir hemmablind”. Han tycker att det &r fel att tvd AD
sitter tillsammans. Man skulle hellre ha AD och Copy i samma rum. [ storre {6-
retag kan man tinka sig att flera konstellationer med AD och Copy konkurrerar
med varandra nir det giller olika uppdrag. Denna konkurrens kan ge bittre for-
slag och sporra folk i den kreativa processen. Han papekar att det 4r ett problem
att folk inte vagar sdga att vissa idéer helt enkelt dr daliga. Det blir dock inef-
fektivt om man inte har mer konkurrens inom foretaget. For att denna inre-
grupptivlan skall fungera maste dock folk lara sig ta kritik pa ritt sitt och ut-
vecklas med den.

Nir han pratar om utveckling handlar det mest om arbetssitt och klimat i f6-
retaget. Han diskuterar inte om teoretisk utbildning explicit utan menar att han
utvecklar sig genom att ldsa och forkovra sig pa egen hand. Eftersom han har en
god teoretisk utbildning i grunden samt stor erfarenhet inom omradet ar behovet
av formell utbildning inom reklam mindre hos honom.

Individens upplevelser av organisationsforutsdttningar relaterade till den per-
sonliga kompetensutvecklingen

Hans upplevda mojligheter till kompetensutveckling inom foretaget har att gora
med de krav pa kvalitet och intellektuell stimulans som han legitimerar arbetet
med. Det finns en klar inrevirldsvirdering som stravar mot utveckling av kom-
petens hos honom.

Kvalitetskraven priglar synen pd styrning pd det séttet att han pratar om ar-
betsorganisationen dvs att AD och Copy inte sitter tillsammans. Aven den inre-
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tavlan som han efterlyser har att géra med kvaliteten pa produkten dvs rekla-
men. Han séger dven explicit att han blir irriterad ndr ménniskor inte nér upp till
miniminivan for kvalitet i reklam. Man kan tolka empirin som beskrivande av
en personlighet som dr konkurrensinriktad och utrustad med logiskt tinkande.
Ovanstaende ger uttryck for detta, liksom den positiva beskrivningen om Eng-
land och hur Copy och AD arbetade i1 hdrd konkurrens med andra Copy och
AD. Han resonerar sedan logiskt att konkurrensen ir positiv eftersom den ger
bra effekter. Det &r béttre med ett bra forslag 4n ndgra halvdaliga. Man kan sidga
att hans kvalitetskrav dr dverordnat och da blir konkurrensen ett medel for att
uppna detta.

Dessa krav pa kvalitet och professionalism hos honom kan mycket vél tolkas
som ett resultat av hans tidigare arbeten och den elitistiska ménniskosyn han
har. Foretagets uppgift ser han ocksd som att géra informationshanteringen in-
tressant dvs mer ur ett anvindarperspektiv allmént dn ur kundens perspektiv.
Hans syn pé kunderna &r préglat av ett forakt nidr han bl a séger att de ar omed-
vetna om reklamens effekter och att de dr for fega. P4 detta sitt begridnsas hans
egen utveckling.

Nar han pratar om fritiden inkluderar han ocksa barnen som en viktig del dar,
vilket kan forklara varfor han ser 8 timmars arbetsdag som sjédlvklart. Han me-
nar att det handlar om hur man organiserar sitt arbete och om man inte klarar
det pa 8 tim idr det ndgot fel. Har ser man aterigen hans sitt att forsoka diskutera
logiskt om nigonting. Samtidigt som man kan se denna uppdelning av forhal-
landet arbete och fritid pratar han ocksid om hur han pa fritiden intresserar sig
for reklam. Han ser TV-program liksom att han liser tidskrifter for att férkovra
sig och anvinda i arbetet. Detta betraktar han inte som arbete mycket darfor att
reklam som fGreteelse ir ett centralt intresse i hans liv.

Nir han pratar om arbetskamrater gor han det mer ur ett socialt perspektiv.
Detta synes vara viktigt i ett resultatinriktat syfte. Det dr viktigt att svetsa ihop
arbetskamrater och han tror att man gor detta genom att ha roligt tillsammans pa
fritiden. Han tycker att man stirrar sig blind pa kostnaderna fran foretagets sida
och later inte socialt umgénge fa det utrymmet som det kravs. Det finns ocksa
yttranden som tyder pd att han upplever sig sjilv lite utanfor. Han sédger sig som
AD sitta lite utanfor, men dven det faktum att han 4r utldnning upplever han pa-
verkar detta.

Det kommer inte fram nagot i berittelsen som tyder pa att arbetskamraterna i
nuldget stimulerar hans egen utveckling. Han siger att knepiga arbetsuppgifter
stimulerar honom och att han blir trétt ndr han ser ménniskor arbeta fel. Hans
hoga krav pa kvalitet har att gora med att han vill att alla skall nd upp till den
nivin som fanns i England. Han menar dock att det skulle kunna vara annorlun-
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da om man inte hade revirtinkande och utnyttjade varandra som bollplank i
storre utstrackning.

Den virderelaterade instdllning han har till arbete priglar hans egen utveckling i
positiv mening. Genom sina inre drivkrafter forsdker han skapa utveckling for
sig sjalv. Samtidigt kan man tolka hans engagemang som att det finns mojlighe-
ter for foretaget att skapa bittre organisation for kompetensutveckling. Fore-
stillningar som t ex revirtdnkandet samt den praktiska organisationen for pro-
jekt och individers placering i rum dr paverkningsbara i hans dgon.

I denna analys har det mesta handlat om inrevérldsorienterade vérderingar om
arbetet. Visserligen kan man spara andra virderingar av yttrevirldskaraktir hos
honom. T ex synes det vara viktigt fér honom att andra ser honom som profes-
sionell yrkesménniska dvs att han utét sett atnjuter respekt for sin kunskap. In-
revérldsvirderingarna har dock dominerat hans berittelse och fortjanas dirfor
att lyftas fram i analysen.

Individ F uttrycker en viss kritik mot 16n och miljons utformning. Aven en del
inre arbetsfaktorerna som t ex att foretaget inte utnyttjar hans kompetens or-
dentligt liksom att han inte far ordentlig uppskattning upplever han som negati-
va. Det som &r viktigt att notera i denna kontext &r att han har stora krav pa hog
kvalitet 1 arbetets innehall och har 14ng erfarenhet av reklambranschen dvs hans
krav dr formade utifran detta. Han har visserligen en sjélvstiandig arbetsprocess
som han kan paverka mycket, men &r i stor utstrickning begriansad av kunder.
Det finns ocksa tecken pa att han inte upplever gruppkénsla i foretaget nir han
pratar om att man satsar for lite pengar pa detta.

Sammanfattningsvis kan man sédga att individ F préiglas mycket av sin bakgrund
1 ett annat land. Han pratar mycket om arbetet dir och den effektivitet som ska-
pades da. Det kreativa klimatet synes vara nagonting han saknar, vilket kommer
fram nér han beskriver sin gamla arbetsplats i positiva ordalag. Hans bakgrund
ger ocksa kraven pa kvalitet en stor plats i hans beskrivning av foretaget och
minniskorna omkring. Hans berittelse ger en del att sakna av foretaget for hans
egen upplevda utveckling.

7.4.7 Individ G

Individ G dr 44 éar och dr civilekonom i grunden. Han har arbetat med fore-
tagsfragor i 20 ar bl a pa Utvecklingsfonden. Pa detta foretag hamnade han for 5
ar sedan ndr han ville prova nagot nytt. Han arbetar som projektledare pé fore-
taget.



107

Personbeskrivning

Av individ G tonar det fram en bild av en intellektuell personlighet som har ut-
vecklats under drens lopp. Nar han var ung var allt svart och vitt medan han
numera betraktar sig som diplomatisk och 6dmjuk. Det framkommer i intervjun
att han har funderat mycket pa sitt sitt att vara och agera i olika situationer. Han
pépekar t ex att han upptickt att om det 4r svart att fa uppslutning for idéer ar
det inte virt att slass for dem. Det finns ocksa genomtédnkta bilder hos honom
om hur han vill 16sa problem. Han vill ga pa djupet och ldra sig ndgot av reso-
nemanget for att sedan gd vidare med nya erfarenheter. Det finns en seriositet
over hans sitt att resonera om sig sjdlv. Han dr medveten om sina val och hur
han prioriterar olika delar i livet. Det &r t ex viktigt for honom att arbeta ithop
med ménniskor som han fungerar och trivs ihop med.

En primir faktor i hans liv dr trygghet. Han har skapat detta genom familjen och
prylar som ger framtidsinriktad trygghet. Hans trygghetsbehov kommer ocksé
fram nar han sédger sig vilja ha forklaring till svara situationer man hamnat i. Det
innebidr en trygghet att fa saker och ting ordentligt penetrerade for att ldra sig
och ga vidare i livet.

Arbetet i relation till annat

Han betonar de immateriella viardenas betydelse i livet. For honom har alltid
familjen varit i centrum. Det dr ett medvetet val fran hans sida. Hans ambitioner
med detta har varit att ge barnen tid och kvalité i umgénget. Detta har varit vik-
tigt for honom. Denna teoretiska uppfattning om barnens centrala plats i hans
liv har dock ibland visat sig vara praktiskt svér att realisera nir arbetet krivt
mycket. Speciellt patagligt har detta varit under tiden pa nuvarande arbetsplats.
Diremot har han inte velat arbeta 6ver utan ser det som en fordel om han hinner
det han skall pa ordinarie arbetstid.

Hans syn pa relationen arbete och fritid kommer dven fram nir han pratar om att
man behover utveckla olika saker pa fritid respektive arbetet. Liksom att han
menar att det dr bra om han inte dr for trott for att engagera sig i annat nédr han
kommer hem fran arbetet.

Arbetets legitimitet

For honom ir det viktigt att géra meningsfulla uppgifter pa arbetet. Det maste
vara kvalitet i produkten for att han skall uppleva stolthet. Han bytte arbete for
néagra ar sedan for att fd mer teamkénsla och slippa troga strukturer. Det dr svart
att spara ndgon instrumentell instéillning till arbetet hos honom utan han ser ar-
betet som ndgot som skall stimulera och berika honom pa ett annat sitt dn friti-
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den. Han pratar om en vil avvégd tid mellan arbete och fritid, vilket ocksé tyder
pa att dessa skall komplettera varandra innehéllsméssigt.

Han arbetar uppenbarligen inte primért for att tjina pengar. Det finns dock en
klar medvetenhet om pengars betydelse hos honom. Han séger sig vara ointres-
serad av pengar men har samtidigt en medveten syn pa hur de skall anvindas.
Denna syn dr priglad av trygghetsresonemangen. Han menar att man kan ge-
nom pengar kopa sig trygghet i form av framtidsinriktade investeringar. Detta
har bestétt i bl a ldgenhet &t barn och en del investeringar i en stuga. Han har
anvint pengar han tjanat pa detta sitt och inte spekulerat bort dem. Det finns ett
lutheranskt forhallningssitt till pengar hos honom. Han lever inte for dagen utan
planerar mer for framtiden.

Mdnniskosyn

Det finns en aktiv grundton i hans resonemang om ménniskans férméga och sitt
eget forhallningssitt till andra ménniskor. Han sédger sig vara mindre tolerant
mot minniskor i den meningen att han kridver mer av dessa nu &n tidigare. Detta
tyder pa en tro pa att andra kan klara saker och ting lika bra som han sjdlv. Han
dr ocksa positiv till samarbete, vilket tyder pa att han tror andra ménniskor kan
tillféra honom mycket erfarenhet och kunskap.

Verksamhetens mdlsdttning och styrning

Foretagets malsittning och darmed beroende av kunderna dr enligt individ G ett
stort problem. Det finns ett inbyggt problem i hela verksamheten och det ir att
kunden betalar och darigenom styr arbetena. Han reser ocksa frdgan om hur
mycket kunden skall pdverka arbetet bara for att han har pengar. Reklambyréer-
na dr marknadsanpassade och driver en verksamhet som skall vara Iénsam. I
déliga tider blir problemet att man méste ta alla jobb som bjuds. Dessutom &r
Norrland ett omrade diar marknadsforing maste siljas i storre utstrdckning dn i t
ex Stockholm.

Kvalitetskraven blir tydliga dven i hans beskrivning av foretaget. Han menar att
uppfoljningen av projekten &r dalig. Det &r viktigt att analysera och lira sig av
projekt, dven de som gatt daligt. Han tycker det finns en stor killa till utveck-
ling inom just detta.

Nir det giller produktionen som sddan kan man se att hans missndje handlar om
de forvintningar han hade. Han séger sig vara besviken over att kunskaper spe-
lar for liten roll i arbetet. Foretaget skapar klatschiga saker, men det handlar f6r
mycket om tycke och smak. Han tycker att det 4r for lite substans for att ge till-
fredsstillelse i arbetet. Samtidigt dr det ocksa s& att man dr for mycket beroende
av kunden.
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Sociala relationer

Han pratar inte speciellt mycket om de sociala forhallandena pa foretaget. Det
kommer dock fram att det finns speciellt en som han umgis med mer 4n andra.
Denna person diskuterar han bade arbete och andra frigor med. Han betonar
dessutom projektgruppen som ett viktigt forum for diskussion om arbetet. I be-
skrivningen av sig sjilv papekar han ocksa att det ar viktigt att arbeta ihop med
dem han trivs tillsammans med.

Arbetets utformning och utveckling

Individ G har hallit sig avvaktande det senaste aret och didrmed inte engagerat
sig sd mycket i vad som hinder i foretaget. Han vill att foretaget skall ta sig ny
form utan hans egen inblandning. Detta har att géra med hans minskande enga-
gemang for foretaget delvis beroende pa att de han arbetar med skall sluta.
Dirmed har han inte aktivt sokt information utan har informerats om vissa sa-
ker.

Det finns en stor begriansning for kvalitén ndmligen att man dr beroende av
kunder. For kunderna handlar det om att man vill ha luftslott som ar baserade pa
faktauppgifter. Det dr svart for konsulterna att g in bakom allt och gridva fram
tyckande och virderingar hos kundforetaget. Han skulle vilja ha ett storre djup i
arbetena och ett givande och tagande i forhallandet med kunden.

Det grundldggande problemet dr att kunder vill ha fragmentariska bitar medan
reklambyraerna vill se helheten. P4 sd sitt begridnsas kvalitén i arbetena och
ddrigenom ocksé hans upplevda utveckling.

Han betonar projektgruppens funktion som forum for diskussion och utbyte.
Arbetet med projektgruppen handlar om en process som ger djup och kunskap,
och som han vill engagera sig i. Det finns ockséa en annan aspekt pa detta. Han
kan genom att engagera sig i1 projektgruppens arbete fa grepp pa och styra arbe-
tet.

Nir de presenterar saker for kunden borjar han dessa, Copyn fortsitter och se-
dan avslutar han presentationen. Det handlar hir mycket om framtriadandet och
hur man kan silja in ett projekt. Han sédger att han accepterat hur kunder och
branschen fungerar. Man kan dock spara ett missndje med villkoren for reklam-
byrderna hos honom. Den makt som kunderna har 6ver hans egen arbetssitua-
tion tycks paverka honom pétagligt badde mentalt och i det praktiska arbetet.

Kunskapsuppbyggnaden idr ett problem dels beroende pa dalig styrning men
ocksa pad grund av att minniskor har for brittom. Styrningen fran ledningens
sida géller dels 1 budget men dven rekommendationer och information om vilka
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vidareutbildningar som finns. Nir det giller médnniskorna i féretaget menar han
att manga inte har intresse eller tdlamod att sitta och spdna utan att nagot patag-
ligt kommer fram direkt.

Individens upplevelser av organisationsforutsdtiningar relaterade till den per-
sonliga kompetensutvecklingen

Den dominerande bilden av individ G dr hans seriosa ldggning som paverkar
hans upplevelser av foretaget. Det analyserande och eftertinksamma re-
sonemanget gor att han ger sken av att verkligen funderat kring dessa frigor.
For honom var kraven pa arbetet att det skulle vara innehallsrikt pa ett kvalita-
tivt sdtt. Liksom att arbetsformerna skulle vara mer informella och att arbetet
skulle fungera mer som “teamwork”.

Han har ocksa en genomtinkt teoretisk modell {for relationen mellan fritid och
arbete didr han motiverar detta med att arbete och fritid utvecklar olika delar i
livet. Eftersom barnen har en central plats i hans liv och han vill ge dem tid blir
det konfliktfyllt ndr han maste arbeta mycket. Han har visserligen gjort detta
men han har inte onskat att gora det.

For honom har det kvalitativa innehéllet i livet varit centralt och detta paverkar
naturligtvis hans upplevda utveckling i foretaget. De forvintningar och fore-
stdllningar han har om arbetets betydelse och innehéll skapar bilden om foreta-
get ur ett kompetensutvecklingsperspektiv. Han upplever att han har begriansats
utvecklingsmissigt av tva delar. Dels foretaget som séadant dvs att man inte or-
ganiserar verksamheten och styr utveckling hos ménniskor ordentligt. Den and-
ra delen ror kunderna som genom sin attityd till konsulter och reklam begrénsar
hans handlingsfrihet i manga avseenden. Man kan spéra ett missndje hos honom
att vara styrd av kunderna och deras pengar. Foretagets grundliggande l6nsam-
hetsidé idr hir ett hinder for honom och hans utveckling. Han ifragasatter ocksd
kundernas makt att styra bara for att de har pengar. Det kunderna efterfragar ir
maénga ganger helt andra saker @n det han vill ge.

De inrevirldsvirderingar som han ger uttryck for har svart att gora sig gillande
med de. forutsittningar foretaget verkar under. Konkurrens om kunder och bero-
endet av dessa gor att inrevarldsvirderingar av detta slag kan vara svara att
hidvda ibland. Daremot finns det som han papekar hos foretaget en strivan efter
att gora bra saker, vilket stimulerar honom. Sjilva arbetsprocessen med projekt-
gruppen ir viktig, men han betonar dven tillfredsstillelsen i att kunden siger ja
till ett forslag. Hans ambition 4r att producera meningsfulla saker och det &r
stimulerande nir denna ambition stimmer med kundens. Det finns inget i empi-
rin som tyder pa ndgon ambivalent kénsla infér marknadsforing som foreteelse
utan det dr forutsittningarna med fOretagets verksamhet som dr begrinsningen
for honom.
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Det finns hos honom en tro pa andra manniskors kapacitet att tillféra honom
kunskap och idéer. I sin relation till andra pa foretaget menar han att han trivs
nér han far arbeta tillsammans med ménniskor som vill bolla idéer och har té-
lamod att ga djupare i diskussioner. Hér far han utlopp for den teamkénsla som
han eftersoker i arbetet. Det finns dock fog for att anta att han inte séker samar-
bete med de han inte anser kapabla att fora djupgdende resonemang med. Han
sdger ocksa explicit att han dr beroende av att arbeta med de han trivs med.

Individ G pratar inte mycket om foretagets personalpolitik annat #n att han si-
ger sig hélla sig utanfor samt att han har synpunkter pa styrningen av kompe-
tensutvecklande tgédrder. Detta ror dock mer 16nen som sédan liksom anstill-
ningstrygghet ar sdidant som han inte direkt kommenterar pa nagot negativt sitt.
Diaremot 4r han mer engagerad i frigor som ror arbetets innehall dvs processen,
uppskattning av prestationer, betingelser for arbetet och arbetsuppgifterna i sig.
Dir framkommer en mer negativ bild, men denna bild bor samtidigt ses i rela-
tion till hans forvintningar och krav pa arbetet.

Sammanfattningsvis kan man siga att G har hoga krav pa arbetets innehéll och
kvalité. Hans bakgrund dvs utbildning, tidigare arbeten och forestidllningar har
skapat dessa krav. De krav han har siger ocksi nigonting om hans egen forma-
ga. Han vill ha kravande och kvalitativa uppdrag for att han sjélv skall kunna
utvecklas. Om han far uppdrag som ej anvinder hans féorméaga pad samma sitt
blir hans upplevelse av sin egen kompetensutveckling ldgre. Ddaremot har han
kontroll 6ver arbetsprocessen, vilket dr viktigt for honom. Foretaget kan for ho-
nom skapa forutsittningar for utveckling genom att t ex skapa forum for dis-
kussioner om projekt med olika syften. Dessutom kan man styra utbildning bé-
de 1 budget och genom att uppmuntra deltagande i seminarier, kurser osv.

Det finns ett visst missndje med klimatet i foretaget. Han séger att det ar svart
att fa folk att diskutera pa djupet. Det d4r manga som har for brattom och ej vill
spendera tid pé att spana och bolla idéer utan att nagot resultatinriktat kommer
fram. Det kreativa klimatet 4r nagot djupare som kriver mer insatser for att for-
dndras.

Kundens styrning av verksamheten &r svarare att tackla fran foretagets hall. Vid
goda tider ar det bittre forutsittningar eftersom man dé kan vélja bland uppdra-
gen och kunderna har mer pengar att satsa pd kampanjer. Diaremot &r det storre
problem nér tiderna dr simre. Foretagen far da svarare att ligga ner mycket
pengar pa marknadsforing och uppdragen blir firre. Det finns da bade risk for
sdmre kvalitet i uppdragen och firre uppdrag.
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7.5 Sammanfattning av fallstudierna

Inomfallsanalyserna A-G har fokuserat den subjektiva individnivan och dirige-
nom olikheter mellan olika individer i samma f6retag. Som analyserna av indi-
viderna A - G visar pratar visserligen individerna i princip om samma organisa-
tionsforutsdttningar, men ddremot har de olika upplevelser (pa den subjektiva
tolkningsnivan) av dessa forutsittningar betridffande kompetensutveckling. En
del individer har en mer positiv instéllning till foretaget medan andra dr mer
negativt instillda till de forutséttningar for kompetensutveckling som foretaget
av individerna upplevs ha.

Infor den jimforande analysen som kommer att géras i kapitel 8 kommer nedan
en kortare sammanstéllning 6ver individerna och de skillnader som fanns mel-
lan individerna betréiffande bakgrund, virderingar och féretagsupplevelser.



113

Bakgrund
och INDIVID INDIVID INDIVID INDIVID INDIVID INDIVID INDIVID
vérderingar | A B [*] D E F G
Alder 43 ar 42 &r 41 &r 29 ar 28 ar 33ar 44 ar
Kon Man Man Man Kvinna Kvinna Man Man
Civileko- Bygg- Filkand i hu- [ Sprék-kon- Kultur-arbete- | Grafisk de- Civileko-
Utbildning | nom nadstekniker | man. &mnen | sult, f6ret.ek. | rare signer nom
arbetat pa inom olik. larare, journa- | inom olik. arbetat pa arbetat pa arbetat med
Erfaren- bank och off. | bransch., 8 ar | list, pA andra | bransch., 3 &r | tryckeri och andra re- foretags- fra-
heter verks., 7 ar pa ftg reklamftg, 4 pa ftg repro., 3 &r pa | klamftg, 1 &r | gor, 5 &r pa
pa ftg ar pafig ftg pa ftg ftg
lugn, behov behov av intellektuell, socialt behov, | positiv och "konservativ intellektuelt,
Personliga | av kontroli, omvaxling, utatriktad, engagerad, rak, logisk anarkist”, lo- | diplomatisk,
egenskaper | tévlingsinrik- | kontrollerad rastids rationell och rationell, | gisk, profes- | analytisk,
tad, krav pa tavlingsinrik- | sionell in- trygghetsbe-
arlighet och tad stélning, tav- | hov
moral fingsinriktad,
gott sjalviér-
troende
Arbetet i re- | bra med upp- | yrkesvalet en | genuintin- arbetetdren | arbete &r vik- | genuint in- immaterielia
lation till delning av ar- | slump, tresse for ar- | naturlig del, tigt, tycker om | tresse fér re- | varden vik-
annat bete och fritid | arbete ar betet, integre- | integrerad syn | att vara aktiv, [ klam, arbetet [ tiga, familjeni
arbete, fritid rad syn pa pd arbete och § intresse for viktigt fér in- | centrum, ar-
ska vara rolig | arbete-fritid, | fritid verksamhet tellektuell bete och fritid
arbetet en stimulans skall komplet-
identitet tera varandra
Arbetets le- | Ion, frihet, forsorining utveckling social ge- icke-instrume- } krav pa kvali- | meningsfulla
gitimitet karridr, in- instrumen- viktigt, icke- menskap, tell, inga kar- | teti arbetet, uppgifter,
strumentellt tellt inriktad instrumentellt | viktigt fér sta- | ridrambi- icke- instru- kvalitet i arbe-
inriktad tus, ett satt tioner, arbetet | mentellt inrik- | tet, icke-in-
att f4 all- ar roligt, so- | tad, viktigt strumentelit
madnbildning | ciala stam- med sociala inriktad
ningen viktig | relationer
Ménnisko- | passivtinrik- | aktivtinriktad | aktivtinriktad | aktivt inrik- aktivt inrik-tad | elitistiskt syn- | aktivt inrik-
syn tad tad satt tad
Verksamhe- | positiv till I16n- | tillit till led- allméant kritisk | kritisk mot styrning ad- féretaget ar dalig styr-
tens mal- sam- ning, kun- installd , am- | personalpol, | hoc, IBnsam- | inte profes- ning/uppfélj-
sittn och hetstan- derna styr bivalent till ek. satsningar | het &r viktigt | sionellt, tysk | ning av pro-
styrning kande verksamheten | marknadsfo- | oférsvarbara, | fér utveck- maktstruktur”, | jekt, kvali-
och detta ac- | ring, kvalita- beroendet av | lingsutrymmet | kunderna tetsstyrning
cepteras tiva vérde- kunder pro- , problem blockerar pd | saknas, bero-
ringar far fér | blematiskt, med koncern- | grund av d&- | endet av kun-
litet genom- accepterar ledning liga kunska- den paverkar
slag dock hela per om re- kvaliteten
konceptet klam negativt
Sociala re- | mellan. led- inget eget trevliga ar- motséttning reko och 6p- | begrénsat viktigt att ar-
lationer ning. och 6év- | hdvdelsebe- | betskamrater, | mellan det pen stam- umgénge beta ihop
riga hov, ibland umgéas mest | individuelia ning,, expone- [ med arbets- | med de han
prat om ovd- | med en per- | och kollektiva | rande av in- kamrater, trivs med,
sentligheter son skapar re-vir- | divider, delvis | ledningen projektgrup-
tdnkande, pri- | ett revirtén- borde priori- pen viktigt fo-
vat-expone- kande tera sociala rum
ring pa fore- kontakter, re-
taget ibland virtdnkande
besvarligt pa foretaget,
vill primért bli
accepterad
som yrkes-
ménniska
Arbetets ut- | tillrdcklig.info, | far den info info adhoc, givande sam- ej tillrackligt kunderna be-
formning ensam som han behéver, | seridsa kun- | arbete, med info, f6- | grénsar ut-
och ut- spec, det &r liten der ger ut- fysiska ar- retaget borde | veckling, pro-
veckl. vill ha er- fa- | samverkan, veckling, ut- betsmiljon utnyttja ind. jektgrupp vik-
renhets- ut- viktigt att vecklingen central, kompetens, tigt, soker €]
byte blicka "utat” sker pa eget | stress, saknar for lite sam- info och haller
initiativ inbyggda ut- verkan, rums- | sig avvak-
bildnings- liga place- tande, délig
strukturer ringen fel, styrning av
mer intern utbildning och
konkurrens utveckling,
behdvs, sjafv- | kulturella kli-
férkovran matet &r be-
genom olika | grdnsande
medier.

Figur 9. Sammanfattning av individ A-G.
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Likheter och olikheter individer emellan
- en komparativ analys

Denna komparativa analys kommer att genomforas pa tvd olika nivéer; den
kulturellt intersubjektiva (avsnitt 8.1) och den subjektiva nivan (avsnitt 8.2).
Detta star for likheter respektive olikheter mellan individer i synen pa foretaget
ur ett kompetensutvecklingsperspektiv. Inledningsvis kommer den kulturellt
intersubjektiva nivan i foretaget dvs likheterna i beskrivningar mellan indivi-
derna att askadliggoras. Direfter kommer olikheterna mellan individerna att
analyseras som skillnader mellan olika subjektiva upplevelser av organistions-
forutsittningar for personlig kompetensutveckling. Som tidigare papekats &r det
visentligt att notera skillnader i nivaer mellan dessa beskrivningar. Individernas
beskrivningar pa den intersubjektiva nivan handlar om en beskrivning av kultu-
ren pa foretaget medan den subjektiva nivan handlar om individuella upplevel-
ser, dvs attityder (det positiva eller negativa ur kompetensutvecklingsperspek-
tiv) till foretaget.

8.1 Foretaget saisom intersubjektiv social kontruktion

Vid den beskrivning av foretaget som gors av olika individer tonar det fram en
bild av foretaget. Man beskriver foretaget som nagot som halls ihop av namnet
och inte s mycket av produktionen. Minniskorna upplever sig sjdlva som
“foretag i foretaget”, vilket tyder pa bl a att individualismen frodas pa foretaget.
Miénga anstillda menar ocksa att styrningen 4r svag dvs man planerar inte verk-
samheten ordentligt och har svart med ekonomisk langsiktsplanering. Detta har
nu tillsammans med lagkonjunkturen resulterat i att foretaget har ekonomiska
problem. Dessa problem har inneburit att man har sagt upp personal och stim-
ningen &r inte den allra bista pa foretaget.

Foretaget beskrivs av de anstillda som ett typiskt reklamforetag med en samling
individualister som skall arbeta tillsammans for att f4 bra kunder. De anstillda
uppfattar foretagets malsittning som kundorienterad dvs 16sa kundernas pro-
blem och ge service. Detta upplevs av ndgra anstillda som problematiskt efter-
som den kundorienterade méalsittningen som finns star ibland i konflikt med
arbetets kvalitetskrav (dterkommer till detta under avsnitt 8.2). Kunderna styr
verksamheten och dédrigenom ocksa det konkreta arbetet i hog grad. Engage-
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manget for kvalitetskraven i arbetet dr dock olika, vilket jag aterkommer till.
Ménga menar ocksa att foretaget dr for dyrt, men sdger ocksa att man &r bra pé
de saker man gor. Det &r ett kompetent foretag och det finns ambitioner hos ba-
de ledning och anstillda.

Foretaget har dock ett 1onsamhetstinkande och detta paverkar naturligtvis re-
klamens utformning samt de anstilldas upplevelse av utveckling. Det dr mycket
patagligt hur man styrs av uppdragsgivarens preferenser och rorelsefriheten pa-
verkas i hog grad genom kunderna. Manga av individerna i foretaget synes ha
ett produktionsorienterat synsdtt medan grunden for verksamheten dr mark-
nadsorienterad. En del uttrycker ambivalenta kinslor infor detta faktum och
menar att det kidnns fel att gora reklam som man inte kan vara stolt over
(aterkommer till detta under avsnitt 8.2). Samtidigt 4r man beroende av kunder-
na for att fa kostnader tdckta.

De sociala relationerna pa arbetet beskrivs av de anstillda i positiva termer.
Visserligen pratar man om varandra i termer av att “folk roffar at sig” och
“exponerar sig sjdlva”, men man vagar siga vad man tycker till varandra och
har en Oppen instillning till konflikter. Det finns en forestillning i foretaget om
oppenhet t ex att man skall berdtta om och varfor man ar glad eller ledsen. Man
far inte ga och trycka pa ndgonting. Ett annat exempel pa 6ppenheten och rela-
tionen mellan de anstillda &r att en anstilld sidger att “man kan ringa vem som
helst pa foretaget om man har problem”. Man umgas ddremot inte i sa stor ut-
strackning pa fritiden, men har trots det en god stdmning pé foretaget. Didremot
pratas det om det revirtinkande som finns mellan olika yrkesgrupper. Man si-
ger att det #r svért att klampa in pa varandras omraden. Detta revirtankande kan
vara en produkt av att man bade skall hidvda sig sjdlv i branschen och i foreta-
get. Det blir sa att sdga bade individuellt och kollektivt, vilket kan vara svart att
forena. Det verkar ocksa finnas nagon form av lojalitet anstillda emellan. Man
ndmnde aldrig namn direkt ndr man t ex pratade om revirtinkandet. Det kom
inte heller fram nigra negativa kinslor mellan de anstillda, forutom i ett fall.
Lojaliteten gentemot foretaget som sadant synes dock vara lag i de flesta fall
och manga har privata foretag pa sidan om.

Den myt man har om reklambranschen som fri, hipp”, kreativ och lite tokig le-
ver i hog grad pa detta foretag. Manniskorna dr oppna och en anstidlld menar
ocksa att hon utnyttjar myten eftersom den passar hennes personlighet. Det &r
skont att kdnna sig fri och bete sig pa detta sitt. Samtidigt finns det en hel del
som talar for en mer styrd verksamhet. Framst dr det den ekonomiska styrning-
en som &r foremadl for kritik. Denna kritik skall dock ses i perspektivet att fore-
taget nu dr pa fallrepet. Men ménga menar att cheferna har varit kreativa pro-
jektledare som sedan avancerat till en roll man har svart att klara av. Detta for
Over resonemanget till problemet med chefer i1 féretaget, som man har haft un-
der flera ar. Det har varit en turbulens och man har manga génger haft svart att
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fa chefer att stanna ndgon ldngre tid. Detta har inneburit problem for foretaget
att fa nagon stabilitet och kontinuitet i styrningen. Dessutom har man haft en
VD fo6r koncernen som lagt sig i skotseln av foretaget, vilket inte alla ganger
fallit de anstillda i smaken. Manga kommenterar ocksa denna person negativt
och gillar vil framst inte hans stil och siitt att bete sig.

Arbetet pa byran bedrivs i projektgrupper som numer dragits ned i antal sett. I
projektgrupper arbetar AD och Copy med en projektledare pa ett uppdrag. Man
gor ett forslag som presenteras for kunden som sedan bestimmer sig om han vill
ha detta. Sittet att arbeta skiljer sig dock at mellan byrderna. Pa detta foretag r
det sa att man siitter sig tillsammans och skissar pa nagot forslag som sedan Co-
py och AD var for sig arbetar vidare pa. Sedan kommer de med sina forslag till
projektgruppen som dir sammanstiller allt. Alternativet som finns dr att till-
sammans arbeta vidare pa skissandet och sitta och “kasta” idéer hela tiden pa
varandra. Den rumsliga placeringen uppmuntrar dock inte detta. AD och Copy
sitter inte i samma rum och i ett fall inte ens pa samma vaningsplan. Detta inne-
bir att kommunikationen dem emellan inte blir naturlig. Pa detta sitt kan ut-
vecklingsmojligheterna i projektet begrénsas.

Nir det giller information har man for ndrvarande mandagsmoten varje vecka
ddr man ldgger upp veckans arbete och planerar for framtiden. De flesta 4r noj-
da med informationen inom foretaget. Ddremot 4r man missndjd med koncern-
ledningens information. Méanga ganger #r det sa att man far ldsa om koncern-
ledningens beslut i tidningen och man kénner sig 6verkord och maktlos. Infor-
mationskanalerna har inte fungerat mellan koncernledningen och foretagets an-
stdllda. For vissa anstillda har detta haft stor betydelse for deras syn pa foreta-
get medan andra menar att om man soker sig information sa far man den.

Utbildningen inom foretaget har varit skral beroende pé délig styrning, tidsbrist
och ekonomin. Nér man har tid med utbildning och seminarier finns inte peng-
arna till detta. Samtidigt menar méanga att det vore bra om det fanns négon ge-
nomtinkt och organiserad vidareutbildning av de anstillda, nagon slags utbild-
ningsplan med avsatta medel i budget. Viss forkovran sker frivilligt, t ex inlés-
ning av facktidskrifter och inspirationsresor, men de flesta vill d4ven ha en or-
ganiserad vidareutbildning. Det finns utbildning for reklamfolk inom t ex den
kreativa processen.

Kunden har en stor betydelse for foretaget. Man ar beroende av kunden i tva
olika betydelser. Dels dr man beroende av kunden for bedrivandet av verksam-
heten i ekonomiska termer. Dessutom betonar flera anstillda kundkontakten
som utvecklande. Det ekonomiska beroendet kan dock innebira, som en del pa-
pekar, en begridnsning 1 arbetet. Kunderna vill ofta ha enkel reklam och &r
okunniga om hur reklamen opererar. Samtidigt dr det utvecklande om man fér
en bra och intressant kund dér man kan skapa ett givande samarbete.
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Trots att man delvis beskriver samma saker gors det pa olika sétt och i olika di-
mensioner beroende pa vem som gor det. Under nista avsnitt skall jag summera
och jimfora de olika bilderna av foretaget som kommit fram i beskrivningarna
och analyserna (kapitel 7).

8.2 Individers olika subjektiva upplevelser av foretaget

Den beskrivning som gjorts ovan av foretaget tecknar upp en bild av de aspek-
ter som talas om i berittelserna (kapitel 7). Dessa aspekter upplevs dock olika
av olika individer ur ett utvecklingsperspektiv. De organisationsfOrutsdttningar
som beskrivs finns ocksé pa olika nivder och i olika dimensioner. Vissa aspek-
ter har en direkt koppling till kompetensutvecklingen t ex utbildningsinsatser.
Andra paverkar kompetensutvecklingen indirekt, som t ex foretagets malsatt-
ning och andra forestillningar som finns i foretaget. Som vi sett av fallanalyser-
na upplever méanniskorna foretaget olika, vilket dels kommer fram 1 deras sitt
att beritta om detta, men dven i deras sitt att betona vissa saker. En del av as-
pekterna av foretaget engagerar vissa mer dn andra och detta kan tolkas som att
berittelserna visar pa att méanniskor har olika bilder om vad som dr visentligt
inom ett foretag vad giller kompetensutveckling. Analyserna visar ocksd att
minniskor legitimerar arbetet pa olika sitt, vilket pekar pd betydelsen av per-
sonliga “kontrakt” med foretaget.

Foretagets malsittning kommenteras pa olika satt. For individ A synes det t ex
vara sjalvklart med ett Ionsamhetsperspektiv och hans beskrivning av foretaget
gors i ekonomiska termer. Han &r ocksa mer involverad i detta eftersom eko-
nomin ir hans huvudsysselsiittning i foretaget. Aven individ B menar att 16n-
samheten och kundorienteringen ir sjalvkliar dven om han uttrycker det pd an-
norlunda sitt. Han menar att kunden har makt och det far man acceptera efter-
som det dr han/hon som betalar. Samma instédlining verkar finnas hos D och E
som har en mer rationell instdllning till kundberoendet. D anpassar sig for att
det dr ingen idé att gora annorlunda och E uttrycker positiva kinslor mot 16n-
samhet eftersom det ger mojligheter till utveckling. Didremot har béde individ C,
F och G explicita ambivalenta kiinslor gentemot kundorienteringen och 1onsani-
hetstidnkandet. Hir handlar det om att deras kvalitetskrav och andra grundvir-
deringar ibland kommer i1 konflikt med foretagets lonsamhetstinkande ocit
kundberoende. Det finns ocksé teorier som behandlar detta problem dvs misfit
mellan organisationens och individernas mél med arbetet. Axelsson diskuterar
om det dndamalsenliga beteendet, dvs detta bygger péd instrumentella malsitt-
ningar i detta fall foretagets 16nsamhetstinkande!. Den instrumentella malsatt-
ningen med effektivitet star hir i konflikt med det virderationella beteendet dvs
normativa malsattningar med arbetet. Dessa malséttningar har bl a att gora med

1 Axelsson, R, 1981.
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forestdllningar om etik och sjdivforverkligande. Attributionsteorin? visar ocksé
att en person som styrs av yttre beloningar resp inre beloningar soker efter driv-
krafter som motsvarar dessa beloningar. Foretaget har olika typer av malsétt-
ningar pa samma gang och dessa madlsittningar kan delvis vara motstridiga i
karaktiren. Man kan betrakta de ekonomiska mélséttningarna som restriktioner
for de utvecklingsmélsittningar enskilda individer har. Visserligen kan man
som individ E hivda att 16nsamhet ger storre mojlighet till utveckling i form av
betald utbildning osv. Samtidigt styr kunden uppdragen och begrinsar i minga
fall individernas utveckling i det dagliga arbetet. De tre individer som uttryckte
detta har ocksd klara inrevirldsvirderingar om arbetet, vilket gor att de har sva-
rare att anpassa sig till byrdns kommersiella verksamhet. Deras berittelser
handlar ocksa mycket om arbetets innehall och de har en mer kritisk instillning
till detta.

Den myt som finns inom reklambranschen kommenteras pé olika sitt. Friheten
verkar alla uppskatta och dven ekonomichefen betonar att detta &dr viktigt for
utvecklingen eftersom man végar prova saker och inte behdver vara rddd for att
misslyckas. Det finns en 6ppen attityd till misstag inom foretaget och méanga
menar att man mdste vaga prova idéer for att utvecklas. Om man knyter tillbaka
till teoretiska resonemang ex. Lieberman's? kan man ocksé finna forskningsteo-
retiskt stod for detta. Vissa dr dock mer beroende av styrning 4n andra och tyck-
er sig behova foretagets st6d mer for att utveckla sin kompetens.

Diremot finns det olika attityder till branschen som tokig, licker och “hipp”.
Individ C uttrycker ett forakt infor reklamménniskor som “glassar” medan in-
divid E ndrmast utnyttjar branschens myt i sitt sitt att bete sig. Individ D och E
beskriver ménniskor som exhibitionister och exponerande, men har accepterat
minniskan som sddan och talar dven positivt om relationerna pa arbetet. Det dr
ocksd att notera att individ D och E &r kvinnor och pratar verhuvudtaget mer
om sociala relationer d&n mannen. Det finns ocksa forskning som visar att kvin-
nor motiveras av andra saker 4n man.4 Hos individ D ges ocksa arbetet en social
legitimitet. Mc Clelland menar ocksa att behov som social tillhorighet dvs be-
hov att vara omtyckt och accepterad av andra paverkar ménniskor pé sa sitt att
man har en positiv attityd till samarbete och negativ till konkurrenss.

Arbetets organisation engagerar alla, men i olika dimensioner. Ekonomichefen
(individ A) pratar om sin roll som ekonomichef mitt emellan ledning och 6vriga
anstillda. Individ B pratar om att det ar for lite samverkan och for fa arbetsmo-
ten. Individ C arbetar lite grann for sig sjdlv och kommenterar inte explicit or-
ganiseringen av arbetet. Daremot menar han att friheten kan ibland vara for stor

2 Se tex Anderson, J.R, 1990, Kelley, 1971.
3 Lieberman, A, 1972,

4 Schou, P, 1991.

5 Mc Clelland, D.C, 1985.
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sd att disciplinen blir simre. M&jligtvis skulle man i det kunna spara en avsak-
nad av styrning och regler i foretaget. Det kan ockséd kunna ses som en effekt av
de ledningsproblem man haft under ett antal dr. Det saknas mdjligtvis klara
normer i beteendet. Individ D pratar om den fysiska och psykiska arbetsmiljon
dvs om luft, ergonomi, ldg sjukfranvaro och stress. Hennes klara sociala inrikt-
ning paverkar de normativa kraven pa arbetet, som innefattar krav pd arbetsmil-
jon ur bade fysiskt och socialt aspekt. Individ E efterlyser kreativare klimat i
form av mer stokighet. Det finns demografiska organisatoriska faktorer som kan
forklara detta sdsom alder, antal ar i foretaget, utbildning samt spridningen pé
detta i organisationer. Pfeffer har visat att fordelningen av demografiska fakto-
rer har betydelse for organisatoriska processer och ddrmed det kreativa klima-
tets. Diremot fordjupar sig individ F mer i hur man organiserar arbetet 1 pro-
jektgruppen respektive den rumsliga placeringen. Har finns mer pdtagligt intres-
se for arbetets utformning och utnyttjande av individer for organisatoriskt kom-
petensutveckling. Han pratar om arbetets uppldaggning och det kreativa klimatet
utifrdn de tidigare upplevelserna han haft pa andra arbeten. Man kan dven hér
spara saknad av kreativ stokighet. Aven individ G fordjupar sig i organiseringen
av arbetet och styrningen ifran ledningens sida. Han pratar om kunskapsupp-
byggnaden som ett problem delvis beroende pa délig styrning men ocksa pa
grund av klimatet i foretaget. Det fanns forvantningar hos honom pé ett mer
substantiellt innehall i arbetet ndr han borjade pa byran. Diaremot beror han inte
explicit arbetssittet i projektgruppen.

Informationen pé féretaget upplevs allméint som dalig ndr det giller koncernin-
formation. Diremot betonas visentligheten av informationen olika hos olika
personer. Individ A far den information han behdver dven om han menar att han
forstér att andra upplever annat. Savil individ B som G upplever inte nigot stor-
re problem med informationen. Didremot anvénder individ C starka uttryck som
att informationen och dven beslutsfattandet dr odemokratisk och adhocbetonat.
Han upplever att foretaget inte utnyttjar hans erfarenhet och kunskap 1 detta.
Individ C:s instéllning kan relateras till hans negativa syn pa chefer och att and-
ra bestimmer 6ver hans vardag. Individ D upplever den ekonomiska informa-
tionen som dalig dven om hon forsoker forse sig sjilv med uppgifter hon beho-
ver. For henne har det varit viktigt att f information eftersom hon legat i faro-
zonen for att bli varslad. Hos individ E finns en viss kritik mot den informella
informationen som hon menar inte fungerar tillfredsstillande. Individ F betonar
inte explicit informationen, ddaremot séger han att foretagets sitt att styra verk-
samheten paminner om tysk maktstruktur. I detta ligger att man fran lednings-
hall inte har en Oppen attityd gentemot de anstidllda. Han verkar dock inte spe-
ciellt upprord over det utan betraktar det snarare med viss distans.

6 pfeffer, J, 1983.
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Man pratar om ledningen i flera olika kontexter och dimensioner. For det forsta
s& skiljer sig uppfattningarna at nir det giller foretagsledningens ekonomiska
kompetens. Om man tar extremfallen individ B och individ C, menar den forra
att ledningen haft otur i ekonomiska satsningar medan den senare menar att
ledningen ér inkompetent och kan ej skota ett foretag ekonomiskt. I dessa fall
kan man se en klar koppling mellan dessa attityder och deras personliga fore-
stillningar. Individ B har ett instrumentellt forhallningssdtt som yttrar sig i sy-
nen pa sin uppgift i foretaget och andras uppgifter och han ser sig sjdlv som
“kugge i maskineriet”. Han anser att cheferna &r satta att administrera foretaget
medan han har som uppgift att arbeta som AD. Diremot finns det hos individ C
en helt annan instillning till chefer och sin roll i foretaget. Han tycker att fore-
taget inte utnyttjar hans kompetens och vill girna ha inflytande pa verksamhe-
tens prioriteringar.

Nir det giller ledningens styrande av verksamheten har de flesta synpunkter pé
avsaknaden av styrningen. Det handlar dels om arbetets uppldaggning och flyt,
men ocksa om kunskapsoverforingen och utvecklingen hos individer. Detta hor
ocksd ihop. Arbetssittet paverkar naturligtvis kunskapsoverforingen i forldang-
ningen eftersom man utvecklar varandra om man arbetar pa ett annat sitt med
mer samverkan och utbyte av idéer. Individ F har det starkaste engagemanget
for arbetssittet och diskuterar i sin berittelse om olika sitt att arbeta i en re-
klambyra. For honom har det stor betydelse eftersom han soker utveckling och
professionalitet i foretaget. Hans egna forestillningar om arbetet och ménniskor
paverkar starkt hans engagemang i denna fraga. Vissa andra individer berér inte
ens styrningen i denna dimension. Det nirmaste man kommer detta ir att nagra
sidger sig vilja samverka mer och detta kan paverka det kreativa klimatet i posi-
tiv bemirkelse.

Diremot finns det starkt engagemang for direkta utvecklingsatgarder i foretaget
som ménga av individerna menar har forsummats. Man har visserligen haft ut-
vecklingssamtal det sista &ret, men ekonomin har satt begridnsningar for genom-
forande av olika personliga utvecklingsétgirder. Det har ocksé avsatts medel i
budgeten for utbildning, vilket alla verkar positiva till. Daremot blir det nér ti-
derna dr samre inte mojligheter att anvinda medlen. Nir det giller 6nskemal for
sin egen utveckling menar individ A att det borde avsittas tid for forkovran pa
arbetet. Han pratar ocksd om ett kunskapsutbyte med andra ekonomer inom
specifika omrdaden ex. data. For individ B synes det vara viktigt att kunna blicka
utdt internationellt for att fa inspiration ddrifrin. Detta kan man dels gora ge-
nom att ldsa internationella tidskrifter, men ocks& genom inspirationsresor. Dir-
emot begrinsar kunderna hans idéer manga ganger eftersom idéerna maste vara
kommersiellt anpassade. Individ C pratar mycket om utveckling, men han sko-
ter det utan foretagets hjdlp. Foretaget kan hjilpa honom att i bra kunder och
far han det utvecklas han med hjélp av detta mycket i sitt arbetet. Han har litt
att motivera och engagera sig for bra uppdrag. Individ D betonar vikten av tra-
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ditionell utbildning i form av seminarier och kurser. Hon tycker dock att man ej
lyckas fora 6ver den kunskap som detta gett till dvriga anstdllda som ej varit
med pé utbildningen. Hennes reaktion hir synes vara ett resultat av den rationel-
la instillning hon har till saker och ting. Individ E vill ha en mer genomtinkt
utbildningsplan for varje anstilld. Hon tycker nu att det mesta sker oplanerat.
Det finns behov av bide formell utbildning och stimuleringsaktiviteter ex.
muséebesok. Hon saknar dock andra saker som skulle utveckla henne. T ex
tycker hon att klimatet pa foretaget gor att folk inte vdgar uttrycka negativ kritik
pa idéer och arbeten. Hon saknar detta eftersom hon bara fér positiv kritik for
sina arbeten. Individ F har ett genuint intresse for reklam och slukar allt han
kommer 4t pa den fronten. Han pratar inte explicit om formell utbildning i fore-
taget utan konstaterar bara att han sjélv har en gedigen utbildning . Ddremot har
kunden en framtrddande roll i hans egen utveckling. Han menar att kundens
okunskap begrinsar hans egen utveckling i hog grad. Dessutom diskuterar han
om det kreativa klimatet pa foretaget som han ger konstruktiva forslag till hur
man kan styra. Nar individ G berdttar om sig sjdlv och foretaget har kvalitets-
kraven en hog prioritet. Han begrdnsas i sin utveckling dels av foretagets daliga
styrning av individers utveckling samt ocksd av kundernas makt dvs deras mdj-
ligheter att styra arbetet.

I denna mellanfallsanalys har jag beskrivit olikheter mellan individer pa den
subjektiva tolkningsnivan som visar att individerna har olika upplevelser av or-
ganisationsforutsittningarna for den personliga kompetensutvecklingen. I nésta
avsnitt skall vi samla ihop resultaten och de slutsatser som kan dras om indivi-
dernas mojligheter till kompetensutveckling.

Avsnitt 8.3 avslutas med en beskrivning av den kunskap som fallstudierna bi-
dragit med. T och med detta kan ocksd modellen utvecklas och fyllas med inne-
hall.

8.3 Fallstudiernas bidrag till utvecklingen av teorin

Avsikten med fallstudierna var att ta fram subjektiva upplevelser av organisa-
tionsforutsittningar och relatera detta till upplevelser av mojligheter till en per-
sonlig kompetensutveckling. I problembakgrunden och i det teoretiska perspek-
tivet podngterades vikten av studera individers subjektiva upplevelser. Fram-
stdllningen gor med andra ord inga ansprak att uttala sig om “objektiva”7 aspek-
ter i foretaget. Det dr individen, som med bakgrund av sina forestillningar och
virderingar, formedlat sin egen upplevelse/tolkning av féretaget. Didremot finns
det gemensamma subjektiva meningar som beskriver foretaget pa liknande sitt,
den si kallade intersubjektiva nivan. Denna intersubjektiva niva beskriver hur

7 Jfr resonemang 1 metodavsnittet om subjektivitet dir det betonas att upplevelserna ses som visentliga for en
forstdelse for personlig kompetensutveckling.
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individerna gemensamt upplever foretaget, dvs hur verksamheten bedrivs, nir
man har méten, kommunikationer inom foretaget, malsattningar osv. Individer-
na har gemensamt skapat en bild av fOretaget i dessa termer. Det som skiljer sig
at mellan individerna #r just inneborden i1 de beskrivna organisationsforutsétt-
ningarna dvs vad dessa betyder just for den enskilda individen ifriga. Som vi
kan se av falistudierna fanns det olika meningar om olika fenomen. Detta yttra-
de sig dels i att individerna var olika engagerade i olika fenomen, men dven att
de hade olika attityder till samma fenomen.

Av detta foljer att resultaten av fallstudierna pekar pa nodvindigheten av att ej
betrakta individer som en homogen massa i foretag. De slutsatser man kan dra
om den personliga kompetensutvecklingen &r att det finns individuella variatio-
ner 1 upplevelsen av foretaget beroende pd individers olikheter. Utgangspunk-
terna for individperspektivet var att individernas upplevelser var olika i samma
kulturella kontext dvs de personliga konstruktionerna &r av central betydelse for
méjligheterna till kompetensutveckling. Fallstudierna har bidragit till att be-
skriva och styrka den tesen, men ocksa ge en forklaring till dessa olikheter i och
med att individens personliga bakgrund och virderingar beskrivits. I fallanaly-
serna och 1 mellanfallsanalysen har jag ocksd betonat skillnader och likheter
mellan individer. Detta innebér att fastdn individerna arbetar i samma foretag ar
det @nd4 inte pa den subjektiva tolkningsnivin “samma foretag” som beskrivs.
Individerna har olika uppfattningar och skiljer sig at betrdffande erfarenheter,
forestillningar och forvintningar pa arbetet. De personliga virderingarna om
arbete synes ha stor betydelse i hur man upplever foretaget och sina mojligheter
att utvecklas t detta.

Den individuella bakgrunden och de virderingar om arbetet som synes ha
betydelse for hur individen upplever organisationsforutsittningar for kompe-
tensutveckiing redogors for nedan.

Kon och alder ir individkaraktiristika som synes pdverka instillningen till oli-
ka aspekter av foretaget. Empiriskt kan man skonja en viss orientering mot so-
ciala aspekter av arbetet hos kvinnor. Detta kan relateras till den personliga
upplevelsen av kompetensutvecklingen. Det finns ocksa forskning om arbets-
motivation som visar att bade dlder och kon spelar en viss roll i individuell mo-
tivation och didrmed mojligheter till kompetensutveckling®. Samtidigt finns det
ocksd strukturella aspekter pd detta. Demografin ur ett organisatoriskt perspek-
tiv paverkar ocksa klimatet pa foretaget?.

De erfarenheter man gjort tidigare av utbildning och andra arbeten spelar en
stor roll for att forma de forestillningar man har om arbetet och i férlingningen

8 Schou , P, 1991.
9 Ifr resonemang hos Pfeffer, J, 1983.
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de attityder man har gentemot foretaget ifrdga. I fallet C blir detta tydligt genom
hans akademiska bakgrund som han explicit betonar har gett honom forméga att
forkovra sig, analysera och kritisk granska nigot. Aven i individerna F:s och
G:s fall synes erfarenheter fran tidigare arbete givit forestidllningar och attityder
som péverkar upplevelsen av detta foretag. I individ F:s fall jamfor han med
tidigare arbete inom andra reklamf6retag och individ G har med éren fétt stdrre
krav pa arbetets innehall.

Individerna i fallstudierna gav ocksa uttryck for olika minniskosyner. Detta
yttrade sig i instdllningen till ménniskors formdga att sjalva agera i strukturer.
Minniskosyn handlar om, férutom synen pé sig sjilv, d4ven om synen pd andra
ménniskor och detta paverkar bland annat samarbetsmojligheterna. Individerna
i fallstudierna var mer aktivt inriktade med nagot undantag..

Intresset och engagemanget for arbetet, som framkommer under rubriken
“arbetet i relation till annat” synes ha betydelse hur man uppfattar foretaget.
Dock inte enbart som hos Zetterberg att man foredrar arbetet framfor fritid utan
ocksa ur perspektivet intresse for arbetets karaktir. Hos individ C och F finns
det ett klart uttalat intresse for detta. Dessa individer har ocksa en egen motor
for utveckling och synes inte vara i behov av foretaget i sin kompetensutveck-
lingsprocess pa samma sitt som ovriga anstillda. Eventuellt skulle dven detta
gilla individ G, men det finns inte lika tydligt empiriskt stod for detta. Dessa
individer poingterar ocksa kundens makt och betydelse for deras utveckling.
Dessa forestillningar kan bendmnas professionalitetsforestillningar eftersom
de handlar om engagemanget och intresset for sin profession.

Forestillningar om arbetets legitimitet dvs vad man stiller for krav pa arbetet
synes vara visentlig for forstaelsen av upplevelsen. De individer som stéller in-
strumentella krav pa arbetet i form av bra 16n och status upplever ofta att fore-
taget fungerar bra sa lidnge detta dr acceptabelt. Diremot har de individer som i
forsta hand har klara inrevirldsvirderingar dvs kvalitet, utveckling och sjalvtill-
fredsstillelse hogre krav pa arbetets innehéll och ddrmed blir kritiken mot fore-
taget mer pataglig. Zetterbergs undersokning om detta styrker ocksé att ménni-
skor med inrevirldsvarderingar oftast bildar sdmre kontrakt med arbetet!. Man
kan ocksa se i denna studie att de individer (framférallt individerna D och E)

10 Zetterberg, H, m fI, 1984. visar ocksa att det osynliga kontraktet utformas med sérprigel i olika vérderingskli-
mat. I Zetterbergs m f] undersokning kommer det fram att yttrevirldsménniskor visar bade de bista och simsta
osynliga kontrakten. De yttrevirldsménniskor som har individualistiska vérderingar har i allmidnhet goda osynliga
kontrakt, de som har egalitidra virderingar har i snitt de sdmsta. Personer med forsorjningens virderingar utveck-
lar kontrakt som i hog grad liknar inrevirldsménniskornas. Den virderationella arbetsetiken frodas bist bland
inrevirldsvirderingar. De osynliga kontrakten far storst uppbackning dér individualistiska yttreviirldsvirderingar
réder. De osynliga kontrakten kan forbittras om man pé arbetsplatserna tar storre hiinsyn till de virderingar som
olika anstillda foretrader. Alla 4r inte lika i vad de vill ge och vill fa ut av sitt arbete. Zetterberg m fl menar att
arbetslivet dr organiserat mest utifrdn individualistiska yttrevirldsvirderingar och skall naturligtvis vara det for
denna grupp. Diremot bor foretrddare for andra virderingar fa lika goda osynliga kontrakt. Detta skulle vara
mojligt om foretagen stillde upp mer pé deras prioriteringar.
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som ger arbetet en social legitimitet ger berittelsen en social pridgel. Man upp-
lever foretaget ur ett socialt perspektiv och dirfér handlar berittelsen i mangt
och mycket om sociala relationer. Andra ménniskor och interaktionen med des-
sa upplevs vara utvecklande. Visserligen kan sikert flertalet av individerna
stilla upp pé att interaktionen mellan ménniskor #r utvecklande, men det finns
ind4 gradskillnader mellan engagemanget i just de sociala relationerna.

Sammanfattningsvis innebér detta att individuella bakgrunden i form av kon,
alder, utbildning, tidigare arbetserfarenheter samt virderingar som méin-
niskosyn, professionalitet samt arbetets legitimitet paverkar individens tolk-
ningar av organisationsforutsittningar.

De organisationsforutsittningar som synes vara relevanta for personlig kompe-
tensutveckling #r av tva slag. Dels de fenomen som direkt paverkar mojlighe-
terna till kompetensutveckling sdsom utbildningsinsatser och seminariedelta-
gande. Man kan dven se inspirationsresor och kundniitet pA samma sitt.
Dessutom finns det indirekta kulturella yttringar i foretaget som péverkar ut-
vecklingen. Sammantaget innebir detta att fallstudierna pekar pé att organisa-
tionsforutsittningar som malsdttning, styrning, ledning, sociala relationer
och arbetets utformning och utveckling kan relateras till personlig kompe-
tensutveckling. Dessa aspekter paverkar ocksa de upplevda mojligheterna till
kompetensutveckling i olika hog grad och pa olika sitt. T ex synes det for vissa
individer finnas en ambivalens gentemot foretagets kundorienterade malsétt-
ning. Det &r stimulerande med kundkontakter, samtidigt som vissa kunder upp-
levs sitta granser for kreativiteten genom sin maktposition. Detta upplevs pé
olika sitt av olika individer. Vissa individer upplever detta som en klar restrik-
tion for sin utveckling medan andra accepterar liaget och irriterar sig inte pa fe-
nomenet.De resultat som studien hittills har givit presenteras i foljande modell
(figur 10).
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INDIVIDEN | EN KULTURELL FORETAGSKONTEXT

Individlens «———— Foretags
varderingar varderingar
- kén
- alder
- utbildning
- erfarenheter
- manniskosyn
- professionalitet
- arbetets

legitimitet

- ledning

- utbildning

- sociala relationer
- arbetets utformning

Individens subjektiva
upplevelse av organisa-
tionsférutséttningar for
personlig kompetensut-
veckling

Figur 10. Fallstudiemodell av individens upplevelser av organisationsforutsittningar for
personlig kompetensutveckling

Sammanfattningsvis har vi med fallstudierna natt insikt om hur ett individpers-
pektivet kan askadliggora olika upplevelser av personliga méjligheter till kom-
petensutveckling genom att beskriva relationen mellan individ och foretag.

Vi har i fallstudierna sett olika individers foretagsupplevelser. Denna insikt pe-
kar mot olika individuella relationer betridffande personlig kompetensutveck-
ling. Individernas upplevelser av organisationsforutsittningar fér den personliga
kompetensutvecklingen kan beskrivas i form av olika relationer. Denna relation
kan forstds genom att studera individers upplevelser av organisationen med
bakgrund av deras subjektiva varderingar. I denna studie kan man t ex se att
individ B och F, som bégge tvd arbetade som AD synes ha helt olika uppfatt-
ningar om samma foretag. Individ B har ett mer anpassad relation gentemot f6-
retaget dn vad individ F synes ha.

For att kunna renodla olika relationer och begrepp for fortsatt utveckling av te-
orin krivs ytterligare empiriinsamling. Den utvecklade modellen far utgora ut-
gingspunkt for den fortsatta empiriska undersokningen, dvs enkétstudien.
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Hérmed 6vergar vi till kapitel 9 och tar med oss den utvecklade forskningsmo-
dellen, som ocksa anvinds som modell for utformningen av enkétstudien. Kapi-
tel 9 beskriver inledningsvis den enkitspecifika metoden. Detta innebar att en-
kéten sétts in i sitt sammanhang i projektet med bl a en diskussion om varfor jag
valde enkit som datainsamlingsmetod. Direfter redovisar jag de metodologiska
Overviganden som gjorts i samband med enkéten och enkiitkonstruktionen. Nir
enkitmetoden beskrivits kommer de viktigaste resultaten av enkitstudien att
redovisas.






9

Individers upplevelser i reklam- och revisionsforetag

Fallstudierna har givit ny insikt om individers upplevda mdéjligheter till kompe-
tensutveckling. I och med att individerna beskrivit organisationsforutsittningar
som kan relateras till mojligheter till kompetensutveckling har ocksa forsk-
ningsmodellen utvecklats. Individernas berittelser handlar i mangt och mycket
om samma organisationsforutsittningar, men med olika betoning och engage-
mang for dessa. Dessa organisationsforutsittningar (mélsittning, styrning, led-
ning, utveckling, sociala relationer och arbetets utformning) har ocksd av indi-
viderna upplevts olika i termer av mojligheter till/restriktioner for kompetensut-
veckling. Detta formedlas dels i inomfallsanalysen, men dven i den komparativa
analysen dir olikheter mellan individerna diskuteras. Fallstudierna har med and-
ra ord visat pa olikheter mellan individer nir det giller individuella upplevelser
av foretaget betriffande mojligheter till personlig kompetensutveckling. Indivi-
derna i fallstudierna &r olika (betrdffande kon, alder, utbildning och erfarenhe-
ter) och har ocksa olika virderingar relaterade till arbetet( betrdffande méanni-
skosyn, professionalitet och arbetets legitimitet). De upplever med bakgrund av
detta forutsittningarna for kompetensutveckling i samma foretag olika.

I fallstudierna var intresset inriktat pa olika individer och deras relation med
foretaget. For att utveckla teori om olika relationer mellan individer och foretag
betriaffande mojligheterna till kompetensutveckling krédvs ytterligare empiriin-
samling. Fallstudierna kompletteras dirfor med en enkitstudie, déir avsikten &r
att utifrin individnivan utveckla resultaten av fallstudierna. I den fortsatta stu-
dien kommer de subjektiva individvirderingarna att aggregeras till intersubjek-
tiva upplevelser (dvs olika individgrupperingar soks). Syftet &r att, utifrn olika
individvirderingar, se hur upplevelsen av den personliga kompetensutveck-
lingen kan skilja sig 4t beroende pa individens upplevda relation med den kultu-
rella kontext som han/hon verkar i. Detta innebér en analys av likheter och olik-
heter mellan dessa relationer med avseende pa maojligheter till personlig kom-
petensutveckling.

Efter denna inledning som beskrivit bakgrunden och syftet med fortsatta studier
overgar vi till att diskutera den konkreta enkédtmetoden och argument for de val
som gjorts.
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9.1 Urval av individer i reklam- och revisionsforetag

Fallstudierna inriktades mot individer i ett reklamforetag. Med bakgrund av re-
sultaten i fallstudierna var det intressant att fi en variation mellan individer i
syfte att fa s& olika relationer som mojligt. Malet med urvalsforfarandet var sa-
ledes att fa olika typer av kunskapsindivider for att kunna na storre variation pa
relationerna.

Som tidigare pépekades (kapitel 2) var det praktiska sittet att ndrma sig olika
individer som fick styra. Jag ville med bakgrund av fallstudiernas resultat ha s
olika "kunskapsforetagsindivider” som mojligt. For att ndrma sig dessa olikhe-
ter har det i enkitstudien valts utt sett olika kunskapsféretag. Man kan anta att
maénniskor som arbetar i foretagen ér olika pa grund av den socialisering som
sker. Ett revisionsforetag dr olikt ett reklamforetag vad giller strukturella ut-
formningen t ex arbetets karaktdr. I reklamforetag arbetar man med text och
bild medan man i revisionsforetag till storsta delen arbetar med siffror. Re-
klamarbetet &r ett skapande/konstnirligt arbete som kan innebéra att man bryter
mot géingse uppfattningar medan revisionsarbetet innebir att man arbetar med
historiskt material och tillimpar ett regelverk pa detta. Kundrelationerna ir
tamligen lika i den meningen att man arbetar ibland med samma kunder och
ibland med nya kunder. Diaremot torde reklamarbetet innebidra mer kontakter
och diskussioner med kunderna. Anstéllningsforhallandena kan vara ndgot an-
norlunda eftersom anstillda pa reklambyrder ofta driver nigot eget pa sidan om
dvs frilansar ocksi. I revisionsforetag har man inte samma mdjligheter till detta
(revisionsbranschen dr omgérdat med etiska regler, bl a far man ej driva kon-
kurrerande verksambhet).

Forutom den branschmaissiga olikheten har ocksa geografisk belidgenhet fatt sty-
ra urvalet eftersom det skulle kunna vara skillnader i virderingar mellan indivi-
der i olika delar av landet. Undersokningsforetagen ér beldgna i en storstad i
sodra Sverige respektive en medelstor stad i norra Sverige.

Forutom branschdimensionen har storlek valts som annan yttre olikhet; storre
foretag >10 anstéllda och mindre foretag <10 anstillda. Mojligtvis ér det sd att
storleken pé foretaget kan ha betydelse vilken relation man fir med foretaget.
Vad som kan vara virt att notera &r att storleksintervallerna utféll pa detta sitt
beroende pd praktiska problem med att finna stora reklambyrder i Norrland.
Revisionsbyrderna &r storre (c:a 20 individer) 4n de "stora” reklambyrderna som
dr mellan 10-15 individer.

Detta innebdr att urvalet har styrts av en ambition att finna si olika
“kunskapsforetagsindivider” som mojligt. Tre olika dimensioner har anvints,
bransch, storlek och geografisk beldgenhet.
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For att det skulle kunna goras ett totalurval i foretagen var det ocksd viktigt att
inte ha s& manga foretag med i studien. Det var viktigt med ett totalurval efter-
som annars hade inte individperspektivet kunnat fa en styrka. Om man t ex en-
dast haft 1 person frin varje foretag hade inte olikheterna mellan individer
(individperspektivet) inom samma foretag kunnat dskédliggoras pd samma sitt.
Med ménga individer frin samma foretag har man ocksd chans att se olika re-
lationer inom ett och samma foretag.

Tillsammans gav detta atta foretag; fyra revisionsbyrder och fyra reklambyréer:

STORT FORETAG LITET FORETAG
Norra revisionsforetag/ revisionsforetag/
Sverige reklamféretag reklamfdretag
Sodra revisionsforetag/ revisionsféretag/
Sverige reklamféretag reklamféretag

Figur 11. Urvalskriterier for enkitstudien
9. 2 Tillvigagangssatt

Enkiten har skickats ut till sammanlagt 100 anstillda! i dessa foretag. I samtliga
fall utom i ett foretag har enkiten sinds till alla anstillda, dvs ett totalurval,
forutom chefer eftersom deras roll i organisationen dr annorlunda2. Foretaget
som var undantaget hade s manga anstillda att det skulle bli for dominant om
alla undersoktes. Det fanns dessutom inget lampligt alternativ till detta foretag.
Dirfor gjordes med hjdlp av kontaktpersonen pd detta foretag ett urval av an-
stillda

For att fa tillgang till anstillda och sa hog svarsfrekvens som mdjligt kontaktade
jag alla reklambyraer och revisionsbyrder i forvig for att garantera att chefen pa
foretagen accepterade att de anstillda fick besvara enkiten under den ordinarie
arbetstiden. I vissa foretag hjilpte chefen till med distributionen av enkiten, i
andra fick jag hjilp av sekreteraren. De specifika foretagen valdes ut med hjalp
av tidigare kontakter jag fatt inom reklam- och revisionsbranschen. Detta var en
stor hjilp eftersom jag kunde hiinvisa till dessa personer vid samtalen med fore-
tagen och dess chefer. Utifran dessa “tips” valdes foretagen ut efter tidigare
ndmnda kriterier, storlek, bransch och geografisk beldgenhet. Vad som mer kan

! Tag hade p4 forhand bestimt att jag ville ha en hog svarsfrekvens for att garantera att jag verkligen fick svar
frén flera individer i samma fGretag s att individers olikheter inom samma foretag kunde styrkas (jfr bilaga 4).
Detta mefdrde att jag prioriterade ett hanterbart datamaterial fore mingden foretag och individer. Det 4r ldttare
att folja upp och hélla kontroll pa ett litet datamaterial 4n ett stort.

2 Som jag tidigare i teorikapitel 5 beskrivit s& har chefer storre mojligheter att driva sina egna virderingar i fore-
tag.
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ndmnas ir att inget foretag ingick i samma kedja som ndgot annat i undersok-
ningen.

Efter kontakten med cheferna skickades enkiten ut och s& smaningom &dven tva
skriftliga pdminnelser. Nir enkiten hade besvarats av 70 individer var det nod-
vandigt p.g.a. att svaren var ojamnt fordelade att kontakta foretagen igen per
telefon. Dirfor kontaktades de foretag dir inte alla individer hade svarat. Ge-
nom denna telefonkontakt besvarades ytterligare 9 enkéter samt att vissa bort-
fall ocksé forklarades.

Det finns vissa problem forknippade med att individerna fér fylla i enkéterna
under arbetstid. Ett dr att ménniskorna diskuterar enkiten med varandra och
darigenom paverkas svaren. Naturligtvis kan det vara pa detta sitt, men dven
om en enkit fylls i ndgon annanstans ex. hemma finns det “risk” att svaren pa-
verkas av nagot annat storande moment. Det som kan vara betydligt allvarligare
dr att individerna paverkas av att fylla i en enkét pa arbetstid i sitt tjansterum.
Detta skulle kunna resultera i en forsiktigare attityd. Om detta rdder osidkerhet
dvs hur mycket detta faktum kan ha paverkat ifyllandet av enkiten. Det som kan
sdgas 4r att det inte finns ndgot som talar for att sa skulle vara fallet.

Av 100 enkiiter saknades 21 stycken vid bearbetningen. Av de saknade 21 enki-
terna var tva stycken ej adekvata vid urvalet (chefer)och fem stycken var saidana
som slutat efter kontakten med foretaget. Det totalt mojliga antalet som kunde
svarat pa denna enkit dr 93 stycken. Av dessa 93 har vi fatt 79 bearbetningsbara
svar dvs 14 ej besvarade enkiter. Detta innebir en svarsfrekvens pa 85%.

Bortfallet férdelade sig pa foljande sitt:

Litet ReklamfGretag 1 Sodra Sverige - 6 enkiter, 2 saknas
Stort Reklamforetag i Sodra Sverige - 15 enkiter varav 6 saknas

Litet Reklamftretag i Norrland - 7 enkéter, fullt
Stort Reklamforetag i Norrland - 7 enkiter, fullt

Litet Revisionsforetag i Sodra Sverige - 9 enkditer, fullt
Stort Revisionsforetag i Sodra Sverige - 21 stycken enkiter varav 3 saknas

Litet Revisionsforetag i Norrland - 7 enkiiter, fullt
Stort Revisionsforetag i Norrland - 21 stycken enkiter varav 3 saknas

Till de stora revisionsforetagen som har tre saknade enkiter var lika minga en-
kiter utskickade (21st). Det innebir att i dessa foretag har 18 enkiter var bear-
betats. I det stora reklamforetaget i Sodra Sverige saknas sex stycken enkiter
(av 15 mojliga). Detta gor att bearbetningsbara svar &r nio stycken. Att jaimfora
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med stort reklamforetag i Norrland ddr bearbetningsbara svar ér sju eftersom en
del av totalurvalet var sddana som hade slutat.

Man kan konstatera att bortfallet 4r mindre i revisionsforetagen dn i reklamfore-
tagen. De grupper som skapas blir inte heller alla gdnger speciellt stora. Samti-
digt som de #r svéra att helt bortse ifrn nir det kan finnas intressanta monster
dven i sma grupper. Dessa empiriska faktiska forhallanden med sma grupper dr
svéra att gora nagot at. Detta innebir ocksd att resultaten fir ses med detta som
bakgrund.

I enkiiten uppstod ocks4 ett storre internbortfall pé vissa fragor.

- Fraga 39 - 42 om erfarenhetsutbyten.
Dir hade individerna kryssat pd ett svartolkningsbart sitt. Man hade
kryssat for upplevelser av erfarenhetsutbyten i storre utstrickning dn man
hade kryssat for forekomst. Denna fraga har ej analyserats 6verhuvudta-
get.

- P4 friga 44 om hur man reagerar pa revirtinkande forklaras hvuddelen av
bortfallet av att de som svarat "inte alls” pa forekomst av revirtinkande
(fraga 43) ocksa ar de som ej svarat.

- PA friga 48 har ej alla markerat pa alla meddelandeformer. Nér det giller
denna fraga far dock bortfallet ses som att man éverhuvudtaget ej har den
meddelandeform som man ej kryssat i.

Dessutom s kommer jag i enkitredovisningen endast, for overskadligheten
skull, att redovisa sddana resultat, som har betydelse for den senare bearbet-
ningen och teoriutvecklingen. Jag har ocksa i tabellredovisningen uteslutit de
resultat dir skillnaderna mellan individerna var férsumbara. I de fall det var sma
skillnader mellan individerna har resultaten bara beskrivits i Overgripande orda-
lag (dvs inte i tabellform) och ej anvints i teoriutvecklingen, dir olikheterna
mellan individerna var det centrala.

9.3 Fragekonstruktion och enkitmodell

I denna enkiit har svarsalternativen varit bade slutna och Oppna. I vissa fragor
har jag velat att individerna skall ta stallning just till dessa alternativ av skilda
anledningar. Ett exempel dr fraga 26 om hur liange chefen har befunnit sig pa
denna position. Visserligen far man mer information vid oppna svar, men bear-
betningen ér svarare. Fordelen med fasta svarsalternativ ir att individer faktiskt
svarar i storre utstrickning pa dessa fragor. Det dr tidsodande att sitta och forfat-

3 I appendix finns frekvenstabeller p& samtliga undersokta faktorer.
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ta sjdlv och dessutom #r chansen till missuppfattning stérre om man ej visar al-
ternativ.

Dessutom finns det nir det giller vissa fragor inte sd manga alternativ till t ex
fragor om kon och élder. Nar det funnits anledning (i frigorna om vérderingar
och upplevelser) har jag gett chans till ett nekande svar t ex “inte alls”, vilket
dock har utnyttjats i liten grad Det har ocksd funnits alternativ med vet
ej/osiker”, vilket har nyttjats i tdmligen hog utstracknmg Detta dr en sa kallad
retrattmojlighet for respondenten. Aven alternativ som “andra” eller “annat” har
funnits for att ge ytterligare mojligheter for de som velat. Dock har detta utnytt-
jas i valdigt fa fall.

Det styrda tillvigagangssattet motiveras genom den empiriskt grundade fall-
studiemodellen. Individerna i fallstudierna har pekat ut vissa aspekter inom fo6-
retag som betydelsefulla fér kompetensutveckling. Vid sidan om denna styrning
fran fallstudierna har jag dessutom haft samtal med bade revisorer och reklam-
folk i anledning av enkiten och dess utformning. Vi har bl a diskuterat begrepp
som anvinds samt om enkiten gett tillrackligt handlingsutrymme. Enkiten har
dessutom testats pa ett antal personer i reklam- och revisionsbranschen. Den
modell som utvecklats genom fallen har styrt hur enkiten utformats.

BAKGRUND FORESTALLNINGAR UPPLEVELSER ANALYS AV OLIKA TYPER
AV AV RELATIONER
Kén Manniskosyn Malsattning e
Alder Professionalitet Styming e
Utbildning Legitimitet fér Ledning
arbetet
Erfarenhet Utveckling s

Sociala relationer ...
Arbetets utformning ...

Kompetensutveckling

Figur 12. Modell for enkiitstudien

Ovanstdende modell har utgjort grund for enkitens utformning. Individens
upplevelser av sina méjligheter till kompetensutveckling i foretaget skall for-
stds med bakgrund av de individuella forestédllningarna, som beskrivs i termer
av méinniskosyn, professionalitet samt legitimitet for arbetet. Dessa forestill-
ningar analyseras i relation till bakgrundsfaktorerna kon, alder, utbildning och
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erfarenhet. Det finns dock anledning att betona att forhallandet mellan indivi-
duella forestéllningar/virderingar och upplevelser inte dr nagot ensidigt orsak-
verkan forhallande. Forhallandet mellan individuella forestillningar/virderingar
och upplevelser far istillet ses som Omsesidigt paverkande i de olika relationer-
na som genom analysen utvecklas.

De organisationsforutsittningar for kompetensutveckling som beskrivs i fall-
studierna dr maélsittning, styrning, ledning, utveckling, sociala relationer samt
arbetets utformning. Dessa har utgjort stommen i enkéten for att finga in upple-
velser av foretaget ur ett kompetensutvecklingsperspektiv. Visserligen finns det
sdkerligen andra forutséttningar, som fallstudierna inte formatt fanga in, som
kan vara intressanta ur ett kompetensutvecklingsperspektiv. Men denna studie
gor pa intet sitt ansprak pa att vara heltidckande utan far ses som ett bidrag till
forskningen om relationen mellan individer och foretag betraffande mojlighe-
terna till personlig kompetensutveckling.

Enkiten* har utformas pa foljande sitt (kopplat till enkdtmodellen):

- Individens bakgrund, fragor 1 - 7 tecknat i termer av kon, dlder, utbild-
ningsniva samt erfarenhet dels av tidigare arbeten rent allmént samt erfarenhe-
terna pa nuvarande foretag.

- Individens forestillningar, fradgor 8 - 12, dér friga 8 beskriver minniskosy-
nen, friga 9 och 10 beskriver professionalitet (intresset for arbetet) och friga 11
professionalitet (prioritering av arbetet och annat i tid ridknat). Fraga 12 slutli-
gen handlar om varfor man arbetar, dvs hur man legitimerar sitt yrkesarbetande.

- Foretagens bakgrundskaraktiristika, fragor 13 - 15 dvs antal anstillda
(storlek), bransch och ort, dr med dels for att kontrollera urvalet, men ocksa for
att kunna anvinda for att ge ytterligare information om det finns ndgon tendens
att vissa individer i vissa foretag uppvisar samma typ av relationer.

- Upplevelseavsnittet handlar dels en beskrivning av organisationsforutsitt-
ningar, men dven upplevelserna av densamma. Det visentliga i denna studie 4r
upplevelserna av organisationsforutsittningarna.

- Frigor 16 - 17 ber6r malsittning.

- Frigor 18 - 25 beror styrning

- Fragor 26 - 28 berotr ledning

4 Enkiiten visas i bilaga 3.
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- Frigor 29 - 42 beror utveckling(direkta utbildnings- och utvecklingsédtgarder)
- Fragor 43 - 46 berér sociala relationer

- Fragor 47 - 56 beror arbetets utformning

- Fragor 57-58 beror upplevelsen av kompetensutveckling

I en enkiit forsvinner ofta kontexten pa det sittet att delar kdnns utryckta ur ett
sammanhang. Exempel pé detta &r fraga 51 och 52 som handlar om samverkan
ddr det i hog grad finns en social aspekt med. Fallstudier ger storre mojligheter
att visa sammanhang medan enkiter isolerar aspekter i ett frigeformulidr. Det dr
viktigt att halla detta i minnet vid analysen av enkiten si att inte kontexten och
helheten forsvinner. 1 detta ligger en ambition att utveckla begrepp och teori
som resultat av studien. For att fa en helhetsbild kommer fallstudierna och en-
kétstudien att bindas ihop i teoriutvecklingen.

9.4 Analysforfarande

Enkitdata har analyserats pad olika sitt. Foretrddesvis har enkla analyser som
frekvenstabeller, diagram (medelvirdesjimforelser) och korstabelleringar an-
vinds. Dessa analyser har kompletterats med klusteranalyser av vissa under-
sOkningsvariabler samt individer.

Klusteranalysen ér en grupperingsmetod som anvinds for att dela in ett datama-
terial i homogena grupper. Denna metod anvinds inom forskningen bland an-
nat for att gruppera mirken, produkter och olika livsstilar. Metoden har dock
utsatts for en del kritik bland annat beroende pa att den ger olika 16sningar be-
roende pa vilken klustringsmetod som anvindss. Denna tveksamhet hos
klustringsmetoden har gjort att teoriutvecklingen som grundas i enkiitstudien
inte 1 forsta hand baserats pa klusteranalyserna. Enkitdata analyseras foretri-
desvis genom Korstabelleringar. Pa detta sitt blir de relationer som uppstér ur
analyserna mer “verkliga”. De grupperingar som konstrueras i klusteranalyser-
na bortser ifran vissa visentligheter i verkligheten bland annat &verlappningar i
relationer som den “manuella” analysen tar hidnsyn till (se kapitel 11). Dessa
Overlappningar dr viktiga for att forstd att individer kan ingd i flera olika grup-
peringar samtidigt med bakgrund av olika virderingar, dvs man delar vissa vir-
deringar med vissa individer medan man delar andra virderingar med andra in-
divider.

S Aldenderfer, M.S & Blashfield, R, K, 1984.



137

9.5 Disposition av enkitredovisningen

Vi évergdr nu till att redovisa resultaten och analysera dessa. Redovisningen av
resultaten foljer enkidtmodellen som baserades pd resultatet av fallstudierna.
Dispositionen dver redovisningen ser ut pa foljande stt:

BAKGRUND <«——— FORESTALLNINGAR

Kon Minniskosyn

Alder Professionalitet
Utbildning Legitimitet for arbetet
Erfarenhet

Inledningsvis redovisas relationen mellan ”Individuella forestillningar och
bakgrunden”. Hir relateras kon, dlder, utbildning och erfarenhet ihop med f6-
restillningarna ménniskosyn, professionalitet och legitimitet for arbetet. I och
detta lyfts intressanta aspekter fram for att ge en samlad bild &ver hur individer
med vissa forestillningar ser ut, dvs hur kénsfordelning och aldersfordelning
osv. ser ut. Med detta som bakgrund fors framstéllningen over till fokus for
studien dvs hur individer upplever organisationsforutsittningar i foretag.

FORESTALLNINGAR . | UPPLEVELSER AV ORGANI-
SATIONSFORUTSATTNINGAR

Manniskosyn Malsittning

Professionalitet Styrning

Legitimitet for arbetet Ledning
Utveckling

Sociala relationer
Arbetets utformning
Kompetensutveckling

I denna redovisning kommer det att redogoras for olika relationer mellan in-
dividuella forestillningar/virderingar och upplevelser av organisations-
forutsiittningar. De undersokta forestidllningarna, ménniskosyn, professionali-
tet och legitimitet for arbetet relateras till upplevelserna av organisationsforut-
sdttningarna. Utifran denna redovisning kan man dérefter géra en sammanstall-
ning av vilka forestéllningar som kan relateras till de olika foretagsupplevelser-
na (se kapitel 11).

Sammanstillningen redovisas darefter i kapitel 11 som en sammanfattning in-
for begrepps- och teoriutvecklingen. Redovisningen besvarar fragor som:

- Vilka individuella forestédllningar/vérderingar kan hinforas till de olika upple-
velserna?

- Hur kan de olika upplevelserna av organisationsforutsittningar relateras till
personlig kompetensutveckling?
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Denna sammanstillning utgor utgdngspunkt for de relationer som kommer att
utvecklas och diskuteras i kapitel 11 och de pafoljande kapitlen.

9.6 Redovisning av enkiitresultate

Redovisningen av enkétresultaten har delats upp i tva olika delar; Inledningsvis
kommer en redovisning av relationen mellan individuell bakgrund och fore-
stillningar. Hir sammankopplas alla forestillningar med individuell bakgrund,
for att se om det finns ndgon relation mellan t ex kon och vissa forestallningar
om arbetet. Denna relation utvecklas vidare i den andra delen av redovisningen
som handlar om individuella forestidllningar och foretagsupplevelser. Rela-
tionen mellan individuella forestillningar och foretagsupplevelser dr den centra-
la basen for utveckling av teori kring individers upplevelser av mdjligheter till
kompetensutveckling (kapitel 11-13).

9.6.1 Individuell bakgrund och forestillningar

Individkaraktiristika har delats in i individuell bakgrund och forestillningar.
Den bakgrund som undersokts i enkéten dr, som tidigare redogjorts for, kon,
alder, utbildning och erfarenhet. Erfarenhetsfradgorna har delats upp i tre olika
delar; erfarenhet av tidigare arbete, erfarenhet av detta foretag samt erfarenhet
av nuvarande arbetsuppgifter. Genom att gora en sadan uppdelning dkar moj-
ligheterna att ticka in fler dimensioner av arbetserfarenheten och den eventuella
relation detta har till forestidllningarna. Forestidllningarna handlar ménniskosyn,
professionalitet (intresse for arbetet, intresset for verksamheten och nedlagd ar-
betstid per vecka) samt legitimitet for arbetet.

Alla tabeller i avsnitt 9.6.1. har karaktidren av korstabeller dir den enskilda fra-
gestdllningen har relaterats till enskilda bakgrundsvariabler. For att na storre
overblickbarhet har dock de enskilda korstabellerna lagts under varandra. Sam-
ma forfaringssitt giller avsnitt 9.6.2.

Mdnniskosyn’

Fragan kring forestidllningen kring ménniskosyn var konstruerad sa att indivi-
derna fick ta stillning till fyra olika péastdenden som handlade om vilken attityd
man har till sig sjdlv och andra samt utbytet av detta. Det forsta och tredje pa-
stdendet handlande om distinktionen mellan en mer aktiv och passiv syn pa
minniskan. Resultaten visar att individerna pa det hela stora taget hade en aktiv
instéllning till sig sjdlv och andra. Detta innebér en tilltro till individers mojlig-
heter att utnyttja organistionsférutsittningar och ej se dessa som hindrande. Det

6 I appendix finns det frekvenstabeller pa alla undersokta faktorer samt vissa korstabeller som redogérs for i
texten men inte visas i tabellform i avhandlingen.
7 Se appendix (tabell 1:9-1:12).
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andra och fjarde pastaendet kring synen pa méinniskan rorde relationen med ar-
betskamraterna och handlade om revirtinkande och samarbete. Tolkningen av
dessa resultat dr att individerna i och for sig anser samarbete vara viktigt, men
man var ocksd ména om sitt revir dvs specialkompetens.

Sammanfattningsvis innebir detta att individerna har en aktiv syn pa sig sjilv
och andra individer. Samtidigt som méanga synes vara mén om att ha kontroll
Over sig egen arbetssituation utan inblandning frdn andra. Det sistnimnda kan
utldsas av tabellen nedan som beskriver forestillningen kring revirtinkande och
dess relation med bakgrundsbeskrivning.

”Man skall respektera andras och sina egna arbetsuppgifter och ej ”klampa” in pa var-
andras omraden”

Bakgrundsbeskrivningar Stdmmer mycket/  Stdmmer mycket/ Totalt
ganska bra ganska daligt antal

Totalt 69% 31% 78

Koén

Kvinna 71% 29% 34

Man 68% 32% 44

Alder

25 ar eller yngre 67% 33% 3

26-35 ar 75% 25% 36

36-45 Ar 62% 38% 24

46-65 Ar 67% 33% 15

Utbildning

Grundskola 67% 33% 3

Realskola 73% 27% 11

3-arigt gymnasium 77% 23% 13

Akademisk utbildning 67% 33% 51

Erfarenhet av tidigare

arbete

Ej ndgon 80% 20% 10

Likvérdigt arbete inom

annat féretag 67% 33% 50

Nagot helt annat 65% 35% 23

Erfarenheter av detta

foretag

<1ar 1% 29% 7

1-2 ar 67% 33% 6

2-4 ar 86% 14% 14

4 ar eller mer 64% 36% 51

Erfarenheter av nuvarande arbets-

uppgifter

<14ar 50% 50% 2

1-2 &r 62% 38% 8

2-4 ar 83% 17% 19

4 ar eller mer 65% 35% 49
Tabell 9.1.

Individerna fick i ovanstdende friga ta stillning till pastdendet i termer av
stimmer mycket bra/stimmer ganska bra och stimmer ganska daligt/stimmer
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mycket daligts. Det som kan lyftas fram av speciellt intresse dr skillnaderna
mellan erfarenhetsgrupperna, som ocksa till viss del dr relaterat till individernas
alder. De individer som arbetat 2-4 ar i foretagen och med samma arbetsuppgif-
ter har i storre utstrickning dn andra svarat “stdimmer ganska bra” eller
”stammer mycket bra”. En mojlig tolkning av detta dr att dessa individer, som
ocks3 #r relativt unga, inte har arbetat in sig och ddrmed utvecklat nigot kritiskt
forhallningssétt gentemot arbetet och dess villkor. Eftersom det i materialet
fanns en viss relation mellan erfarenhet och alder kan vi ocksa konstatera att
individerna som dr 26-35 &r har svarat “stimmer ganska daligt” eller ’stimmer
mycket déligt” i mindre utstrackning . Motsatsvis finns det en mer kritisk in-
stillning hos de individer som arbetat 4 ar eller mer i foretaget (det var fa indi-
vider som hade arbetat mindre dn 2 ar pa foretaget och i verksamheten darfor
bortser vi ifrdn dessa). En mojlig tolkning dr att da de har varit lingre pa ar-
betsmarknaden har de ddrigenom natt erfarenhet som gor att de vagar “klampa”
in.

En annan forestillning som behandlats dr professionalitet som handlar om in-
dividens forhallningssittet till arbetet i termer av intresse for verksamhet, in-
tresse for arbetsuppgift samt hur mycket tid man arbetar per vecka.

Professionalitet®

Fragorna kring professionalitet handlade om att {3 individer att ta stéllning till
hur stor betydelse arbetet hade f6r dem. Rent allmint synes arbetet ha en stor
betydelse for individerna eftersom majoriteten hade bade stort intresse for verk-
samheten och arbetsuppgifterna, dven om de riktiga eldsjdlarna synes vara fa.
En majoritet av individerna arbetar dessutom mer 4n 40 timmar per vecka. I
tabellerna nedan redovisas professionalitetsfragorna med hjilp av bakgrundsbe-
skrivningarna.

8 Alternativen “stimmer mycket bra” och “stimmer ganska bra” har, for 6verskadlighetens skull, slagits samman.
Detsamma giller fér “stimmer mycket daligt” och "stimmer ganska daligt”.
9 Se appendix (tabell 1:13-1:15).
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»Ar du intresserad av foretagets verksamhetsinriktning som sadan”?.

Bakgrundsbeskrivningar Visstintresse  Stortintresse  Totalt antal

Totalt 18% 82% 79

Kén

Kvinna 14% 86% 35

Man 20% 80% 44
Ider

25 ar eller yngre 33% 67% 3

26-35 ar 19% 81% 36

36-45 ar 16% 84% 25

46-65 ar 13% 87% 15

Utbildning

Grundskola 33% 67% 3

Realskola 27% 73% 11

3-arigt gymnasium 15:/o 85:/o 13

Akademisk utbildning 15% 85% 52

Erfarenhet av tidigare

arbete

Ej nadgon 30% 70% 10

Likvardigt arbete inom .

annat foretag 12:/0 880/0 50

Nagot helt annat 22% 78% 23

Erfarenheter av detta

foretag

<t ér 0% 100% 7

1-2 ar 17% 83% 6

2-4 ar 29% 1% 14

4 ar eller mer 18% 82% 51

Erfarenheter av nuvarande arbets-

uppgifter

<1 é&r 0% 100% 2

1-2 &r 25% 75% 8

2-4ar 26% 74% 19

4 ar eller mer 14% 86% 49

Tabell 9.2.

Alternativen i denna fraga var tre ("inte alls”, visst intresse” samt ’stort intres-
se”). Det var dock ingen av individerna som svarat “inte alls” varfor detta alter-
nativ lyfts ut 1 redovisningen ovan.

Det som ir intressant att lyfta fram 4r att det finns en tendens till storre intresse
for verksamhetsinriktningen nir man ar hogutbildad och har erfarenhet av fore-
taget och arbetsuppgifterna. Da synes det finnas bade intresse och utrymme att
arbeta mer med verksamhetsanknutna fragor.

De individer som arbetat med liknande arbete tidigare var ocksd mest intresse-
rad av verksamheten. Detta synes vara logiskt eftersom man i annat fall antagli-
gen skulle byta arbete till ndgot annat istillet for likvardigt arbete. Om man ar-
gumenterar pd samma satt fortsattningsvis blir det dock lite problematiskt efter-
som da borde rimligtvis dven de som bytt fran annat arbete ha ett lika stort in-
tresse for den verksamhet som man “bytt sig till”. Det kan dock vara sé att en
del som bytt verksamhet inte valde verksamheten medvetet utan hamnade dér



142

av brist pa arbete inom den verksamhet man Onskade eller att man inte fister
ndgon storre vikt vid att man inte har ett “stort intresse” for verksamheten.
Samtidigt kan man ocksa hivda att den grupp som inte hade haft ndgot annat
arbete tidigare, borde vara intresserad av verksamheten eftersom denna grupp
ocksd arbetat linge pa foretaget. Mojlig tolkning av detta &r att arbetsupp-
gifterna upplevs som intressanta och dirmed kompenserar att inte alla har “stort
intresse” for verksamheten.

Aven nista friga ror professionalitet. I tabell 9.3 behandlas intresset for sjilva
arbetsuppgifterna.

Det finns i foretagen ett stort intresse for arbetet hos individerna. Det fanns fyra
alternativ ("inte alls”, ”ja, i nagon mén”, ja, i hog grad” samt “ja, jag lever for
arbetet”), men ingen av individerna hade noterat alternativet “inte alls” intres-

serad av arbetsuppgifterna.

Nistan alla individer som kryssat ’jag lever for arbetet” var mén. Nir det giller
relationen mellan intresse for arbetsuppgiften och alder dr forhéllandet annor-
lunda jamfort med den foregdende frdgan om intresse for verksamheten. Grup-
pen med de édldsta har minst intresse for uppgifterna. En méjlig tolkning av
detta kan vara att nir man som ildre arbetat l4dnge med samma uppgifter och har
erfarenhet av foretaget dr det ocksa troligt att man 4r mer intresserad av foreta-
gets verksamhet. Man fir ocksa tid 6ver att intressera sig for verksamhetsfragor
ndr man arbetat linge med uppgifter. Det dr naturligt att man med kad erfaren-
het fir mer verksamhetsanknutna uppdrag. Didremot ir det troligt att man inte
upplever sina egna arbetsuppgifter s& spinnande nir man blir #ldre. De yngre
individerna uppvisar inte samma monster fastin vissa ocksa har arbetat lidnge i
foretaget. Troligtvis kan det vara sa att de éldre individerna arbetat lidngre 4n de
yngre som fortfarande har ett stort intresse for sina arbetsuppgifterna. Diremot
dr det inte givet att verksamheten intresserar lika mycket frdn borjan. For att
kunna intressera sig for verksamheten méste man ha tid och méjlighet att sitta
sig in i hur branschen fungerar med strukturer, nitverk och relationer. Det #r
ocksd férre totalt sett som har “’stort intresse for verksamheten” jamfort med de
som 1 "hog grad” intresserar sig for arbetsuppgifterna eller “lever for arbetet”.
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»Tycker du att dina arbetsuppgifter r intressanta?”

Bakgrunds- Ja, indgon man  Ja,ihéggrad Jajag lever fér arbetet  Totalt

beskrivningar antal

Totalt 10% 80% 10% 79

Kén

Kvinna 11% 86% 3% 35

Man 9% 75% 16% 44

Alder

25 ar eller yngre 0% 67% 33% 3

26-35 ar 8% 89% 3% 36

36-45 ar 8% 72% 20% 25

46-65 ar 20% 73% 7% 15

Utbildning

Grundskola 33% 33% 33% 3

Realskola 9% 82% 9% 11

3-4rigt gymnasium 15% 69% 15% 13

Akademisk utbildning 8% 85% 8% 52

Erfarenhet av tidigare arbete

Ej ndgon

Likvérdigt arbete inom 10% 70% 20% 10

annat foretag

Nagot helt annat 12% 78% 10% 50
9% 87% 4% 23

Erfarenheter av detta foretag

<1ar

1-2 ar 0% 86% 14% 7

2-4 ar 17% 67% 17% 6

4 ar eller mer 29% 64% 7% 14
4% 86% 10% 51

Erfarenheter av nuvarande arbets-

uppagifter

<t ar 0% 100% 0% 2

1-2 &r 25% 62% 12% 8

2-4 ar 21% 68% 1% 19

4 4r eller mer 4% 86% 10% 49

Tabell 9.3.

Relationen mellan intresse for arbetsuppgifter och utbildningsniva visar det
storsta intresset finns hos de som hade realskola respektive hogskoleutbildning.
Om man kopplar tillbaka till fragan kring intresse for verksamhet kan man note-
ra att de som &r hogskoleutbildade dr mest intresserade totalt av bade verk-
samhet och arbetsuppgifter. Det synes i och for sig logiskt att om man har utbil-
dat sig till nagot, t ex ekonom med revisorsinriktning, sé torde man vara intres-
serad av revision och de arbetsuppgifter som den for med sig.

Professionalitet har nu beskrivits genom fradgor som handlat om intresse for
verksamhet och arbetsuppgifter. Som vi inledningsvis konstaterade var ocksa
ménniskorna i dessa foretag totalt sett mycket intresserade av bade verksamhet
och arbetsuppgifter. Intresset var storst bade for arbetsuppgifterna och verk-
samhetsinriktningen hos de individer som arbetat ldngst i foretaget. Det verkar
dock vara sa att de dldre individerna 1 storre utstrackning var mer verksamhets-
inriktade medan de yngre var mer intresserad av arbetsuppgifterna. Om man
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skall arbeta ldnge inom ett foretag och bransch méste man ocksa hitta alternati-
va utvecklingsvagar. Ett sitt att gora detta dr att overga till att arbeta med mer
verksamhetsanknutna uppgifter. Man kan t ex som revisor sitta 1 olika styrelser
som representant for revisorskdren. Detta innebir ocksa steg i karridren for att
oOka sitt anseende som professionell.

Hirmed 6vergar vi till att beskriva ytterligare en dimension i professionalitets-
forestdllningen genom en friga kring arbetstid per vecka.

”Hur mycket arbetar du i tid riknat (i genomsnitt)?”

I dessa foretag arbetar en klar majoritet av individerna mer &@n 40 timmar i veck-
an. Drygt hilften av individerna arbetar mellan 40 och 50 timmar per vecka.
Detta speglar dock enbart genomsnittlig arbetstid, vilket betyder att tider med
mycket arbete mycket vil kan innebira mer &n 50 timmar per vecka. Om flerta-
let arbetar mycket i enskilda foretag kan det bli ett socialt tryck pa de som arbe-
tar mindre. Vi kan hér konstatera att arbetet verkar ta en stor del av individernas
totala liv i ansprak. Om man arbetar 6ver 40 timmar per vecka har man inte sa
mycket fritid kvar dvs arbetat tar mycket tid frin annat i tillvaron. I tabell 9.4
redovisas arbetstid per vecka och relationen med bakgrundsvariabler.

Det fortjdnas att lyfta fram att finns en klar skillnad i arbetstid per vecka mellan
mén och kvinnor. En stor majoritet av ménnen arbetade mer 4n 40 tim per vecka
medan en minoritet av kvinnorna arbetade s& mycket. Dessutom var det bara en
man som arbetade deltid medan 11 kvinnor gjorde det. Kvinnorna i dessa fore-
tag arbetar mindre 4n ménnen och detta skulle kunna paverka kvinnornas moj-
ligheter till utveckling inom arbetet. Rent allmint sett 4r det inget forvidnande
att kvinnor arbetar deltid i storre utstrickning dn man. Men i dessa kunskapsin-
tensiva foretag dr det nistan 1/3 av kvinnorna som arbetar mindre 4n 40 tim per
vecka. Tdnkbara effekter, ur kompetensutvecklingsperspektiv, av detta skulle
kunna vara mer stress, mindre tid till utbildning, simre méjligheter till ”stora
uppdrag” och mindre tid till att sjilv forkovra sig. Det som stodjer detta ir att
néstan alla som kryssat ”jag lever for arbetet” var min. Man skulle ocksa kunna
sdga att de riktiga eldsjilarna dr méin. Arbetstid per vecka kan med andra ord
ha en viss betydelse for mojligheterna till utveckling i arbetet. Vi fir anledning
att dterkomma till detta senare.
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Bakgrunds- Mindre &n 40 tim per vecka  Mellan 40- Mer an 50 Totait

beskrivningar 40 tim per vecka 50 tim per vecka  tim per vecka antal

Totalt 15% 20% 54% 10% 79

Kén

Kvinna 31% 29% 34% 6% 35

Man 2% 14% 70% 14% 44
Ider

25 &r eller

yngre 0% 0% 100% 0% 3

26-35 ar 14% 28% 53% 6% 36

36-45 &r 12% 16% 56% 16% 25

46-65 ar 27% 13% 47% 13% 15

Utbildning !

Grundskola 0% 33% 67% 0% 3

Realskola 64% 18% 18% g";o 1 :13

3-4rigt gymn. 23% 31% 46% %

Akat?. u%ild. 4% 17% 63% 15% 52

Erfarenhet av tidigare arbete

Ej nagon

Likvardigt arbete inom annat 0% 20% 70% 10% 10

',f;’fighe“ annat 18% 20% 48% 12% 50
9 13% 17% 65% 4% 23

Erfarenheter av detta féretag

< 1ar 0% 14% % 14% 7

1-2 &r 0% 33% 67% 0% 6

2.4 4r 14% 21% 57% 7% 14

4 &r eller mer 20% 18% 51% 12% 51

Erfarenheter

av nuvarande

arbetsuppgifter

<1 ar 0% 0% 50% 50% 2

1-2 ar 0% 37% 62% 0% 8

2-4 ar 10% 32% 47% 10% 198

4 ar eller mer 18% 14% 57% 10% 49

Tabell 9.4.

Nir vi ser pa den tid man ldgger ned pa arbetet varje vecka och relationen till
individernas élder verkar det som att individerna som dr 36-45 ar samt 25 ar el-
ler yngre arbetar mest. En mojlig tolkning av detta dr néir det géller yngre min-
niskor arbetar de mycket dels dérfor de vill nd en viss position, men ocksa for
att de har mojlighet. Det sistndmnda kan ocksa gilla dven de individer som &r
over 36 ar. Flertalet torde ha passerat de direkta smabarnsaren, i vart fall kvin-
nor, och da finns det mojlighet att arbeta mer. Ddremot arbetar de individer som
dr 26-35 ar och 46-65 ar mindre. Om man tittar pa tidigare fragor sa vet vi att
kvinnor arbetar deltid i storre utstrdckning 4n man. Mojlig tolkning skulle kun-
na vara att de flesta har smabarn nir de dr 26-35 ar och dérfor viljer kvinnorna
(i alla fall i storre utstrdckning &n mén) att arbeta mindre just dessa ar. Nir det
giller de individer som dr 46-65 ar kan deras relativt sett mindre arbetstid bero
pd att de redan uppnatt nagon form av position och darfor inte behover ”jaga”
langre. Det kan ocksa vara att ndr man blir dldre dndras virderingar om vad som
ar viktigt i livet. En annan forklaring 4r att de kanske inte heller orkar med
samma arbetstakt som tidigare.
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Det dr ocksa intressant att notera att endast 2 individer av 52 som &r hégskoleut-
bildade arbetar deltid dvs resten arbetar 40 tim eller mer. Dessutom arbetar 78%
av de hogskoleutbildade individerna mer 4n 40 timmar dvs mer 4n ordinarie ar-
betstid. Om man ser detta ur ett hilsoperspektiv kan det finnas en klar motsitt-
ning mellan hog utbildning och arbetsborda. I och for sig kan det vara stimule-
rande och intressant att arbeta mycket, men i langden kan det bli ohéllbart bade
ur fysisk och psykisk aspekt. Dessutom kan det finnas psykiska orsaker, t ex
prestationsangest, till att man arbetar mycket. Detta leder fram till en provokativ
frigestillning att om man ser det ur ett langre perspektiv kan man fraga sig om
det &r bra att utvecklas i arbetet. Férutom rena fysiska problem t ex med blod-
tryck, mage och hjdrta kan man fa psykiska problem. Det som med andra ord
kan vara virt att notera i denna studie, som har ett utvecklingsperspektiv, &r att
viljan att utvecklas inte alla gdnger behover vara hidlsosam. Man kan siga att det
finns alltid tva sidor av samma fenomen.

Nir det géller relationen mellan hur manga timmar man spenderar pa arbete per
vecka och tidigare erfarenheter arbetar de som “ej arbetat med nagot tidigare”
mest. Om man ser pa denna grupp och andra beskrivningar har de ocksa ett stort
intresse for arbete s detta dr inget markligt med. Man kan ocks4 relatera detta
tillbaka till andra bakgrundsbeskrivningar som erfarenhet av foretag och nuva-
rande arbetsuppgifter dir det visade sig att de ocksd var en grupp som arbetat
lange pa foretaget samt linge med arbetsuppgifterna.

For att fA en uppfattning om varfor individerna i dessa foretag arbetar stilldes
en fraga kring legitimitet dvs vad som fér folk att ga till arbetet.

Legitimitet for arbetet!o

”Vad tycker du ir viktigast for dig i ditt arbete?”” (markera endast ett alternativ)

Denna frdga visade pé en stor enighet hos individerna. En évervildigande ma-
Joritet hos individerna ansag “intressanta och spinnande arbetsuppgifter” vara
det viktigaste i arbetet. Detta skulle tala for att det dr f& som styrs av
“yttrevirldsvirderingar” samt att i dagens kunskapssamhalle ir det viktigast att
arbetsuppgifter ar av intressant och spannande art. Det kan naturligtvis dven
vara sd att den karriér eller den 16n som efterstrivas hos individerna har upp-
ntts eller 4tminstone finns inom rickhéll och dd kan andra behov gora sig gil-
lande i storre utstrackning.

Redovisningen av relationen mellan bakgrundsbeskrivningar och forestiliningar
syftade till att ge bakgrund och anvinds ocksd som sédan i den kommande teo-
riutvecklingen. I och med detta 6vergér vi till att redovisa och diskutera relatio-

10 Se appendix (tabell 1:16)
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nen mellan individuella forestillningar och upplevelser av organisationsforut-
sdttningar.

9.6.2 Relationen mellan indiduella forestillningar och upplevelser av organi-
sationsforutsittningar

Upplevelserna av organisationsforutsittningar kommer att &skddliggoras med
hjilp av forestillningarna. Jag kommer inte att redogora for kopplingarna mel-
lan de upplevelser och forestillningar som av olika anledningar (stort bortfall,
liten spridning) ej “givit utslag”.

Med de empiriska resultaten som grund kan man konstatera att det rader stor
samstimmighet kring forestallningar om ménniskosyn (se tidigare resonemang
under avsnitt 9.6.1). Det enda pastdendet som analyseras vidare dr det om revir-
tankande. Aven forestillningen kring arbetets legitimitet fingade inte in nagra
niamnbara olikheter mellan individerna. Av dessa skil 4r det ingen mening av
analysera dessa vidare med koppling till upplevelser av organisationsforutsitt-
ningar. Detsamma kommer ocksé att gilla de upplevelser dir internbortfallet
var stort och ojimnt fordelat.

Sammanfattningsvis innebdr detta att kommande analys behandlar forestill-
ningarna kring manniskosyn (pastdendet kring revirtankande) och professionali-
tet (intresse for arbetsuppgifter och verksamhet samt arbetstid per vecka) och
deras relationen med upplevelser av foretaget. De organisationsforutsédttningar
for kompetensutveckling som kommer att behandlas r6r malsittning, styrning,
ledning, utveckling, sociala relationer samt arbetets utformning.

Detta skall utgora grundstomme for den fortsatta teoriutvecklingen i kapitlen
11, 12 och 13. Utifran de relationer som analyseras i detta kapitel kan olika
grupperingar av individer skapas. De resultat och relationer som framkommer i
detta kapitel kommer dven att diskuteras i kapitel 10 dér resultaten fran enkiit-
studien sammanbinds med resultaten fran fallstudierna.

Upplevelser av mdlsdttning!!
Denna frga handlade om olika typer av mélsittning dér individer fick redogora

for foretagets malsittning/ar. Majoriteten svarade att vinsten ir ett bland flera
mal. Vi diskuterar upplevelsen av malsittning med foljande fraga.

1 Se appendix (tabell 1:20-1:21).
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»Sympatiserar du med foretagets malsiittning/ar?”

Forestallningar Ja Nej Vet ej/Osédker Totalt antal
Totalt 83% 3% 14% 79
Ménniskosyn

” Man skall respektera andras och sina egna

arbetsuppgifter och ej "klampa” in pa var-

andras omraden”

-Stammer mycket bra/ o N

Stammer ganska bra 87% 2% 1% 54
-Stammer ganska daligt/ . N

Stammer mycket daligt 75% 4% 21% 24
Professionalitet

Intresse for féretagets verk-

samhetsinriktning

-Visst intresse 36:% 11% 50:/o 14
-Stort intresse 94% 0% 6% 65
Iintresse f6r arbetsuppgifter

- Ja, i ngn man 50% 25% 25% 8
- Ja, i hdg grad 86% 0% 14% 63
- Ja, jag fever for arbetet 100% 0% 0% 8
Arbetstid per vecka
- mindre &n 40 tim 75% 8% 17% 12
- 40 tim 62% 6% 31% 16
- mellan 40-50 tim 9% 0% 9% 43
- mer an 50 tim 100% 0% 0% 8

Tabell 9.5.

Majoriteten av individerna upplevde sympati for malsittningen/arna. Det finns
med andra ord en hog grad av overensstimmelse mellan foretagets malsétt-
ning/ar och individens varderingar. Vad som &r intressant dr att alternativet till
att vara sympatisera med malsittning var att vara osidker. Osikerheten kan bero
pé flera saker. En orsak kan vara att man ej vet vilken mélsattning foretaget har
(staimmer dock endast i ett fall). Andra mojliga orsaker kan vara att man ej fun-
derat 6ver om man sympatiserar med malsittning tidigare, man kan kénna sig
ambivalent gentemot malsittningen eller att man kanske sympatiserar med en
del malsittningar men inte alla. Vi aterkommer i kapitel 10 till en diskussion
kring malsittning.

Didrmed overgar vi till att analysera hur forestillningarna kan relateras med
upplevelserna. Om vi inledningsvis ser pa pastdendet kring revirtinkande har de
individer som &r forsiktiga (de som svarat stimmer bra) i hégre grad varit ngjda
med malséttningen.

Intresse for foretagets verksamhet speglar som tidigare papekats individernas
intresse till sjdlva professionen. Det fanns allmént sett ett stort intresse for fore-
tagets verksamhet. Niar det giller kopplingen till upplevelsen av malséttningen
ir det sa att nistan alla individer som hade stort intresse” for verksamheten
sympatiserade med malsittningen. Detta skilde sig markant mot de individer
som hade “visst intresse” . Det synes med andra ord finnas ett relation mellan
intresse for verksamhet och upplevelse av malsittning.
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Intresse for arbetsuppgifterna handlar om det engagemang man har i det dagliga
arbetet med uppgifter. En stor majoritet var i hog grad intresserad av sina ar-
betsuppgifter. Nir det giller kopplingen till sympati for malsittningen var det
gruppen som svarade “lever for arbetet” som var speciell. Samtliga i denna
grupp svarade att man sympatiserade med malsittningen.

Individerna som arbetade mer 4n 40 tim per vecka uttryckte mest sympati for
malsittningen, vilket i sig inte ar forvanande. Det skulle vara mérkligt om man
arbetade mycket men 4nda inte sympatiserade med malsittningen. Intressant dr
istdllet att de som arbetar 40 timmar var mest negativa nir det gillde maélsitt-
ningen. En mdjlig tolkning av detta 4r att man antagligen arbetar heltid och fér
16n for detta. Diremot ligger man inte ned mer tid dn man far betalt f6r pa arbe-
tet.

Styrning!?

Kring omradet styrning stilldes flera fragor for att battre tdcka upp olika di-
mensioner av styrning. Frigorna behandlade attityder till decentralisering av
beslutsfattande, attityder till att sjalv bestimma O6ver det dagliga arbetet, flexi-
bilitet i arbetstider samt styrning i dimensionerna stark och svag.

Rent allmint kan man siga att individerna i denna studie var mycket positiva
till styrning. Individerna synes pd det hela taget uppleva decentralisering av
beslutsfattande som positivt liksom att man upplever det positivt att bestimma
over sitt arbete sjdlv. Flexibilitet 1 arbetstider var det ocksa en positiv respons
pd. Det var didremot storre tveksamhet vad giller styrning i dimensionen stark
och svag. 70% av individerna menade att styrningen var stark medan 18% anség
den vara svag och 13% var osiékra. De individer som upplevde styrningen stark
var ocksd i betydligt storre utstrickning positiva till denna's. Totalt sett, dvs

oavsett om den var stark eller svag) gav attityderna kring styrning foljande re-
sultat.

12 Se appendix (tabell 1:22-1:29).
13 Se appendix (tabell 5:1).
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“Upplever du detta (styrning) som positiv eller negativ?”

Forestéllningar Positivt  Negativt Vet ej/Osédker Totalt antal
Totalt 58% 22% 20% 79
Ménniskosyn
” Man skall respektera
andras och sina egna arbets-
uppgifter och ej "klampa” in
pé varandras omraden”
- Stammer mycket bra/

Stammer gaynska bra 63% 24% 13% 54
- Stimmer ganska daligt/

Stammer mycket daligt 46% 17% 37% 24
Professionalitet
Intresse for féretagets verk-
samhetsinriktning
-Visst intresse 36% 36% 29% 14
- Stort intresse 63% 18% 18% 65
Intresse for arbetsuppgifter
- Ja, i ngn man 50% 25% 25% 8
- Ja, i hdg grad 54% 24% 22% 63
- Ja, jag lever for arbetet 100% 0% 0% 8
Arbetstid per vecka
- mindre &n 40 tim 67% 33% 0% 12
-40 tim 37% 25% 37% 16
- mellan 40-50 tim 63% 21% 16% 43
- mer an 50 tim 62% 0% 37% 8

Tabell 9.6.

En knapp majoritet var positiva till styrningen pa denna 6vergripande niva.
Detta resultat dr sig inget forvanande utan stdrker uppfattningen att ett stort di-
lemma och problem for kunskapsforetaget ar att hitta “rétt niva” pa styrningen
av verksamheten. Problemet ror bland annat hur stort inflytande olika individer
skall ha, hur man skall kontrollera resultat, vilken betydelse skall tillmitas olika
verksamhetsinriktningar samt hur mycket skall ledningen organisera arbetet.
Listan kan goras 1ang som ett resultat av en oklar ledningsroll som finns i
manga kunskapsforetag.

I likhet med resultaten av frAgan om malsittning dr man dven nir det giller
styrningen i hogre grad néjd med i den forsiktiga gruppen dvs de individer som
ar positiva till revirtinkande. Detta alltsd en tendens i denna studie till att man
dr mindre n6jd med styrningen i foretaget om man har en negativ instillning till
revirtinkande. Med detta menas dock inte att instillningen till revirtinkande
styr instillning till styrningen. Det enda man kan tolka av resultaten dr att det
synes finnas olikheter som bildar olika ménster.

Nir det giller relationen med intresse for foretagets verksamhet var det sa att
det var betydligt fler positiva till styrning i den grupp som hade stort intresse for
verksamheten jamfort med den grupp som hade “visst” intresse. Det var dér-
emot inte samma koppling mellan styrning och intresse for arbetsuppgifterna.
Visserligen var alla “eldsjdlar” dvs de individer som lever for arbetet ocksa
positiva till styrningen. Dédremot var det endast hilften i den gruppen som ansag
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sig 71 hog grad” vara intresserad av arbetsuppgifter positiv till styrningen. Det
finns i denna grupp en hel del individer som &r kritiska till styrning.

Nir det giller kopplingen till hur mycket man arbetar per vecka kan man lyfta
fram att de som arbetade 40 tim per vecka var minst positiv till styrningen.

Som tidigare papekats kan ledningsrollen i kunskapsforetag vara svér att hante-
ra. Den idr oklar eftersom det ofta #r sd att chefen, férutom administrerande,
ocksé arbetar med samma saker som vriga anstillda. Man arbetar samtidigt pa
tva olika nivaer. For att fa en uppfattning om vilken betydelse ledningen har for
individer stilldes dirfor en fraga kring ledning och dess roll i kompetensut-
vecklingsprocessen.

Ledning!4

”Upplever du att din chef paverkar din kompetensutveckling pa ett positivt sitt(med
kompetensutveckling menas din méjlighet/formaga att utritta ett bra/kvalitativt arbe-
te)?”

Forestéliningar Ihéggrad lvissgrad Intealls Vetej/Oséker Totalt
Antal
Totalt 24% 57% 15% 4% 74

Ménniskosyn
" Man skall respektera
andras och sina egna arbets-
uppygifter och ej "klampa” in
pa varandras omraden”
- Stimmer mycket bra/
Stimmer ganska bra 26% 54% 16% 4% 50

- Stdmmer ganska daligt/

Stédmmer mycket daligt 17% 65% 13% 4% 23
Professionalitet
Intresse fér féretagets verk-
sambhetsinriktning
-Visst intresse 7% 57% 21% 14% 14
- Stort intresse 28% 57% 13% 2% 60
Intresse for arbetsuppgifter
-Ja, i ngn man 0% 62% 25% 12% 8
- Ja, i hog grad 24% 58% 14% 3% 62
- Ja, jag lever fér arbetet 75% 25% 0% 0% 4
Arbetstid per vecka
- mindre &n 40 tim 27% 54% 9% 9% 11
- 40 tim 18% 69% 6% 6% 16
- mellan 40-50 tim 26% 52% 19% 2% 42
- mer dn 50 tim 20% 60% 20% 0% 5

Tabell 9.7.

Chefer som forebilder och mentorer har varit vanligt forekommande under ett
flertal drtionden. Diremot verkar det inte som entusiasmen for chefen som del i
kompetensutvecklingen hos individerna i denna undersékning var speciellt stor.
Majoriteten av individerna ansag att chefen paverkade i viss grad”. Mgjligtvis

14.S¢ appendix (tabell 1:30-1:34).
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kan detta forklaras av att inte alla arbetar nira chefen och ddrigenom har svért
att direkt se ndgot samband mellan denne och den egna kompetensutvecklingen.
Relationen mellan forestéllningarna och attityderna till ledningen visades framst
ndr det giller professionalitetsforestiliningen om intresse for verksamheten och
arbetsuppgifter didr kunde man spara olikheter mellan grupperna. Den grupp
som hade “stort intresse” for verksamheten upplevde ocksa i chefens paverkan
“hog grad” i storre omfattning dn den andra gruppen. Intressant dr ocksa nir det
giller intresset fOr arbetsuppgifterna var det ingen som upplevde chefspiverkan
i hog grad hos de individer som endast var ”i ndgon man” intresserade av ar-
betsuppgifter. Den positiva attityden till chefspaverkan steg med intresse for
arbetsuppgifterna.

Nir man studerar kompetensutveckling diskuteras ofta de traditionella utbild-
ningsstrukturer som foretaget ger. Det finns dock de som hédvdar att individer i
kunskapsforetag utvecklas mer genom nitverk och andra mer informella icke-
traditionella utvecklingsvigar. Ddrfor stilldes fragor bade kring traditionell in-
ternutbildning, men &dven kring seminarier och andra informella utvecklingsvi-
gar.

Utveckling!s

Rent allmént kan man siga att individerna i foretagen var positivt instillda till
allt som medforde utveckling oavsett det skedde via formella eller mer infor-
mella vigar. En klar majoritet uttryckte sig med andra ord positivt om seminari-
er (externa och interna), konferenser, internutbildning samt egen forkovran.
Det som var mindre populdrt var kurser for kunder som endast av ett fatal indi-
vider upplevdes som stimulerande.

For att spdra ngra skillnader i attityder till de olika utvecklingsvigarna har des-
sa jamforts med forestillningarna. Rent allmént sett kan man siiga att de indivi-
der som hade stort intresse for verksamhet och arbetsuppgifter var mest positiva
i sina attityder till utveckling och forkovran. Liksom att de individer som arbe-
tade 40-50 timmar per vecka ocksé synes vara ndjda med de strukturer for ut-
bildning och foérkovran som fanns. Den traditionella utbildningen hade storst
genomslag hos dessa grupper. Didremot har egen forkovran storst gehor hos de
individer som arbetar mer dn 50 tim per vecka.

Resultaten av internutbildning och egen forkovran visas i nedanstiende tabeller
med bakgrund av individuella forestéllningar.

15 Se appendix (tabell 1:35-1:60).
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»Upplever du denna utbildning (internutbildning) som stimulerande?”

Forestéliningar Ja Nej Vet ej/ Totalt
osédker antal
Totalt 86% 4% 10% 74

Ménniskosyn

” Man skall respektera andras

och sina egna arbetsuppgifter

och ej "klampa” in pa

varandras omraden”

- Stammer mycket bra/ c
Stimmer ganska bra 86% 4%  10% 51

- Stimmer ganska déaligt/

Stammer mycket daligt 86% 4% 9% 22
Professionalitet
Intresse for foretagets verk-
sambhetsinriktning
-Visst intresse 79% 14% 7% 14
- Stort intresse 88% 2% 10% 60
Intresse for arbetsuppgifter
- Ja, i ngn mén 1% 14%  14% 7
-Ja, i hdég grad 90% 3% 7% 60
- Ja, jag lever fér arbetet % 29% 7
Arbetstid per vecka
- mindre &n 40 tim 82% 9% 9% 1
- 40 tim 86% 7% 7% 14
- mellan 40-50 tim 91% 9% 43
- mer 4n 50 tim 67% 17%  17% 6

Tabell 9.8

Hir kan man se att de riktiga eldsjdlarna dvs de som lever for arbetet och de
som arbetar mer 4n 50 tim per vecka dr minst positiv till internutbildning. Detta
kan mojligtvis forklaras av att de genomgatt mycket utbildning och behover an-
nan form av stimulans. De individer som i hég grad dr intresserad av arbets-
uppgifter samt arbetar mellan 40-50 tim per vecka synes vara mest n6jd med
internutbildning.

Det stilldes ocksa en friga om upplevelserna av att forkovra sig sjilv, dvs ge-
nom bdcker, tidningar osv (tabell 9.9)

Intressant 4r att man kan se att de individer som var negativa till revirtinkande
ocksa inte var lika positiva till egen férkovran. Liksom att de individer som ar-
betar mest ocksd var mest positiva till egen forkovran dvs de individer som inte
var sa positiva till internutbildning.
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”Upplever du denna forkovran som stimulerande?”’

Férestéllningar Ja Nej Vetej/ Totalt
osédker antal
Totalt 87% 1% 12% 75

Ménniskosyn

” Man skall respektera andras
och sina egna arbetsuppgifter
och ej "klampa” in pa
varandras omraden”

- Stimmer mycket bra/

Stdmmer ganska bra 94% 2% 4% 52
- Stdmmer ganska daligt/ N N
Stammer mycket daligt 70% 30% 23

Professionalitet
Intresse fér foretagets verk-
samhetsinriktning

-Visst intresse 7% 23% 13
- Stort intresse 89% 2%  10% 62
Intresse fér arbetsuppgifter

-Ja, i ngn man 86% 14% 7
-Ja, i hég grad 87% 2% 12% 60
- Ja, jag lever for arbetet 87% 13% 8
Arbetstid per vecka

- mindre &n 40 tim 100% 11
- 40 tim 80% 7% 13% 15
- mellan 40-50 tim 83% 17% 41
- mer &n 50 tim 100% 8
Tabell 9.9

En av fragorna innebar att individerna fick ta stéllning till vad man upplevde
som mest stimulerande och givande for egen del. Resultatet av detta redovisas i
tabellen nedan.

”Vilka evenemang upplever du som mest stimulerande och givande for egen del?”

Forestallningar Kurser for kunder  Vidareutbildning  Planerings- Totalt
konferenser antal

Totalt 11% 72% 47% 79
Ménniskosyn
” Man skall respektera andras
och sina egna arbetsuppgifter
och ej "klampa" in pa
varandras omraden”
- Stammer mycket bra/

Stimmer ganska bra 13% 68% 46% 54
- Stdmmer ganska daligt/ N N N

Stammer mycket daligt 8% 79% 46% 24
Professionalitet
Intresse for foretagets verk-
samhetsinriktning
.Visst intresse 14% 71% 36% 14
- Stort intresse 1% 72% 49% 65
Intresse for arbetsuppgifter
- Ja, i ngn man 12% 62% 37% 8
- Ja, i hég grad 1% 75% 49% 63
- Ja, jag lever for arbetet 12% 62% 37% 8
Arbetstid per vecka
- mindre &n 40 tim 0% 67% 42% 12
- 40 tim 6% 87% 37% 16
- mellan 40-50 tim 16% 77% 49% 43
- mer &n 50 tim 12% 25% 62% 8

Tabell 9.10.
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Resultaten pekar pé att det inte var ndgon stor entusiasm for kurser for kunder.
Diremot var man mer positiv till vidareutbildning. Speciellt den grupp som var
negativ till revirtdnkande, i hog grad intresserad av arbetsuppgifter samt de som
arbetade 40 tim per vecka. De som upplevde planeringskonferenser som mest
stimulerande var de som hade stort intresse for verksamhet, de som i hog grad
var intresserad av arbetsuppgifter samt de som arbetade mer &n 50 tim per
vecka. Sammantaget innebdr detta att grupperna har 1 olika dimensioner olika
preferenser om vad som &r stimulerande och givande i arbetet.

Sociala relationer!®

De sociala relationerna handlar om forhallandet mellan individer i foretagen.
Fragorna behandlade foreteelser som “revirtdnkande” och “intern konkurrens”.
Det synes finnas ett utbrett revirtankande i féretagen och méinga individer upp-
levde detta begransande. Om man vill utveckla sig genom andra ménniskor &r
ett revirtankande 1 organisationer strukturellt begrinsande.

Fragan kring intern konkurrens handlar om vilket forhdllningssétt individer har
till konkurrens med arbetskamrater. Huruvida man anser att intern konkurrens
dr en positiv foreteelse.

”Tycker du att ‘intern konkurrens’ ir positivt eller negativt?”

Forestéllningar Mycket positivt  Positivt Vet ej/Osdker  Negativt  Mycket Totalt
negativt antal
Totalt 1% 36% 28% 31% 4% 78

Manniskosyn

” Man skall respektera
andras och sina egna
arbetsuppgifter och ej
“klampa” in pa var-
andras omraden”

- Stammer mycket bra/

Sti@mmer ganska bra 0% 36% 28% 30% 6% 53
- Stdmmer ganska daligt/

Stammer g\ycket déligt 4% 38% 29% 29% 0% 24
Professionalitet
Intresse for foretagets verksam-
hetsinriktning
-Visst intresse 0% 36% 36% 29% 0% 14
- Stort intresse 2% 36% 27% 31% 5% 64
Intresse for arbetsuppgifter
-Ja, i ngn mén 0% 12% 50% 37% 0% 8
- Ja, i hég grad 2% 35% 26% 34% 3% 62
- Ja, jag lever for arbetet 0% 62% 25% 0% 12% 8

Tabell 9.11.

Det finns tydligen delade meningar i féretagen i hur man ser pd den interna
konkurrensen. Denna undersokning visar pa en jamn fordelning mellan positiva

16 Se appendix (tabell 1:61-164).
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och negativa kiinslor infér denna forutsittning. Samtidigt finns det ocksd ménga
som var osikra, vilket kan tolkas som att man ser bade positiva och negativa
effekter av foreteelsen.

Resultaten av jimforelsen mellan forestdllningarna och attityderna till intern
konkurrens ger intressanta implikationer. Den grupp som menade att man lever
for arbetet var ocksd mest positiv till intern konkurrens. Detta géllde dven om
man arbetade mer dn 50 tim per vecka. I dvrigt var det sa att om man arbetade
40 tim och mindre var det mindre positiva kdnslor gentemot att konkurrera med
arbetskamrater. En mojlig tolkning av detta ér att den interna konkurrensen kan-
ske kriver att man arbetar mycket och da kommer dessa individer till korta. For
att konkurrensen skall fungera konstruktivt torde jdmlika villkor krdvas dvs
forutsittningarna for konkurrensen bor vara lika. I annat fall handlar det om att
utslagning och arbetsplatser kan pa detta sitt segregeras 1 ”A-lag” och "B-lag”.

Arbetets utformning!?

Frdgorna om arbetets utformning handlar dels om kunder som idr en viktig del i
kunskapsforetagets vardag, samarbete, klimat, information samt tidspress i arbe-
tet. Kundkontakterna dr en viktig del i individernas arbete och det dr genom
dessa externa kontakter som utveckling av kompetens kan ske. Majoriteten av
individerna upplevde ocksa for det mesta dessa kontakter som stimulerande.
Det fanns ingen av individerna som noterade alternativet "aldrig” pa denna fra-
ga. For att studera om det fanns nagra skillnader mellan olika forestéllningar
och upplevelsen av kundkontakterna analyseras foljande fraga (se tabell 9.12):

”De kunder/klienter som du arbetar med, upplever du dessa som stimulerande?”’

Professionalitetsforestdllningarna dvs intresset for verksamhet och uppgifter
respektive arbetstid per vecka synes ha en viss betydelse i hur man uppfattade
kundkontakterna. De positiva kdnslorna infor detta steg med bade intresse och
arbetstid per vecka. En trolig tolkning av detta dr att man far battre uppdrag dvs
mer spannande kundkontakter om man dr engagerad i arbetet och dessutom ar-
betar mycket. Foljden av en sddan tolkning &r ett cirkelresonemang. Intressanta
kundkontakter ger stimulans och man kan pa detta sitt f4 en helt annan install-
ning till arbetet och dess betydelse i livet. Med ett intressant arbete torde ocksa
engagemanget stiga och diarigenom kan ocksa individens professionalitetsfore-
stdllningar éndras.

17 Se appendix (tabell 1:65-1:84).
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Forestillningar For detmesta Ibland  Séllan Totait antal

Totalt 74% 23% 3% 77
Ménniskosyn
” Man skall respektera andras och sina egna arbetsuppgifter
och ej ”klampa” in p4 varandras
omraden”
- Stdimmer mycket bra/

Stammer ganska bra

- Stammer ganska daligt/ 75% 21% 4% 52
Stimmer mycket daligt 719 9% 54

Professionalitet

Intresse fér foretagets verk-

sambhetsinriktning

- Visst intresse 57% 36% 7% 14

- Stort intresse 78% 21% 2% 63

Intresse for arbetsuppgifter

- Ja, i ngn man 37% 37% 25% 8

-Ja, i hég grad 77% 23% 0% 61

- Ja, jag lever for arbetet 87% 12% 0% 8

Arbetstid per vecka

- mindre @n 40 tim 54% 45% 0% 11

-40 tim 67% 20% 13% 15

- mellan 40-50 tim 79% 21% 0% 43

- mer &n 50 tim 87% 12% 0% 8

Tabell 9.12.

Samarbete idr viktigt i alla féretag, men speciellt i kunskapsforetag dir en stor
del av kunskapsformedlingen sker i kontakt med andra ménniskor. Det fanns
ocksa i dessa foretag en stor majoritet av individerna som for det mesta upplev-
de samarbetet som stimulerande. Férutom de redovisade alternativen nedan (
»for det mesta” och “ibland”) fanns det ocksa tva ytterligare svarsalternativ
(’sillan” och “aldrig™) som inte noterades av nigon individ. Anda finns det en
del skillnader mellan forestdllningarna som kan vara virt att uppmérksamma.

»Upplever du denna samverkan som stimulerande?”

Det finns vissa gradskillnader som kan goras mellan olika grupper som 1 ett
helhetsperspektiv framstar om betydelsefulla och tolkningsbara. T ex var de
individer som var mer negativa till revirtinkande ocksd mer positiva till sam-
verkan. Detta kan bero pa att man vill ha en 6ppen och samverkande organisa-
tion 1 storre utstrickning dn de som ér positiva till revirtinkande som har en mer
individorienterad syn pa organisationer (tabell 9.13).

Det var dven betydligt fler av de individer som hade ett ”stort intresse” for verk-
samhetsinriktningen som var positiv till samverkan jimfort med de som hade
”visst intresse”. Samma forhallande gillde dven de som var i hog grad respekti-
ve lever for sina arbetsuppgifter dir dessa individer synes vara mer positiv till
samverkan jamfort med de individer som endast i ndgon man” var intresserade
av detta. Instillningen till samverkan foljer ocksé arbetstid per vecka. Ju mer
man arbetade desto positivare var man till samverkan.
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Sammanfattningsvis synes det vara sa att om man betraktar samverkan ur ett
kompetensutvecklingsperspektiv har individer med starka professionalitetsfo-
restdllningar kring arbetet ocksd en mer positiv syn pa samverkan och dess
mojligheter. Helt logiskt dr det ocksa s att om man &r negativ till ett revirtin-
kande #r man ocksa i hogre grad positiv till samarbete och utveckling genom
detta.

Forestillningar For det mesta  Ibland Totalt antal
Totalt 85% 15% 78
Ménniskosyn
” Man skall respektera andras och sina egna arbets-
uppgifter och ej "klampa” in p& varandras omraden”
- Stammer mycket bra/
Stémmer ganska bra
- Stammer ganska daligt/ 81% 19% 53
Stammer mycket ddligt

92% 8% 24
Professionalitet
Intresse for foretagets verksamhets-
inriktning
-Visst intresse 61% 38% 13
- Stort intresse 89% 11% 65
Intresse for arbetsuppgifter
- Ja, i ngn man 62% 37% 8
-Ja, i hdg grad 85% 14% 62
- Ja, jag lever for arbetet 100% 0% 8
Arbetstid per vecka
- mindre dn 40 tim 82% 18% 11
- 40 tim 81% 19% 16
- mellan 40-50 tim 86% 14% 43
- mer &n 50 tim 87% 12% 8

Tabell 9.13.

Klimatet handlar om hur kénslan i foretaget 4r. Ett kreativt klimat uppmanar till
diskussioner, nya losningar m.m. och har dirfér en stor betydelse for experi-
mentlustan och den utveckling individer kan uppna med detta.

I denna understkning upplevdes klimatet som kreativt i storre eller mindre om-
fattning (se tabell 9.14 nedan). De flesta individer upplevde dock klimatet som
kreativt ”i viss omfattning” sa hér finns det utvecklingspotential hos foretagen.

Det finns en koppling mellan intresse for verksamhet/arbetsuppgifter och attity-
derna till klimatet. Ju storre intresse for verksamhet och arbetsuppgift desto
storre upplevelse av kreativt klimat. En mgjlig tolkning av detta &r att ett enga-
gemang i arbetet innebér ocksa att man utnyttjar mojligheter till diskussioner
och utbyten med andra i storre utstrdckning 4n om man bara arbetar for
”brodfodan”.

Liknande tendens finns dock inte nir det giller arbetstid per vecka och upple-
velser av klimatet. Den grupp som arbetade minst respektive den grupp som ar-
betade mest upplevde i storsta graden klimatet som kreativt. Hos de individer
som arbetar mellan 40-50 timmar per vecka kan det vara sa att de har stora krav
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pa vad man kallar ett kreativt “klimat” och dédrigenom 4r man inte lika positiv
till nivan pa detta i foretagen.

»Upplever du klimatet i foretaget som ‘kreativt’?”

Forestillningar Intealls  1viss omfatt- | stor omfattning Totalt
ning antal

Totalt 5% 49% 46% 79
Ménniskosyn
” Man skall respektera andras och sina egna arbetsupp-
gifter och ej "klampa” in p varandras omraden”
- Stimmer mycket bra/

Stimmer ganska bra 7% 48% 44% 54
- Stimmer ganska déligt/

Stdmmer mycket déligt 50% 50% 24
Professionalitet
Intresse for foretagets verksamhetsinriktning
-Visst intresse 14% 79% 7% 14
- Stort intresse 3% 43% 54% 65
Intresse for arbetsuppgifter
- Ja, i ngn man 25% 50% 25% 8
- Ja, i hég grad 3% 51% 46% 63
- Ja, jag lever for arbetet 0% 37% 62% 8
Arbetstid per vecka
- mindre én 40 tim 8% 33% 58% 12
-40 tim 6% 69% 25% 16
- mellan 40-50 tim 5% 49% 46% 43
- mer &n 50 tim 0% 37% 62% 8

Tabell 9.14.

Individerna i foretagen dr ocksa i hog grad utsatta for tidspress. 1 revisionsfore-
tag dr det i forsta hand under bokslutsperioden som arbetsbelastning blir hog.
Reklamforetagen dr beroende av kundtillstromningen och kan inte tacka nej till
uppdrag (i vart fall inte under en radande lagkonjunktur) d4ven om man har da-
ligt om tid just di. Ddrfor blir det en ojimn arbetsbérda for individerna som ar-
betar i foretagen. I enkiten stélldes ocksa en frdga om hur man upplevde detta.
Det synes vara sa att individerna har ldrt sig hantera tidspress i stor utstrack-
ning. En klar majoritet upplevde tidspress positivt, vilket kan tolkas som att
man har vant sig att arbeta med sma tidsmarginaler och faktiskt gillar detta!

Nir det giller informationsgivningen och attityder till denna stilldes tre olika
fragor. Den forsta syftade till att beskriva vilka kanaler som anvindes for att
fora ut information. Detta varierade beroende pd storlek och bransch!®. T sma
foretagen hade man méten i storre utstrdckning dn i de storre foretagen dir
meddelanden var den mest frekventa kanalen. Det synes ocksd finnas en
branschmissig skillnad; reklamforetagen hade moten i storre utstrickning &n
revisionsforetagen.

18 Se appendix (tabell 2:17-2:23, 3:17-3:23).
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Den andra fragan om information handlade om hur ofta man ansdg sig fa for lite
information. En klar majoritet svarade “ibland” pa denna fraga. Det dr dock in-
tressant att notera att det finns en del individer som aldrig anser sig fa for lite
information liksom de finns en del som ofta #r missndjda med informations-
givningen. Detta behover i sig inte betyda att informationsméingden till dessa
individer skiljer sig at. Det kan mycket vil vara sa att man har behov av olika
mycket information. For en del individer torde det betyda en hel del vid avsak-
nad av information. Om man synar den sista fragan kring information som
handlar om hur man upplever informationsbrist kan man héar fa en uppfattning
om vilka reaktioner detta ger.

»Hur reagerar du nir du far for lite information om foretaget?”

Forestéllningar Péaverkar mig Kinner Blir arg/- Kénner mig Totalt
inte stress irriterad oviktig antat

Totalt 14% 9% 32% 27% 78
Ménniskosyn
" Man skall respektera andras och sina egna
arbetsuppgifter och ej "klampa” in p& var-
andras omraden”
- Stdmmer mycket bra/

Stammer ganska bra 15% 1% 36% 24% 53
- Stimmer ganska déligt/

Stammer mycket déligt 12% 4% 21% 33% 24
Professionalitet
Intresse for féretagets verk-
samhetsinriktning
-Visst intresse 14% 0% 36% 50% 14
- Stort intresse 14% 1% 31% 22% 64
Intresse f6r arbetsuppagifter
- Ja, i ngn man 12% 0% 37% 62% 8
- Ja, i hog grad 14% 6% 33% 25% 63
- Ja, jag lever for arbetet 14% 43% 14% 0% 7
Arbetstid per vecka
- mindre &n 40 tim 8% 25% 25% 33% 12
- 40 tim 6% 6% 56% 50% 16
- mellan 40-50 tim 19% 5% 31% 21% 42
- mer dn 50 tim 12% 12% 0% 0% 8

Tabell 9.15

Huvudalternativen pa denna fraga var “blir arg/irriterad” respektive “kdnner
mig oviktig”. De individer som var positivt instillda till revirtinkande regerade
med att bli arg/irriterad i storre grad #n att kdnna sig oviktig. Samma forhallan-
de giller stort intresse for verksamhetsinriktning, i hég grad intresserad av ar-
betsuppgifter samt lever for arbetet, arbetar 40 tim samt 40/50 tim .

Det motsatta dvs att kiéinna sig oviktig var mer frekvent hos individer som var
negativ till revirtinkande, hade visst intresse for verksamhetsinriktning, i nagon
man var intresserad av arbetsuppgifter samt arbetade mindre dn 40 tim per
vecka.
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Det som kan kommenteras hir dr att kdnslan kring upplevd informationsbrist
speglar i en dimension individernas uppfattning om deras delaktighet i foreta-
get. Blir man arg/irriterad kan detta tolkas som att man anser sig ha ritt till in-
formation. En mer resignerad instdllning uppvisas hos dem som svarat med att
kinna sig oviktig. Detta kan tolkas som en mer negativ kéinsla infor upplevd
informationsbrist.

Enkitredovisningen har nu kommit dithén att resultaten skall samlas upp infor
teoriutvecklingen. I den ovanstdende redogorelsen har upplevelser av organisa-
tionsforutsittningar redogjorts for med bakgrund av individuella beskrivningar.
Fore sammanfattningen av dessa resultat vill jag komplettera med att redogora
och diskutera de skillnader som fanns i studien betriffande olika foretag. An-
ledningen till detta dr att jag i urvalet antog att individernas vérderingar skulle
kunna skilja sig mellan olika foretag dvs att individer med liknande forestill-
ningar soker sig till en viss typ av foretag och/eller omvént att vissa foretags-
kontexter paverkar individer till att bli pa ett visst sitt. I ndsta avsnitt beskrivs
och diskuteras dessa eventuella skillnader betrdffande individer med olika bak-
grund och forestallningar i olika branscher, foretag med olika geografisk bela-
genhet samt foretag med olika storlek.

9.7 Skillnader mellan individer i olika typer av foretag (Storlek, bransch
och geografisk beligenhet)

Storlek!?

Nir det géller konsfordelning var det sa att 46% var kvinnor i de mindre fére-
taget medan 43% var kvinnor i de storre foretagen. Det var med andra ord ingen
storre skevhet mellan foretag i olika storlek da det giiller kon. Diremot kan man
skonja en skillnad i aldersfordelningen dir de storre foretagen hade nigot fler
dldre, dvs de som var 46-65 ar. Utbildningsnivan var i princip jimnt fordelat
mellan stora och sma foretag undantaget gruppen med hogskoleutbildade dir
stora foretag hade ndgot storre andel.

Erfarenheterna fran tidigare arbeten skilde sig inte pd nigot ndmnvirt sitt
mellan grupperna forutom nir det giller erfarenheter av liknande arbeten dir
stora foretag hade storre andel individer. Erfarenheterna av det foretag som in-
dividerna arbetade pa skilde sig dock at mellan smé och stora foretag. De storre
foretagen hade betydligt fler som arbetat linge i foretaget. Detta kan mojligtvis
forklaras av att det torde finnas storre karridrmojligheter i storre utstriickning i
dessa foretag. Nar det ddremot gillde ar med nuvarande uppgifter var det ingen
ndmnvird skillnad mellan stora och sma foretag. Detta skulle tillsammans med

19 Tabeller finns i appendix (tabell 2:1-2:16).
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ar i foretaget kunna tolkas som att man oftare byter arbetsplats i sma foretag
ddremot behover ej sjilva arbetsuppgifterna forindras.

Nir det giller forestillningar kring méanniskosyn var det inte heller nigon
skillnad mellan stora och sma foretag. Det fanns med andra ord ingen speciell
”syn” hos individerna i stora eller sma foretag. Professionalitetsfragorna
uppvisade inte heller nidgon storre skillnad mellan sméd och stora foretag. Dér-
emot var legitimiteten i arbetet i sma foretag i hogre grad forankrad kring in-
tressanta och spidnnande arbetsuppgifter jamfort med stora foretag (c:a 10%
skillnad).

Bransch?o

Fordelningen av kon i de olika branscherna uppvisade ingen storre skillnad.
Intressant dr dock aldersfordelningen dir reklambranschen har betydligt fler
som &r dldre (endast 33% &r yngre dn 36 ar medan motsvarande for revisions-
branschen dr 59%). Mojligt forklaring till detta kan vara att reklambranschen
inte har niagon speciell utbildning som revision (ekonomlinjen) och erfarenhe-
terna kan vara av mangfacetterat slag inom reklam. Bakgrunden hos folk inom
reklambranschen dr bl a journalist, kulturarbetare och ekonom. Ofta kan man ha
arbetat nagra ar inom dessa yrken innan man hamnar pa reklamforetag. Didremot
gér ofta ekonomerna direkt fran utbildning in i revisionsbyrderna dir vidareut-
bildning tar vid. Det torde darfor vara troligt att aldersnivan ér nagot liagre i re-
visionsbyrder. Dessutom &r utbildningsnivan hogre i revisionsbranschen dir
80% har akademisk utbildning medan motsvarande siffra hos reklambranschen
ar43%.

Erfarenheterna fran tidigare arbeten var ocksa storre i reklambranschen. Detta
ligger i linje med tidigare resonemang om alder och skillnad pa branscherna
(&lder synes ocksa i viss mén i denna undersokning vara kopplat till erfarenheter
frén tidigare arbete). Erfarenheter fran bade liknande arbete och annan typ av
arbete var vanligare hos reklamforetagen dn hos revisionsforetagen. Nir det
giller erfarenheterna av liknande arbeten tidigare var det 73% hos reklamfore-
tagen som hade haft detta jimfort med 58% hos revisionsforetagen. Vid en jam-
forelse mellan bakgrundsvariabler kunde man ocksé se att ju ildre individerna
var desto oftare har man haft liknande arbeten tidigare. 37% av individerna i
reklambranschen hade arbetat med nagot helt annat medan 25% hade gjort det i
revisionsbranschen. Nagot jamnare hir troligtvis beroende pa att fordelningen
pé olika aldersgrupper da det gillde annan typ av arbete inte foljde samma
monster (en jamforelse visar att aldersgruppen 26-35 ar hade storst erfarenhet
av annan typ av arbeten).

20 Tabeller finns i appendix (tabell 3:1-3:16).
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De resultat som kommer fram da det giller erfarenheterna av andra syssel-
sdttningar stimmer bra med frigorna om erfarenheterna av foretaget. Inom re-
visionsbranschen var det hela 75% som arbetat 4 ar eller mer pd foretaget me-
dan motsvarande for reklamforetag var 50%. Liknande forhdllande géllde dven
ar med nuvarande arbetsuppgifter. Individer i revisionsbranschen hade dven hir
mer erfarenhet. Det sistndmnda dr svartolkningsbart da det samtidigt dr s att
alder synes relaterat till erfarenhet av nuvarande arbetsuppgifter och reklam-
branschen hade fler éldre individer.

Sammanfattningsvis innebir detta att reklamforetagen har betydligt dldre indi-
vider samtidigt som man har erfarenheter av liknande arbeten och andra arbeten
i storre utstrackning dn revisionsforetag. Ddremot har individerna i revisionsfo-
retag storre erfarenhet av foretaget i ar rdknat och nuvarande arbetsuppgifter.
Man skulle kunna s#ga att individerna i dessa reklamf6retag har en bredare erfa-
renhet (av tidigare sysselsattning) och individerna i revisionsforetag har en
smalare och djupare erfarenhet (av nuvarande sysselséttning).

Forestillningarna kring ménniskosyn skilde sig at mellan branscherna. Nir det
giller pastaende som behandlar instéllning till revirtinkande och samarbete kan
man se en mer kritisk instillning hos reklambranschen till detta. Hela 43%
tycker att detta péstdende stimmer daligt med deras syn pa ménniskor och arbe-
te. Detta jamfért med revisionsbranschens 23%, som uppvisar en mer
“respektfull” syn pa andra individer. Det synes med andra ord finnas en mer
”vidsynt” instillning hos individerna i reklambranschen.

Det var ingen storre skillnad mellan grupperna vad giller professionalitets-
forestallningarna. Néagot fler (dock <10%) i reklambranschen hade ett stort
intresse for verksamheten. Det var fler som “levde for arbetet” i reklambran-
schen medan motsvarande fler ansag sina arbetsuppgifter var intressanta i hog
grad” i revisionsbranschen. Nir det giller arbetstid per vecka var det ingen
ndmnvird skillnad mellan branscherna (<10%). Sammaledes giller for fore-
stdllningar kring legitimitet for arbetet.

Geografisk beliigenhet?!

Kon fordelade sig jimnt mellan orterna. ;&ldersfiirdelningen inom foretag i
norr respektive soder var dd mer ojimn. Tyngdpunkten for foretag i norra Sve-
rige 1dg under 36 ar medan det omvinda gillde for foretag i sodra Sverige. Dir-
emot var det ingen skillnad mellan orterna vad giller utbildningsniva.

De erfarenheter man hade frin tidigare arbeten var olika i foretagen i sodra
Sverige jamfort med norra delen av landet. I s6dra Sverige hade 74% av indivi-

21 Tabeller finns i appendix (tabell 4:1-4:16).
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derna erfarenheter fran liknande arbeten medan motsvarande for norra delen var
54%. Diremot var det fler i norra Sverige som hade erfarenhet av annan typ av
arbete.

Som vi konstaterade nér vi jamforde storlek och bransch hade individerna i stor-
re foretag erfarenhet av liknande arbeten mer och reklambranschen hade erfa-
renhet av bade liknande och annan typ av arbeten. Detta tolkades d& ha sam-
band med alder, atminstone nir det giller liknande arbeten. Med stigande alder
hade man i storre utstrickning haft liknande arbeten tidigare. Detta skulle dven
hidr kunna stimma bra eftersom &ldern pa individerna i sédra Sverige var hogre
4n 1 norra delen av landet. Daremot var inte erfarenheten av andra arbeten lika
hért kopplat till stigande dlder (aldersgruppen 25-36 dr hade storst erfarenhet
dir). Denna aldersgrupp var ocksé storre i den norra delen.

En jamforelse vad giller &r pa foretaget visade inte pa nagon storre skillnad
mellan individerna i norra delen av Sverige jamfort med sédra delen. Om man
kopplar detta till storlek- och branschjimforelsen var det ocksa sa att stora fore-
tag samt revisionsforetagen hade mer erfarenhet da det giller ar pé foretaget.
Eftersom det var ndgorlunda jamnt fordelat mellan orterna da det giller storlek
och bransch &r detta logiskt. Ddremot uppvisades skillnad mellan orterna vad
gdller ar med nuvarande sysselsittning dér sédra Sverige hade 71% som arbetat
4 ar eller mer medan motsvarande var for norra Sverige 55%. Detta kan da
kopplas till dldern som visat sig ha samband med ar med nuvarande sysselsétt-
ning. Det var ndmligen sa att foretagen i sodra Sverige hade fler dldre individer
jamfort med norra delen av landet.

Nir det géller forestidllningarna kring mianniskosyn var det ingen storre skillnad
mellan individerna p4 det olika orterna.

Professionalitetsforestillningarna visade pa skillnader mellan orterna. Det var
87% av individerna i s6dra Sverige som hade stort intresse for verksamheten
medan 77% hade det i norra Sverige (forklaring till detta kan man se nir man
jamfor bakgrundsvariabler med forestdllningar dir det visar sig att ju dldre in-
dividerna &r desto storre intresse for verksamhet). Foretagen i sodra Sverige har
ocksa storre andel éldre individer. Samma tendens var det da det giller intresse
for arbetsuppgifterna. Dir var det 95% i foretagen i sodra Sverige och 85% av
individerna i norra delen som svarade i hég grad” och Ja, jag lever for arbe-
tet”. Detta dr da svérare att hdnfora till aldern da det inte var samma kopplingar
mellan stigande alder och intresse for arbetsuppgifterna. Tid pé arbetet var na-
gorlunda jamnt fordelat mellan orterna. Mojligtvis skulle man kunna siga att
négot fler arbetade mer &n 50 tim per vecka i foretagen i sodra Sverige samti-
digt som fler arbetade mellan 40 och 50 tim per vecka i foretagen i foretagen i
norra Sverige. Denna friga synes ocksé vara kopplad till kon dir orterna uppvi-
sade jamn fordelning mellan sig.
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Frigan kring legitimitet for arbetet gav ej heller ndgon ndmnvérd skillnad
mellan grupperna

Avslutningsvis kan man séga att det finns med andra ord en viss relation mellan
individuella forestillningar och olika foretagstyper som storlek, bransch och
geografisk beldgenhet. Manniskor socialiseras, helt naturligt, genom sitt delta-
gande i organisationer och kulturella kontexter. Déremot finns det inget beldgg
for att ménniskor i en viss bransch, beldget pa en viss ort eller foretag med en
viss storlek ensamt kan forklara olikheterna i upplevelser av mdjligheter till
personlig kompetensutveckling (vi dterkommer dock till detta senare i kapitel
12). Denna kompletterande information om foretagstyper fir dock ses som bak-
grundsinformation d& individperspektivet dr fokus i denna studie. Med bak-
grund av fallstudierna samt de resultat som kommer att presenteras i teoriut-
vecklingen framgér det ocksa att det finns olikheter mellan individer inom
samma foretag.

Hirmed 4r redovisningen av de empiriska studierna klar. Nu skall resultaten av
fallstudierna och enkitstudien knytas samman for den avslutande teoriutveck-
lingen (kap 11-13). Vi inleder den integrerade analysen och teoriutvecklingen
med att summera de resultat som fallstudierna och enkitstudien tillsammans
bidragit med; en diskussion av individernas vérderingar och de upplevelser som
de haft av organisationsforutsittningar for kompetensutveckling. Diskussionen
kommer dven att innehalla en del litteraturkopplingar for att styrka de empiriska
resultaten ytterligare.






10

Individer och deras upplevelser av foretaget
-En diskussion av de empiriska resultaten

Den sammanfattande analysen och teoriutvecklingen inleds med en diskussion
om resultaten av de empiriska studierna, dvs fallstudierna och enkitstudien!. I
kapitlet diskuteras bade likheter och olikheter individer emellan betriffande in-
dividuella forestidllningar och upplevelser av organisationsforutsittningar for
personlig kompetensutveckling.

I de péfoljande kapitlen, dvs 11, 12 och 13 kommer didremot teoriutvecklingen
att koncentreras pa olikheter mellan individers upplevda méjligheter for per-
sonlig kompetensutveckling 1 foretag.

10.1 Individuella forestiallningar

Man kan boérja med att konstatera, som gjordes i enkétanalysen, att de fore-
stallningarna som anknyter till en voluntaristisk syn pa ménniskor synes tilltala
individerna i studien. Man hade i hog grad tro pa ménniskors formga samt 1
nagon mening “fria val” i tillvaron. Det finns i1 de undersokta foretagen en tro
pa individers fria vilja, vilket innebér att individerna har en tillit till sin egen
kapacitet likval som till andras mojligheter att utvecklas. Det kan synas vara
positivt for individerna att man tillmiter strukturer liten betydelse, samtidigt
som den voluntaristiska manniskosynen kan anvéndas som ett instrument for att
bortforklara att vissa individer inte utvecklas i organisationen. Nér man tillmé-
ter individen stort ansvar for den egna utvecklingen finns det ocksa risk for att
man samtidigt bortser fran den betydelse ledningen genom sitt agerande kan ha
1 foretagen.

Det som ir intressant ér att attityder till forestillningar om revirtéinkande &r oli-
ka hos individerna. En del individer tolkar revirtinkande som “positivt” i det att
man respekterar andras arbetsuppgifter. Medan andra individer tolkar det
“negativt”, dvs att man inte haller sig 6ppen for andras synpunkter pé sitt arbe-
te. De som tolkade revirtinkande som positivt hade ocksé i allménhet ett mer

! Detta kapitel bygger pa de empiriska resultat som redovisats i kapitel 7, 8 och 9. Kapitlet innehller inga hin-
visningar till tabeller (eftersom dessa finns i kapitel 9)utom i de fall dar utvikningar om vissa resultat gors t ex
branschjamforelser.
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positivt forhallande till foretaget jimfort med de som tolkade denna forestill-
ning negativt. Aldre individer med mer erfarenhet synes vara mer negativa i sin
instdllning till “revirtdnkande”. En trolig forklaring till detta dr att man har arbe-
tat in sig i foretaget och uppnatt en viss mognad och sékerhet i sitt agerande
gentemot andra ménniskor.

De forestillningar som i enkétstudien bendmnts professionalitetsforestillningar
(dvs intresse for verksamhetsinriktning, arbetsuppgifter samt arbetstid per
vecka) visade pa intressanta resultat. For det forsta var det ingen av individerna
som var helt ointresserad av verksamhetsinriktningen och en stor majoritet av
individerna hade ett stort intresse for verksamheten. De individer som hade
storst intresse for verksamheten var édldre och hade stor erfarenhet av foretaget
och arbetsuppgifterna. En mojlig forklaring till detta dr att individerna nar de
blir dldre och fatt erfarenhet har bade tid och lust att engagera sig i verksam-
hetsuppgifter. Arbetsuppgifterna i sig ar inte lika intressanta for denna alders-
grupp. Dessutom synes individer som arbetat linge med samma arbetsuppgifter
bli "maétta” pa arbetet i storre utstrickning dr de “hungriga” yngre individerna.
Fragan dr, med bakgrund av detta, hur éldre individer kan uppleva utveckling
ndr “utvecklingsdimensionerna” blir farre och farre? Ytterligare forskning om
dldre individer och deras mojligheter till utveckling synes, med bakgrund av
ovanstdende, vara angelédget.

Ett annat viktigt resultat av studien &r att mén och kvinnor som har lika utbild-
ning och arbetar med samma saker upplever olika mojligheter f6r kompetensut-
veckling. En trolig forklaring till detta kan vara att man ej arbetar lika mycket i
tid raknat. Arbetstiden synes i denna undersdkning vara relaterad till den upp-
levda kompetensutvecklingen. Detta ger da i forldngningen effekter som t ex
ojamlika villkor for mén och kvinnor betriffande mojligheter till kompetensut-
veckling. En stor majoritet av ménnen i enkitundersokningen arbetade mer 4n
40 tim per vecka medan en minoritet av kvinnorna gjorde detta. Resultaten som
sddana kan naturligtvis diskuteras eftersom empirin inte r tillrdcklig for att dra
slutsatser om detta. Samtidigt finns det logiska monster i detta eftersom det
framst 4r individer i dldern 26-35 &r som arbetar mindre. En mojlig tolkning av
detta ar att de flesta har smabarn just i den aldern och att kvinnorna (i vart fall i
storre utstrdckning dn mén) viljer att arbeta mindre under dessa smabarnsar.
Intressant dr ocksa att individer som ér dldre arbetar mindre i tid rdknat. Nir det
giller dessa individer kan man tédnka sig att bade dndrade virderingar om vad
som dr viktigt i livet samt den fysiska kapaciteten spelar roll.

Ytterligare diskussion kan foras om arbetstid och kompetensutveckling. Det
finns forskning inom det psykosociala filtet som visar att avsaknad av stimu-
lans medfor psykiska och fysiska effekter for kroppen2. I de undersokta foreta-

2 Aronsson, G, 1983
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gen kan man siga att det inte torde vara ndgon understimulering rent allmént
sett jaimfort med arbete i industri. Ddremot &dr det endast en fjdrdedel som upp-
lever kompetensutveckling i stor omfattning, vilket delvis kan férklaras med
krav och utbildningsbakgrund. Allting &r relativt nagot annat. De individer som
hade hogskoleutbildning arbetade ocksa mer 4n andra. Hela 78% arbetar mer in
lagstadgad arbetstid per vecka, dvs mer dn 40 tim. Visserligen kan man séga att
det dr positivt att individerna arbetar mycket eftersom det torde vara relaterat till
ett engagemang i arbetet. Ddremot kan man undra om det inte finns en motsiitt-
ning mellan utveckling och hilsa. Aven om det for stunden kan vara stimule-
rande att arbeta mycket édr det inte alltid bra pa langre sikt for det fysiska och
psykiska vilbefinnandet. Ofta kan det vara psykologiska orsaker till att man ar-
betar mycket, t ex prestationsangest. Ur ett ldngre perspektiv blir det inte da sa
bra att utvecklas i arbetet. Forutom fysiska problem, t ex med blodtryck, mage
och hjdrta, kan man fa problem med den mentala hilsan.* Med andra ord kan
det, trots att denna studie har ett utvecklingsperspektiv, vara virt att reflektera
over om viljan att utvecklas alla ganger behover vara hilsosam ur alla aspekter.

Nar det giller fragan om legitimitet i arbetet gav denna ingen storre skillnad i
uppfattning i enkiten eftersom en klar majoritet ansag att utveckling i arbetet
var dominerande som drivkraft, vilket i sig dr ett intressant resultat eftersom det
ocksa var utgangspunkten for studien. Det fanns dock en tendens i fallstudierna
att kvinnorna tillskrev arbetet storre social legitimitet. Instidllning till arbetet och
dess betydelse far dock i enkiten huvudsakligen utgoras av professionalitetsfo-
restdllningarna. I fallbeskrivningarna far man en mer fullstdndig redogorelse for
dessa forhdllanden eftersom metoden dr annorlunda. Man ser variationerna
mellan individer pd ett helt annat sétt. Bdde enkiten och fallstudierna pekar
dock pa att intressanta och spannande arbetsuppgifter, dvs utvecklingsperspek-
tivet, 4r dominerande som drivkraft till arbete.

10.2 Upplevelser av organisationsforutsittningar for kompetensutveckling

Foretagsupplevelserna visade pd bdde likheter och olikheter. Det fanns totalt
sett en hog grad av upplevd dverensstimmelse mellan foretagets malséttning/ar
och individens virderingar. Vad som dock kan noteras 4r att manga individer
upplevde en viss osidkerhet vad giller malsdttning. En mojlig tolkning av detta
dr att det kan finnas en viss ambivalens gentemot malsittningen (vilket fallstu-
dierna visade). I fallstudierna var man t ex ambivalent gentemot vinstmalsatt-
ningen eftersom man var tvungen att “tumma pé kvalitet” pad vissa uppdrag.
Speciellt under lagkonjunktur finns det inte samma mdjligheter att vélja” kun-
der eftersom marknaden dr begriinsad.

3 Aronsson, G, 1983
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Tidigare forskning visar ocksa att det finns vissa problem relaterade till mal-
sdttning. Schein diskuterar problemen med att kombinera individuella mal och
organisationsmalséttningar. Han betonar bland annat vikten av att socialisera in
individer i organisationen sa att de blir engagerade och didrmed kan forbinda sig
till organisationens mal.4 Aven Soderstrom pekar pa problem relaterat till mil-
sédttning. Olika individer har olika uppfattningar om hur vad som skall goras.
Dirigenom okar konflikterna och det dr angelédget for organisationen att studera
vilka maluppfattningar som existerar inom foretaget.s A andra sidan kan det va-
ra sa att individer med likartade méalsattningar gr samman och bildar gemen-
skap (t ex kooperativa foretag men dven vissa kunskapsforetag). Detta skulle
kunna vara grogrund for en biittre Gverensstimmelse mellan individ och foretag.

Under 60-talet lanserades intressentmodellen med tanken att harmoniperspekti-
vet (dvs intressenternas vilja till deltagande) skapar grogrund for samverkan om
malsittning. Denna har dock kritiserats bland annat for att tjana ledningens
syfte eftersom de som har makten bestimmer malsittning och strivandens.
Harmoniperspektivet innebidr att man negligerar konflikterande intressen. Det
synes vara visentligt att erkidnna att det kan finnas olika mal for individ och
ledning?. For att kéinna sig bunden till foretaget bor man acceptera de birande
idéerna. Samtidigt kan man i och for sig delta i organisationer Zven om man inte
delar mélsittningar visar badde fallstudierna och enkdtstudien samt tidigare
forskning?.

Nir det géller styrningen i foretaget var det endast en svag majoritet av indivi-
derna som var positivt instilld till denna organisationsforutsittning i foretaget.
Dessutom kan man konstatera att individerna synes vara mer positiva till stark
styrning #n till svag sadan. Aven i fallstudierna fanns det yttranden som tydde
pa detta. En individ menar bl a att det #r bittre med handlingskraftiga ledare
dven om det blir fel ibland®. I fallstudierna diskuterades styrningen i flera olika
dimensioner. Individerna resonerade om ekonomisk styrning av investeringar,
men dven styrningen gillande utbildning och samarbete var foremal for kritik.
Styrningen synes vara svag i fallforetaget eftersom individerna arbetade som
“foretag i foretaget”. I den komparativa analysen (kapitel 8) diskuteras konflik-
ten mellan styrning och frihet, dir tidigare forskning pekar pa vikten av frihet'o.
Samtidigt giller det att fa en tydlig struktur 6ver foretagen for att individer skall
forsta organisationen. Tidigare forskning visar ocksa att det ar viktigt for indi-
vider att kiinna trygghet i sitt handlande eftersom det ger bittre fGrutsittningar

4 Schein, E.H, 1988,

5 Soderstrém, M, 1983.

6 Se bl a Sandberg, A, 1980b, Abrahamsson, B, 1978.

7 Yamfor Axelssons, R, 1981 diskussion om normativa och instrumentella mélsattningar.
8 Se tex Weick, K, 1979.

9 Se fallanalyser kapitel 7.

10 ge t ex Hackman, J.R & Oldham, G, R, 1980.
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for engagemang!!. Individer 4r dock olika pa sd sitt att en del individer foredrar
klara strukturer medan andra individer “kor sitt eget lopp” och synes arbeta mer
fristdende fran foretaget (se t ex individ C i fallstudierna).

Nar det giller 6vriga dimensioner av styrning var det sé att det var hog grad av
decentraliserat beslutsfattande liksom sjalvbestimmande i arbetet och detta
upplevdes som positivt av en stor majoritet av individerna. Att sjilv fi ta ansvar
och bestdmma upplevs med andra ord som positivt. Individerna i foretagen sy-
nes i stor utstrickning vilja styra sitt eget arbete. I kunskapsforetag har man
ocksd storre mojligheter jamfort med industriforetag att gora detta eftersom
verksamheten bygger mycket pa en tillit till enskilda individers férméga. Flex-
ibilitet i arbetstider synes ocksa vara angelédget for individerna att ha. Detta med
frihet i arbetstiderna hor ihop med icke” kontrollerande, som implicerar en
tilltro till ménniskor och deras formaga att skota sitt arbete. Pa vissa foretag, t
ex myndigheter och industri, har man fortfarande stimpelklocka. Visserligen
finns det mojlighet att “flexa” inom detta system ocksd. Ddremot dr sjdlva
stampelklockan en kulturell symbol som fungerar som paminnelse for individer
att de behover nagon som kommer ihag tider it dem.

Nir det géller attityder till ledningen synes det vara f& chefer som fungerar som
inspiration till utveckling, dvs mentorrollen. Detta med mentorer/forebilder kan
ha bade positiva och negativa sidor. En positiv sida &r att individen vixer och
utvecklar sig sjidlv. Den negativa sidan dr att chefen styr individen som pa sa
sdtt kan ge upp sin egen identitet. Effekten av forebilder beror i méngt och
mycket pa den minniskosyn som finns hos cheferna. Chefer kan med hjilp av
stod och struktur skapa en grund for sina anstéllda att utvecklas. Att kunna dela
med sig av sin erfarenhet och ha en positiv grundsyn pa ménniskor torde vara
grundliggande for detta!2.

Utvecklingsforutsdttningarna  beskrev  olika evenemang for kompeten-
sutveckling sasom seminarier, konferenser och utbildning. Det man kan konsta-
tera 1 enkiten liksom 1 fallstudierna &r att utbytet av traditionella utvecklings-
forutsdttningar upplevdes tamligen stort. Majoriteten av individerna upplevde
béde seminarier och vidareutbildning som stimulerande. Diremot upplevde man
inget storre kompetensutbyte av kurser for kunder. Revisionsbranschen har ock-
sa en internutbildning som genomfors Gver ett antal ar och 4r tinkt som en
grund for revisionsarbetet. Internutbildning efterlystes ocksé av individerna i
fallstudierna som gjordes i ett reklamforetag. Enkitstudien visade ocksid pa
olikheter mellan branscherna betrdaffande utvecklingsforutsittningari3. Revi-
sionsbranschen hade i storre utstrickning formellt organiserad verksamhet dn
reklambranschen. De empiriska resultaten tyder inte heller pd nigon motsats-

1l ge tex Brunsson, N, 1987, Lieberman, A, 1972.
12 3¢ bl a Ahren, G, 1991,
13 Se appendix (tabell 3:24-3:28).
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stillning mellan formella och informella utvecklingsforutsiittningar. For an-
stilldas utveckling synes det vara vésentligt att delta i badde seminarier och vida-
reutbildning, men dven ha tid till annan forkovran (ldsa tidskrifter, bocker
m.m.). Det dr ocksd intressant dr att endast en fjdrdedel av alla individer upp-
levde mojlighet att forkovra sig samtidigt som en stor majoritet upplevde det
som positivt. Hir finns troligen en stor utvecklingspotential hos individerna.

Bade fallstudierna och enkitstudien visade pi ett utbrett revirtinkande. Reak-
tionerna pa detta var dock lite olika mellan individerna. Det &r ocksa tydligt att
manga av individerna upplevde revirtankande som begridnsande. Vad som kan
vara begrdnsande dr att man genom ett revirtinkande gar miste om ett kreativt
klimat. I ett kreativt klimat kan det vara hiftiga diskussioner om idéer och olika
16sningar. For att kunna diskutera sitt arbete med andra méste man ocksé vara
Oppen for kritik. Forutsittningar for att detta skall fungera dr ocksa att man &r
trygg i sitt arbete och att den kritik som ges dr konstruktiv. Det innebir ocksd
det omvinda, dvs att man ger andra mojligheter att ldra av en sjilv, vilket na-
turligtvis inte #r alldeles létt ndr “professionaliteten” vidrors. Manga kunskaps-
foretag dr uppbyggda efter specialisttanken, t ex reklamforetag (AD, Copywri-
ter osv)och den i sig skapar grund for revirtdnkande. Fallstudierna pekade ocksé
pa att revirtinkande har att géra med komplexiteten i att kombinera individuella
och kollektiva intressen. Vi har en individuell mentalitet i Sverige samtidigt
som vi forvintas samarbeta!4. Jag aterkommer dock till detta dilemma senare i
kapitlet. Nagot som anknyter till revirtdnkande &r intern konkurrens som ocksa
gav upphov till mycket olika reaktioner. Det var c:a en tredjedel som upplevde
intern konkurrens som positivt, en tredjedel var osikra och en tredjedel var ne-
gativa till detta. De individer som menade att intern konkurrens forekom till
viss grad var mest positiv till detta. Vad man ocksd kan tolka av resultaten i
fallstudierna och enkiitstudien dr att intern konkurrens dr bra i lagom utstrack-
ning eftersom det stimulerar till utveckling av bra produkter i arbetet (jfr fall-
studierna). Enkitstudien visade att kvinnorna var mest negativa till intern kon-
kurrens. En trolig forklaring till detta var att de har simre mojligheter att kon-
kurrera med andra anstillda pa grund av att de ocksd arbetade mindre tid per
vecka. Om intern konkurrens skall kunna fungera pa ett humant sétt som driv-
kraft till utveckling for alla bor det ocksa vara jamboérdiga utgangspunkter.

Bade enkiten och fallstudierna gav stod for tanken att kundnitet och kundrela-
tionerna #r vésentliga for individerna's. Har man bra kundrelationer kan de vara
utvecklande och vissa uppdrag dr ocksd mer spannande 4n andra. Nagot som
kan vara intressant att understka och forska om ér vilka kriterier som finns for
att ge individer beloningar/uppdrag. I enkiten var det de individer som arbetade
mycket som var mest ndjda med kunderna medan de individer som arbetade

14 5epla Hofstede, G, 1980.
13 Se siven Alvesson, M & Koping A.S, 1993,



173

mindre var minst ndjda. En mdjlig tolkning av detta ir att om man arbetar
mycket har man ocksa storst mojlighet att f4 de bista uppdragen/kunderna.
Dirigenom dr ocksa mojligheterna till egen utveckling storre hos dessa indivi-
der. Om det skulle vara sa att det i allménhet ges samre mojligheter till utveck-
ling om man arbetar mindre bor detta ocksa klart framga fér den som viljer att
arbeta mindre.

Nir det giller kunderna var det dven andra bilder som kom fram i fallstudierna.
Visserligen var de bra kundrelationerna utvecklande. Det 4r ocksa ett satt att f4
feed-back pa ett arbete. Samtidigt fanns det problem med vissa kunder som, en-
ligt vissa individer i fallstudierna, “inte begrep reklam”. I fallstudierna var nég-
ra individer av den uppfattningen att kunderna var déliga att bedoma reklamens
paverkan pa ménniskor. Kunderna forstar inte heller sjdlva reklamskapandet.
Debiteringssystemet dr ockséd foremal for stora tvister och ofta vill kunden inte
betala for idégenereringsprocessen.

Alvesson & Koping har i sin forskning om kulturen i reklambyrder noterat pro-
blem med reklambyrdernas starka beroende av kunderna och deras tyckande.
Det finns ingen samlad kunskap pa reklamomradet som skulle kunna bidra till
vilgrundade bedomningar fran kundens sida.!¢ En ldkare eller foretagsekonom
kan motivera sina rekommendationer med stdd av tydliga forskningsresultat,
vilket inte reklamménniskor kan gora pa samma sitt. Reklam &r sadant som &r
av mer “allméngodskaraktir”. Alla kan ha asikter i hur t ex annonser utformas,
varfor reklammakaren far helt andra utgangspunkter i sitt arbete dn t ex reviso-
rer (som har mer formella regler att motivera sitt arbete med).

En overvildigande majoritet av individerna upplevde samverkan som stimule-
rande. Detta stods ocksd av forskning om kompetensutveckling, t ex hos Ut-
bult & Elling??, Hall!®, Wikstrom m fl® och Kompetensutredningen SOU
1991:5620, som menar att samverkan med ménniskor &r viktigt for utveckling. 1
denna studie var det endast hilften som beskrev det som forekommande i stor
omfattning”. Det fanns ocksa en stark koppling mellan de som var negativa till
revirtinkande och attityden till samverkan. De individer som var negativa till
revirtdinkande var ocksa i stor utstrackning positiva till samverkan.

Det kan dock 1 vissa fall vara forenat med stora svérigheter att inse nyttan med
att samverka och pa sa sitt f4 utbyte med andra. Pa kort sikt kan det synas ef-
fektivare att “’sitta pa sin egen kammare” och endast ha nigra fa professionella

16 Alvesson, M & Koping, A.S, 1993,
7 Utbult, M & Elling, M., 1988

18 Hall, J, 1990.

19 Wikstrom, S, m 11, 1992.

20 SOU 1991:56
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kontakter. Samverkan och interaktion med andra ménniskor tar tid och &r inte
heller alla ganger direkt rationella ur ett nyttomaximerande perspektiv.

Det finns bland allménheten en myt om att reklamarbetet dr kreativt.2! I fallstu-
dierna fanns det en 6nskan hos individerna att hija det kreativa klimatet. Det
fanns ocksa en skillnad mellan individerna i de olika branscherna i enkitstudien
dir reklammainniskorna upplevde att det var “hogre i tak™ jaimfort med indivi-
derna som arbetade i revisionsforetag. Totalt sett upplevde en minoritet av in-
dividerna klimatet som kreativt. I fallstudierna pekades ocksa pa att diskussio-
nerna borde vara hardare och kritiken mer utvarderande liksom att den rumsliga
placeringen motverkade detta eftersom Copywriter och AD satt langt ifran var-
andra. En genomténkt placering av individer skulle kunna bidra till mer utveck-
lande arbetsplatser for ménga individer.

Majoriteten av individerna var positiva till tidspress i arbetet, vilket kan uppfat-
tas som nagot markligt eftersom det kan skapa stress. I fallstudierna forklarades
detta med att man 4r van att arbeta under sadana forhdllanden och man kan an-
passa sig till att arbeta under press. Sjilva arbetsforhallandena dr ocksa sidana
till sin karaktidr, ibland arbetar man mycket och ibland mindre pa grund av att
kunderna i mangt och mycket styr verksamheten. Arbetet karaktiriseras av
korta varsel och snabba ryck. Inom revisionsbranschen har man liknande
“konjunkturer”. Vissa méanader innan bokslut dr det hektiskt med mycket dver-
tid och individerna tycks vinja sig med detta. Vad som kan tyckas vara mer
uppseendevickande dr att s& manga upplever tidspress som nagot positivt. Moj-
ligtvis beror detta pa att tidspressen dr "lagom”. Det finns ocksé individer som
tycker sig behova ndgon yttre press for att bli riktigt effektiva och fa ut mesta
mdjliga av arbetet. Enkétstudien visade dock att de som hade tidspress “néstan
jamt” var minst positiva till denna2??, vilket kan tolkas som att fér mycket av
tidspress skapar negativa kinslor som kan leda till missndje med kvalitet pa det
man producerar.

Individerna i fallstudierna upplevde att informationen fran koncernledningen
var undermélig vad géller omfattning. Enkitstudien visade att de sma foretagen
hade méten i storre utstrickning dn i de storre foretagen. Det synes ocksa vara
lattare att fa information i mindre foretag. I storre foretag kom informationen
via meddelanden i storst omfattning. Samtidigt med denna storleksskillnad
fanns det ocksa en skillnad beroende pa bransch. Stora reklamforetag hade mo-
ten i ndstan lika hog grad som sma revisionsforetag. Meddelanden &r vanligare i
revisionsbranschen. Sittet att féra ut information var i denna studie bade stor-
leks- och branschanknutet.

21 Alvesson, M & Koping, A.S, 1993.
22 Se appendix (tabell 5:2).
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Reaktionerna pa informationsbrist var ndgot olika till karaktdren. I fall-
studierna hade individerna olika meningar om betydelsen av informationsgiv-
ning. En del individer tillmétte informationen stor betydelse for delaktigheten
och sjialvfortroendet medan andra var mindre engagerade i fragan. I enkitstudi-
en beskrev en del av individerna att de reagerade med att bli arga/irriterade vid
upplevd informationsbrist, vilket far betraktas som en mer aktiv kinsla jamfort
med att kiinna sig oviktig som var det andra huvudalternativet. Tidigare forsk-
ning visar ocksa att upplevd informationsbrist kan bidra till en kénsla av makt-
16shet2s.

Upplevelser av att kinna sig oviktig var ocksa i detta fall kopplat till samre re-
lationer med foretaget. Passiva kinslor som att uppleva sig oviktig kan ses som
ett uttryck for mindre grad av delaktighet i organisationen. Vad som dock kan
vara virt att notera dr att det inte dr givet att ledningen forstar vikten av infor-
mation eller att man tror att den sprids ryktesvigen. Det finns nédmligen en
“myt” att information inte far ges i 6verflod. Denna studie styrker dock behovet
av god informationsgivning eftersom man ser att individerna reagerar negativt i
hog grad vid upplevd informationsbrist.

Nir det giller viljan till kompetensutveckling kan man ocksa se att det finns ett
stort ”glapp” mellan individernas ambitioner och den faktiskt upplevda utveck-
lingen24. En klar majoritet av individerna ville utveckla sin kompetens i stor om-
fattning samtidigt som en klar minoritet faktiskt upplevde utveckling i hég om-
fattning. En forklaring till detta skulle kunna vara att man sétter “ribban” vil-
digt hogt och aldrig blir ndjd. Det finns dock ingen siddan tendens dvs att de
som sitter ribban hogt skulle ha ldgre andel dn Ovriga grupper. Tvértom sa var
det sa att den grupp som satte ribban hogst ocksa beskrev att de upplevde ut-
veckling i hogsta grad. Dessutom var det sé att alla individer (férutom 1) som
upplevde utveckling i stor omfattning ocks& hade hog ambitionsniva. Det finns
med andra ord en stor potential hos individerna vad giller deras ambitioner och
mdjligheter att utvecklas.

Hirmed har jag diskuterat de viktigaste empiriska resultat som studien givit. I
diskussionen ovan har bade likheter och olikheter individer emellan lyfts fram.
Fortsattningsvis skall jag koncentrera mig pa olikheterna mellan individer och
grupperingar av individer. Innan jag 6vergér till en utveckling av teorin om oli-
ka individers upplevda méjligheter till kompetensutveckling introduceras i
nésta avsnitt de overgripande tankegangarna i teoriutvecklingen.

23 getex Fischer, C.D, 1979.
24 Se appendix (tabell 5:3).
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10.3 Introduktion till teoriutveckling

Avsikten med enkitstudien var att, med bakgrund av fallstudierna, stka olika
relationer mellan individ och foretag med avseende pa personlig kompetensut-
veckling. Under enkitanalysen framkom ocksé olika uttryck for dessa relatio-
ner. Det fanns t ex kopplingar mellan kon och vissa forestidllningar samt mellan
vissa forestillningar och upplevelser av organisationsforutsittningar. Bade fall-
studierna och enkitstudien visar pé olika typer av monster mellan individens
bakgrund, forestdllningar och upplevelser av organisationsfrutsittningar for
kompetensutveckling. Dessa empiriska relationsmonster mellan individ och
foretag uttrycker saledes individens subjektiva upplevelser av organisations-
forutsittningar for personlig kompetensutveckling.

I nista kapitel (11) skall vi summera upp de {for denna studie centrala monster
som upptéckts mellan individuella forestillningar och upplevda organisations-
forutsittningar for personlig kompetensutveckling. I de avslutande kapitlen (12
och 13) skall en teori utvecklas om de olika relationsménstren och deras forut-
sdttningar for personlig kompetensutveckling.
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Mot en utvecklad teori om individers upplevda
mojligheter till personlig kompetensutveckling

For att f4 en oversiktlig bild om vilka resultat som ligger till grund for utveck-
lingen av teori om olika relationer redovisas inledningsvis i detta kapitel de
centrala empiriska m&nstren mellan individuella forestéllningar och upplevelser
av organisationsforutsittningar, som uttryckts i enkétstudien. Dessa monster
relateras sedermera till individernas upplevda kompetensutveckling. Den steg-
visa teoriutvecklingsprocessen resulterar sd smaningom i sex olika rela-
tionsmonster bestdende av olika individuella forestéllningar och upplevelser av
organisationsforutsittningar for kompetensutveckling. Relationsmonstren visar
ocksa pa olikheter individer emellan betrdffande den personligt upplevda kom-
petensutvecklingen. 1 de péfoljande kapitlen 12 och 13 utvecklas relations-
monstren ytterligare med avseende pa begrepp och teori.

11.1 En sammanfattning infor begrepps- och teoriutvecklingen

Sammanfattningen av de empiriska monstren kommer att innehélla en redogo-
relse for vilka individforestéllningar som med bakgrund av enkitstudien kan
hédnforas till de olika upplevelserna. De olika upplevelserna av organisations-
forutsattningar relateras dérefter till den upplevda kompetensutvecklingen.

11.1.1 Forestdllningar som kan relateras till de olika fioretagsupplevelserna

Forestillningen om miéinniskosyn visade sig i denna undersckning ge liten
spridning bland individerna. Som det papekades i enkitredovisningen hade en
stor majoritet av individerna en voluntaristisk syn pd ménniskan och dess méj-
ligheter. Det fanns dock en utpriglad revirtanke hos vissa av individerna som
kan tolkas som en vilja att bibehélla specialkompetensen. De individer som ha-
de denna revirtanke var ocksa i hogre grad positiva till foretaget. Det kunde spa-
ras ett monster mellan attityder till revirtinkande och attityder till malsitt-
ning, styrning, prioritering av utvecklingsevenemang, egen forkovran, in-
tern konkurrens samt samverkan. Individer med en positiv syn pa revirtin-
kande upplever bade malsittning och styrning mer positivt jamfort med de in-
divider som var negativa till revirtanken. Denna revirtanke var ocksa forenad
med en ndgot mindre positiv syn pa intern konkurrens liksom att man upplevde
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samverkan mindre positivt. Kopplingen mellan revirtinkandet och attityderna
tili samverkan kan forklaras logiskt eftersom samverkan bygger pé att man har
en mer respektlos instdllning till andras och egna arbetsuppgifter. Den interna
konkurrensen ses inte heller pa samma sétt utan kan upplevas mer som ett hot
mot den individuella professionen. Foljaktligen finns det ocksa hos denna grupp
en mer positiv attityd till den egna férkovran dvs den mer individuella formen
for utveckling.

Forestallningarna om professionalitet handlade om forhdllningssittet till arbe-
tet. Resonemang har forts om tre olika aspekter av detta; intresse for verksam-
het, intresse for arbetsuppgifter samt hur mycket tid individer spenderar pa arbe-
tet. Individerna i foretagen synes pa det hela stora taget ha en professionell in-
stdllning ndr man i hog grad &r intresserad av bade verksamhet och arbetsupp-
gifter. Ytterligare indikation pé detta dr att man arbetar mycket i dessa foretag.
En klar majoritet av individerna arbetar mer &n 40 timmar per vecka.

Analysen av relationen mellan professionalitetsforestéllningarna och upplevel-
serna av organisationsforutsittningar gav en del intressanta resultat. De indivi-
der som hade storst intresse for verksamheten som sddan var ocksa mer posi-
tiva till foretaget. Uttryck for detta gavs i positiva attityder till malsiittning,
styrning, ledning, olika utvecklingsevenemang, egen forkovran, kunderna,
samverkan, klimat samt en mer aktiv reaktion pa upplevd informations-
brist. Det &r i sig inga uppseendevickande resultat; har man har ett stort intres-
se for verksamheten torde man ocksd acceptera de strukturella villkoren for
denna. Om man ér intresserad av verksamheten dr det ocksé mer intressant med
t ex planeringskonferenser. Dessutom indikerar studien pé ett stigande intresse
for verksamheten som sadan med élder och erfarenhet. Troligtvis dr det ocksa sa
att dessa individer har de mest intressanta kundkontakterna. Médnga av indivi-
derna idr ocksa deldgare, vilket innebir att de ar med och fattar viktiga beslut
och ddrigenom tycker sig ha ritt till battre tillgang till information dn andra an-
stéllda.

Intresset for arbetsuppgifterna handlar om hur individerna upplever att det
dagliga arbetet dr. Det fanns ett stort intresse for arbetet hos individerna. Fa in-
divider verkar ha hamnat “fel i tillvaron” sa att siga. Diaremot fanns det inte sa
manga “eldsjdlar” dvs individer som levde for sitt arbete.

Om man jamfor de individer som hade ett stort intresse for arbetsuppgifterna
med de som endast i ndgon man var intresserade av dessa synes det finnas en
skillnad. Rent allmint indikerar resultaten att det finns ett ménster mellan in-
tresse for arbetsuppgifter och upplevelser av olika organisationsforutsittningar.
Individerna med ett stort intresse for arbetsuppgifterna var i hdgre grad positiva
till malsittning, styrning, ledning, olika utvecklingsevenemang, kunder,
samverkan, klimat samt reagerade med en mer aktiv kinsla vid upplevd



179

informationsbrist. Det dr ocksa logiskt att om man har ett stort intresse for ar-
betsuppgifter sa har man en mer positiv instéllning till t ex vidareutbildning.
Vad som dock fortjanas att lyfta fram &dr att det ocksad synes finnas en bittre
overensstimmelse 1 dessa fall mellan de forestédllningar som finns hos individen
och de upplevda foretagsforhallanden som omger denna. Ar man inte mycket
intresserad av vad man arbetar med synes man rent allmént vara mindre positiv
till foretaget.

Professionalitet i form av arbetstid per vecka var asyftad att fanga in vilken
prioritet arbetet hade i individernas liv. Denna studie pekar pa att individerna
prioriterar arbetet hogt i livet eftersom en klar majoritet arbetar mer &n 40 tim-
mar per vecka.

Studien pekar mot att det synes vara forenat med en positiv kénsla att arbeta
mycket. Naturligtvis finns det naturliga forklaringar till detta. Troligtvis skulle
man inte ldigga ned mycket tid pa arbetet om man inte trivdes med foretaget och
sympatiserade i stort med de varderingar som dér finns. Skillnader mellan atti-
tyder till malsittning, styrning, ledning, olika utvecklingsforutsittningar,
intern konkurrens, kunderna, klimat samt reaktion pa upplevd informa-
tionsbrist kunde sparas. Forutom ett konstaterande av dessa mer allminna
skillnader finns det specifika resultat som fortjanas att lyfta fram for fortsatt
analys.

De individer som arbetade 40 timmar per vecka, dvs heltid men inte heller mer
in detta, synes rent allmént vara mindre ndjd med foretagen. For att ligga ned
mer tid pa arbetet krivs det ett engagemang, vilket inte dessa individer synes
ha. Individerna &dr bl.a mindre positiva till styrning och till intern konkurrens
(det sistnamnda troligtvis beroende pa att man inte ir beredd att prioritera arbe-
tet, vilket synes behovas for att man skall kunna fa intressanta uppdrag). Indivi-
derna som arbetar mindre far troligtvis inte heller de mest intressanta kundkon-
takterna.

Det fortjanas ocksa att lyfta fram extremgruppen (dvs de som arbetar 6ver 50
tim per vecka), som var i sdrklass mest positiv i sin syn pa foretagen. Detta
stodjer tesen att det finns en koppling mellan den tid man ldgger ned pé arbetet
och forhallandet till foretaget.

For att relatera resultaten till kompetensutvecklingen jamfors nu ovanstiende
upplevelser av organisationsforutsittningar med hur individerna upplever att de
utvecklar sin kompetens i foretagen. Nedan kommer en sammanstillning av
detta resultat.
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Upplevelse av kompetensutveckling

Inte alls | viss omfattning | stor omfattning Antal
Sympati med malsattning
Ja 5% 71% 24% 66
Nej 100% 2
Vet ej/Osdker 18% 64% 18% 11
Upplevelse av styrning
Positivt 2% 70% 28% 46
Negativt 18% 65% 18% 17
Vet ej/Oséker 6% 81% 12% 16
Upplevelse av fedning
1 hdég grad 50% 50% 18
1viss grad 7% 79% 14% 42
Inte alls 18% 73% 9% 1"
Vet ej/Oséker 100% 3
Upplevelse av evenemang
Kurser for kunder 1% 44% 44% 9
Vidareutbildning 5% 75% 19% 57
Planeringskonferenser 73% 27% 37
Upplevelse av utbildning
Ja 6% 70% 23% 64
Nej 67% 33% 3
Vetej 14% 1% 14% 7
‘l’J:pIevelser av egen forkovran 8% 68% 25% 65
Nej 109% . 1
Vet gf 89% 1% 9
Upplevelse av intern konkurrens
Mycket positivt 100% 1
Positivt 7% 61% 32% 28
Vet ej/Oséker 9% 82% 9% 22
Negativt 4% 79% 17% 24
Mycket negativt 100% 3
Upplevelse av kunder
For det mesta 5% 68% 26% 57
Ibland 6% 78% 17% 18
Séllan 50% 50% 2
Upplevelse av samverkan
For det mesta 3% 73% 24% 66
Ibland 25% 67% 8% 12
Upplevelse av klimat
Inte alls 25% 75% 4
I viss omfattning 3% 85% 13% 39
| stor omfattning 8% 56% 36% 36
Upplevelse av informa-
tionsbrist
Paverkar mig inte 18% 64% 8% 11
Kénner stress 86% 14% 7
Blir arg/irriterad 68% 32% 25
Kinner mig oviktig 14% 81% 5% 21

Tabell 11.1

Nu har jag redogjort for de resultat som utgjort grund for den teori som skall
utvecklas om individers upplevda mojligheter till och restriktioner f6r kompe-
tensutveckling. Nedan sammanfattas ovanstaende tabell for att sedan avsluta
kapitel 11 med den empirinéra utvecklingen av olika relationsmonster.
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11.2 Sammanfattande diskussion av upplevelser av organisationsforutsatt-
ningar for kompetensutveckling

Enkitstudien visade att det fanns olika relationsmonster mellan upplevelsen av
foretaget och upplevd kompetensutveckling. De individer som hade en positiv
attityd till foretaget upplevde ocksa kompetensutveckling i hogre grad &n de
individer som hade en mindre positiv bild av foretaget. Det kunde spéras ett
monster 1 relationen mellan upplevelser av organisationsforutsittningar och
upplevd kompetensutveckling pa foljande satt. Individer med en positiv attityd
till malséttning dr i hogre grad positiv till sin personliga kompetensutveckling
medan de individer som har en osdkerhet i uppfattning om malsittning har en i
lagre grad upplevd kompetensutveckling. Likvél som individer med en positiv
attityd till styrning upplever kompetensutveckling i hogre grad 4n de individer
som har en negativ eller vet ej- upplevelse av styrning.

Aven en positiv attityd till chefens inverkan pid kompetensutvecklingen var
relaterat till en hogre grad av upplevd kompetensutveckling. Nir det giller ut-
veckling och prioriteringar av denna var det ocksa sa att de individer som hade
positiv upplevelse av kurser for kunder och egen forkovran upplever en hogre
grad av kompetensutveckling.

Denna undersokning indikerade ocksé pa ett monster mellan intern konkurrens
och upplevd kompetensutveckling dvs de sociala relationernas koppling till
kompetensutvecklingen. De individer som var positiva till intern konkurrens
upplevde ocksa kompetensutveckling i hogre grad. De sociala aspekterna av
arbetet berors dven delvis i fragor om arbetets utformning.

Det fanns ocksa ett monster mellan arbetets utformning och kompetensut-
veckling. Kundkontakterna som man har betyder en hel del eftersom de indivi-
der som var mest positiva till kunderna upplevde ocksd kompetensutvecklingen
i hogre grad. Aven samverkan och klimatet pi foretagen har ocksd en positiv
effekt gentemot kompetensutveckling.

Nagot som dr intressant dr att reaktionen pa informationsbrist synes ha en viss
relation till den upplevda kompetensutvecklingen. De individer som reagerade
med att bli arga eller irriterade upplevde kompetensutveckling i hogre grad dn
de 6vriga alternativen. En mdjlig tolkning av detta resultat dr att det troligen dr
en mer aktiv kéinsla att bli arg/irriterad &n att kiinna sig t ex oviktig. Att kidnna
sig oviktig kan innebira att man inte upplever sig ha mojlighet att paverka vissa
saker i foretaget.

Med hjilp av resultaten skall vi nu utveckla olika relationer mellan individ och
foretag med avseende pa personlig kompetensutveckling. Frigestillningarna
som stilldes infor enkitstudien handlade dels om hur upplevelsen av den per-
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sonlig kompetensutvecklingen kan skilja sig 4t beroende pé individens upplev-
da relation med den kulturella kontext som han/hon verkar i, men dven vilka
likheter och olikheter som finns mellan dessa relationer. Dessa frigor behandlas
dels i detta kapitel, men dven i de avslutande kapitlen. De empiriska rela-
tionsmonster som redogors for dr intersubjektiva (kan vara bade vertikalt och
horisontellt), dvs liknande upplevelser hos ett antal individer. Utifrdn dessa
empiriska relationsmonster har sedan teori om individers mdjligheter till kom-
petensutveckling utvecklats genom en beskrivning och analys av olika typer av
relationer (se kapitel 12 och 13).

Vi summerar infor fortsittningen med foljande. De resultat som enkiitstudien
givit visar att det finns individuella forestdllningar som bildar monster med vis-
sa upplevelser av organisationsforutsittningar och den personliga kompetensut-
vecklingen. Av de individuella forestidllningarna som var aktuella i denna studie
var det attityden till revirtinkande (utslag av forestillning om ménnisko-
syn), intresse for verksamhet och arbetsuppgifter samt arbetstid per vecka
(utslag av forestillning om professionalitet) som gav olikheter mellan indivi-
derna. Dessa individuella forestillningar utgdr i den kommande teoriutveck-
lingen utgangspunkt. Forestdllningarna kommer att kombineras pa olika sitt
och relateras till upplevelser av olika organisationsfrutsiittningar. Detta kom-
mer sedan att utmynna i en beskrivning och diskussion av olika relationer mel-
lan individ och foretag som kan finnas i kunskapsforetag (kapitel 12 och 13).

11.3 Varianter av relationsmonster

Monstervarianterna har kartlagts utifrdn kriteriet att antalet individer skall
overstiga 10 st eftersom grupperingarna i annat fall blir for sma for att ha nagot
vdrde ur analyssynpunkt. Utgangspunkt i analyserna har varit att sarskilja de
individer som upplevde hog grad av kompetensutveckling och de som inte gjor-
de det. Jag har nidr jag analyserat “gatt bakvigen” och utifrin gemensamma
upplevelser av kompetensutveckling och organisationsforutsittningar hos olika
individer grupperat dessa med bakgrund av individuella forestédllningar. Diref-
ter har jag ”vant pa analysen” och utifran dessa olika grupper av gemensamma
individuella forestéllningar relaterat dessa till upplevelser av organisationstor-
utsittningar och upplevelser av kompetensutveckling (se tabell 11.2). Detta har
resulterat i1 tre ”starka” och tre ”svaga” relationsmonster!'. ”Starka” respektive
”svaga” handlar om monstren sett ur ett kompetensutvecklingsperspektiv. Dessa
monster kan illustrera hur olika individer i kunskapsforetag upplever mojlighe-
ter att utveckla sin personliga kompetens i foretag. De individuella forestill-
ningarna relateras till upplevda organisationsforutsittningar och bidrar dirige-

1 Observera att vissa monster dr mer tydliga iin andra monster, vilket innebir att det finns olika varianter inom
grupperna “starka” och “svaga” relationsmonster. I kapitel 12 diskuteras monstren utifrin vad som ér specifikt
for de enskilda relationerna. Jag kommer dock i huvudsak i den avslutande analysen (kapitel 13) att jamfora
skillnaderna mellan de “starka” och de “svaga” monstren.
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nom till hur man uppfattar sin kompetensutveckling. Visserligen skulle det
kunna vara sa att ett enskilt foretag dr sa “daligt” att alla uppfattar det som ne-
gativt for kompetensutvecklingen oavsett de individuella forestillningarna. I
denna studie finns det bade “samre” och “battre” foretag ur ett upplevt kompe-
tensutvecklingsperspektiv (se kapitel 12 da bakgrundsbeskrivningar i relatio-
nerna redogors for samt bilaga 4 dir enskilda foretags relationer beskrivs), men
pa det hela taget visar undersokningen pa att individer inom samma foretag
upplever foretaget olika. Aven fallstudierna visade ocksd att samma foretag
upplevdes olika av olika individer. Den personliga kompetensutvecklingen kan
saledes belysas med bakgrund av individuella olikheter (individperspektivet).

Sammantaget innebar detta att det som utgjort utgdngspunkten for beskrivning-
en av monstervarianterna har (inom de olika grupperingarna) varit gemensam-
ma individuella forestdllningar och gemensamma foretagsupplevelser. Fore-
tagsupplevelserna har relaterats till olika individuella forestéllningar om ménni-
skosyn och professionalitet2. De monstervarianter som visas nedan skall inte ses
som varandra uteslutande. Samma individ kan ha flera olika monstertillhorighe-
ter. Med detta menas att man kan samtidigt vara medlem 1 monster 1, 3 och 6
(siffrorna i figur 13 uttrycker antal individer inom respektive monster men dven
Overlappningar). Med att gruppera individer pa detta sétt kan man séga att man
ser pa samma individer men med olika filter/perspektiv. Det finns dock monster
som &r varandra uteslutande. Dessa grupper dr 1 och 2, 3 och 4 samt 5 och 6.
Monster 1 och 2 dr varandras motsatser i synen pd ménniskor, monster 3 och 4
sdrskiljs ocksa i synen pa minniskor. Monster 5 respektive 6 dr varandra uteslu-
tande genom professionalitetsforestillning “arbetstid per vecka”. De utvecklade
relationsmonstren kan beskrivas i foljande figur, som dven visar pa overlapp-
ningar betridffande enskilda individer:

2 Uttryck for minniskosyn férkortas ”pos revir” samt "neg revir”. Nar det giller professionalitetsforestillningar-
na har intresse for foretagets verksamhet (svarsalternativet “stort intresse’””) och arbetsuppgifter (alternativen “Ja,
hég grad” samt "Ja, jag lever for arbetet”) slagits samman och kallas “’stort intresse”. Den tredje dimensionen av
professionalitet som ror arbetstiden benamns “arbetar mycket” (mer 4n 40 tim/vecka) samt “arbetar mindre” (40
tim och mindre/vecka).



184

onster 5 maonster 1
stort intresse pos revir
arbetar mindre stort intresse
17
2
1f monster 3
5 31 pos revir
mod rbetar mycket
neg revirtdnk B 1
stort intresse stort intresse
etar mycket 34
20 morgtdr 4
negreyr 15 46
arbetar, et

15

17

Figur 13. Overlappande relationsmonster

For att ldsaren skall fa en Overblick av de olika varianter som skall jamforas och
diskuteras kommer nedan (tabell 11.2) en sammanstillning av de empiriskt ut-
vecklade relationsmonstren.3

Vi tar med oss de sex olika relationsmonstren till nédsta kapitel dér jag skall be-
lysa dessa ytterligare och med stod av teori utveckla dem. For att betona be-
greppsutvecklingen som borjar i nésta kapitel vergdr vi till att benimna de
empiriska relationsmonstren ‘relationer’. Inledningsvis diskuteras i kapitel 12
de begrepp som utgjort utgangspunkt for beskrivning av relationerna. Varje re-
lation beskrivs sedan utifran de individuella forestillningar som angetts som
utgdngspunkt. Har kommer ocksd bakgrundsfaktorer som kan kopplas till de
olika relationerna att beskrivas. Direfter beskrivs sjdlva karaktidren pa relatio-
nen, dvs upplevelsen av organisationsforutséttningar, samt hur den upplevda
kompetensutvecklingen ser ut.

3 Observera att de svarsalternativ som haft fa noteringar har ej angetts i denna tabell utan huvudalternativen har
jamforts mellan olika monster.
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UPPLEVELSE Mdnster 1 Mdnster 2 Monster 3 Mdnster 4 Moénster 5 Mdnster 6
AV ORGA- 43 st 20 st 34 st 17 st 17 st 46 st
NISATIONS- Positiv  revir- Negativ revir- Positiv revir- Negativ revir- Arbetar mindre Stortintresse
FENOMEN tinkande tinkande ténkande tinkande Stort intresse  Arbetar mycket
Stort intresse  Stort intresse  Arbetar mycket Arbetar myck-
et
Malsittning
Positiv 98% 85% 97% 82% 88% 96%
Vet ej/Oséker 2% 15% 3% 18% 12% 4%
Styrning
-svag-stark
Positiv 70% 45% 68% 53% 53% 65%
Negativ 21% 15% 18% 18% 29% 15%
Vet ej/Osiker 9% 40% 15% 29% 18% 20%
Ledning
i hég grad 31% 26% 29% 19% 31% 28%
1 viss grad 51% 63% 48% 62% 62% 52%
(nte alis 15% 10% 23% 12% 0% 19%
Vet ej/Osiaker 3% 0% 0% 6% 6% 0%
Utveckling
-kurser for
kunder 14% 5% 21% 6% 0% 15%
- vidare-
utbildning 72% 75% 68% 71% 82% 70%
-planerings-
konferens 53% 45% 56% 41% 47% 52%
- utbildni
timulerange  90% 83% 91% 80% 93% 86%
ogen Iorkev gg% 78% 94% 69% 94% 86%
rande
Sociala
relationer
-intern
konkurrens
positiv 36% 45% 42% 47% 23% 44%
Vetej/Osiker  26% 25% 30% 35% 18% 29%
negativ 38% 30% 27% 18% 59% 27%
Arbetets
utformning
- kunderna 83% 70% 82% 76% 73% 80%
stimulerande
- samverkan 86% 95% 82% 94% 88% 89%
stimulerande
- klimatet krea- 49% 60% 50% 47% 53% 52%
tivt
Information
-reaktion
stress
i 14% 5% 6% 6% 23% 7%
arg’k‘t’.’“erad 36% 20% 36% 6% 41% 27%
ovikiig 17% 25% 18% 18% 41% 11%
Upplevd
kompetensutve 33% 15% 38% 12% 12% 33%
ckliing i hég
grad

Tabell 11.2.

4 Alternativen "mycket positiv” och “positiv” har, for att littare kunna Sverblicka resultat, siagits ihop. Samma-
ledes giller for motsvarande negativa alternativ.







12

Sex olika kulturella relationer
-Olika upplevda forutsattningar for kompetensutveckling i
kunskapsforetag

I detta kapitel skall sex olika typer av relationer utvecklas for att visa olika
monster betrdffande upplevda organisationsforutséttningar for personlig kompe-
tensutveckling. De ur enkiten utvecklade relationsmonstren skall knytas ihop
med fallstudierna genom begreppsutvecklingen. Virderingarna som finns hos
individerna i enkitstudien aterfinns ocksa i fallstudierna. Inledningsvis redogor
jag for de virderingar som etiketterat relationerna och dirmed knyts fallstudier-
na och enkitstudien ihop genom de olika individuella vérderingarna.

12.1 Individuella virderingar som gemensam grund for relationsvarianter-
na

Vi inleder beskrivningen av relationerna med att introducera de begrepp som
beskriver de olika relationsvarianterna. De individuella virderingarna har 1 be-
greppsutvecklingen bendmnts respektfulla, respektidsa, holistiska, sektoriella
samt professionella. Nedan diskuteras begreppen och hur de kan relateras till de
empiriska studierna.

Individuella virderingar som respektfulla viirderingar synes vara vil anpassa-
de till foretaget eftersom dessa véirderingar hade en positivare relation jamfort
med de respektlosa varderingarna. De respektfulla virderingarna kan ocksa
hinga ihop med en instrumentellt rationell syn (visas bl a i fallstudierna dir
atminstone en individ (B) kunde sidgas ha detta). Med detta menas t ex att man
kan byta arbetsplats om I6nen &r bittre ndgon annanstans osv. I kunskapsforeta-
gen har ocksd dessa virderingar florerat under 80-talet nidr avhopp och
avknoppningar var vanligt. Nar det giller respektfulla virderingar av detta slag
bygger relationen mellan arbetsgivare och anstilld pd en relation som har utby-
testanken 1 grunden. Individen stéller upp med sin arbetskraft och organisatio-
nen bidrar med beldningar i1 form av t ex 10n, karridr och utvecklingsméjlighe-
ter. Ett omsesidigt givande och tagande. Denna typ av relation fanns att spara
dven i fallstudierna(se fallanalys individ A, B och E). I enkiitstudien har det re-
spektfulla draget varit att man varit positiv till ett revirtinkande (férestillning
om minniskosyn). 1 detta ligger en idé om att man “skoter sig sjdlv”’ och
”struntar 1 andra”. Hofstede menar ocksa att Sverige dr, vad giller normer, fa-
milj, arbetsliv och skola, organiserat efter de individualistiska varderingarna. I
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denna undersokning styrks detta av att de individer som har de bésta relationer-
na med foretagen ar mer respektfullt orienterade. Foretagen i undersokningen
synes med bakgrund av detta ocksa vara uppbyggda efter det arbetsliv som
dominerade under 1980-talet dvs prestationer, hog 16n, mycket arbete osv. In-
dividerna som 4r anpassade till dessa varderingar fir dd en reproducerande roll i
foretagen.

Respektlosa virderingar synes passa foretagen simre 1 dagens arbetsliv. Med
respektlosa virderingar avses en mer revolterande/kritisk instéllning som van-
ligtvis visas oppet mer eller mindre. De individer som har denna respektldsa
grundsyn har svart att anpassa sig till nagot som inte passar deras egen ideologi.
I fallstudierna syns detta tydligt hos individ C, F samt G. I enkiitstudien visas
detta klarast i synen pa revirtankande (forestdllningen om ménniskosyn). Indi-
viderna med denna negativa instéllning till revirtdnkande var mindre positiva
till foretaget i allmanhet och detta var ocksd negativt ur ett kompetensutveck-
lingsperspektiv. Som tidigare diskuterats var detta foretrddesvis individer mel-
lan 36-45 ar. Man kan tycka att det 4r mirkligt att dessa virderingar inte faller
vil ut i foretagen eftersom Sverige ar ett fritt land i politisk bemérkelse. Men
samtidigt finns det i svensk mentalitet en tysthet, dvs det &r inte riktigt accepte-
rat att hoja rosten!. Mojligtvis kan detta forklara varfor annorlunda, dvs mer re-
volterande beteende och virderingar har svért att hivda sig i foretag.

Man skulle ocksa kunna hdvda att det inte 4r rationellt att inte acceptera det man
befinner sig i. Svenskarna beskrivs ocksé rationella i den meningen att man &r
lagom och med detta menas att ménniskor forvéntas vara férnuftiga och reson-
liga2. I detta ligger en forestillning om att det inte finns plats for annorlunda
virderingar utan ménniskor forvintas anpassa sig efter gillande villkor. Vi
aterkommer senare i kapitlet till andra samhilleliga kulturyttringar som paver-
kar arbetslivet och synen pa arbetet.

De sektoriella varderingarna beskriver virderingar som implicerar tudelning
mellan arbetsliv och fritid3. Nir det giller enkitstudien var det arbetstid per
vecka, en form av fysisk holistisk eller sektoriell syn, som fick symbolisera
detta. Argumentet for att anvanda arbetstid per vecka som indikator pa sekto-
riella och holistiska virderingar dr att om man arbetar 40 tim eller mindre synes
man relatera arbetet till en norm (klocktid), dvs en sektoriell syn. Om man arbe-
tar mer dn 40 tim relateras arbetet till den tid arbetet “maste fa ta” dvs en mer
relationell tidsuppfattning, som implicerar ett annat forhdllningssitt till arbetet,
en holistisk syn. Om man arbetade 40 tim och mindre &r det ocksa de facto sa

! Daun, A, 1990.

2 Zetterberg, H, 1984.

3 Ehn, B, 1981 menar att det finns tva synsitt pa forhallandet mellan arbete och fritid dér det sektoriella synsittet
ser pa arbete och fritid som dikotoma foreteelser medan det holistiska synsittet har en mer integrerad syn pé
arbete och fritid. I denna studie beskrivs vdrderingarna utifrin arbetets perspektiv dvs hur man ser pa sitt arbete
och relaterar detta till 6vrigt liv.
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att det finns utrymme for andra saker i livet och man prioriterar annorlunda t ex
barn och andra fritidsintressen. I fallstudierna var det en helhetsbild av indivi-
dernas forhallningssitt som utkristalliserades. Denna bild kan ytterligare belysa
individernas forhéllningssitt till arbetet. Individerna hade olika attityder till ar-
betstiden och detta handlade om arbetet i relation till annat i livet. T ex framhéll
bade individ A och B att man sag arbetet som just arbete och det var i sig bra
om man hade ett roligt arbete. Utbytesresonemanget dvs den instrumentella in-
stillningen hos dessa individer var uppenbar. Detta innebir att arbetet betraktas
som medel for att uppnd nagot pa fritiden. Individ A menade ocks4 att det inte
var Onskvért att ta med sig arbetet hem och kéinna sig stressad 6ver detta. Med
detta som bakgrund kan man séga att individ A och B skulle i och for sig kunna
vara holistiska i den meningen att de arbetade mycket, samtidigt som de har en
instrumentell instéillning till arbetet, som implicerar en strdvan mot ett sektori-
ellt forhallningssatt.

Man kan ju fraga sig om man dverhuvudtaget kan ha en sektoriell syn om man
arbetar mycket i tid rdknat. Ndr man arbetar mycket kan det vara svart att sldppa
tankarna och identiteten med arbetet. I och for sig kan man arbeta mindre i for-
mell arbetstid riknat, men den informella arbetstiden kan vara hog. Ett engage-
mang i arbetet innebér troligen att dven om man gér hem tidigt (t.ex. hdmtar
barn) s& arbetar man pa kvillar och helger. Med andra ord finns synes det finnas
en koppling mellan den fysiska (arbetstiden) och mentala (forhéallningssétt till
arbetet) holistiska och sektoriella synen.

Det finns ocksd en rumslig och tidsmassig dimension pa begreppen. Enkitstudi-
en handlar om “hir och nu” medan fallstudierna férmedlar en mer dynamisk
bild av begreppen. Arbetstid som indikator har sina begriansningar eftersom den
péverkas naturligtvis av det arbete man har och de krav det stiller just for tillfil-
let, vilket leder oss in pd den dynamiska bild som fallstudierna visade pa. T ex
menade individ A att nir han tidigare arbetat mycket var han stressad och tog
med sig arbetet hem medan nu nir det fanns mindre att gora si arbetade han
mindre och var da ocksa mindre engagerad.

Studien tyder dock pé att om man arbetar mycket har man forutsittningar till
forkovra sig, fa intressanta uppdrag, kinna att man hinner att gbra nagot bra
osv. En annan situation har de som arbetar mindre. Ofta ér detta forenat med en
mer stressad situation. Kihlblom menar t ex att stressigt deltidsarbete kan vara
mer krivande &n ett engagerande och stimulerande heltidsarbete. Nidr man arbe-
tar deltid gives ofta inte samma mdjligheter till att fa intressanta uppdrag. Detta
kan man 1 sig bara konstatera att detta &r ldget. Hir kan man resonera om méin-
niskors fria val. Visserligen viljer minniskor saker och ting i ndgon mening,

4 Kihlblom, U, 1991.
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men alla val ar inte sd enkla att man kan sdga att man viljer ndgonting for att
man absolut prioriterar detta framfor nagot annat.

Minniskor stravar oftast mot att skapa balans i tillvaron. Detta innebir att man
dels vill vara yrkesminniska, dels ha fritidsintressen samt vara forilder. Detta
synes dock vara svart att kombinera. Endera upplever man att man férsummar
barn eller ocksa att man forsummar arbetet. Medvetna val gér man bara nir man
viéljer en sak fore nagot annat, vilket inte riktigt dr fallet vid t ex deltidsarbete.
Sedan finns det situationer nir det inte existerar valmgjligheter, t ex brist pa
barnomsorg. I dessa fall har férdldrarna inga fria val att géra. Aven om man
skulle vilja arbeta finns det oftast ingen mdjlighet till detta om man inte har
fordldrar eller dylika till hjdlp med barnomsorgen. Utifran en jamstilldhetspers-
pektiv kan man bara konstatera att det tyvirr synes, dven i dessa kunskapsfore-
tag, vara sd att det dr kvinnorna som arbetar deltid i storre utstrackning 4n mén-
nen.

Detta skall dock inte tolkas som att kvinnorna borde arbeta mer. Det maste fin-
nas alternativa sitt att se pa arbete som skapar mer jamstillda villkor pé arbets-
marknaden. Nagot som kan bidra till ”balans” stravandena dr 6kad tillsyn om
barn frdn méinnens sida t ex kvoterad barnledighet. Det finns dock kulturella
varderingar pa foretagsniva som t ex att chefen arbetar mycket eller lite som
bidrar till arbetsklimatet. En studie som Kerfoot & Knights gjort visar att mas-
kulina drag sasom paternalism och konkurrens paverkar de sociala relationerna
och dirmed arbetsklimatet i organisationens. Aven en undersokning som Kanter
gjort pekar pa maskulina drag i organisationen som dominerande och menar att
detta kan upplevas som strukturella begrinsningar f6r kvinnors. Man kan koppla
detta resonemang till diskussionen om ménniskor och deras fria val som gors i
metodavsnittet didr utgdngspunkten for denna studie baserades pa en voluntaris-
tisk syn pa individer i strukturer. Det finns dock kulturella fenomen, t ex intern
konkurrens, som begrinsar for vissa samtidigt som de oppnar mojligheter for
andra ménniskor. Individer kan fangas i strukturer pa sa sitt att de upplevs be-
gransande likvidl som tolkningen kan vara den motsatta. Att man erkédnner
strukturers inflytande stir dock, som pépekades i metodkapitlet, inte i nagon
motsatsstillning till den voluntaristiska synen pd minniskor och strukturer.
Mainniskan paverkas dock av strukturer, man tolkar och agerar med stod av
denna tolkning, vilket bor hallas i minnet vid studier av organisationsliv. Vad
som kan vara viktigt att lyfta fram &r att det kan finnas mer trogrorliga struktu-
rer, t ex konsstrukturer, som kan vara svarare att forandra.

I motsatsstéllning till de virderingar som var sektoriella stir den holistiska-
/integrerande synen pa arbete. I enkitstudien beskrevs detta som att arbetet tog

5 Kerfoot, D & Knights, D, 1993,
6 Kanter, R.M, 1977.
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mycket tid och dédrigenom fungerar som ett centralt intresse i livet. I fallstudier-
na finns en mer komplett bild av individerna. Detta innebar att t ex C:s siitt att
arbeta dvs skriva och ldsa under barnledigheten kan tolkas som en holistisk in-
stillning till forhallandet mellan arbete och fritid. Rent allmént synes dessa vir-
deringar vara forenade med stort intresse for arbetet och arbetsuppgifterna, vil-
ket man kan se bl a i fallstudierna i C:s och F:s fall. Som tidigare papekades har
i enkitstudien arbetstid per vecka utgjort indikator eftersom om man tillbringar
mycket tid att arbeta innebir detta att arbetet helt naturligt blir en viktig del av
livet. Enkitanalysen visar ocksa att intresse och tid pa arbetet har kopplingar
mellan varandra. Individer synes vara mer benégna att arbeta mycket i tid raknat
om man har stort intresse for det man arbetar med eller tvértom.

De holistiska virderingarna dr ocksa kopplade till mer positiva kinslor totalt
sett gentemot foretaget och dirmed den egna utvecklingen. Den arbetsbejakan-
de instillning som finns hos dess individer ar ocksé utslag av kunskapsforeta-
gen under hogkonjunkturens 80-tal. S4 ldnge det finns arbete sa linge arbetar
man och man “skar guld med tiljkniv”’ som nagon individ i fallstudierna ut-
tryckte det. Nar ligkonjunktur kommer blir efterfrigan tminstone totalt sett
mindre och dédrigenom borde arbetsintensiteten sjunka. Detta sdg man klart i
reklamforetaget som var i ekonomisk kris vid tiden for fallstudierna. Visserli-
gen avskedar man folk sa att det blir firre som utfor arbetet, men detta sker
dock med ett visst drojsmal. Intressant blir da att dels med ldgkonjunkturen men
dven fordndrade strukturella villkor som bakgrund studera foridndrade arbets-
livsvirderingar i borjan av 2 000-talet.

Professionalitetsforestillningar diskuterades redan i fallanalyserna dar vi in-
kluderade intresse for arbetet och arbetet i relation till annat. Det handlar om
graden av intresse och engagemang man har for sin profession. I be-
greppsutvecklingen har jag dock valt att sérskilja arbetstid frén intresse beroen-
de pa att intresset rent allmént var s stort bade for verksamhet och arbetsupp-
gifter. Ddaremot var det storre olikheter mellan individerna vad géller arbetstid
per vecka och darfor angelédget att sirskilja detta fran intresse. Samtidigt kan
man sdga att arbetstid per vecka &r ett uttryck for graden av professionalitet i
den bemirkelse att prioriteringen kommer fram hér. Som uttryck for professio-
nalitetsforestiliningar betraktas salunda alla forestédllningar som har med intres-
se for arbetet och prioritering av arbetet. Vi benédmner dock de forestidllningar
som har att géra med prioritering av arbete, dvs arbetstid per vecka som sekto-
riella eller holistiska.

Hirmed 6vergar vi till att beskriva olika relationer mellan individ och foretag
utifrén de individuella forestéllningar som redogjorts for ovan.
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12.2 Relationerna ges etiketter

Relationerna har utifran de individuella forestdllningarna som beskrivits ovan
bendmnts; den respektfullt professionella (monstervariant 1), den respektlost
professionella (monstervariant 2), den respektfullt holistiska (monstervariant
3), den respektlost holistiska (monstervariant 4), den sektoriellt professionel-
la (ménstervariant 5) samt den holistiskt professionella (monstervariant 6).
Som tidigare pépekats édr den forsta och andra, tredje och fjirde samt femte och
sjéitte relationerna varandra uteslutande (se kapitel 11). Detta betyder t ex att
samma individ inte kan ingd i den respektfullt professionella och den respekt-
16st professionella. Diremot kan samma individ ingd bade i den respektfullt
professionella och den holistiskt professionella relationen.

Detta innebdr att grupperingarna i enkdtanalysen inte dr varandra uteslutande.
Nu skulle man bara kunna konstatera att sa &r fallet, men samtidigt finns det in-
tressanta implikationer av detta. Individer 4r inte bara medlemmar av en enda
gruppering i foretag utan man har olika grupptillhorigheter. Med vissa individer
delar man vissa intressen/forestdllningar medan man delar nagot annat med and-
ra individer. Det ar sa ldtt att man fastnar i schablonmonster om man inte héller
detta i minnet. Overlappningarna hjélper pé si siitt oss att inse komplexiteten i
gruppbildningar pa arbetsplatser, men &ven institutionella monster som t ex
professioner och kon. I teorin lanserades begreppen vertikal och horisontell in-
tersubjektivitet.

Den vertikala intersubjektiviteten handlar om likheter i vérderingar inom sam-
ma foretag. Detta kan ocksé kopplas till subkulturresonemang, bl a Morgan som
menar att organisationer ofta dr uppdelade i1 speciella grupper som var for sig
har sina asikter och virderingar’. Exempel pa subkulturer dr att redovisare har
en filosofi medan marknadsforare har en annan. Man kan vara medlem av olika
grupperingar i olika dimensioner t ex ett ldrarlag som baseras pa dmnesupp-
delning, en social grupp som baseras pd intresse och en konsbaserad grupp t ex
kvinnor. Detta gér naturligtvis att diskutera i fler dimensioner t ex problem med
delade lojaliteters, men hir avstds ifran detta dd empirin inte ger information om
detta fenomen.

I enkiitstudien har monster grupperats efter den horisontella intersubjektiviteten
som handlar om likheter i forestillningar mellan olika grupper som t ex kvin-
nor (se relationen sektoriellt-professionella) eller mellan olika professioner som
t ex revisorer och reklamfolk (se relationen respektfullt holistiska) . Denna in-
tersubjektivitet kan héinforas till institutionella monster som innebér att man
delar virderingar om saker och ting med andra ménniskor fastin det inte dr gi-

7 Morgan, G, 1986.
8 Aven Likert, R, 1967 och Kahn R.L,m fl, 1964 har gjort studier av dverlappande grupper didr man ocksd har
diskuterat problem, bl a rolikonflikter, med att ha flera grupptiilhdrigheter.
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vet att man befinner sig i samma organisation. Relationerna beskrivs nedan med
utgangspunkt i det empiriska underlag som enkitstudien utgjorde.

12.2.1 Den respektfullt professionella relationen

Individerna i denna relation hade en positiv instillning till revirtinkande samt
stort intresse bade for arbetsuppgifter och verksamhetsinriktning. Forestallning-
arna 4r att betrakta som respektfulla, vilket styrks av den positiva reaktionen pa
pastaendet om revirtankande dvs synen pa sig sjidlv och andra manniskor i ar-
betslivet. Forestdllningar om intresse for arbetsuppgifter samt verksamhet be-
traktas som professionella. Man kan man sédga att det synes vara typiska 80-tals
virderingar i kunskapsforetag. Har aterfinns ocksa fler individer mellan 26-35
ar, vilket torde vara ett stadium i livscykeln som kinnetecknas av karridrambi-
tioner.

Denna relation var ndgot vanligare i revisionsforetagen jamfort med reklamfore-
tagen dvs man kan se en viss horisontell intersubjektivitet inom professionerna?.
Det var dock svarare att se ndgon trend vad giller storlek. Nagot fler individer
fran s6dra Sverige tillhorde detta monster. Nar det giller enskilda foretag var
monstret vanligast 1 ett stort revisionsforetag i sodra Sverige samt minst vanligt
i litet reklamforetag i sédra Sverige.

Relationen karaktiriseras av en positiv attityd till foretaget. Nar man ser pé for-
héllandet till organisationsforutsittningar ar dess individer i hog grad positiva
till malséittning, styrning, utbildning for anstillda samt egen forkovran. Dess-
utom var det f& som kinde sig oviktiga nir de fick for lite information utan in-
dividerna i denna relation reagerade foretridesvis med att kinna sig ar-
ga/irriterade. Det synes vara en tdmligen stark koppling mellan de subjektiva
viarderingarna och de malsittningar och vérderingar som styr foretaget. Detta
skulle da vara grund for lojalitet och en stark relation mellan individ och fore-
tag.

Néigot som kan synas mérkligt dr att forestédllningar i form av revirtinkande kan
vara grund for en stark relation mellan individ och foretag. Den tolkning man
kan gora av detta dr att man i och for sig kan vara bunden till foretaget som sé-
dant (ledning, rykte osv). Detta behover dock inte betyda att man &r bunden till
kollektivet dvs arbetskamrater. Samtidigt kan bundenheten med fGretaget 1 och
for sig vara kombinerad med en stark bundenhet till professionen.

Denna relation tolkas som stark beroende pa att de individuella vérderingarna
synes passa organisationens virderingar och individerna upplevde personlig

9 En fullstandig redogorelse for bakgrundsfaktorer (storlek, bransch, geografisk beldgenhet samt enskiit foretag
finns i bilaga 4). Observera att relationerna jamfors mot genomsnittet eftersom revisionsbranschen hade betydligt
fler individer i undersokningen. Detta forhallande gillde ocksa distinktionen stora och smé foretag.
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kompetensutveckling i hog grad. P& bas av detta kan man beskriva relationen
som den “respektfullt professionella”. Vi anvénder forskningsmodellen som
stod for beskrivning av denna relation.

INDIVIDEN | DEN KULTURELLA FORETAGSKONTEXTEN

Individens Foretags
vérderingar «————  viérderingar
-respektfull alséttning
-professionella - styrning
- ledning
- utveckling
- sociala relationer
stark rglgtion - arbetets utformning

Individens subjektiva
upplevelse av
organisations-
forutséattningar for
personlig kompetens-
utveckling.

Figur 14. Den respektfullt professionella relationen.
12.2.2 Den respektlost professionella relationen

Forestéllningarna i denna relation dr delvis av motsatt slag jamfort med foregé-
ende. Synen pd sig sjdlv och andra ménniskor i arbetet implicerar en mer
“respektlds” grundforestillning. Detta innebér att denna relation har en mer
ifrdgasittande instillning till organiserandet av arbetet. Samtidigt har man ock-
sa “professionella” virderingar dvs man &r intresserad av bade verksamhet och
arbetsuppgifter 1 hog grad. Dessa virderingar skulle tillsammans kunna betrak-
tas som inrevirldsorienterade. Det 4r svart att spara ndgot instrumentellt Gver
denna instéllning till arbetet. Hos dessa individer synes det finnas en ambition
att fordndra och en vilja till utveckling. Om man ser pa vilken bakgrund som
fanns hos dessa individer ar det fler hogskoleutbildade, fler 36-45 ar, fler med
mer erfarenhet av foretaget och arbetsuppgifterna samt fler inom reklambran-
schen. Med andra ord individer som ir lite dldre och har erfarenhet. Att man var
negativ till revirtinkande i reklamf6retagen i storre utstrdckning 4n 1 revisions-
foretagen kan tolkas som att man dr mer vidsynt i reklamforetag. Dessutom sy-
nes det vara troligt att man &r beredd pa mer kritik och mer diskussioner om sitt
arbete om man har arbetat langre och har mer erfarenhet. Denna aldersgrupp
som &r uppvuxen under 60-talet har ocksa troligtvis en mer positiv syn pa t ex
konflikter och diskussioner 4n de éldsta individerna som véxt upp under delvis
andra samhallsvirderingar.
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Relationen var vanligare i reklamforetagen 4n i revisonsforetagen. Daremot var
det ingen storre skillnad mellan stora och sma foretag eller geografisk beldgen-
het. Om vi ser pa enskilda foretag var denna relation vanligast i ett litet revi-
sionsforetag i sodra Sverige samt ett litet reklamforetag i Sodra Sverige. Rela-
tionen var minst vanlig i ett stort revisionsforetag i Sodra Sverige.

Karaktdren pa relationen dr av svagare art. Det synes vara ett glapp mellan in-
dividernas virderingar och de virderingar som styr foretaget. Detta visar sig
bland annat i att man dr mindre ndjd med malsittning och styrning. Visserligen
kan man arbeta och deltaga i organisationen dven om man inte delar virderingar
om t ex malsittning, men det blir en svagare relation mellan individ och orga-
nisation. Lojaliteten med foretaget kan ersittas med professionalitetstanken, dvs
att man identifierar sig starkare med den egna professionen 4n med fOretaget.
Individerna synes dock i denna relation ha en striavan och en 6nskan om en star-
kare relation med organisationens évriga medlemmar. Detta uttrycks i attityder
till intern konkurrens och samverkan. I grunden kan detta ses som en onskan
efter mer social interaktion pa arbetsplatsen. Man ser pa andra individer som
resurser och vill utvecklas 1 samspel med dessa.

De reflektioner man kan gora om denna relation dr att det synes vara forenat
med svérigheter att skapa starka relationer mellan féretag och individer som é&r
mer radikala i sin syn pa foretag. Samtidigt som man kan se att individerna har
en professionell stravan dvs de ér verkligen intresserade av arbetet och vill arbe-
ta tillsammans med andra minniskor. Det finns med andra ord inget som tyder
pa att individerna vill arbeta som “foretag i foretaget” dvs det finns en profes-
sionalitetstanke med deltagandet i1 organisationen. Den respektlost professio-
nella” relationen kan beskrivas som i foljande figur:

DIVIDEN | DEN KULTURELLA FORETAGSKONTEXTEN

. -—
Individens

vérderin
-respektidsa
-professionelia

Foretags
drderingar

- mélsittning
- styrning

- ledning

- utveckling
- sociala relationer
- arbetets utformning

syag relation

Individens subjektiva
upplevelse av organisations-
forutsittningar for

personlig kompetens-
utveckling

Figur 15. Den respektlost professionella relationen.
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12.2.3 Den respektfullt holistiska relationen

Individerna i denna relation hade en positiv instdllning till revirtinkande samt
att man arbetar mer én 40 tim per vecka. Dessa forestéllningar 4r dels av re-
spektfull art ndr man &r positiv till revirtanken, men kan #dven karaktériseras
som holistiska eftersom arbetet tar mycket tid. Forestillningar av detta slag sy-
nes vara en bra grund for starka relationer mellan individ och foretag. Med 80-
talets arbetsliv i minnet skulle man kunna betrakta detta som yttrevirldsoriente-
rade forestillningar. Samtidigt som man bor beakta att de givetvis kan vara for-
enade med inrevarldsvarderingar sdsom genuint intresse for arbetsuppgifter med
vilja att utveckla sig. Det som ir intressant dr dock att inrevérldsvirderingar av
detta slag synes vara forenliga med foretagens malsittningar och vérderingar t
ex i den respektfullt professionella relationen. Ddremot finns det andra inre-
virldsorienterade vérderingar som passar mindre bra tillsammans med foretagen
t ex 1den respektlost professionella relationen.

Intressant att konstatera 4r att huvuddelen i denna relation bestir av min, som
uppenbarligen, i vart fall i denna undersokning, arbetar mer i tid raknat jamfort
med kvinnor. En trolig forklaring till detta kan vara att kvinnorna arbetar deltid
pa grund av barn i storre utstrickning @n mén i liknande situation. Detta dr dock
spekulationer eftersom enkiten inte ger information om familjeférhallanden.
Nimnas kan ocksi att andelen hogskoleutbildade var fler i denna relation. Den-
na relation bestar med andra ord av foretrddesvis midn med hog utbildning.

Relationen var vanligare bland revisionsforetagen jamfort med reklamforetagen.
Diremot fanns det ingen pataglig skillnad jamfort med Gvriga relationer vad
giller foretagsstorlek. Individerna i relationen var ocksa jamt fordelade mellan
sodra och norra Sverige. I de enskilda foretagen var denna relation vanligast i
stora revisionsforetaget 1 S6dra Sverige.

Karaktiren pa relationen innebir en mycket stark koppling mellan den subjekti-
va ideologin och féretagets virderingar. Av de undersokta relationerna synes
detta vara den mest positiva ur ett kompetensutvecklingsperspektiv. Det synes
finnas en lojalitet och en bindning mellan individ och foretag. Man var mer
positiv till malsittning och styrning #n genomsnittet. Aven nir det giller ut-
bildning och egen forkovran var man ocksid mycket positiv. Det synes ocksa
vara sd att utbytet av kunderna ar hogt hos dessa individer. Liksom att man till
storsta delen reagerar med att bli arg/irriterad vid upplevd informationsbrist,
vilket fir betecknas som en aktiv kénsla.

De respektfulla och effektiva virderingarna synes ge forutsittningar for en god
relation mellan individ och foretag. Zetterbergs resonemang om yttrevirldsvar-
deringar och de osynliga kontrakten styrker ocksa denna uppfattning. De bista
kontrakten/relationerna skapas hos de individer som har varderingar som 4r an-
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passade till de strukturer som arbetslivet dr organiserat efter.1® Vi beskriver re-
lationen genom foljande figur:

qDIVIDEN | DEN KULTURELLA FORETAGSKONTEXTEN

Individens Féretags
varderingare———— viirderingar
-respe “malsittning
holistiska - styrning

- ledning

- utveckling

- sociala relationer
relation - arbetets utformning

Individens subjektiva
upplevelse av
organisations-
forutsattningar for
personlig kompetens-
utveckling.

Figur 16. Den respektfullt holistiska relationen.
12.2.4 Den respektlist holistiska relationen

Denna relation hade en negativ syn pa revirtinkande som da betraktas som en
respektlos syn pa arbete och villkoren dir. Kombinerat med detta har individer-
na en holistisk grundsyn dvs man ldgger ned mer dn 40 tim per vecka pa arbetet.
Dessa virderingar har inslag av bade yttre- och inrevirldskaraktir. Det som sy-
nes vara positivt, ur ett upplevt kompetensutvecklingsperspektiv, ir att man ar-
betar mycket medan den mer kollektivistiska synen pa arbetet ej har samma stod
i strukturerna. I denna relation avvek man (jimfort med genomsnitt) nir det
giller bakgrundsfaktorerna kon, alder, utbildning och erfarenhet. Relationen
hade foretridesvis midn som &dr hogskoleutbildade i dldern 36-45 &r samt som
har en ldngre tids erfarenhet av foretaget och da foretradesvis reklamforetag.

Relationen hade storre representation i reklamforetagen didremot skilde man sig
inte i nagon storre grad vad storlek eller geografisk beldgenhet. Med andra ord
var det ingen speciell skillnad mellan urvalskriterierna i denna relation. Om
man ddremot tittar pa enskilda foretag kan man se att denna relation var klart
vanligast 1 det lilla reklamforetaget i Sodra Sverige och ovanligast i det lilla re-
visionsfGretaget 1 Sodra Sverige.

Tolkningen av karaktidren pa relationen ir att den dr svag dvs det synes vara en
diskrepans mellan individens virderingar och de vérderingar som finns i foreta-

10 Zetterberg, H, m {1 1984.
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get. Individerna i denna relation dr mindre positiva till malséttning, styrning lik-
som vissa utvecklingsforutséttningar. Dédremot var de mer positiva till intern
konkurrens, vilket kan hira ihop med deras respektlosa syn som innebdr ett s6-
kande efter samverkan (dvs ej revirtinkande). Man vill troligtvis ha fordndrade
strukturella villkor dvs en annan typ av organisation. Den organisationen skulle
troligtvis bl a bygga p& mer ansvar och samverkansmojligheter. Detta kan man
se av den mindre positiva synen pa egen forkovran samt en vildigt positiv syn
pa samverkan. Sammantaget kan man om denna relation sdga den synes vara
svag dven om man delar virderingar om malsattning. Detta kommer till uttryck
vad giller dessa individers upplevelser av styrning, utvecklingsforutsittningar
samt arbetets organisation. Individerna i relationen upplevde inte heller kompe-
tensutveckling i speciellt hog grad.

Man kan fraga sig vad som gor att dessa individer kan arbeta kvar i foretaget
trots att de upplever att de utvecklas lite. En mojlig forklaring till detta dr att
man identifierar sig starkt med professionen och utfor sitt arbete som “foretag i
foretaget”. Effekten av detta dr att man inte kéinner nigon storre lojalitet med
foretaget och ddrmed blir sammanhéllningen mellan individ och foretag sidmre.
Relationen askadliggors i figuren nedan.

INDIVIDEN | DEN KULTURELLA FORETAGSKONTEXTEN

Individens «——— 5 Foretags

vérdering eringar
-respektiésa - mélsittning
-holistiska - styrning

- ledning

- utveckling

- sociala relationer
- arbetets utformning

svag relatjon

Individens subjektiva
upplevelse av
organisations-
férutséttningar for
personlig kompetens-
utveckling.

Figur 17. Den respektlost holistiska relationen.

12.2.5 Den sektoriellt professionella relationen

Denna relation dr speciell beroende pa att man dels har forestéllningar som ar av
professionellt slag dvs man dr mycket intresserad av sitt arbete samtidigt som
man synes ha en mer sektoriell syn pa forhallandet arbete och fritid. Man synes
tillméta ndgot annat (t ex fritidsintressen och barn) stor betydelse och arbetar
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didrfor inte lika mycket. Alla individer i denna relation var ocksa kvinnor och
arbetade 40 tim eller mindre per vecka. Detta innebir ocksa att de man som ha-
de stort intresse for verksamhetsinriktningen och for uppgifterna arbetade mer
in 40 tim. Kvinnorna i denna relation var ocksa foretriadesvis i dldern 26-35 ar,
nagot farre hogskoleutbildade och arbetade i reklamforetag i sodra Sverige.

Relationen var totalt sett nigot vanligare i reklamfSretag och i Sodra Sverige.
Diremot var det ingen skillnad mellan sma och stora foretag. Relationen ater-
fanns oftast i ett litet revisionsforetag samt i ett stort reklamforetag i Sodra
Sverige.

Vad som skiljer dessa individer ifrdn de starkare relationerna ir deras mindre
positiva upplevelse av malsittning, styrningav intern konkurrens, reaktionen pa
upplevd informationsbrist och utbytet av kunder. Det synes finnas en mer de-
fensiv héllning hos dessa individer. Man kan spéra en viss diskrepans mellan
individernas subjektiva virderingar och de virderingar som styr foretagen. En
mojlig tolkning av detta dr att fOretagens strukturer och beloningssystem &r
uppbyggda efter effektivitetsmal som individer som arbetar heltid och mer dér-
till har storre forutsittningar att na. Arbetslivet och dess satsning pa individer
organiseras ofta efter virderingar som bygger pa ett heltidsengagemang. Diri-
genom synes den interna konkurrensen bli pa ojidmlika villkor. Det ir inte
“effektivt” att satsa pa individer som arbetar deltid &ven om de dr mycket intres-
serade av sitt arbete och dr ambitidsa. Satsningarna pé individer kan ofta var
kortsiktiga och man ger sig inte till tils utan vill se resultat pa en gang. Man kan
ocksa se utslag av detta nidr det géller attityden till kunderna dér individerna i
denna relation hade sdmst utbyte av sina klienter/kunder. Det i4r inte troligt att
man far de bista och mest utmanande uppdragen nir man dels dar kvinna och
sedan arbetar deltid.

Denna relation hade en mer socialt orienterad syn pa arbetets betydelse dn 6vri-
ga relationer. Man legitimerade i hogre grad sitt arbete med “goda sociala kon-
takter” 4n ovriga. Det finns ocksa forskningsresultat som tyder pa att kvinnor i
allménhet prioriterar sociala kontakter i arbetet.!!.

Den frdga man kan stilla sig dr om det dr onskvirt att kvinnorna skall arbeta
mer och dven pd andra sitt anpassa sig till ménnens villkor i arbetslivet. Pa
detta sitt far man troligen béttre uppdrag och mer stimulans. Det finns dock al-
ternativa sitt att komma ifrdn ojimlikheten mellan kénen t ex genom kvoterad
fordldraledighet. 1 foretagen kan man ocksa vilja att satsa i storre utstrickning
pé deltidsarbetande och fran ledningshall visa en positiv attityd till att man ger
livet annat innehall @n enbart arbete. Om miénniskor skall kunna utvecklas i ar-
betet krivs det ”goda” relationer mellan individer och de strukturer som omger

'L jfr Schou, P, 1991.
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dessa. Forutsattningar for detta skapas inte for alla individer i alla foretag. Den-
na relation var nagot mer positiv dn de dvriga svaga relationerna. Det var dock
en del problem i relationen mellan foretaget och individerna ur ett kompe-
tensutvecklingsperspektiv. Mgjligheterna till kompetensutveckling synes vara
mindre troligtvis beroende pa att man inte “ridknas” pa samma sitt som heltids-
arbetande. Individerna upplevde inte heller att de utvecklades i speciellt hog
grad. Figuren nedan illustrerar relationen.

INDIVIDEN | DEN KULTURELLA FORETAGSKONTEXTEN

Individens +—— > Foretags
vérderingar vérderingar
-sektoriella malséttning
-professionella - styrning

- ledning

- utveckling
- sociala relationer
svadrelatjon - arbetets utformning

Individens subjektiva
upplevelse av
organisations-
forutsédttningar for
personlig kompetens-
utveckling.

Figur 18. Den sektoriellt professionella relationen.

12.2.6 Den holistiskt professionella relationen

Denna relation var forankrad i forestdllningar som kan hénforas till professio-
nalitet, som stort intresse for arbetet och verksamhet. Liksom en holistisk syn
arbete och fritid, vilket speglas i den tid man ldgger ned pa detta per vecka. Ar-
betet tar mycket tid for denna grupp som bestdr foretridesvis av méin med hog
utbildningsniva. Denna grupp &r ocksé timligen stor dvs nistan 60% av alla
individer har dessa forestdllningar.

Det var ingen storre skillnad mellan bakgrundsfaktorerna storlek, bransch och
geografisk beldgenhet. Eftersom relationen var vanlig var den ocksa mest fore-
kommande i de flesta foretag (undantag stort reklamforetag 1 Sodra Sverige och
litet revisionsforetag i Sodra Sverige). I det stora revisionsforetaget i Sodra
Sverige var den vanligast (78% av individerna i detta foretag omfattades av
denna relation).

Karaktiiren pa relationen #r att betrakta som en stark koppling mellan indivi-
duella virderingar och de vérderingar som styr foretaget. Man kan anta att det
finns en lojalitet till foretaget. Relationen &r av ett slag som synes gynnas av de
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arbetsvillkor som finns i kunskapsforetag. Man har periodvis mycket arbete och
Overtid 4r snarare regel 4n undantag i vissa foretag. En trolig forklaring till att
sd manga individer arbetar s& mycket 4r att det skapats en sddan arbetskultur i
foretagen. Ménga chefer (drygt 60% i denna undersokning) har ocksé varit chef
ett lingre tag och 4r troligtvis ndgot dldre. De har arbetat under andra forhallan-
den nir varken 40 timmars arbetsvecka fanns liksom dagens utbredda forildra-
forsakring.

Det synes vara troligt att de fortsétter att arbeta mycket och paverkar ocksa
kulturen genom detta sitt att arbeta. Cheferna forvéntar sig dd samma sak av
sina anstillda. En chef i ett kunskapsforetag fungerar ofta som ledstjirna eller
mentor, vilket kan gora att "idealbilden” blir mojlig att f6lja endast for vissa
individer. Samtidigt kan man konstatera att det finns chefer som anser tvéartom
dvs att det inte dr bra att lagga ned mycket tid pa arbetet. Anstéllda kan ma bra
av att ha en fritid som gor att de orkar med pressande arbete. Detta dr dock tro-
ligtvis ingen utbredd forestillning i de foretag som undersdkts i denna studie.
D4 skulle inte s& manga individer arbeta s mycket i tid raknat.

Denna relation motsvarar dock ett effektivitetsforankrat arbetslivs krav och
upplever ocksa att de utvecklar sin kompetens i hog grad. Relationen beskrivs i
figuren nedan.

INDIVIDEN | DEN KULTURELLA FORETAGSKONTEXTEN

Individens Foretags
véarderingar vérderingar
-holistiska ~mdlséttning
-professionella - styrning

- ledning

- utveckling

- sociala relationer
- arbetets utformning

relation

Individens subjektiva
upplevelse av
organisations-
forutsattningar for
personlig kompetens-
utveckling.

Figur 19. Den holistiskt professionella relationen.

D4 denna studie inte hade nagon intention att analysera olika specifika foretags
inverkan pa personlig kompetensutveckling kommer inte heller nagon specifik
redogorelse for detta. Den foretagsspecifika bakgrundsinformation som givits i
relationerna visar inte heller pa ndgra genomgdende tydliga monster (se bilaga



202

4). Mojligtvis skulle man kunna hiavda att individerna i revisionsforetagen har
fler bittre forbindelser och individerna i reklamforetagen nigot fler daliga for-
bindelser. Om man studerar de féretag som varit med i studien kan man se att i
vissa fall dr individerna i foretagen mer lika varandra virderingsmissigt och
ibland mer olika. Det finns dock inga enhetliga kopplingar till bransch, storlek
eller geografisk beldgenhet (det mest homogena foretaget var ett stort revisions-
foretag 1 Sodra Sverige). Interaktionen mellan individ och foretag synes med
andra ord ibland vara mer lika och ibland mer olika individer emellan i samma
foretag. Detta skulle kunna tyda pa att foretagskulturen har storre betydelse for
att forklara olikheter i upplevelser mellan individer. Samtidigt visade analyserna
att varje enskilt foretag hade olika typer av monster inom sig, vilket pekar pa
visentligheten av att anldgga ett individperspektiv. Dessutom &r det svart att
separera foretagskultur ifran institutionella monster inom t ex branscher.

Monstren var med andra ord olika fran foretag till foretag utan nagon tydlig
stark koppling till vare sig profession, storlek eller geografisk beldgenhet. I bi-
laga 4 presenteras monstren med avseende pé urvalskriterierna samt specifika
foretag.

Syftet med avhandlingen &r att utveckla teori om individer och deras upplevda
mojligheter/restriktioner till personlig kompetensutveckling i kunskapsforetag.
Detta har hittills gjorts med hjalp av teori som insamlats fore de empiriska stu-
dierna. Fallstudierna och enkdtstudien har dock oppnat upp mot ytterligare te-
oriinsamling for att resultaten skall kunna utvecklas vidare. Med bakgrund av
resultaten fran fallstudierna och enkitstudien kan man spdra en sammanhéllan-
de kraft i ett monster, som handlar om en relation mellan individ och organisa-
tion. Denna relation uttrycks i fallberittelserna samt i enkiten. Det synes dock
finnas olika styrka pa denna relation. I vissa fall dr den stark, dvs det finns en
tydlig positiv relation medan den i andra fall 4r svagare

For en beskrivning och analys av de starka och svaga relationer som diskuterats
i detta kapitel finns det ytterligare teoretiska begrepp som kan anvindas for att
utveckla teorin om dessa relationer. I nista kapitel kommer begreppet commit-
ment att introduceras i syfte att utveckla teorin och forskningsmodellen om
forutséttningar for personlig kompetensutveckling ytterligare.
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En utvecklad teori om individers upplevda méjligheter till
personlig kompetensutveckling

I detta kapitel skall en teori om individers mojligheter till personlig kompe-
tensutveckling presenteras. Inledningsvis diskuteras begreppet commitment, en
ldnk mellan individ och organisation, for att sedan applicera begreppet pd rela-
tionsvarianterna. Resonemangen utmynnar i den utvecklade forskningsmodellen
som far ses som en sammanfattning av studiens resultat.

I den sista delen av detta kapitel kommer jag att delvis limna empirin for att
resonera vidare om individers relationer med foretag och mojligheter till kom-
petensutveckling. Denna sista del av avhandlingen fir ses som mer tentativ ef-
tersom det inte finns empirisk forankring i alla resonemang. Diremot anser jag
det vara av storsta vikt att ha med ett sddant avsnitt eftersom tankegingarna
foljer av resultaten och &r centrala for avhandlingen som sédan.

13.1 Commitment - Nodvindig forutsiittning for mojligheterna att utveckla
kompetens?

Beskrivningar av relationer mellan individ och foretag gors ofta i termer av vir-
degemenskap; dvs att individen delar organisationens intentioner vad giller
malsittning, styrning m m, men 4ven en upplevd trygghet 1 féretaget som sam-
mantaget visar sig bl a i attityder till klimat, arbetets organisation och sociala
faktorer. Denna virderingsgemenskap kan man se i foreliggande studie dér ock-
s& de individer som hade starka virderingsmissiga bindningar med fGretaget
upplevde kompetensutveckling i hogre grad @n andra individer. Svagare relatio-
ner karaktdriserades av “storningar” av olika slag. Individerna &r i de svagare
relationerna missnojd med t ex malsattning, styrning samt har mer negativa
kidnslor gentemot informationsgivningen.

Teorin om relationer 1 denna kontext dr bred och inbegriper begrepp som
commitment, intersubjektivitet och medelskonvergens. Pfeffer anviinder sig av
begreppet commitment som han beskriver som négon form av konsekvent be-
handling av likartade situationer'. Aven Salancik? och Cialdini’ diskuterar

I pfeffer, 7, 1981.
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commitment i detta sammanhang, dvs bundenheten till beslut. Pa en 6vergri-
pande niva kan commitmentbegreppet illustrera relationen mellan individ och
foretag. Individen kan socialiseras in i organisationen till en trygg tillvaro dar
han/hon vet vad man har att vinta av organisationen. Han/hon har lierat sig med
grundtankarna i organisationen. Individer beskrivs i litteraturen som committa-
de om de arbetar hart, deltar aktivt och tror pa det de arbetar for. En sadan in-
divid #r engagerad och kinner lojalitet och tillhorighet med organisationen.4
Commitment kan saledes illustrera en stark relation mellan individ och foretag
som inkluderar forankring i arbetsuppgifter, men 4dven lojalitetsaspekter. Kanter
uttrycker detta pa foljande satt:

”Commitment arises as a consideration at the intersection between the organi-
zational requisites of groups and the personal orientations and preferences of
their members.”s

Commitment linkar med andra ord ihop egen- och gruppintressen (i detta fall
organisationsintressen). Individer ser hir ingen konflikt mellan de personliga
intressena/behoven och organisationens mal. Commitment kan ocksa delas in i
olika typer som ger olika effekter i féretag. Kanter diskuterar om instrumentell,
affektiv och moralisk commitment. Instrumentell commitment har ett utbytesre-
sonemang i grunden och handlar om att kostnaderna for att limna organisatio-
nen dr hogre dn att vara kvar, medan affektiv commitment 4r baserad pa sam-
verkan och kulturell gemenskap. En moralisk commitment baseras pa normer
och virderingar. Sjdlva beteendet och agerandet i organisationer beror pa vil-
ken/vilka typer av commitment som existerar, t ex har man inte i grupper med
moralisk commitment problem med utmaningar mot auktoriteter och ideologis-
ka kontroverser.6

Ett annat begrepp som kan kopplas till en beskrivning av relation eller samman-
hang ir intersubjektivitet. Johansson-Lindfors” menar att det inom en grupp av
minniskor genom uttolkande processer skapas gemensamma forestéillnings-
strukturer eller meningsstrukturer som styr handlandet och beteendet till olika
monster. I foreliggande studie har intersubjektivitetsbegreppet anvinds i bade
vertikal och horisontell betydelse dvs mellan olika individer i samma foretag
men dven inom de olika relationsmonster som utvecklats (se 4ven resonemang i
kapitel 2 samt 5). Liknande monster har uppstétt och darmed finns det intersub-
jektivitet betriffande varderingar inom vart och ett av dessa monster.

2 Salancik, I.R, 1977.

3 Cialdini, R, 1988.

4 Kanter, R.M, 1972.

5 Kanter, R.M, 1972 sid 66.

6 Kanter, R.M, 1972.

7 Johansson-Lindfors, M-B, 1989.
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Aven Weick diskuterar individer och deras relationer till foretag. Han beskriver
relationen mellan individ och kollektiva strukturer (héar tolkat som foretag):

“Partners in a collective structure share space, time and energy, but they need
not share visions, aspirations or intentions. That sharing comes much later, if it
ever comes at all”.3

Weick menar hir att egenintresset for den enskilda ménniskan driver fram ett
kollektivt handlande, didremot behdver man inte vara ense om mélen. Weicks
syn pa individen som handlar av personliga intressen och ddrigenom om bidrar
till kollektivt handlande stimmer vil overens med vissa individers roller i en
organisation. Minniskan i en organisation behover ej dela virderingar t ex madl-
sattning. Detta resonemang har dven Soderholm?. De grundlidggande virdering-
arna hos individer i foretag behover ej delas for att uppnd négon form av sama-
gerande. Diremot bor normer, 16sningar pa problem, perspektivseende riktade
mot foretagets verksamhet delas. Manniskor kan folja normer pé arbetsplatser,
men behover ej dela malet med verksamheten. Naturligtvis kan diskrepansen
mellan egna virderingar och organisationens virderingar leda till en personlig
konflikt,'® men det finns inget som siger att det behover gora det. T ex finns det
advokater som pdastér sig ha en privatmoral och en annan yrkesmoral'!. Weicks
beskrivning av kollektiva strukturer symboliserar en mer individualistisk och
ddarmed svagare relation mellan kollektivet (foretaget) och individen 4n com-
mitment gor. Aven Brunsson menar att det finns olika vérderingar i foretag och
att den subjektiva ideologin dvs den individuella kognitiva strukturen kan vara
ndgot annat dn de virderingar som styr organisationen'

En trolig effekt av commitment dr lojalitet eller snarare kan man siga att rela-
tionen, engagemanget forutsitter att man kinner lojalitet. Ett problem for kun-
skapsintensiva foretag ar att det ofta ar starka individualister som arbetar dar
och lojaliteten med foretaget dr inte alltid den starkaste (se t ex fallstudierna).
Starbuck diskuterar om kunskapsintensiva foretag och menar att professionella
identifierar sig starkare med egna professionen och déarfor blir lojaliteten tifl kli-
enter och foretag mindrel3. Han formulerar sig som foljande:

”Strong loyalty of a professional body would contradict managers' roles as
custodians of their employing firms.” 14

8 Weick, K, 1979.

9 Siderholm, A, 1991.

10 jfr diskussion Ehn, B & Lofgren, O, 1982. Aven Freuds tankar om jaget och Sverjaget kan symbolisera di-
lemmat mellan olika kulturtillhérigheter.

'l Debatt HHU, 1990, Etik och moral, Silbersky, L.

12 Brunsson, N, 1987.

13 Starbuck, W.T, 1992.

14 Starbuck, W.T, 1992, sid 718.
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Utslag av detta kan man se hos bl a revisorer som kinner lojalitet och samho-
righet med revisorskaren och jurister med juristkaren. Ett exempel pa Starbucks
professionalitetstanke dr att jurister i Sverige i allménhet tar avstand fran lek-
mannajurys dvs man tilltror den egna professionen, juristerna, stdrre mojligheter
att doma ritt. Det kan ocksé innebdra att revisorer i vissa ldgen sitter yrkesrol-
len och dess etik fore lojaliteten med revisionsbyrén.

Det finns ocksa forskning som tyder pa att olika typer av kulturer har olika gra-
der av commitment. Sheridan har gjort en undersdkning i “public accounting”
foretag ddr han menar att kulturella variationer i foretag ger olika grader av
commitment. Dessutom synes det vara s att i de fall dér individuella virdering-
ar passar organisationens kulturella virderingar har man hogre grad av arbets-
tillfredsstillelse #n dir det inte gor det.15 Commitment #r dock en social pro-
cess och didrmed svér att styra. Skapandet av commitment &r annorlunda én t ex
motivation och forvintning, som &r individuella och kan vara littare att komma
at genom t ex personliga samtal. Forutsittningar for commitment 4r att ménni-
skor méste kunna lita pd viss typ av attityder hos andra i organisationen dvs
man bér kinna trygghet i handlandet och inte vara osiker.10

Forutsittningarna for commitment har ocksa att géra med sjidlva socialisations-
processen som handlar om nir individer skall trdda in i nya kulturella kontexter.
Grundantagandet bakom socialisation dr att alla individer fods predisponerade
for socialitet. I den primira socialisationen konstrueras individernas forsta
virld, oftast under stor inverkan fran foridldrarna. Den sekundira socialiseringen
ar svagare till sin karaktdr och handlar om deltagandet i olika grupper t ex ett
foretag.\?

Nir man ndrmar sig ett foretag har man sédlunda med sig erfarenheter och viir-
deringar och med detta ocksa en bild av verkligheten. Utifran denna bild nirmar
sig individer foretag. Schein diskuterar om socialisation som han menar ir:

.. "the process of teaching the new recruit how to get along in the organization,
what the key norms and rules of conduct are, and how to behave with respect to
others in the organization-what is often referred to as 'learning the ropes'.” 18

Vad Schein asyftar hir dr helt enkelt individens ldrande av kulturen, en form av
indoktrinering. Nir en ménniska borjar arbeta i ett foretag borjar socialisations-
processen som kan vara mer eller mindre lyckad, beroende pa hur vil individens
subjektiva virderingar stimmer ¢verens med de virderingar som styr foretaget.
Om denna socialiseringsprocess inte lyckas kan den anstillde kinna alienation

15 Sheridan, I.E, 1992

16 Brunsson, N, 1987.

17 jfr resonemang hos Berger, P.LL & Luckmann, T, 1966
18Schein, E.H, 1988, sid 20-21.
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och otrivsel. Den andra extremen kan dock innebédra en konformitet som leder
till oformaga att handskas med nya problem.” Det som ligger till grund for
Scheins syn ir att minniskor kan anpassa och forindra sig sa att man passar or-
ganisationen. I realiteten dr dock forutsittningarna for detta olika. Vissa har
littare att anpassa sig dn andra. Dessutom kan vissa individer helt enkelt ha
samma virderingar som organisationen nir man gar in dir. Den subjektiva ideo-
login stimmer &verens med foretagets virderingar redan i inledningsskedet.
Anpassningen 4r omedelbar eller som Kanter menar:

”When a person is committed, what he wants to do (through internal feeling) is
the same as what he has to do (according to external demands)...” 20

Detta beskriver vad Berger & Luckman menar dr framgéngsrik socialisation,
dvs hog grad av symmetri mellan den objektiva och subjektiva verkligheten.
Den objektiva verkligheten dr det som faktiskt dr dvs de virderingar som rader
medan den subjektiva verkligheten handlar om den subjektiva ideologin. Den
misslyckade socialisationen innebdr att individen dr finge i den objektiva verk-
ligheten fastin man upplever denna som frimmande. Det dr hog grad av asym-
metri mellan den verklighet som han de facto dr fdngad i och den egna subjekti-
va verkligheten. For att kunna fordndra denna situation krévs strukturer som
kan omdefiniera/motdefiniera verkligheten. Forfattarna menar dock att full-
standigt framgéngsrik respektive misslyckad socialisation &r antropologiskt
omdgjligt. De menar att maximal framgang kan finnas i samhillen/foretag med
enkel arbetsfordelning och minimal kunskapsfordelning dvs icke-komplexa
samhillen/foretag.2! Socialisationen kan uttryckas som en skala med tv3 oupp-
néeliga ytterlighetspoler.

Socialiseringsresonemanget pekar mot att det skulle i princip skulle vara oméj-
ligt med total commitment eller motsatsen, dvs att ytterligheterna ej forekom-
mer i praktiken. I foreliggande studie har jag dock valt att anvinda commitment
och icke-commitment for att tydliggora skillnaderna mellan olika relationsvari-
anter. Samtidigt som det dr viktigt att papeka att commitment naturligtvis varie-
rar betydligt mer 4n i dessa tva dimensioner.

I de starkare relationerna fanns det ett ’kitt” mellan individ och organisation
som man kan spéra i individernas upplevelser av organisationsforutsittningar.
Om man jamfor relationer bestar olikheterna av attityderna till malsittning,
styrning, prioritering av utvecklingsevenemang, utbildning, egen forkov-
ran, kunderna samt reaktionerna vid brist pa information. De starka rela-
tionerna; den respektfullt professionella relationen, den respektfullt holistiska
samt den holistiskt professionella relationen karaktiriserades av en positiv atti-

19 Schein, E.H, 1988.
Kanter, R.M, 1972,
21 Berger, P.L & Luckmann, T, 1966.
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tyd till foretaget. Individerna var i hog grad positiva till organisationsforutsatt-
ningar som malsittning och styrning och det upplevdes vara en stark koppling
mellan individvirderingar och foretagsvirderingar. De upplevde ocksa en hogre
grad av kompetensutveckling. Individerna i dessa relationer kan dd sdgas var
starkt committade till sitt respektive foretag. Individerna synes pa det hela stora
taget vara virderingsmassigt ndrmare de virderingar som styr foretaget 1 de
starka relationerna dn 1 motsvarande svagare varianterna. Det finns i de starka
relationerna en positiv acceptans av foretaget som arbetsplats och som utveck-
lingspotential. Dessa relationer synes vara produkter av forestéllningar genere-
rade av 80-tals minniskan som arbetar mycket och som sympatiserar med de
virderingar som synes vara gillande i foretagen.

I de svaga varianterna; den respektlost professionella, den respektlost holistiska
samt den sektoriellt professionella relationen finns de olika typer av storningar
mellan individvirderingar och foretagsvirderingar. Exempel pd detta &r att
styrningen upplevs mindre positivt i de negativa relationerna. Aven upplevelsen
av malsittningen mindre positiv. Det finns saledes ett glapp mellan individvér-
deringar och foretagsvirderingar. Vissa forestdllningar sdsom de respektlosa
och de sektoriella synes inte vara “gangbara” i foretagen. Om man kopplar
Brunssons?? osikerhetsresonemang till undersokningen var det ocksa en grupp
individer i enkidtundersokningen som var osdkra om hur de upplevde malsitt-
ning och styrningen i foretaget. Hos dessa individer fanns det ocksd mindre
positiva kinslor i allménhet till foretaget dvs osdkerheten i de kognitiva struktu-
rerna hingde till stor del ihop med attityderna till féretaget och kompetensut-
vecklingen. Dessa individer betraktas som icke-committade till foretaget.

Aven upplevelsen av informationsbrist var annorlunda beroende pd om man
tillhorde de starka eller svaga relationerna. Individerna i de svagare relationerna
hade en mer negativ kiinsla av att uppleva sig oviktig i strre utstrdckning &n i
de starkare varianterna. Nagot som kan vara visentligt att notera dr att klimatet
upplevs som kreativt i storst omfattning i en av de svaga relationerna, dvs den
respektlost professionella relationen. Individerna i denna relation var ocksa, till-
sammans med den respektlost holistiska, mest positiv till att samarbete. Bada
relationstyperna hade en negativ instéllning till revirtdnkande i forestdllningen
om ménniskosyn. Det synes logiskt att de med en negativ syn vis-a-vis “revir”
pa arbetsplatser ocksd har en positiv syn pa samverkan. Vad som ocksd dr vért
att notera ir att individerna i dessa relationer ocksa har en positivare attityd, i
storre utstrickning dn Ovriga grupper, vad géller intern konkurrens.

Diremot var det ingen genomgiende markant skillnad mellan de starka och
svaga relationerna vad giller frigorna om hur chefen paverkar kompetensut-
vecklingen. Sociala faktorerna som intern konkurrens synes det ej heller finnas

22 Brunsson, N, 1987.



209

négra storre olikheter mellan bortsett frdn att den sektoriellt professionella rela-
tionen (dvs kvinnogruppen) 1 vildigt hog grad var negativ jaimfort med alla 6v-
riga grupper. Liksom att intern konkurrens betraktades som positivt i stérre ut-
strackning hos de grupper som hade en negativ attityd om férestéllning om re-
virtinkande. Det fanns inte heller nagra tydliga skillnader mellan de positiva
och negativa relationerna nér det giller attityder till samverkan, klimat (den re-
spektlost professionella relationen var dock i sdrklass den grupp som ansag kli-
matet vara mest kreativt). Det finns naturligtvis enstaka avvikelser, men dessa
har redogjorts for i de enskilda relationsbeskrivningarna (kapitel 12).

Relationerna utgor har uttryck for den upplevda interaktionen mellan individ
och foretag. Dessa relationer visar pé olikheter mellan olika individgruppering-
ar betriffande upplevelser av forutsittningar for personlig kompetensutveck-
ling. Forutsittningarna for den personliga kompetensutvecklingen har i denna
studie uttryckts i termer av relationen mellan individen och hans/hennes upple-
velser av foretaget. Detta innebir att individuella forestdllningar har relaterats
till upplevelser av organisationsforutséttningar for personlig kompetensutveck-
ling. Beroende pé individuella tolkningar kan man séga att foretag bade kan be-
grinsa och mojliggdra kompetensutveckling. Studien betonar helhetssynen pa
personlig kompetensutveckling dvs att det inte bara handlar om individens
egenskaper och ej heller enbart organisationsforutséttningar, utan de personliga
upplevelserna 4r visentliga. Detta synsitt innebér ocksa att mojligheterna till
kompetensutveckling ses som en interaktion som dr beroende av tolkningar i
olika kontexter och situationer. Man kan ocksa uttrycka detta som ett aktivt
skapande av kompetensutveckling genom individens sociala interaktion. For att
forsta individers olikheter betrdffande personlig kompetensutveckling krivs att
relationen mellan individens forestéllningar och upplevelsen av organisations-
forutsittningar for denna lyfts fram. De sex olika relationerna har anviints for att
askddliggora denna relation. Upplevelser av kompetensutveckling uppfattas oli-
ka och utifrén detta kan man ocksa skonja olika former av kompetens som ef-
terstrivas hos olika individer och grupper av individer. Vi dterkommer till detta
resonemang senare i detta kapitel.

Det teoretiska resonemanget har nu nétt dithén att vi kan sammanfatta infor den
utvecklade modellen. Individer har grupperats efter lika forestillningar och med
detta som bas uppvisat liknande relationsménster. De olikheter mellan individer
som fanns i fallstudierna har diskuterats i fallanalyserna bade i inomfallsanaly-
sen (kapitel 7) och i den komparativa analysen (kapitel 8). Dessa olikheter har
ej utmynnat i nagra begreppsbendmningar direkt utan denna utveckling har skett
efter enkitstudien. I kapitel 13 lyftes begreppet commitment fram som uttryck
for en stark relation som finns mellan individ och foretag, dvs da individvirde-
ringar och foretagsvirderingar sammanfaller. Det finns béde starka och svaga
relationer 1 denna studie, vilka diskuterades i kapitel 12. Relationerna har klas-
sificerats som positiva (starka) respektive negativa (svaga) relationer utifrin den
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av individerna upplevda kompetensutvecklingen. Utifrdn individperspektivet
ses relationen som positiv ndr individen upplever kompetensutveckling i hog
grad samt negativ nir individen upplever kompetensutveckling i ligre grad. De
relationer som haft hogre andel upplevd kompetensutveckling har klassificerats
som positiva och de andra klassificerats som negativa. Individer med positiva
relationer synes pa det hela taget ha positivare relationer med foretaget. Dessa
individer ses som mer committade till foretaget. Man upplever sig i storre ut-
strackning dela malsittningsstravanden, synen pa styrning osv. Understkningen
visar att det helt enkelt finns en storre dverensstimmelse mellan den indivi-
duella ideologin och foretagsideologin, dvs de virderingar som styr foreta-
get, i de positivare relationerna. Commitment uttrycker dérfor i denna studie
en upplevd dverensstimmelse mellan individ- och foretagsvérderingar.

De svagare relationerna har sidmre upplevelse av kompetensutvecklingen. Detta
var totalt sett forenat med mindre positiva kidnslor gentemot organisationsforut-
sdttningarna. Det som &4r mirkligt att konstatera 4r att det ricker inte med att ha
stort intresse for arbetet utan man maste ocksa arbeta mycket for f4 en mer po-
sitiv relation. Dessutom bor man inte heller vara annorlunda dvs respektlds 1 sitt
forhallningssitt till andra ménniskor. I de negativa relationerna dr dverens-
stimmelsen mellan den subjektiva- och foretags ideologin ej tillricklig for
att commitment skall uppsta.

Resultaten som helhet pekar pa att de virderingar som dr gangbara i foretagen
ar respektfulla, holistiska och professionella. Om man 4r “anpassad” till de fo-
restillningar som finns i organisationen synes de upplevda forutséttningarna for
kompetensutveckling och dven yrkeskarridr vara storre2s. Commitment kan sé-
ledes illustrera en stark relation mellan individ och féretag som inkluderar {or-
ankring i arbetsuppgifter, men idven lojalitetsaspekter (dtminstone gentemot
ledningen).

Nir det giller sjdlva foretagen kan man konstatera att kunskapsforetag har en
specialisttanke 1 grunden och dérfor blir sjdlva foretagsformen motsédgelsefull.
Individer med starka egenintressen skall samarbeta. Studien antyder ocksa att
det kan vara ett problem att individualism och kollektivism (lojaliteten till fore-
taget) skall arbeta tillsammans. I fallstudierna kom detta fram ett flertal tillfillen
nir individerna bl a pekade pa problem med lojalitet med foretaget nidr man
“arbetade som foretag i foretaget”. A andra sidan kan man koppla till Weicks
individualistiska resonemang om kollektiva strukturer och konstatera att indivi-
der kan arbeta med uppgifter och utvecklas med detta &ven om man inte delar
virderingar om t ex maélsittning. Empirin och da foretradesvis enkiten visar
dock att den starkare relationen gav néjdare individer, dvs det synes ur den as-

23 Jfr dven diskussion hos Sheridan, J.E, 1992 som visar att avsaknad av commitment paverkar den upplevda
arbetstillfredsstillclsen negativt.
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pekten vara visentligt att individer delar grundldggande virderingar. Samtidigt
kan man naturligtvis diskutera om det dr rent allmént dr positivt med commit-
ment eller tvirtom. Det dr ocksd svért att ge ett enkelt svar pd denna friga ef-
tersom svaret torde skilja sig at mellan individer, for en del dr det kanske nod-
vindigt for att de skall kunna std ut i foretaget medan for andra har det mindre
betydelse. Ur ett individperspektiv synes dock commitment vara positivt betraf-
fande mojligheterna till personlig kompetensutveckling samtidigt som commit-
ment ocksa kan medfora vissa risker t ex undertryckande av egna idéer och tan-
kar. Under avsnitt 13.2 kommer jag att utveckla vissa resonemang som anknyter
till commitment och kompetensutveckling.

Hirmed kan forskningsfrigan anses vara besvarad. De viktigaste resultaten av
studien har sammanfattats och forskningsmodellen har utvecklats till en modell
som tar hinsyn till olikheter mellan individer i organisationer. Den utvecklade
modellen om individers méjligheter till kompetensutveckling visas nedan.

INDIVIDER | DEN KULTURELLA FORETAGSKONTEXTEN

<+ —p Féretags
varderingar varderingar
-holistiska - mélsattning
-professionelia - styrning
-respektfulla - ledning

- utveckling

- sociala relationer
- arbetets utformning

4 — Foretags
vérderingar vérderingar
- sektoriella - mélsittning
- respektiosa - styrning

- tedning

- utveckling

- sociala relationer
- arbetets utformning

ICKE-
COMMITMENT I

individens subjektiva
upplevelse av
organisations-
{drutsattningar for
personlig kompetens-
utveckling.

Individens subjektiva
upplevelse av
organisations-
fdrutsittningar f6r
personlig kompetens-
utveckling

Figur. 20. En utvecklad modell over individers upplevelser av organisationsforutsitt-
ningar for personlig kompetensutveckling.

Figuren ovan illustrerar vilka viérderingar som kan sigas utgora grund for
commitment utifran de empiriska studierna. Commitment existerar nir indivi-
dens varderingar stimmer Overens med foretagets virderingar. Nér forhallandet
inte dr pa detta sitt blir det ett glapp mellan individ och foretagsvirderingar som
vi rubricerar icke-commitment. De relationer (den respektlost professionella,
den respektldst holistiska samt den sektoriellt professionella) som har bade vér-
deringar som &dr committade och virderingar som kan sdgas vara icke-
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committade har, ur ett upplevt kompetensutvecklingsperspektiv, simre relatio-
ner med foretaget.

De empiriska studierna har pekat pa vikten att ocksd lyfta fram olikheter vid
studier av individer i organisationer (dvs den intersubjektiva och subjektiva
tolkningsnivén). Nér det giller traditionella kulturstudier inom dmnet foretags-
ekonomi betonas likheter mellan individers uppfattningar om organisationer.
Dessa likheter individer emellan kan ocksa spéras i fallstudierna dir det fanns
likheter mellan individers beskrivningar av reklamforetaget som de arbetade i.
Samtidigt som tolkningen av de upplevda organisationsforutsittningarna skilde
sig 4t. Det fanns t ex skilda meningar och engagemang i den personliga kompe-
tensutvecklingen. Individerna beskrev ocksa den personliga kompetensutveck-
lingen pé olika sitt. T ex menade individ C att han utvecklades genom att skriva
medan andra individer (individ B) inte far samma “kick” av skapandet. Till
detta kan ocksd kopplas den bild individerna har av relationen med foretaget.
Engagemanget och kravet pa arbetet dr olika beroende pd hur man ser pa sin roll
i foretaget. Om man ser sig som en “ldnk i maskineriet” eller om man ar mer
krivande i sina ansprak p& foretaget kan ha betydelse for de krav man stiller pa
arbetet (dterkommer till detta under avsnitt 13.2).

Béde enkitstudien och fallstudierna pekar mot att individerna helt enkelt véljer,
visserligen mer eller mindre utpriglat, att forhélla sig pa olika sitt gentemot or-
ganisationen. I ett extremfall kan detta innebéra att individer anpassar sig efter
de virderingar som styr organisationen. Detta dr uttryck for en mer determinis-
tisk minniskosyn dir strukturer styr individer. I det andra extremfallet forsoker
individen dndra organisationen efter sina egna virderingar. Detta kan ses som
en mer voluntaristisk variant samtidigt som det i realiteten torde vara séllan fo-
rekommande. Fragan dr under vilka praktiska omstidndigheter detta overhuvud-
taget skulle vara mojligt? En forsta forutsittning skulle dd vara att foretagsideo-
login dr svag och individen &r stark. Den forsta socialiseringsvarianten torde
dock vara vanligare. Det dr ldttare att anpassa sig och svarare att ta konflikter
och stdnga sig blodig for fordndringar. Om man skulle var pessimistisk kan
detta ocksd betraktas som en “lydig” relation i den meningen att man inte oppo-
nerar sig mot ledningen. Samtidigt som det naturligtvis kan vara sa att ens egna
idéer stimmer Gverens med foretagets redan i inledningsskedet. I tider av lag-
konjunktur dr det dock manga individer som ar glada att 6verhuvudtaget ha ar-
bete och tar vad man far. Dessa varianter dr dock exempel pa socialiseringar
dar individerna fungerar i foretagen.

Béade fallstudierna och enkitstudien har ocksa exempel pa mindre lyckade so-
cialiseringar. I enkitstudien 4r den respektiost professionella relationen exempel
pé detta. Individerna i denna relation har arbetat i organisationen ett ldngre tag
och dr mindre nojd med bl a styrningen. En mojlig tolkning av denna relation
betrdffande soctaliseringen 4r att individerna har svart att anpassa sig och har
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inte heller lyckats att fordndra organisationen. Det idr inte heller givet att man
forsokt detta, studien ger inte svar pa detta. Mgjligtvis har man redan fran bor-
jan accepterat olikheterna och arbetar vidare av andra skal. I ett lige med lag-
konjunktur har man inte mojligheter att vilja arbetsplats alla génger. Fallstudi-
erna visade dock att det finns icke-committade individer t ex individ C som an-
sig arbetsuppgifterna stimulerande medan de strukturella villkoren i méngt och
mycket stimde déligt overens med hans egen ideologi. Han hanterade dock
detta dilemma med att arbeta som “ett foretag i foretaget”, vilket i hans fall var
en fungerande strategi. Individ C var dock engagerad i utvecklingen, men hade
kanske inga mojligheter till “karridr” inom foretaget beroende pa hans relation
med ledningen.

Detta gav mig en insikt om att personlig kompetensutveckling skulle, utifran
individernas egna virderingar, kunna beskrivas som en strdvan mot olika for-
mer av kompetensutveckling, en inrevirldsorienterad samt en yttrevirldso-
rienterad kompetensutveckling?. Med stod av dessa insikter skall under nista
avsnitt diskuteras och vidareutvecklas resonemang om olika former av kompe-
tensutveckling och olika mojligheter till detta. Jag kommer ocksd att lyfta ytter-
ligare ett steg ifrdn de empiriska studierna for att utveckla de insikter som studi-
en givit som ett tentativt stod for fortsatta studier. Resonemangen kommer ock-
sa att utmynna i en tentativ modell over olika individers mojligheter till kompe-
tensutveckling i foretag. Denna modell skall dock inte ses som studiens resultat
eftersom det inte finns tillrickligt med empirisk forankring for detta. Ddremot
kan den ses som ett steg vidare i utvecklingen av individperspektivet betriffan-
de kompetensutveckling.

13.2 Olika former av personlig kompetensutveckling

Med bakgrund av resultaten i fallstudierna och enkitstudien synes det hos in-
dividerna finnas olika former av kompetensutveckling som efterstravas. Man
skulle kunna se utveckling i tvd olika dimensioner; endera kan ldrandet bestd i
traditionell utveckling eller ocksd kan man problematisera utvecklingsprocessen
och hivda att utveckling bestar i att man bland annat utvecklar sin kritiska for-
méga och reflektion. Virderingar som skulle kunna tillhtra en mer traditionell
utvecklingsstridvan dr t ex respektfulla medan respektlosa virderingar synes
handla mer om stkande efter en annan form av utveckling. En annan aspekt pa
utveckling dr att det traditionella lidrandet synes innebira en si kallad utveck-
ling mot en Kkarriir inom yrket medan den andra typen av utveckling handlar
mycket om personlighetsutveckling. Man kan saledes utveckla sig mot att bli
nigot dvs yrkeskarriir, ett sd kallat yttrevirldsorienterat beteende. Men det
finns individer som inte i forsta hand &r intresserade av yrkeskarriiiren utan ser

24 Man bér vara medveten om att ibland sammafaller dessa (¢ ex torde goda forutsittningar for intressanta kund-
kontakter bide tilltala cn inrevirldsorienterad och en yttreviirldsorienterad stravan), men for att tydliggora skill-
nader mellan individer gors indelningarna grova.
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den personliga utvecklingen som det primidra. Man utvecklar sig mot det egna
jaget dvs ett mer inrevirldsorienterat beteende. Kompetensutveckling skulle
med andra ord kunna beskrivas i tvd dimensioner; inrevérldsorienterad kompe-
tensutveckling och yttrevirldsorienterad kompetensutveckling.

Hos de undersokta individerna i foretagen kan man spéra en strivan mot en ytt-
revirldsorienterad kompetensutveckling (en yttre anpassning) hos committade
individer (man reproducerar strukturer) medan det synes finnas en stravan mot
en mer inrevirldsorienterad kompetensutveckling (inre anpassning) hos icke-
committade individer (ett sékande efter nyskapande av strukturer). De indivi-
der som representerar den committade varianten hade virderingar som var an-
passade till foretagens dvs respektfulla, professionella samt holistiska. Indivi-
derna som representerar den icke-committade varianten hade vérderingar som
var respektldsa och ej anpassade till foretagets véirderingar.

Ett stort engagemang i utvecklingen kan med andra ord, beroende pa individuel-
la virderingar, handla endera om committade individer eller om icke-
committade individer. Det finns ocksé ett inbordes forhallande mellan dessa
varianter. De individer som &r icke-committade torde ocksa ha ett positivt infly-
tande pd de committade individerna ur ett utvecklingsperspektiv eftersom de
ifragasitter traditioner. Man kan sdga att de individer som ger uttryck for ett
konstruktivt ifrdgasittande har som syfte att nyskapa eller foridndra strukturer.
Samtidigt som de committade individerna gor att de icke-committade individer-
na fir anledning att ifrigasitta gingse normer. Foljande figur kan illustrera
ovanstaende resonemang om nyskapande och reproduktion.

strukturer som méjliggérande

Individen

reproducerande av strukturer

COMMITTADE INDIVIDER

strukturer som hindrande

totkar

Individen

sokande efter nyskapande/
férandring av strukturer

ICKE-COMMITTADE
INDIVIDER

Figur 21. Individers férhallande till strukturer
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Strukturer ses som bade begransande och mojliggérande for personlig kompe-
tensutveckling beroende pd individuella olikheter. For att organisationer skall
fungera utvecklande for olika typer av individer behovs ocksa dessa olikheter
mellan individer dvs kompletterande personligheter. Ur ett individperspektiv
bor en organisation bestd av bade committade och icke-committade individer
med stort engagemang i utvecklingen. Diremot kan det finnas personer
(likgiltiga eller destruktiva), som ur ett utvecklingsperspektiv, far svart att legi-
timera sin plats i organisationen. De likgiltiga individerna skapar inget sjilva
utan deltar bara utan engagemang och de destruktiva individerna fGrst6r utan att
det finns ndgot engagemang for utveckling.

Fragan om personlig utveckling 4r med andra ord komplex till sin natur. Det
finns ingen enkel 16sning pa hur individer skall utvecklas i organisationer. In-
divider &r olika och har olika forhallningssatt visavi sitt arbete. Manga individer
dr lojala mot sin arbetsgivare och kan anpassa sig till allt dvs de “gillar liget”.
Vissa individer trivs med att vara oppositionella och vill ej vara totalt commit-
tade till organisationen. Medan for andra individer har féretagets ideologi stor
betydelse for hur de skall kunna trivas och dérigenom utvecklas i organisatio-
nen. Ur dessa individers perspektiv synes det vara viktigt att dela de grundlidg-
gande forestillningarna med organisationen. Det dr visentligt bade for att indi-
viden skall kunna engagera sig och utnyttja sin kompetens i hog grad, men ock-
sa for att man skall kunna fa fortroende ifran ledningshall och utvecklas genom
uppdrag och dylikt. Ur ett individperspektiv borde da de individer som upplever
sig vara i opposition med mycket av virderingarna i féretaget och inte far gehor
for sina egna idéer byta organisation.

Ovanstdende resonemang kan ocksa relateras till Hirshman och resonemangen
om ”exit” och “voice” dir han menar att det i grunden finns tva olika sitt att
reagera pd i foretag ndr man ar missngjd. Det ena dr att man aktivt agerar for
forandring dvs den oppositionella varianten medan den andra reaktionen ir att
man limnar organisationen. Det finns ocksd olika kombinationer av dessa vari-
anter t ex kan man limna organisationen med “voice” eller stanna i organisa-
tionen och vara passiv (likgiltig). Hirshman menar ocksé att bida reaktionerna
skall vara mojliga i1 en organisation.?s Det finns dock en del kritik gentemot
Hirsmans teori ddr man menar att voice borde vara 6verordnad exit i den me-
ningen att det inte dr rimligt att man skall behdva ldmna organisationen pé
grund av ridsla att uttrycka missnoje.?

En ldngsiktig utvecklingsprocess drivs framat av tes och antites dvs att motpoler
slds mot varandra och darigenom kan utvecklas vidare. Individer driver pa var-
andra och kan tillsammans skapa kreativa klimat som utvecklar bide det indivi-

25 Hirshman, A.O, 1970
26 Keeley, M & Gramham, J.W, 1991.
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duella och kollektiva ldrandet. Visserligen kan detta resultera i konflikter som
ger problem pa kort sikt, men samtidigt finns det dd ocksa en grund for att ut-
vecklas vidare. Minniskor som har lika virderingar blir ofta lasta i sitt eget per-
spektiv och kan pa sa sitt inte se andra mdjligheter. Medan olika virderingar
ger olika perspektiv pa saker och ting och kan ddrmed bidra till utveckling. Oli-
ka typer av agerande i organisationer kan da i renodlad form beskrivas enligt
foljande.

reproducerande nyskapande/féréandring
av strukturer av strukturer
Hogt
Engagemang anpassning konstruktiv
opposition
i utvecklingen
Lagt likgiltighet destruktivitet

Figur 22. Olika individers forhallande till strukturer och utveckling

Engagemanget i ldrandet kan vara hogt hos bade anpassade och oppositionella
individer, ddr de oppositionella har en mer aktiv instillning gentemot foridnd-
ring av strukturer som finns i foretaget, medan de anpassade reproducerar
strukturer genom sitt beteende. De likgiltiga reproducerar ocksa strukturer, me-
dan de destruktiva individerna i sig har en aktiv roll vad giller féréindring, men
som dock inte ir syftande till nagot organisatoriskt utvecklande. Om man
kopplar detta till fallstudierna skulle t ex individ B kunna betraktas som anpas-
sad och individ C som oppositionell. Nagra urtyper for likgiltiga respektive de-
struktiva kan vara svart att finna i fallforetaget, mojligtvis beroende pa att kun-
skapsforetag har individer som &r hogt engagerade i utvecklingen. Vad som bor
betonas ar att fyrfiltaren pa intet sétt skall se som statisk. Dels kan man flytta
runt i figuren under sin tid pa foretaget, men dven ur ett livscykelperspektiv.
Beroende pa omstiandigheter kan man t ex ibland inta en mer oppositionell atti-
tyd for att senare bli anpassad. Detta torde ocksé vara kopplat till tid 1 organisa-
tionen, men dven till biologisk alder.

Den utvecklade modellen nedan kan beskrivas som en tentativ modell som lyf-
ter fram relationen mellan individens forestéllningar och deras upplevelser av
organisationsforutsittningar for personlig kompetensutveckling. Organisations-
forutséttningar 1 de undersokta foretagen upplevs mojliggéra vissa individers
kompetensutveckling medan de upplevs vara restriktioner fér andra individers
utveckling. Detta har ocksi tidigare beskrivits som olika typer av relationer
mellan individ och foretag med commitment som sammanbindande ldnk i de
relationer som var positiva ur personligt kompetensutvecklingsperspektiv. I f6-
retag finns det bade individer som reproducerar i huvudsak medan andra indivi-
der soker fordndra och skapa nya strukturer for handlande. Jag har hir gjort en
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renodlad modell som far karaktir av idealtypologi, vilket innebdr att jag lyft ut
det som varit centralt ur de empiriska studierna och ddrmed tendenser hos indi-
vider. Man bor dock vara medveten om att t ex alla individer reproducerar i sitt
dagliga arbete en méngd strukturer. Samtidigt som det ar visentligt att renodla
modeller d& man vill lyfta fram att det t ex dr skillnad mellan olika individers
formaga/vilja att fordndra strukturer.

INDIVIDER | DEN KULTURELLA FORETAGSKONTEXTEN

Den nyskapande individen Den reproducerande individen

Individens o, Foretags
vérderingar vérderingar

Individens o ~~ , Foretags
vérderingar vérderingar

-Inrevérlds
orienterade
ke-commitment

Individens subjektiva
upplevelse av organisations-
forutsattningar fér personlig

kompetensutveckling

-Yttreviérids-
orienterade

Individens subjektiva
upplevelse av orga-
nisationsférutsattningar
for personlig

kompetensutveckling

Figur 23. Tentativ modell om individers upplevelser av mojligheter till personlig kompe-
tensutveckling

Fragan ar om det da ar mojligt i ndgon organisation att tillfredsstilla olika typer
av anstdlldas preferenser. Jag tror inte det, atminstone inte om man har en am-
bition att ha en maximalt livaktigt klimat. Det skulle i sa fall bygga pa att de
manniskor som styrde foretaget hade litet intresse av att driva sina egna idéer
och gav andra individer lika stort utrymme. En organisation skulle visserligen
kunna ge individer flexibla utvecklingsstrukturer sa olika typer av individer kan
verka 1 organisationen. Samtidigt bor man notera att det finns vérderingsstruk-
turer t ex “konkurrens inom organisationen” och “revirtinkande” som inte gar
att individanpassa, men som dndd paverkar de upplevda mdgjligheterna till ut-
veckling. Om man spetsar till resonemanget skulle man kunna hivda att bara de
individer som accepterar dessa foretagsvirderingar skall arbeta dir. Samtidigt
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bor man da ocksa vara medveten om att en del av det kreativa klimatet kan gé
forlorat eftersom det finns risk for att endast en typ av relationsménster utveck-
lar sig, vilket i ldngden inte 4r bra for de individer som skall arbeta dir.

13.3 Praktiska implikationer av studien

Studiens huvudsakliga bidrag kan sdgas vara att utveckla en forstaclse av olika
forutséttningar for den personliga kompetensutvecklingen. Detta har utmynnat i
en beskrivning av olika relationsménster, som uttrycker olika individuella for-
utsdttningar for den personliga kompetensutvecklingen. Forutsattningar for per-
sonlig kompetensutveckling handlar om den grad av commitment som uppnas i
och med relationen mellan den subjektiva ideologin och den ideologi som dri-
ver foretaget. Foretagen i studien synes med bakgrund av detta vara organisera-
de efter respektfulla, holistiska och professionella virderingar. I praktiken inne-
bir detta att de individer som sympatiserar med de virderingar som vigleder
foretaget ar positivt instillda till sin egen utveckling. Dessutom synes en re-
spektfull syn pa sitt eget arbete och andras, att man ar intresserad av bade verk-
samhet och uppgifter samt att man arbeta mycket i tid ridknat vara forutsittning-
ar for att commitment skall uppsta.

Av studien kan man sdlunda utldsa att vissa individuella virderingar synes vara
mer “gangbara” och diarmed mer anpassade till foretaget och dessa individer var
ocksd mer committade till foretaget. Commitment idr en social process som
handlar om en bindning mellan individ och foretag dvs individer kidnner lojalitet
och det finns en konsensus mellan subjektiv ideologi och foretagsideologi.
Detta synes i sin tur skapa goda forutsittningar for den personliga kompe-
tensutvecklingen. Slutsatsen av detta skulle di kunna vara att individer som ej
sympatiserar med foretagsideologin borde byta arbetsplats for att uppleva mer
utveckling. Samtidigt ar det onskvirt for utbytet anstéillda emellan att det finns
olika typer av individuella virderingar i foretag som pa detta siitt kan fungera
som katalysator till varandras utveckling. Speciellt i kunskapsintensiva foretag
borde det vara Onskviirt att idéer och virderingar fick flyta fritt for att en kreativ
milj6 skall uppsti. Samtidigt som det med bakgrund av de empiriska studierna
synes vara visentligt att inte bara fi “prata” fritt utan ocksé fa gehor for sin idé-
er.

Detta innebéar da att samtidigt som den enskilda individen bor verka i organisa-
tionen dir de individuella forestédllningarna dverensstimmer med de varderingar
som driver foretaget bor ocksa individer finnas i en kontext med andra typer av
individer, som har andra virderingar (men dessa borde inte finnas dér ur sitt
perspektiv). Om alla individer i organisationen har liknande varderingar finns
inte grund f&r ett ifragasittande pa samma sitt. Slutligen kan man ocksa betrak-
ta individperspektivet ur en praktisk forskningssynvinkel. Vilket bidrag kan det
ge till foretagsekonomisk forskning?
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Jag tror att ett renodlat individperspektiv, som denna studie haft, har fordelen
att det lyfter fram den enskilda individen och dédrigenom bidrar till forstaelse for
olikheter mellan individer. Om perspektivet hade kombinerats med ett organi-
sationsperspektiv i en eller annan tappning hade risken varit att det senare tagit
overhanden och det varken blivit "hackat eller malet”. Ndgon ldsare saknar kan-
ske en beskrivning av ”goda” och “daliga” foretag ur ett individperspektiv. Jag
har avsiktligt valt bort att redovisa detta eftersom risken med en sadan redovis-
ning hade varit att olikheterna mellan individer hade ersatts med olikheter mel-
lan foretag. Nir det giller den praktiska tillimpningen av forskningen &r det
naturligtvis sa att individens 6nskan om mdjligheter till personlig kompetensut-
veckling aldrig verkar isolerat fran omgivningen. I praktiken &r det frdga om ett
utbyte/samspel mellan foretag och individ. Foretaget vill ha vissa saker av in-
dividen samtidigt som individen vill ha vissa saker av foretaget, med andra ord
landar detta i, som det for det mesta gor i social interaktion; en kompromiss.
Man far med bakgrund av detta betrakta individperspektivet som ett teoretiskt
angreppssiitt for att bittre askadliggora individernas syn pa vissa fenomen.

Den fortsatta forskningen med individperspektivet som grund kan appliceras pa
olika problemstillningar vad giller socialisation, gruppbildningar, etik/moral
eller andra omraden inom foretagsekonomin. Sedan gir det naturligtvis att
komplettera individperspektivet med ett organisationsperspektiv om man héller
isdr dem. En annan tdnkbar utveckling av individperspektivet inom foretags-
ekonomisk forskning skulle kunna vara att vi istillet for att studera organisatio-
ner med minniskor som kommer och gar véljer att studera individer dar or-
ganisationer kommer och gar. I dagens samhiille nir méanniskor byter arbete
allt oftare synes detta vara ett intressant forskningsomrade.

13.4 Paradoxen i kunskapsforetag - Ett hinder for kompetensutveckling?

Under studiens gang har jag mer dn en ging reflekterat om vilka konsekvenser
individfokuseringen i kunskapstoretag kan medféra. Utgangspunkten for studi-
en var att individerna i kunskapsforetag viljer att arbeta dér pa grund av ett per-
sonligt nyttomaximerande. Det som ir speciellt for kunskapsforetag #r ocksa att
den enskilda individen betyder mycket. I fallstudierna handlade ocksa berittel-
serna mycket om individerna som “foretag i foretaget” och individerna arbetade
for sig sjilva. Samtidigt som man ocksd samarbetade i projektgrupper. I revi-
sionsforetag dr det ocksa samma sak som giller dvs att individer arbetar bide
individuellt och i olika revisionsgrupper. Problemet ir att man i kunskapsfore-
tag belonas for det individuella samtidigt som man forvintas arbeta for foreta-
get, dvs kollektivet. Individorienterade viirderingar synes dock vara tongivande
1 kunskapsforetagen. Detta kan ge effekter pé sittet att framhiva gruppen eller
sin egen prestation.
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Utgangspunkten for studien, dvs att foretagen &r till for individerna, innebdir
ocksa att foretagen ses som instrument for individernas egoistiska malsattning-
ar. En fraga som man kan stilla sig dr vad det individuella nyttomaximerade kan
fora med sig i framtiden; innebér det att allt fler médnniskor kommer att arbeta
mindre i grupper, mer for sig sjdlva och mindre for organisationer. Fir vi med
kunskapsforetagen en ny typ av alienation som innebér en isolering av indivi-
der? I vart fall kan det finnas en motsittning mellan det individuella och kol-
lektiva engagemanget atminstone pa kort sikt som studien indikerat pa. Ur ett
individperspektiv blir det lite av en paradox att individer som vill utvecklas
viljer att arbeta i kunskapsforetag om mojligheter finns for att stimuleras av
andra medarbetare samtidigt som man i dessa foretag uppmuntrar individuella
prestationer. Pa kort sikt kan det ocksa synas effektivare ur utvecklingssynpunkt
att arbeta sjilv medan det pa langre sikt kan vara bittre att samarbeta med and-
ra, dvs samarbetet tar tid men kan ge mer i utbyte. I kunskapsforetagen har man
inte heller gott om tid utan tidspress verkar vara niagot som de flesta individer
har 1 arbetet. Detta faktum medfor ocksa att viljan till samarbete kan vara mind-
re pa grund av “stressen” som forekommer i foretagen.

Genom att fokusera pa individen, genom individperspektivet, har dels en insikt
nitts att det kan finnas motsittningar mellan individuella och organisatoriska
vérderingar. Samtidigt som det ocksa finns en motsittning vad giller utveckling
hos individen. Den nyttomaximerade individualistiska minniskan soker sig till
kunskapsforetag for att utvecklas. Dir premieras sjdlvstindighet och individuel-
la prestationer som leder till att individen far mojlighet till karridrutveckling.
Didremot ir det tveksamt om individerna verkligen utnyttjar den potential for
utveckling det finns 1 den sociala interaktionen i dessa foretag. Individerna s6-
ker sig till kunskapsforetag for att utvecklas, men sjilva kunskapsforetagsfeno-
menet arbetar istidllet emot denna tanke. Individer viljer manga ganger att arbe-
ta som “foretag 1 foretaget”, vilket innebir en isolering gentemot andra indivi-
der i foretaget. Paradoxen i kunskapsforetag kan da, som ett resultat av en nyt-
tomaximerad individualistisk tanke, féra med sig en form av alienation i dessa
foretag.



Summary

Possibilities for competence development
-An individual perspective on the relationship between man
and organization

Changed structure and changed values

Work has been a basic phenomenon throughout human existence: people and their
societies have worked together throughout the ages. Our views of work have, how-
ever, changed over the years. Modernisation has brought with it a more individu-
ally oriented perspective: a striving to maximise self-interest'. At the same time,
there are still limited opportunities, for many people, of applying such a perspec-
tive in their practical working life. The exchange between a person's work and
their view of the significance of work is intimately related with their orientation to
the production process. Today, however, especially in knowledge-intensive firms,
there are people who trade off leisure for work. Work is prioritised ahead of leisure
perhaps because work is experienced as being more interesting than leisure occu-
pations. To derive as much benefit from work as possible, people turn to indi-
vidualised organisations, thereby maximising self-interest. The impetus behind
individuals working for knowledge-intensive firms is based on the fact that work
therein has another character than traditional industrial work. As the work is non-
standardised, creative, strongly dependent on the individual, and involves solving
complex problems®, individuals can assume a different way of relating to work.
Individuals in knowledge-intensive firms can, in their work, find an outlet for their
interests, creativity, and thereby their developmental needs. We could also perhaps
ask ourselves, with the onset of the individualised information and knowledge-
based society, whether in fact firms now exist for the benefit of their employees. If
they do, then they are becoming the individual's tool for development rather than
the reverse. Knowledge-intensive firms can be seen as an expression of this and
the significance of particular individuals is also stressed in the management litera-
ture in which there are accounts of knowledge-intensive firms, competence devel-
opment and leadership’.

! Arvidsson, H, et al, 1994.
* Sveiby, K-E & Risling, A, 1986.
?sec e.g. Hall, J, 1990 and Stevrin, P, 1986.
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The study of competence development in knowledge-intensive firms requires
an individual perspective.

As stated above, the divergence of individual notions of development at work de-
pends on the type of work in which the individual is engaged. For the employee of
a manufacturing firm, development at work can involve his or her capacity for
promotion or changing duties. In such a case, change is bound up with the devel-
opment of practical proficiencies. Development at work has also been considered
as a part of total job satisfaction in the job satisfaction research field. Here, em-
phasis is placed on the importance of having a variety of duties, wide responsibili-
ties, a sense of significance of one's work in a total context, social relations and
independence4. This research has, however, mainly been concentrated on industrial
companies which in itself is perfectly natural given that these companies have
dominated production for large parts of the twentieth century. Interest is therefore
focused on the “average person” rather than individuals with different characteris-
tics.

The term “development at work in a knowledge-intensive firm” means things that
are associated with one's duties but stress the development of thinking in one's
work. More recent research uses the concept “competence development” and
stresses the connection between theoretical development and practical action’.
Knowledge-intensive firms build their activities around the creativity and problem-
solving capacities of their co-workers whereas the activities of industrial compa-
nies to a great extent rely on the significance of machines and different systems.
The character of these activities also results in a greater degree of exchangeability
of people in industrial firms compared with knowledge-intensive firms. Design
thinking in organisation theory whereby precise job descriptions are allotted to in-
dividuals does not therefore have the same significance as in knowledge-intensive
firms.

In terms of research, competence and competence development are used as con-
cepts in different ways depending on background, surroundings etc. A pedagogue
normally obtains support from learning theories embedded in cognitive psychol-
ogy and often applies his or her theories in a school environment. Business re-
search on competence development has mainly concentrated on studies of the
competence development of organisations where the competence development of
individuals is aggregated to the organisational level®. Personal competence devel-

4 see e.g. Hackman, J.R & Oldman, G.R, 1980, Herzberg, F, 1966, Likert, R, 1967.
5 see e.g. Andersson, A, 1985, Boyatzis, R.E, 1982, Wikstrom, S, etal. 1992.
g y
8 see e.g. Ekstedt, E, 1988, Hall, D.T, 1984, Selznick, P, 1957, Sjostrand, S-E, 1979, Treutiger, R, 1990, Wikstrom,
S, etal, 1992,
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opment is observed from a perspective of organisational efficiency. At the same
time, systems and routines are often included as aspects of competence develop-
ment. Examples of this are organisational analyses from a competence perspective
where the individual is regarded as a link in the organisation’. Other examples of
studies of competence development in organisations have, through the role of in-
dependent environmental factors such as reg10nal conditions, tried to understand
the competence process at the organisational level® .

Research on competence and competence development at the 1nd1v1dua1 level is
especially prevalent in the field of Human Resource Management’ . There are two
research areas here. The first centres on an overall level of the qualities a compe-
tent individual has whereas the second concerns how the match between know-
how and task can manifest itself (see Boyatzis'® for an example of the first of these
areas and Bailyn'' for an example of the second). In these approaches a belief in an

“objective” reality can be detected which allows 1tse1f to be structured in a single
way constituting the “right way to be”. Sandberg'? criticises the rational approach
to competence in part because the researcher defines what is competence and does
not permit the study object to define the concept. The problem with this type of
research is that the nature of work varies, i.e. requires different competencies, and
therefore general statements are difficult to make. Moreover, observations have
been made that individuals are different as people and have different values about
how work should be conducted. They thereby also have different preferences about
what competence is and how a person can develop his or her competence in a firm.
This reasoning leads to the point of departure of the study: individuals in a knowl-
edge-intensive firm are not a homogenous mass starting from similar positions and
values about what comprises “development” in a firm. The prospects of and con-
ditions for personal competence development thereby, in the same firm, become
different due to individual differences in conceptions and experiences.

As to the prospects of and requirements for personal competence development,
researchers also point out the interplay between the individual and his or her cul-
tural context. Wikstrom et al'> emphasise the significance of culture and structure
for organising know-how. Skogsberg & Sktjldberg]4 argue that competence and

7 see e.g. Treutiger, R, 1990

® see e.g. Sundin, E & Wiberg, U, 1985.

? see e.g. Bailyn, L, 1980, Boyatzis, R.E, 1982, Ferris, G.R, Rowland, KM & Buckley, R.M, 1990, Morgan, G,
1988.

' see e.g. Boyatzis, R.E, 1982.

1 see e.g. Bailyn, L, 1980.

2 Sandberg, J, 1994,

" Wikstrom , S , et al, 1992,

' Skogsberg, EM & Skéldberg, T, 1991,
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competence development concern an interplay between individuals, groups and
structural phenomena within the firm. Stevrin'> also emphasises individuals, lead-
ership, client-orientation, organisation design, control systems, as well as cultural
and climatic factors. The prospects for competence development are thereby asso-
ciated with the individual and the culture of his or her organisation. For example, a
culture that encourages internal competition does not need to be accepted by all
organisations. Certain individuals perhaps do not consider it to be developmental
to need to compete with others but need social solidarity in order to develop. Other
individuals, are positive towards the idea of competition. In other words, indi-
viduals experience organisational conditions differently because of individual dif-
ferences. Against this background, it appears to be of particular importance to
highlight the differences between individuals and thereby study the competence
development of individuals from a clear individual perspective. Such a perspec-
tive has consequences both in terms of theory selection and choice of method be-
cause cases of difference between individuals are to be sought rather than cases of
similarity.

An individual perspective focusing on experiences

In cultural theory, considerable significance is assigned to interpretations, mean-
ings and values. The point of departure has been that organisations are social con-
structions'®. This research has transformed subjective ideas into intersubjective
statements about the matter in question. The individual is indeed emphasised, but
only as a carrier and transmitter of organisational values. Discrete individuals and
their subjective experiences are not highlighted; the individual is reduced to being
a ”cog in the machine”. If individuals are believed to be central, there is every rea-
son to stress this in research also and highlight the subjective individual dimen-
sion.

Louis'”, in a fruitful discussion, divides up reality into several interpretative levels:
the universally objective; the culturally intersubjective; and the individually sub-
jective. She articulates how interpretations of reality can be described from within
this divisional framework. The subjective level involves the individual interpreta-
tions that are made, the intersubjective level involves shared meanings about a
certain phenomenon and the objective level concerns matters that all human beings
can agree upon. An example of the differences in interpretative levels is that a dog
cannot fly, but can be considered as a pet, while individuals have different experi-
ences of dogs. Individuals in the same firm can accordingly have common concep-

'S Stevrin, P, 1986.
16 see e.g. Berger., P.L & Luckmann, T, 1966.
7 Louis, M.R, 1981.
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tions of what, for example, is rewarded or punished in the firm (there is intersub-
jectivity on the phenomenon). This, however, is not the same thing as attitudes to-
wards these rewards and punishments; these can vary. Naturally, different people
can also have similar experiences implying that they have the same attitude to-
wards dogs, which then implies that there is an intersubjectivity between certain
people from the subjective interpretative level. This can arise, for example, in a
firm that can be stated as having vertical intersubjectivity, i.e. the intersubjectivity
can be assigned to a limited cultural community. Intersubjectivity can also, how-
ever, appear in other forms than within a firm. Individuals in the same profession,
for example accountants, can have commonly held conceptions in the same way as
women can have a certain way of relating to work. This can be described as hori-
zontal intersubjectivity, i.e. the intersubjectivity that exists between people irre-
spective of proximity in different firms. Taken together this can imply that inter-
subjectivity can be described as sectioning into different dimensions.

The ambition to highlight the individual subjectivity in organisations is also con-
nected with one's picture of reality. In this thesis the experiences of individuals are
emphasised as being central in understanding the prospects of or constraints on
personal competence development. The world is considered to be a subjective
construction and the ideas or experiences that people have of reality are of critical
importance. This can also be related to Louis'® discussion of reality about the so-
cial fact paradigm and the social definition paradigm where the former stresses that
all phenomena comprise facts, while the latter sees individuals as creators of their
social reality (mental processes). An example of the social fact paradigm is the
work of Hackman & Oldham'®, whereas the social definition paradigm is repre-
sented by Silverman®. Louis> also argues that the social fact paradigm has dubi-
ous merits in the context of studying attitudes to work.

By highlighting different individual experiences in the firm, it is also possible to
understand the individual variations. As indicated above, the actual "business con-
cept” in a knowledge-intensive firm is also constructed on these individual varia-
tions. This also implies that knowledge-intensive firms cannot be considered as
monocultures having consensus-based thinking, rather they consist of different ex-
pressions of will and forces that are supposed to coalesce to provide an impetus
behind the organisational dynamic. The conceptions within the firm are created by
people who have existed and do exist therein. The norms, symbols and values in
the organisation are the result of its history, managerial values and action. These

¥ 1 ouis, M.R, 1981

'® Hackman, J.R & Oldham, G,R, 1980
** Silverman, D, 1970.

* Louis, M.R, 1981
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values are changed and reproduced by the members of the organlsatlon (for a dis-
cussion of structure versus individual agency see Giddens®?). Productive force can
be attributed to some individual or individuals while other individuals act in a
more reproductive way, i.e. they preserve values indirectly through passive action.
Previous research shows that it is often the values of management that set the
tone”. To be sure, it could be said that formal managers do not have a monopoly
on the creativity underlying the organisational culture, but, at the same time, their
position confers advantages because they have the power to award bouquets or
brickbats. Certain managers can show how they wish others in the organisation to
behave simply through their own behaviour. Through different forms of rewards
and reprimands they can also steer the behaviour of individuals in desired ways”*

Traditional studies of culture have often been focused on consensual thinking. This
view of organisations implies that management seeks to establish “shared values”
to foster desirable behaviour on the part of employees”. Central to this thinking is
the harmony perspective which disregards what we might call in everyday lan-
guage “subcultures” and the conflicting values and ideas existing therein (cf. the
reasoning in Skoldberg®). Much of the research in the field of culture is aimed at
managing people so as to ensure common values and action”’ . This research on
culture does not attempt to release and highlight opposing and conﬂicting values.
Some culture researchers also draw attention to the problems inherent in this and
assert the need to be critical and wary of the contradictions and conflicting themes
and concepts. Cultural patterns can overlap and the individual as a person can be
included in different cultural contexts that can clash and be conflicting®.

This reasoning shows that it is far from given that all individuals working in a
knowledge-intensive firm function within its structures. The ideology of an organi-
sation perhaps does not match with that of all the individuals working for it. The
management and its values can permeate an activity, but its values do not, how-
ever, need to be shared by all employees. Employees of knowledge-intensive firms
are often strong individualists and can therefore experience frustration if they can-
not channel their own thoughts and ideas. Of course, there is the option of moving
on to a firm where there is a better match with one's own personal values. At the
same time, it is not always possible to change workplaces, perhaps because of dif-
ficulties encountered with leaving a locality and the slack labour market such as

2 Giddens, A, 1984.

* see e.g. Johansson-Lindfors, M-B, 1989, Morgan, G, 1986, Normann, R, 1975.

* Lieberman, A, 1972.

= Willmott, H, 1993.

* Skoldberg, K, 1987, 1990

2 see e.g. Peters, T.J & Waterman, R.H, 1982, Deal, T.E & Kennedy, A.A, 1982, Kanter, R.M, 1984,
% Ehn, B & Lfgren, O, 1982.
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that of the early 1990s recession. This implies that the possibilities of “exit” are
limited under certain conditions.

Taken together this suggests that, in the knowledge-intensive firm, there can be
different experienced conditions for development. This will depend on how the
individual's own subjective values are related to the prevailing values in the firm.
Previous research on the individual and work shows that there are different forms
of ”invisible contracts” where individual differences within group perceptions in-
fluence their relations with and perceptions of the firm. A study by Zetterberg et
al®. deals with the values of working life in the 1980s where external and internal
values are connected to different types of contract between the firm and its em-
ployees. "External” people express values such as the importance of high rewards
for work and work attracting a high salary which is performance related and carries
career development prospects. This can also be termed an instrumental attitude to-
wards work. “Internal” values can comprise, for example, the desire for consider-
able leisure time, flexible working hours, information, development and the pro-
duction of a commodity of some importance: in other words a non-instrumental
attitude to work.

Schein® uses the concept psychological contract, an unwritten sheet of paper,
which concerns the relationship between management/the firm and employees.
This contract governs expectations about, for example, wages and working hours
enjoyed by the employees in a firm as well as the expectations the firm has of its
employees. The contract varies depending on the stage an individual is at in his or
her career and it is therefore important to ensure that the contract is dynamic. Both
Schein® and Zetterberg et al*? argue that flexibility in ’the invisible contract”, i.e.
adaptation over time, is essential as are possibilities for all individuals in the firm
because all individuals are different.

In summary, the individual perspective implies the following:

- That organisational conditions, relating to personal competence development,
are considered from the individual's subjective experience of these;

- That individuals exist in the context of an organisational culture where their ex-
perience of possibilities for competence development can diverge due to indi-
vidual differences - the study thereby focuses on differences in views of the firm
compared with the similarities in perceptions which are usually emphasised in
culture -based studies;

» Zetterberg, H, et al, 1984.
3 Schein, E.H, 1978.
3 Schein, E.H, 1978.
2 Zetterberg, H, et al, 1984.
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- That descriptions of organisational conditions are made from an individual "’self-
interest perspective”, i.e. what, for example, freedom at work means for indi-
viduals.

The individual perspective also implies that the study is not undertaken from the
perspective of the efficiency/profitability perspective of the firm. Much of the
previous research in organisation theory on individuals in organisations has been
from a traditional management perspective. Analyses and conclusions have been
related to efficiency and profitability. Earlier studies are distinguished from more
recent studies only in the sense that organisational needs are seen as changing. As
a consequence of changing values in society, the motivating factors have been
displaced from rewards in the form of wages and salaries to job satisfaction and
prospects of development (for further coverage of value shifts in society see e.g.
Arvonen™. Uses of organisation research have, in this context, included increases
in knowledge of how to bring about efficient payments systems so as to utilise in-
dividual competencies. The primary aim has been to further our knowledge on how
best to motivate people to obtain efficient organisations and the basic paradigm
remains: how can we bring about efficiency from an organisational perspective?
Leaetal™ express the matter thus:

It would not be hard to find academic articles discussing how a firm can secure

the maximum work from its employees for the least pay, but it would be harder to

find one discussing how an employee could secure the maximum pay for the least
9335

work....

The reasoning above points to the necessity of complementing organisation re-
search with an individual perspective. Of course it could be argued that the organ-
isational and individual perspectives are consistent because if the individual devel-
ops, then the organisation develops. However, there are studies indicating the dif-
ficulties in uniting individual needs and organisational and efficiency goals.
Ekvall®® has shown in a study that creativity can hinder efficiency because the new
thinking of creative individuals is too far advanced in relation to the existing needs
of the organisation. Here we can see incompatibility between personal competence
development and organisational goals of efficiency, at least in the short run. Meas-
ures to promote creativity are not seen as rational from an organisational perspec-
tive.

3 Arvonen, 1, 1986

*Lea, S, et al, 1987.

* Lea, S, et al, 1987, p 135.
% Ekvall, G, 1983.
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The initial model (shown below in figure 1) describes the individual in the context
of an organisational culture where organisational values/ideologies are formed in
interaction with the values of the individual and vice versa (the upper part of the
figure). However it should also be emphasised that the values of the individual are
also formed through further interaction with, for example, family, and friends;
moreover, organisational values in extreme cases can consist solely of managerial
values (the term organisational values means here the dominant values underlying
the running of the organisation). Individuals produce and/or reproduce these con-
ceptions and values in the organisation. This view of culture comprises the basic
foundation of the study. The empirical studies, however, do not primarily concern
themselves with how cultures are created (i.e. the processes of interaction).The
research problem, rather, concerns individual experiences of organisational condi-
tions for personal competence development (the lower part of the figure). This can
be expressed through an experienced relationship between the individual's subjec-
tive values and the organisation's values. The circle accordingly symbolises the
individual's head and subjective experiences of the organisation, in accordance
with the individual perspective chosen for the study.

The individual in the context of an organisational culture

Individual’s subjective experience
of organisational conditions for
personal competence
development

Figure 1. The individual's experiences of organisational conditions for personal
competence development.
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In summary, therefore, the individual perspective on competence development
implies that the individual experiences and interprets the firm against a back-
ground of how he or she sees work. It has been stressed that the experienced rela-
tionship between the individual and the cultural context is an essential determinant
of one's experience of personal competence. The individual's own subjective de-
scriptions and perceptions of organisational conditions are emphasised as the key
to understanding the relationship between individual and organisation. It is thus
also important to stress both the similarities and differences between various indi-
viduals in the firm. On the other hand, the cultural differences between firms are
not focused on to any extent in this thesis other than as a background (see the de-
scriptions of the six cultural relationships). This study has an individual perspec-
tive and the understanding of similarities and differences with regard to prospects
of and conditions for competence development will therefore be restricted to the
individual level. If comparisons are made between different types of firm, there is
a risk that our understanding of the phenomenon personal competence develop-
ment is reduced to explanations of differences between firms and not differences
between individuals. Knowledge-intensive firms, of course, differ from one an-
other and nurture creative milieus to greater or lesser degrees. The empirical inves-
tigations presented here are of individuals in the advertising and accounting sec-
tors. These, from an external perspective, appear to attract different types of indi-
viduals. In other words it can explain why there are differences in individual expe-
riences of firms depending on sector affiliation, firm size, the geographical loca-
tion of the firm, and corporate culture (analyses of these showed, however, no clear
trends). In this study I have, however, chosen to use sector, size, geographical lo-
cation as well as firm data solely as a contextual backdrop to highlight the individ-
ual perspective and see the differences between individuals in organisations.

Case study investigations and questionnaires

The empirical studies consisted of two parts: case studies (of individuals in an ad-
vertising office) where particular individuals comprised the study object together
with a questionnaire study (of individuals in an advertising and accounting office)
where the aim was to group individuals in different patterns based on the relation-
ship between the conceptions of individuals and their experiences of culture from
an individual competence development perspective.

The case studies concern similarities and differences at the individual level (seven
individuals). This results both in analyses within cases (case histories where the
individuals are “’the case”) and analyses between cases, i.e. a comparative analysis
consisting partly of an intersubjective description (similarities between individu-
als) of the firm and partly of subjective descriptions of the firm (differences be-
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tween individuals). The results of the case studies indicate different types of rela-
tional patterns at the individual subjective interpretative level in the advertising
firm.

With support from the case studies it could be said that individuals are different in
their experiences of the same organisation, depending on one's basic attitudes and
way of relating to work. It therefore seemed imperative to proceed with further in-
vestigations aimed at creating a more empirical basis for developing theories
around different types of relations between individuals and organisations from an
individual competence development perspective. An investigation by question-
naire, based on the case studies, into individuals in accounting and advertising
firms was conducted. The questionnaire aimed to describe individual groups with
respect to intersubjectivity within a certain group of people. In this case intersub-
jectivity refers to similar individual values that give similar interpretative patterns
of organisational conditions. This implies analyses within cases as well as com-
parative analysis between the different groups. The intersubjectivity in the analysis
of the questionnaires describes common patterns. The analysis does not, therefore,
involve common interpretations of organisational conditions in the same firm;
rather, it deals with similar patterns between individuals. Individuals from similar
or different enterprises show similar patterns in terms of background, conceptions
and attitudes towards certain organisational conditions. The analyses were under-
taken from this angle without direct connection to the specific firms in which the
individuals worked. Intersubjectivity in the conceptions becomes horizontal here,
1.e. between individuals in similar or different firms. For example, one could dis-
cern women's cultures which manifest themselves through women having, in part,
a different view of work than men.

With assistance from the data obtained during the case studies, the questionnaire
study makes possible an analysis of the different relationships between variables
based on different ways of relating to work and experiences of organisational
conditions. The relationships have, from the individual conceptions, been de-
scribed as:

- respectful-professional
- respectless-professional
- respectful-holistic

- respectless-holistic

- sectoral-professional

- holistic-professional.
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Different individual conceptions - different experienced conditions for compe-
tence development in knowledge-intensive firms.

The individual values in the development of my conceptual apparatus have been
labelled respectful, respectless, holistic, sectoral and professional. These concepts,
and the ways they can be related to the empirical studies, are discussed below.

Respectful values appear to be better adapted to the firm compared with the re-
spectless values since they had a more positive correlation. The respectful values
are also compatible with an instrumental-rational view. By this is meant, for ex-
ample, that an employee will change workplace if his or her wages are better else-
where. In the knowledge-intensive firm these values flourished during the 1980s
when resignations and the setting up of spin-offs were commonplace. In terms of
respectful values of this type, the relationship between employer and employee
builds on a contract based on exchange. The individual provides labour power and
the organisation contributes rewards in the form of, for example, salaries and ca-
reer development prospects. This is a process of give and take. Hofstede® argues
that Sweden, for example, in terms of norms, family, working life, and the school
system, is organised according to individualistic values. In this investigation it is
attested that the individuals having the best relationships, from a competence de-
velopment perspective, with the firm are more respectfully oriented. The firms of
the 1980s were constructed around the then predominant characteristics of working
life, i.e. emphasis on performance, high salaries, high workloads and so on (cf. also
Zetterberg et al.*®).

Respectless values appear to suit firms less well in the working life of today. The
term respectless values refers to a more dissenting and critical attitude more or less
expressed openly. Individuals having this basic attitude find difficulty in adapting
themselves to something incompatible with their own ideology. Those with this
attitude of negativity to thinking in a defined organisational way were less positive
to the firm in general and this attitude was also negative from a competence devel-
opment perspective. It is perhaps strange that these values are not well suited in the
firms under study given that Sweden is a free country in political terms. At the
same time, however, there is an element of quietness in the Swedish mentality”,
i.e. raising one's voice is not really accepted. This is a possible explanation why
different (more dissenting) behaviour and values have difficulty in asserting them-
selves in firms.

7 Hofstede, G, 1980.
3 Zetterberg , H, et al, 1984,
» Daun, A, 1980
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Moreover, it is arguably irrational not to accept the situation in which one finds
oneself. Swedes are also described as rational in the sense of being "lagom” (= just
right) meaning that people are expected to be sensible and reasonable’’. This in-
volves the idea that there is no space for different values and that people are ex-
pected to adapt to prevailing conditions.

Sectoral values are those in which there is a division between work and leisure.
This implies that work is considered as a means for reaching leisure based goals*’.
The individuals associated with these values saw work simply as work and having
enjoyable work as a good thing in itself. An interactive reasoning, i.e. the instru-
mental attitude of such individuals, was apparent. Individuals with this attitude
were mostly part-time workers and worked a maximum of 40 hours per week. Part-
time work, however, is often combined with a more stressful situation. Kihlblom‘”’,
for example, argues that stressful part-time work can be more demanding than
committed and stimulating full-time work. It is often the case that there are fewer
instances of being given interesting tasks in part-time work.

There are cultural values at the level of the firm, for example, the manager putting
in many {or few) hours of work which contributes to the working climate. A study
by Kerfoot & Knights43 has shown that masculine traits such as paternalism and
competition influence social relations and thereby the working climate in organi-
sations. An investigation by Kanter* also pointed out the masculine traits in or-
ganisations as dominant and argues that this can be perceived as comprising
structural limitations for women. There are culturally laden expressions, for ex-
ample internal competition, that pose restrictions for some at the same time as they
open up possibilities for others. Some individuals can be caught in structures in
such a way that they are perceived as limiting, whilst others can interpret their
situation to the contrary. The acknowledgement of the influence of structures,
however, does not preclude a voluntaristic view of people and structures. People
are influenced by structures, but it should be born in mind when studying organi-
sations that people make interpretations and act according to such interpretations.
What needs to be emphasised is that some structures, for example gender struc-
tures, are more inert and harder to change than others.

The holistic-integrated view of work comprises values that are contrary to those of
the sectoral view. The holistic view revolves around the notion that work is seen as

40 Zetterberg, H, 1984.

‘I Ehn, B, 1981.

2 Kihlblom, U, 1991.

 Kerfoot, D & Knights, D, 1993,
“ Kanter, R.M, 1977.
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apartof a totality45. In general terms, holistic values appear to coincide with a high
degree of interest in one's work and duties. Individuals having these values also
worked for a considerable number of hours. Working longer hours gives the indi-
vidual scope to improve, be granted interesting tasks, feel able to do something of
value and so on.

Holistic values are also connected to more positive feelings vis a vis structures in
the organisation and thereby the individual's own development. The attitude of
people possessing these values of accepting their work was also in evidence in
knowledge-intensive firms during the boom of the 1980s. People work for as long
as there is work to be done - employees aspire to “make money hand over fist” as
one individual in the case studies expressed it. When boom turns into recession,
demand, in the general sense, falls and thereby the intensity of work should simi-
larly be reduced. This was supported by the empirical investigation. Of course,
people are laid off and the work is carried out by fewer employees, but this hap-
pens after a certain delay.

Ideas of professionalism concern the degree of interest individuals have in their
profession and firm. These ideas appear to have considerable significance in es-
tablishing conditions for experiencing competence development. A high level of
commitment to an activity and to certain duties was also in many cases combined
with long working hours, i.e. individuals worked significantly more than their
normal working week (40 hours). This was positive from a competence develop-
ment perspective. There were, however, individuals who worked less and this
showed that it is not enough for individuals to be simply interested in their work to
experience development. The experience of commitment and development requires
both interest and time at the workplace.

As it has not been the intention of this study to analyse the influence of different
firms on personal competence development, no specific account will be made of
this. In any event, the firm-specific background information on the relationships
between employees and work that has been presented does not show any clear
pattern. Perhaps it could be argued that individuals in accounting firms have a ten-
dency to enjoy relatively good relationships and individuals in advertising firms
have tendencies to relatively poor relationships. Studies of firms covered in the
investigation show that, in certain cases, individuals in the firms are resemble each
other more closely in terms of values and in certain other cases less closely. There
are, howcver, no consistent connections with sector, size or geographical location
(the most homogenous firm was a large accounting firm in southern Sweden). In

S Ehn, B, 1981.
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other words in some cases interaction between individual and firms is more simi-
lar, while in others it varies. We should be able to deduce from this that the organ-
isational culture is of considerable significance. At the same time the analyses
showed that each individual firm had different types of patterns internally, which
strengthens the individual perspective. Moreover, it is difficult to separate organ-
isational culture from institutional patterns in, for example, professions. It was also
difficult to trace any consistent patterns from the selection criteria (sector, size and
geographical location), discerning whether accounting firms were likely to have
more homogenous employees. The patterns were different from firm to firm with-
out there being any direct connection either to profession, size or location.

Against a background of the results of the case studies and questionnaires, it
should be possible to trace a unifying influence in a pattern governing the relation-
ship between individual and organisation. This relationship, however, appears to
be governed by an influence having different strengths. In certain cases it is strong,
i.e. there is a clear, positive relationship while in other cases it is weaker.

Commitment - a necessary condition for competence development prospects?

Descriptions of relationships between individuals and firms can be assigned to
some form of commonly held values, i.e. individuals sharing the intentions of the
organisation in terms of objectives, control etc. as well as an experience of security
in the firm. Together, these manifest themselves, for example, in attitudes to organ-
isational climate, the organisation of work and social factors. The existence of such
commonly held values is confirmed in this study wherein moreover individuals
who were closely bonded to the firm in terms of values had experienced a higher
degree of competence development than others. Commitment can arise as a result
of relationships between individuals and firms. Individuals are described in the
literature as committed if they work hard, participate actively and have a belief in
what they are working for. Such individuals are committed and have a sense of
loyalty and belonging to the organisation. Kanter*® expresses this as follows:

“Commitment arises as a consideration at the intersection between the organiza-
tional requisites of groups and the personal orientations and preferences of their
members.”™’

Commitment, in other words, is connected with individual and group self-interest
(in this instance the interest of the organisation). Individuals see no conflict here

* Kanter, R.M, 1972.
47 Kanter, RM, 1972, p 66.
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between their personal interests and needs and organisational goals. Commitment
can also be sub-divided into different categories of effects in the firm. A probable
effect of commitment is loyalty or rather that commitment requires the individual
to feel loyalty. A problem for knowledge-intensive firms is that they often employ
strong individualists and loyalty to the firm is not always strong. Starbuck®, in a
discussion about knowledge-intensive firms, argues that professionals were identi-
fying themselves more and more strongly with their own profession and therefore
loyalty to the client is increasing, while that to the firm is less. He articulates this

thus:

”Strong loyalty of a professional body would contradict managers' roles as custo-
dians of their employing firms.” *

An application of the “commitment” concept in this study showed that different
relationships demonstrated different degrees of commitment. Stronger relation-
ships saw a bonding between individuals and organisations that could be traced to
the individual's experience of organisational conditions. The strong relationships,
i.e. the respectful-professional, the respectful-holistic and the holistic-professional,
were characterised by a positive attitude towards the firm. In these cases there were
also instances of competence development. Individuals in such relationships can
be said to be strongly committed to their respective firms. Taken as a whole, indi-
viduals appear to have values closer to those dominant in the firm where there are
strong relationships rather than correspondingly weaker variants. Where strong
relationships occur, there is a positive acceptance of the firm as a workplace and as
a source for potential development. These relationships are seen as products of
conceptions generated by the person of the 1980s who works hard and sympathises
with the dominant values of the firm.

In the weak variants, i.e. the respectless-professional, the respectless-holistic and
the sectoral-professional relationships, there are different types of distortion be-
tween individual values and those of the firm. Certain conceptions, both respect-
less and sectoral, are not viable in the firm. Individuals having these can be con-
sidered as non-committed to the firm.

The relationships comprise here expressions, from the perspective of the individ-
ual, of the interaction experienced between individuals and the firm. These rela-
tionships show differences between different individual groups concerning experi-
ences of conditions for personal competence development. The requirements for

*8 Starbuck, W.T, 1992,
* Starbuck, W.T, 1992, p 718.
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personal competence development in this study have been expressed in terms of
the relationship between the individual and his or her experiences of working for
the firm. This implies that individual conceptions have been related to experiences
of the organisational conditions for personal competence development. Depending
on individual interpretations, it could be said that firms can both limit and facilitate
competence development. The study stresses the total view of personal compe-
tence development, i.e. it concerns not just individual qualities and values nor
solely organisational conditions, but also considers personal experiences as being
crucial. This perspective also implies that competence development is seen as in-
teraction which is dependent on interpretations in different contexts and situations.
This can also be expressed as an active creation of competence development
through the individual's social interaction. To understand individual differences in
personal competence development a relationship is required between the concep-
tions of the individual and his or her experience of organisational conditions for
this to be highlighted. The six different relationships have been used to throw light
on this relationship.

Individuals have been grouped according to similar conceptions and, using this as
a base, have showed similar relational patterns. The concept ”commitment” has
been used as an expression of a strong relationship between an individual and a
firm. As discussed above, both strong and weak relationships were revealed in this
study. The relationships have been classified as positive (strong) and negative
(weak) respectively in the sense of experienced competence development. From an
individual perspective, the relationship is seen as positive when the individual ex-
periences competence development to a high degree and negative to a low degree.
The relationships which have had a higher share of experienced competence de-
velopment have been classified as positive and the others classified as negative.
Individuals with positive relationships appear on the whole to have more positive
relationships with the firm and are seen as more committed to it. To a large extent,
the striving for objectives is shared as are views on how the firm should be run.
There is a greater degree of convergence between the ideology of the individual
and that of the firm (and how it is run) in the more positive relationships.

The more negative relationships corresponded with less positive experiences of
competence development. This was generally associated with less positive feelings
being held vis a vis organisational conditions. In the negative relationships, the
convergence between subjectively held ideologies and firm ideology is insufficient
for the generation of commitment.

The results as a whole suggest that the values that are viable in firms are respect-
ful, holistic and professional. An individual who is "adapted” to an organisation's
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conceptions should have a sounder basis for a professional career and personal de-
velopment. Knowledge-intensive firms have a specialist mode of thinking leading
to contradictory firm design. Individuals with a strong degree of self-interest must
co-operate. The study also suggests that there are compatibility problems between
individualism and collectivism (loyalty to the firm). The case studies revealed nu-
merous instances of individuals pointing out problems of loyalty to the firm when
“working as a firm within the firm”. The empirical data, especially the question-
naires, show that stronger relationships resulted in individuals who were more
content, i.e. it appears to be of crucial importance that individuals share basic val-
ues. Commitment and loyalty are important influences on an individual's prospects
for competence development. As shown in earlier research, the absence of com-
mitment will influence perceived job satisfaction, in this case competence devel-
opment (see Sheridan®).

The most important results of the study have been summarised and the research
model has been developed into a model that takes account of the differences be-
tween individuals in organisations. The final model of individual prospects of
competence development presented in the thesis is shown below:

Individuals in the context of an organisational culture

< » 0
values values
- sectoral - goal
- respectiess - directing
- leader
- development
- social relations
- work design

values
-holistic
-profesional
-respectful

- directing
- leader
- development
- social relations
- work design

NON-
f

Individual's subjective experience
of organisational conditions

for personal competence
development

of organisational conditions for
personal competence
development

Figure 2: A model of individual experiences of organisational conditions for

per-
sonal competence development.

% Sheridan, J.E, 1992.
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The figure above illustrates the values that can be said to comprise the basis for
commitment from the empirical studies. Commitment exists when individual val-
ues correspond with those of the firm. When such a relationship does not exist, a
mismatch arises between the values of individual and firm termed here “non-
commitment”. The relationships (respectless-professional, respectless-holistic, and
sectoral-professional) having values that are both committed and can be said to be
non-committed have, from a competence development perspective, less satisfac-
tory relationships with the firm. The empirical studies show the importance of
stressing both the similarities and differences in studies of individuals in organisa-
tions. Traditional studies of culture in management stress the similarity between
individual perceptions and those of the organisation. These similarities between
individuals can also be traced in the case studies which reveal similarities in indi-
vidual descriptions of the advertising firm for which they worked. At the same
time, divergences were apparent in interpretations of how organisational condi-
tions for personal development were perceived. For example, there were different
ideas about, and levels of commitment to, personal competence development. In-
dividuals also described personal competence development in different ways. Also
connected with this is the image individuals have of their relationship with the
firm. The commitment and demands of one's job differ depending on how an indi-
vidual sees his or her role in the firm. Whether this is as a ”link in the machinery”
or as an “actor” is of considerable significance for the demands placed on one's
work.
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INTERVJUGUIDE

Den anstilldes egen bakgrund och
forestédllningar

Foretaget som de upplevs av
anstéllda

BILAGA 1

- bakgrund, familj osv

- alder

- utbildning, utveckling

- tidigare arbeten

- beskrivning av sig sjalv
- syn pa arbetet, fritid

- malet med arbetet

- viktigt i livet,
prioriteringar

- Foretagets historia

- Kritiska hindelser

- Verksamhetens
utveckling

- Myter om fGretaget

- Foretagsledarens roll

- Fack

- Centrala kdpphiéstar for
foretaget

- Foretaget i relation till
andra i branschen

- Positivt/negativt med
foretaget

- Fragor kring foretaget
som bas for

utveckling






FALLBESKRIVNINGAR BILAGA 2

INDIVID A

Denna person arbetar som ekonomichef pé foretaget. Han dr nu 43 ar och har arbetat pd
foretaget i 7 &r. Ar utbildad vid universitet. Tidigare arbeten har varit pi bl.a bank och
offentlig verksamhet. Foretaget har utvecklats under den tid han arbetat och han har blivit
koncernekonom. De forsta dren arbetade han mycket vertid, vilket innebar att fritidsintressen
fick stryka med eftersom han inte orkade med négot annat &n arbetet.

INFORMATION OM INDIVIDEN
Viktigt med arbete som ger bra 16n och frihet

Denna individ har inte direkt ndgot genuint intresse for arbetet. Hans allménna syn pa arbetet
dr att det &r till f6r forsorjning. Sedan menar han att det gar €j att sitta och rulla tummarna hela
dagarna. Han siger bl.a att "arbetet har varit bra och man har tjdnat pengar”. Nu tycker han att
han varit hiir linge och fatt ett helhetsintryck av arbetet. Han gor allt och skoter om hela
ekonomin. Ansvaret dr viktigt och det f&r honom att kinna sig betydelsefull.

Lonen har hela tiden gitt upp. Han har fatt det han har krivt. Han podngterar vikten av ett fritt
arbete och bra 16n. Arbetet beskrivs som att det hinder mycket och &r ej langtrakigt.
Arbetskompisarna dr bra. Nu kan han tdnka sig byta jobb for att utvecklas mer i en annan typ
av foretag. Han ir dock tveksam till regler och bestimmelser som ex. revisorsjobbet skulle
innebira.

Det skulle vara kul att byta till projektledare. Detta for att fa kontakt med kunder mer. Aven
lite mer av idéarbete. Han tycker ej att ekonomarbetet dr kreativt. Det dr dock roligt pa s sitt
att man kan hjilpa till och lara upp andra. Han tycker om nya saker.

En stresstalig person som kan sitt jobb

Han beskriver sig sjdlv som en lugn person och har svart att stressa upp sig. Ett stort behov av
omviixling och har dérfor svart att ténka sig arbeta som revisor da det blir fér mycket regler
och ordning kring arbetet. Han vill arbeta sjalvstindigt och det gor han da ingen annan kan
hans jobb. Nir han &r osiker pé ex. skattefragor viinder han sig till revisorerna. Det dr bra med
sjdlvstandighet pa foretaget. Det dr viktigt med ett bra jobb for hans egen skull. Han &r ej
beroende av andras virderingar. I grunden har han ett gott sjalvfortroende da det giller arbetet.
Erfarenheten dr viktig. Det &r viktigt att kiinna sig bra. Nir han var yngre var han dock mer
motiverad pa arbete.

Han anser att man kan styra ménniskor till viss del. Makt 4r ndgonting man tar sig. Vissa vill
bli styrda och andra vill styra. En chef méste styra. Nu har han dock uppnatt en viss sikerhet
och kan ifrdgasiitta chefers beslut pd ett annat siitt 4n da han var ny
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INFORMATION OM FORETAGET
Foretaget som ekonomisk mjolkkossa

Den ekonomiska bilden av foretaget dominerar hans beskrivning. Koncernen har vixt hela
tiden fran 25 till 90 anstallda. Det har gatt ner nu. Under &rens lopp har det varit problem med
ett foretag inom koncernen. Det har pumpats in pengar i foretaget och det har dndéd gétt med
forlust. Han dr dock av den &sikten att dgarna maste fé bestimma. De har hela tiden trott det
skulle vinda. En av dgarna #r dock stark och far hela tiden sin vilja igenom. Kinslorna infor
denna person dr ambivalenta. Ibland behovs han dé han &r bra pa att dra in kunder. Han har ett
brett kontaktnat. Mycket kretsar dock kring denna ménniska.

Foretaget har gatt bist av alla foretag inom koncernen. Det har varit bra att koncernen varit
rikstickande da man stéttat varandra bade ekonomiskt och kunskapsméssigt. Man har jamfort
sig p& orten med en konkurrent som har sporrat verksamheten.

Lag moral och oérlighet ir trakigt

Han skulle vilja att foretaget priglades mer av drlighet. Négra fuskar med tidkort. Privata jobb
blir interntid. Detta blir ju dubbel 16n bitvis eftersom man har fast manadslén pa foretaget.
Vissa tar ut kompledighet ddremot antecknar man inte om man gér tidigare ndgon dag eller tar
extra lang lunch. Detta dr osolidariskt. Han vill dock ej vara polis och det ar kénsligt att ta tag
i det.

Relationer pa foretaget

Det ir pa hela taget ett trivsamt foretag. Han umgés inte pa fritiden med sina arbetskompisar.
Tidigare var tva personer pa foretaget mycket for sig sjilva och bildade lite av ett kotteri. Man
har dock tagit tag i det genom att prata om det.

Det har varit daligt allmint sett med information. Koncernledningen har varit for forsiktig
med informationsgivning till anstillda. Han sjdlv har i egenskap av sin stillning fétt bra
information.

Ledningen tar mycket for givet

Han tycker sig fatt daligt gehor for idéer. Jobbets karaktar gor att han stir lite mittemellan
foretagsledning och 6vriga anstillda. Da det gar daligt kdnner han press. Han har svart att
distansera sig till arbetet. Koncernchefen klappar ej pa axeln. Det ir for lite av uppmuatran.
Chefen tar for givet och berommer ¢j. Sista &ret har det dock varit dragligt med jobb. Skont att
g& hem utan stress pa jobbet. Han har motiverats av att gora ett bra jobb som har varit
16nsamt. Det kidnns sként att fakturera ett jobb med positiva siffror.

Kompetensutveckling pa eget iniativ

P4 slutet har ej utbildning varit aktuellt d& foretaget har haft dalig ekonomi. Han har sjilv
skaffat sig information och kunskap fran bocker och revisorer. Utvecklingssamtal har han
varit med pd. Han tycker det skulle vara roligt med ndgon kurs utomlands. Dessutom skulle
han vilja ha tid att ldsa pa arbetstid. Man borde triffas oftare i koncernforetagen. Han skulle
ocksé vilja ha fler tréffar med anvindare av olika system inom dataomradet.
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INDIVID B

Han &r nu 42 ar och arbetar sedan 8 ar pa foretaget. Tidigare har han erfarenhet av olika typer
av arbete. Det var dock forst ndr han borjade pa detta foretag som han fick insikt i projekt och
reklam. Alla steg fore var ett sitt att utvecklas. Han arbetar som AD. Detta betyder att han star
for den kreativa bildlosningen och den tekniska utformningen dvs férpackningen. Han skall
nu g in som deldgare i foretaget.

INFORMATION OM INDIVIDEN
Arbete ar arbete

Han tycker det 4r en prestation att stanna sa ldnge pa ett och samma jobb. Hela hans yrkesbana
ar en slump. Om nagon sagt at honom att han maste stanna tidigare hade han fatt panik. Han
har lart sig reklam genom misstag och jobbat mycket. Det har inte funnits tid till ndgra storre
fritidsintressen. Han har dock trivts med att arbeta mycket om det finns andra som ocksa gor
det. Tidigare var det manga som slet mycket. Han blir dock kinkigare och mer stressad da det
ir mycket jobb. Arbetet dr inget som skall vara roligt enbart utan det &r ett jobb. Det roliga
skall man ha pa fritiden.

Ompyviixling i jobbet ar centralt

Foridndringar dr viktigt i jobbet. Han skulle dock kunna ténka sig jobba vid 16pande band om
han fick tillrackligt betalt. Det finns mojligheter i detta. De flesta jobb &r intressanta. Det finns
sa mycket som #r intressant i livet. Han blir 1dtt engagerad i olika saker. Han skulle byta jobb
om han fick bittre betalt. Han kédnner lojalitet var han dn jobbar. Pengar ar viktigt eftersom
man lever i ett ekonomiskt samhélle. Allt har sitt pris. Bostad och mat for dyrt. Forverkliga
hobbys kostar pengar.

Prestigelos och en positiv minniskosyn

Han har arbetsdiciplin. Han #r van arbetsfordelning hemifrdn och menar att militdren som
organisation har en strikt styrning och det &r ett sitt att genomdriva ett program sid man
kommer nagon vart.Det #dr viktigt att gora ndgonting dven om det blir fel. Han funderar
ingenting pa jobbet di han kommer hem. Han tinker pa ndgot roligare ibland. Om han hade
mycket pengar skulle han nog géra ndgonting annat. Det ena ger det andra. Han tror att de som
star vid 16pande bandet drommer om saker som handlar om saker som handlar om fritiden ex.
sommarstugan. Det ir inte viktigt med titlar. Han tycker inte det dr viktigt att han kan beritta
att han jobbar som AD. Det ir totalt ointressant. Det dr ¢j heller viktigt vad andra jobbar med.
Att hidvda sig dr ointressant. Hon eller han som maste hdvda sig har redan forlorat. Manniskor
vill gidrna hivda sig om de kinner sig hotade. Han vill ddremot ha stéd for att stimulans. Feed-
back och att man pratar om idéer. Han har en positiv syn pa ménniskor. Genom att stilla krav
och siitta ett virde pé sig sjdlva kan man styra sitt eget arbete. Kvinnor dr diliga pa det. Han
provat gora som chefen sidger men om han uppticker att det dr fel dndrar han enligt eget tycke
och smark. Processen dr viktig for honom. Han tycker om att méla och fundera kring tekniska
16sningar. Logik ir hans starka sida.

Toppar och dalar ir det centrala i livet

Det skall vara lite av varje. Omvixling &r centralt. Han har toppar och dalar men det dr hans
problem. Det finns faktorer som retar honom. D4 sidger han vad han tycker. Han brusar inte
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upp utan kontrollerar sig. Han beskriver sig sjilv som ordentlig, nyfiken, medveten om brister
och fel och har en Oppen attityd. I grunden &dr han trygg som ménniska. Han har ingen yttre
prestige ddremot inre prestige om jobb. Han ratar saker da det inte uppfyller hans krav. Lyhord
for andras asikter om hans idéer. Han &r inte radd att gora bort sig och kan kasta fram idéer
dven da han inte vet hur de skall tas emot. Balansen i livet dr viktig dvs att uppleva roligt och
trékigt. Det #r viktigt att fa valuta for slitet. Han blir 14tt irriterad om négonting runt omkring
honom saknas ex. pennor som han inte hittar. Han behéver ordning omkring sig.

INFORMATION OM FORETAGET
Slitsamt da foretaget gar daligt

Det har varit for mycket turbulens i foretaget. Det sliter pA honom. Nér han bérjade pa
foretaget var det nytt det hidr med kampanjer och att det inte var enstaka annonser utan att allt
satt ihop med strategier osv. Samspelet var roligt. Det ger ocksd mycket pengar med storre
enheter som Vasabatarna och Polarvagnen. Den enda kund som dr kvar sedan han borjade dr
Aldmaskiner. Mycket &r konjunkturbetonat. Han anser att det inte faller pd hans ansvar att
folja upp varfor man tappar kunder, men han hoppas att det gors.

En allmin bild av foretaget ér att de @r dyra. Han menar att det blir dyrt da man inte tycker sig
fa valuta for pengarna. Kunden 4r oinsatt hur mycket jobb som ligger bakom. En dyr
timpenning maste stillas i relation till effektivitet. Det maste dras in pa folk och ett sitt att fa
saker och ting att fungera béttre &r att starta upp pa nytt. Koncernchefen &r duktig pa att silja
utdtriktat. Hans kunskap har tllIfért honom mycket. De har haft ett gott samarbete.
Koncernsatsningar har i efterhand inte varit s& lyckade. Det dr ingens fel utan det fanns en
drift att bli storre och hade det gitt som man tinkt hade man lyckats, men det gar ju inte alltid
som man tidnkt. Han férmodar att det dr vad som har hént. Det dr en 1agkonjunktur.

En klar grins mellan eget och andras uppgifter

Han tinker inte s4 mycket p& vad andra kan och gor. Om de kan hantera affdrer fir de gora
som de anser dr riktigt. Han har tillit till ledningen. Att vara efterklok dr inte speciellt
originellt. Han menar att da kravs det att han engagerar sig och han ir oinsatt i ekonomiska
sporsméal. Nu vill han inte ldgga sig i. Han vill gora roliga saker.

Foretagets uppgift dr att 16sa folks problem och ge service. Att se till att folk far vad de
efterfragar. Han tycker dock att de kan gora bittre grejor. Man gor eftergifter mot kunden
méanga ginger. Han gillar inte kollektivt tinkande som ex. fack. Dessutom ar det alldeles for
mycket snack pa foretaget om ovisentligheter. Det dr bittre att 6dsla tid pd annat som man
tycker #r roligt. Detta &r ett samlat intryck han har. Tryggheten man soker jamt ir dndd bara en
chimir. Folk garderar sig jamt. Social trygghet dr sa viktigt i Sverige. Det behovdes kanske
tidigare men idag #r det inte lingre Adalen som finns. Facket har som institution spelat ut sin
roll.

Chefen skall ha en bestimmande roll

En chef har en bestimmande roll. Han skall bestimma. Det har de tyvirr inte alltid gjort pa
detta foretag. Hans egna relationer till chefer har varit bra. Han har fatt all information han
behoéver. Detta tror han beror pd att han har tillit till chefer. Han tror dem vara kapabla att fatta
rdtt beslut och da har han inte sa mycket att sdga om det. Dessutom tror han att de upplever i
sin tur att han inte ldgger sig sd mycket i detta. Om man har intresset att veta mycket och ligga
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sig i skall man stka en VD-tjédnst. Han tror ddremot att de som inte har tillit till ledningen
upplever att de ofta far for lite information. Cheferna far lita pd honom om vad han kan och
han far lita p4 dem om vad de kan. Han ser sig sjdlv som en bricka i ett spel. Foretaget
fungerar sd. Det finns en uppdragsgivare och de mdste forsoka fa saker och ting gjorda at
denne.

Det ir for lite samverkan pa foretaget

For sin egen utveckling som yrkesmanniska skulle han vilja se vad som hinder pd andra
fronter ex. Frankrike och Italien. Sitta sig sjilv pd skalan jamfort med andra for att veta vad
han star. Han ldser trycksaker fran grdddan av reklamvirlden. Det dr viktigt att se vilken
reklam som produceras i andra ldnder.

Det 4dr ocksa viktigt att stoka till i projektgrupper och sedan triffas igen efter folk har skissat
pa ndgonting. Han tycker dock att arbetsmétena dr for fa. Det dr for lite samverkan. Detta
skulle utveckla honom. Skapandet motiverar honom men ndgon kick far han vil direkt inte.
Om man dock jamfor arbete och arbete &r vil detta ett av de roligaste arbetena. Han kan hir
prova idéer men dessa skall vara kommersiellt anpassade. Detta dr dock forstaligt eftersom
kunden betalar. Man méste sitta sig in i kundens situation.

Tidsrapporteringen stor honom inte. Han &r inte sd noggrann med denna. Det behdvs dock.
Han har inget hdvdelsebehov och om han &r osdker siger han det. Osikerhet begrdnsar aldrig
hans handlande. han far bra uppmuntran. Eftersom hans arbete dr sd visuellt ar det litt att
tycka till om det. Han tycker dock att det &r ett stort handikapp att han har svart for inneborder
i spraket. Det som 4r utvecklande med arbetet dr att det man gjorde iglr ir inte samma sak
osm det man gor idag. Arbetet dr omvixlande. Det som borjar kidnnas trékigt dr att kunderna
har forandras och inte vill ha ndgot djup i arbetet. Han skulle vilja ha bittre uppdrag.

INDIVID C

Han har en akademisk examen med svenska, litteraturvetenskap, sociologi, psykologi och
religion. Har varit doktorand i litteraturvetenskap. Han har gitt lararhogskolan och varit
gymnasielidrare. Med reklam har han jobbat 9 ar. De senaste 4,5 éren pé detta foretag. Han
sdger sig kunna tva saker prata och skriva och lever pa detta. Vid sidan om arbetar han som
journalist pé olika tidningar. Sportkille sedan gammalt och motionerar regelbundet. Han ar
uppvuxen i en riktig pojkmiljé som varit stommen i hans liv. Detta var en mansdominerad
virld. Han hade tidigare inga relationer till kvinnor forutom kérleksrelationer. Hans egna
pojkar #dr pa dagis och skapar andra relationer till kvinnor vilket han tycker ir bra.

INFORMATION OM INDIVIDEN
Pengar ir en ingen morot till arbete

Han tycker om att prata och vara i centrum och dr en mycket social varelse. En uppfattning
han har ar att minniskor motiveras av annat an pengar i hogsta grad. Han tycker sjilv att han
har ett trevligt och omvixlande jobb. Ekonomin ér ingen morot for honom utan pengar 4r en
bas. Han tycker det ar svart att forhandla om {6n. Pengar ar olja i maskineriet som gor att han
kan betala rikningar och dka pa semester. Han 4r snal med sig sjédlv och 4r inte materialist.
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En utitriktad och ambivalent personlighet

Han beskriver sig sjilv som rastlos, vilutbildad, allménbildad, receptiv, litt att 4 kontakt
med, bra ldrare, kan skriva, dalig pa ta ansvar, pojkslyngel och har svért att siga nej. Han vill
vara alla till lags och vill att alla skall tycka han 4r bra. I grunden 4r han socialist och har en
ambivalent instillning till marknadsforing som foreteelse. Han kallar sig intellektuell och
menar att det bidsta med hans utbildning &r att han fatt nigot slags forhallningssitt till
verkligheten. Ett paradigm att tolka tillvaron och fakta vilket betyder att han kan skriva om
ritt mycket olika saker.

Han tycker sig vara analytisk men spontan. Styrkan ligger i att han kan tolka professorer sa att
en lekman kan ldsa det och forstd. Han dr didremot totalt opraktisk. Det dr bra med
kroppsarbete for da blir han mer avslappnad.

Arbetet ir en identitet for honom och han ir engagerad i det

Arbetet dr viktigt for honom. Han dr mycket intresserad av vad ménniskor gor. Arbetet &r en
identitet. Nu forst har han uppnatt ett sjalvfortroende som gor att han std pd golvet pa Volvo.
Det &r prestigeladdat vad man jobbar med. Att ha ut nigonting av arbetet ar mycket viktigt.
Arbetskompisar fyller dd en viktig funktion. De ger intellektuellt och socialt utbyte. Tva
hjdrnor tdnker béttre dn en.

Fritidsintresset bestar av barn och sport

Han tycker att all tid férsvann nér han fick barn. Tidigare fritidsintressen ex ldsning, konserter,
motion har han lagt at sidan f6ér barnens skull. Han vill vara med sina barn och vill d4 ej jobba
overtid. Han skiter i jobbet nir han ska hidmta sina barn. Ansvaret for barnen ar viktigt for
honom. Det #r svart eftersom han vill vara duktig pa jobbet och en bra pappa. Detta dilemma
ar dock virre for kvinnor tror han.

Han var duktig i skolan och har haft ett avspint forhatlande till sport. Det har varit viktigt med
sportintresset for honom. P& semestrarna har han varit 1 stugor med barnen. Resa 4dr ocksé
viktigt dvs att se s& mycket som mdjligt. Det begrinsas dock av ekonomin.

De immateriella virdena ir en visentlig del av tillvaron

Han skulle nog inte arbeta som anstilld om han inte behovde for forsorjningen. Dé skulle han
skriva klart sin doktorsavhandling och undervisa pa frilansbasis. Han skulle ocksé resa om
han var ekonomisk oberoende. Diremot édr han inte prylfixerad. Hans tradgérd ir forfallen och
han kor en gammal Volvo for 15 000 kr. Det &r viktigt att méta andra ménniskor och kulturer.
Han vill dock gora ritt for sig. Han skoter jobbet och har egentligen for mycket
prestationskrav pa sig. Det finns s mycket han vill géra. Han betraktar det dock som ett
privilegium att ha ett meningsfullt jobb. Antagligen skulle han dock sta ut med ett monotomt
jobb omi det dr nodvindigt for att forsdrja familjen. Plikt har dock en negativ klang hos
honom. Han dr lat och envis. Arbetets betydelse dr av 6verdimensionerad art. Helst skulle han
vilja vara student hela livet. Han vill greppa allt. Under sin barnledighet hade han fullt upp att
hinna ldsa och skriva.

Ibland har han daligt sjdlvidrtroende, men med skrivandet tycker han att han klarar sig sjalv.
Han har behov att bli sedd, en exhibitionist. Han méste gora sig synlig och det vore skricken
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att inte bli sedd. Det dr ocksa viktigt att man utvecklas, ldr sig saker, familj och kompisar.
Viktigt att bli omtyckt. Han har en naiv tro pa ménniskans fornuft. Han tror alltid det gér
vidja till fornuftet. Man kan prata varann tillritta.

Kunskapssokare

Han #r intresserad av virldsproblem. Det finns en destruktiv kraft inom ménniskan men det
gér att hantera om man vill. Han blir skakad av realistiska scener.

Han anser att han delvis dr en karridrist eftersom han strivar efter mer kunskap. Han beundrar
dock ménniskor som kan finna harmoni pa en viss niva. Detta dr modigt och starkt. Han ir
inte s& mogen.

Det #r viktigt med fasta ramar. Han ser sig sjdlv som en anarkist med ett inrutat liv. Han &r
genuint intresserad av vad folk gor. Det gér alltid att skapa sig en kontaktyta utifrdn detta. Han
skiter i om folk dr skortensfejare eller overlidkare. Det finns kompetenta médnniskor och kunder
som stimulerar.

Under aren i reklambranschen har han har lirt sig mycket av trevligt folk. Han har fétt respekt
for sitt yrkeskunnande. Folk vill jobba med honom. Jobbet passar honom. Det dr olika projekt
och omvixlande och fritt. Han far styra sin vardag sjilv.

En negativ instillning till auktoriteter

Han #r oerhort negativ till auktoriteter. Det dr besvirligt att han honom som anstélld. Han
tycker sig vara kritisk. Det finns ingen bra chef i branschen tycker han.

Han siger alltid vad han tycker och tidnker ddremot respekterar han kompetens. Nir han
arbetade som lidrare slapp han chef. Det var skont. I detta jobb styr kunder, uppdrag och
tidsplan tiltvaron. Nir han fir order blir han mycket irriterad. Detta ser han som ingrepp pa
integriteten.

INFORMATION OM FORETAGET
Foretagsledningen har varit oprofessionell

Foretaget ir i motgang och han skall sluta for framtiden &r oviss. Informationen har varit dalig
och han blev varslad pa halvtid. Det #r vemodigt pa foretaget nu. Han betraktar det som rena
gravstimningen och mandagsmdtena ir pinsamma.

Foretagsledningen dr oprofessionell. Kompetensen genomsyrar inte hela verksamheten.
Framforhallning och lansiktsplanering finns ej. Avtal med kunder finns ej. Hela branschen ir
omogen ex.fackforeningsmissigt. Det finns ej ndgon MBL-tillimpning. Man &r utelimnad till
sitt eget kunnande.

Det har varit for ménga VD och det har ej funnits ndgon beredskap for simre tider, vilket man
nu ser konsekvenser av. De tappar kunder pa grund av att de édr for dyra. Foretaget dr omoget
affarsmissigt. Pengar gér in och med dubbel hastighet ut.

Nuvarande ledning betraktar han som en "katastrof". Chefen fattar inga beslut. Det idr bittre
med en handlingskraftig ledare dven om det blir fel ibland. Han har ibland funderat pa att sl&
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niven i bordet och sidga till men har slutat med det eftersom det blir patetiskt. Han orkar inte.
Han har diremot fixat sig sjdlv ett nytt jobb. I detta foretag har han ingen makt och
befogenheter. Chefen ville ha med honom i en grupp for att diskutera varslen, men han
vigrade. Han bryr sig inte om att hans relationer till chefen blir frostiga.

Det ar klart att det &r svart att vara chef men ndgon gang vill han testa det. Det méste gé att
motivera och argumentera med folk. Han har tron pd minniskans hjdrna. Ddremot ar
koncernchefen en katastrof. Han 4r en mycket speciell ménniska och det dr en myt att han 4r
kreativ. Ddremot &r han en duktig sdljare. Individ C har sjdlv en rak kommunikation till
koncernchefen, som dock vill ha marionetter till chefer. Koncernchefen har styrt allt och
tyvirr vet han ej vad personalpolitik 4r. Passar man ej honom i sittet s& dker man ut. Pa
konkurrentforetaget dr ocksa allt numera kommersiellt. Allt gar ut pd att bara tjana pengar.
Det finns ingen sjidlvaktning. Personalen tror inte pa koncernchefen, men han &r dock bra att
overtyga folk. Didremot dr det ingen intellektuell bearbetning av problem hos honom. De
anstillda har inget inflytande i foretaget.

Organiserad styrning saknas

Myten om branschen #r sann dvs att den &r lacker och dyr. Det 4r inne att jobba pa foretaget.
Men det dr mer arbete och transpiration dn vad folk tror. Nir det gér daligt finns det inte ens
rikskuponger.

Informationen pé foretaget ar dalig. Beslut fattas i koncernchefens huvud och nir de anstillda
skvallerviagen. Det #r daligt med organiserad samverkan. Ofta sker samverkan genom
spontana kontakter. Han saknar organiserad styrning. Ofta har han tagit egna iniativ ex.
utbildning. Det &r for mycket upp till var och en. I foretaget 4r de flesta positiva till utbildning
eftersom manga 4r akademiker. Nu dr dock pengar ett stort problem for foretaget.

Lonesittningen pa foretaget betraktar han som "en soppa”. Alla har olika. Styrningen pa
foretaget sker av uppdragen. Det finns ingen kontroll pd annat sétt dn tidsrapporteringen. Man
kallar det nagon slags frihet under ansvar. Ingen fragar om nagot dr klart och det dr for mycket
frihet. Ibland blir arbetsdiciplinen dalig. Man blir bortskdamd med friheten. I branschen lovar
folk runt och haller tunt. Han sjilv forsoker dock halla ord och dr noga att hilla tider.
Problemet &r att han tar pa sig for mycket och kan inte ta betalt.

Daligt med inflytande

Det dr ganska sjilvstyrande grupper. Man kan inte séga att ledningen pa s sitt dr konservativ
eller stelbent. Didremot ér det sa att eftersom han ridknas som besvirlig lyssnar man inte alltid
pé honom. Idéer som han kom med var koncernchefen negativ till. Han sag att de skulle kunna
fa hela kontraktet sjilv vilket de inte fick. Han tycker att han har erfarenhet och borde bli
tillfrdgad om olika saker. Ingen fragar och saker och ting styrs for mycket av pengar.

Han skulle sjalv vilja ha ett foretag med mycket delegering och delaktighet. Ett delidgande
skulle vara bra. Vuxna minniskor kan tidnka sjdlv. Han vill ha stimpelur istéllet for
tidsrapportering. Nu skriver han 1,5 tim pa ett jobb da han gor det pa 0,5 tim. Trovirdighet
gentemot foretagsledningen 4r liten. Dér sparar man pengar genom att gi ut pd krog. Det
glassas for mycket. Ingen tar ndgot pé allvar. Alla har egna foretag pa sidag om. Man startar
eget av vinskapsskdl for att det ar mycket billigare dn foretaget. Det finns en bristande
lojalitet mot foretaget.
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Daligt med uppmuntran fran chefer

Det #r daligt med uppmuntran fran chefen. Detta kan bero pd att foretaget inte haft ndgon
kontinuerlig chef. Nuvarande chef dr jamn i nivan och ger ¢j berom. Han sjdlv tycker att man
skall peppa varann. Eftersom han vet att han &r bra 4r han inte beroende av berdm. Det &r
diaremot roligt att f4 berom. Han blir glad om ndgon yrkesman inom omridet ex.
skogsmaskiner tycker det dr bra. Han var mer beroende forut. Han dr dock alltid osidker fore en
lektion eller ndr han skall skriva en text. En slags forvintningsangest.

Kunderna har stor betydelse for utveckling

Kontakten med arbetskamrater och kunder dr viktigt och motorn har funnits inom honom
sjdlv. Skrivning dr en trianingssak och han har ldrt sig ekonomi eftersom det ror kundens
verklighet.

Han vill se synbara resultat. Det kiinns bra att ha tre skrivna sidor och fa gi till faxen och
skicka ivdg. En euforisk kinsla. Uppdragsgivare fran olika héll utvecklar hans kompetens.
Han har dock begrinsningar ex. vissa politiska. Han vill inte ha tjo och tjim utan mer seriosa
uppdrag.

Utvecklingen dr hans egen motor och nyfikenheten driver honom. Han sjdlv soker sin egen
vidarutbildning. Det finns inga inbyggda strukturer for detta i foretaget.

Texten dr viktig. Han dlskar inte att skriva, men nédr han borjar skriva glommer han ofta tid
och rum och #r inne i skapandet.

Han engagerar sig hart da han skriver. Det dr dock for mycket tjafs omkring. Allt runt omkring
honom vill han ha ordnat och vill sitta och skapa texter. Han blir stord av telefonsamtal, oro,
tidsplaner och fakturering. Alla kliver rakt in utan att knacka. Han har dock lart sig leva med
detta.

INDIVID D

Denna minniska har en bakgrund i form av en spraklig linje som gér ut pa att ldra andra skriva
och tala. Hon har ocksa list foretagsekonomi pa universitetsnivd. Tidigare har hon arbetat
med det mesta. De sista 3,5 dren pd detta foretag dédr hon arbetat som copywriter och i
projektadministrationen. Hon ar numera uppsagd pa grund av arbetsbrist.

INFORMATION OM INDIVIDEN
Arbetet édr engagerande och det dr viktigt med den sociala gemenskapen dir

Hon dr av naturen otroligt lat. Mycket jobb och diremellan ingenting. Hon tycker att hon bar
arbetet med sig jamt. Det dr bra att pumpa ut sd mycket som mdjligt pa datorn. Men om hon
har ett svdrt jobb sa letar hon infallsvinklar vart hon 4n 4r. Hon dréommer om jobbet pa natten.
Det ir viktigt vad man har for jobb for sig sjilv och statusen utat. Hon har daligt betalt tycker
hon. Pengar dr viktigt men i Sverige sitter man aldrig pad pottkanten. Hon blir galen av
syssloloshet och ser alltid till att hon har nagonting att gora. Nagot som engagerar henne.
Arbetet tillfor social gemenskap. Det dr viktigt med olika sociala gemenskaper. Hir tvingas
hon att diskutera langsiktiga strategier. Det dr visserligen slit och sldp pa arbetet men det dr
vildigt lirorikt. Jobbets karaktar gor att hon lér sig en massa. Hon ser det som att man gratis
okar sin allminbildning. Man lir kédnna foretag och folk pa ett annorlunda sitt.
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Alla som jobbar hir idr exhibitionister. Det skall synas vad hon har gjort. Resor ar viktigt for
henne. Pengar dr da viktiga i denna kontext. Teater har dominerat hennes liv liksom bocker
och film.

Hon 4r mer beroende av att folk ldser det hon skrivit 4n vad andra skribenter pa foretaget &r.
Det dr l4tt att hon gor tankehopp med sitt rériga liv. Hon édr dock ej oséker pa sin formaga. Det
ar viktigt att folk tycker om henne som person inte nodvéndigtvis vad hon gor. Hon dr mycket
selektiv i vinkretsen. Det dr viktigt vad dessa minniskor tycker. Hon bryr sig om fa
ménniskor och dr beroende av deras lojalitet. Det &r alltid raka besked mellan henne och
vannerna.

Da arbetet bestar sa mycket av henne sjilv paverkas hon av kritik

Hon ser arbetet som en kreativ process eftersom hon ger ut en del av sig sjdlv. Ibland blir hon
da illa berord om det kritiseras for hart. Hon forsoker alltid dela ut berém till ménniskor. Det
r dock sillan hon far berom for sitt arbete. Kontakten med kunder dr viktig. Det blir jobbigt
da det inte stammer med kunder. Det mesta s&dant rinner dock av henne. Jobbet sitter inte sa
stor pragel p& vad hon uppskattar i livet. Det som dr viktigt i livet 4r att med sma medel képa
lycka. Man kan glddjas 4t sma onddiga saker ex. ett nytt 6rhidnge, god mat och byta inredning.
Tidigare har hon képt grejor som gir packa ihop till sma bestandsdelar, men inte nu. Hon
gillar att soka efter ndgot hon vill ha. Det adr dock inte roligt att ha det.

Vad som ir viktigt pa arbetet idr beroende pa vilket arbete man har

Hon tycker det &r viktigt att arbete. Arbeta ér en tredjedel av livet. Det ligger primirt i generna
att arbeta. Minniskan &r speciell eftersom hon vill vidarutveckla sig, uppfinna saker och
effektivisera saker. Allting gér ut pé att underlitta livet och fi mer tid 6ver till annat. Jobbet
blir viktigt eftersom det dr stimulerande. D4 hon jobbade pd ett annat jobb var den sociala
delen viktigare. Nu ir det en kick att komma till ett seminarium och ldra sig nagot nytt. Det
ger sjdlvtillfredsstéllelse. Hon tycker att en blandning av att astadkomma nagot sjilv och i
grupp dr viktigt 1 arbetet. Hon dr ingen ensamvarg. Hon tycker om att anstringa sig for att
binda ihop en gruppgemenskap. Det dr kul att skriva. Hon upplever det fascinerande att nagon
vill betala henne 16n for att hon far gora det hon tycker dr sd kul. Sedan #r ju arbetet trakigt
ibland i alla fall. Det dr stimulerande att fixa omdjliga saker. Det fir dock inte vara en
utmaning pa sa sitt att hon kan misslyckas. Hon vill veta att hon kan hitta en vig ut. Kunderna
dr inte pigga pa nyheter. Skrivandet ir begrinsande eftersom man med 28 bokstiver skall ge
forstaelse for nagonting. De riktiga nyheterna far man préva pa annat sétt. Hon ser det som en
utmaning att klara privata saker.

Hon har ett gott sjdlvfortroende pa det hon kan men det vacklar ibland beroende pa dagsform.
Det dr svart att ldra sig ndgot nytt. Hon har ldtt att prata infér grupp beroende pd att hon inte
bryr sig om hon gor bort sig. Fingertoppskanslighet dr hon dock dalig pa. Det ir knepigt. Hon
blir irriterad d& hon gor jobb som hon tycker ér déliga.

En aktiv ménniskosyn
Hon tror att alla minniskor kan styra sin verklighet. Manga manniskor tringer bort sin

intelligens beroende pa lathet. De orkar inte ldra sig. Méanga vill bli styrda och vill ej ta ansvar.
D4 fogar man sig hellre.
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Det finns tva typer av ledning, chefer och ledare. Hon vill ha en kombination. En chef méste
kunna allt. P4 ett sddant hir foretag jobbar individuella ménniskor dér lojaliteten mot foretaget
ar liten. Foretaget dr bara en form. D3 &r det viktigt att chefen &r chef di det behdvs. Han
maste vara bestdmd dé det behdvs. Han maste inte kunna skriva men han maste kunna lisa det
hon skriver och det kan alla om intresset finns. Man kan tycka om allting ex. konst. D4 det
krisar sig far inte chefen falla. Hon har haft svart att respektera nuvarande chef eftersom han
har gjort bort sig for henne. Hon domer snarare minniskor negativt forst dn positivt.
Nuvarande chef har dock en lugnt sitt vilket dr skont eftersom alltfér manga minniskor
glassar omkring i denna bransch. Han &r kunnig och har stor erfarenhet. Dock viker han undan
mycket. Totalt sett har han inte varit hédr. Han har inte sttt vid hennes sida upplever hon. Hiar
kommer dock ofta kreatorer att bli chef. Hon vill respektera en chefs kompetens.

Ofta koper hon konceptet eftersom det &r béttre. Det dr ingen idé att stota pannan blodig for
smasaker. Hon forsoker fa ut det mesta mojliga av ménniskor eftersom hon &r lat. Hon har
alltid varit smidig mot ldrare osv. Hon kan ex. ha kjol pa jobbet fastin hon hatar det. Tidigare
var hon kaxig men hon har dndrat sig. Det &r sloseri med tid. Det 4r onddigt att ex. fel kladsel
skall ge daligt intryck.

Stora krav pa sig sjiilv och andra

Hon beskriver sig sjdlv som forcerad, snacksalig, kramvinlig, utrustad med ett javla humor,
stridlysten och stér pa sig till dumhet ibland. Hon &r tuff, hard, kall och cynisk eftersom den
mjuka sidan dr for vérdefull att slosas med. Hon har inget tdlamod och kan bli fruktansvirt
elak. Hon vill bli respekterad och blir tyst nir folk i omgivningen inte bryr sig om henne. Hon
ar av den asikten att var och en skall ta ansvar for sig sjdlv. Man fér inte solidarisera sig i
onodan. Vad man vill att andra skall géra mot sig sjélv far man gdra mot andra. Hon kan ta
iniativ om det dr ndgot hon kan. Hon selekterar minniskor i vildigt hdg grad. Hon har
egentligen fullt sja med att ta hand om sig sjilv. Hon orkar inte bry sig om dem som inte bryr
sig om henne. P4 ytan 4r hon utétriktad och glad men inat finns andra bitar som hon inte visar.
Hon har en rationell och skyll dig sjdlv kidnsla. Kvinnliga vap och manliga daggmaskar dr det
virsta hon vet. Minniskor fér ta konsekvenser av sitt eget liv. Hon har i grunden en aktiv
minniskosyn och har stora krav pd minniskor och sig sjilv.

Hon dr man om att ha kontroll dver arbetet och privatlivet. Hon star inte ut om hon inte fattar.
Hon vill kunna vara det mesta och ha en helhetssyn. Ddremot har hon en klar bild av vad som
ar hennes omrade och vad som &r andras. Det spelar inge roll vad hon tycker om foretaget hon
har @nd4 inget att siga till om. Hon ir lite av en kamelont och fér utlopp for sin teaterlust pa
arbetet.

INFORMATION OM FORETAGET
En tuff miljo pa foretaget

Hon dlskar jobbet men det ar en javla bransch. Det 4r ofta tidspress, men man har ett givande
samarbete. Dock saknas ordentlig ledning. Speciellt i detta foretag eftersom de paverkas av
andra foretag i koncernen. Det finns ingen 6vertidsersittning, ergonomi och skyddsombud har
ingen hort talas om. Delvis dédlig miljo. Om arbetet skall vara klart en dag 4r det klart da. Folk
dr lite sjuka och det &r svart att vara ledig. Beslastningen hard ibland och det finns ingen
ekonomisk trygghet. Ett vilorganiserat Sverige kriver ocksd att foretagen har en viss trygghet.
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Bilden av foretaget

Bilden av foretaget &r att det dr dyrt. De har varit bra. I branschen dr man lite for finkénslig.
Man siger inte &t folk da de 4r déaliga. P har ett ryckte att vara hipp hé. I denna stad har han
daligt rykte, det dr mycket skitsnack om honom. Han dr en djdvul pd att sidlja men dock
kortsiktig. Han har standardformuldr. Om man har jobbat tre ganger med honom tillfér han
inget nytt. Han dr auktoritdr pa fel sitt genom ordergivning. Han har svart att sldppa greppet,
ir chef sa fort han gar genom dérren. Ddremot ér han rolig privat, en businessman. Han fixar
alla tror hon. Hon litar inte p& honom som affarspartner.

Ekonomin ir ett stort problem for foretaget

Man pumpar pengar mellan foretagen. Foretaget dr koncernens mjélkkossa. I goda tider &r det
problem att vara i en koncern eftersom man pumpat in pengar i ett daligt foretag bara for att
ledningen ville att det skulle finnas. Det har funnits tankar pa att kdpa ut sig bland anstillda.
Hon menar dock att det skulle vara svart att vilja foretagsledare da. Det dr svart att tinka sig
att vara deldgare eftersom man ej har samma sdtt att se pd foretag. Det finns folk som bara gar
ifrdn moten da det dr trakigt. Det dr dessutom en ekonomisk risk med att starta sjdlv.

Detta dr forsta ret de behover pengar. Hon uttrycker sitt forakt for ledningen som att det &r
"amattrer och pappskallar i styrelsen". Hennes syn dr dock att var och en far ta ansvar for sig
sjalv. Ansvar for firman far ledningen ta. Hon &r anstilld som projektledare och copy och
accepterar detta.

Revirtinkande finns till viss del pa foretaget

Fordelen med foretaget ér att det finns en viss respekt och 6dmjukhet. Ingen &r guru. Det finns
det en enorm kompetens pa foretaget. Daremot finns det lite tendens till revirtdnkande. Man
respekterar henne som kompis men diremot far man inte klampa in pd varandras omraden. Da
misstdnker man att man sjalv blir utkonkurrerad.

Informationen ar dalig

Hon kan fraga om information men soker bakvigen fram den ibland.
Informationen uppifran har alltid varit dalig ex. om ekonomi. Man har ett visst administrativt
ansvar. Man kan dock inte dveradministrera foretag vilket det har funnits tendenser till har.

Det kreativa klimatet kunde varit bittre

Konkurrenstidnkandet gor att samverkan copy foretag emellan dr svar. Samverkan inom
foretaget ger inte heller utrymme for detta. Hon skulle vilja bolla idéer mer. Hon kunde goéra
det tidigare med en arbetskamrat, men han har slutat. Han ldste hennes texter och gav
feedback. De har mandagsmaoten hir pé foretaget. Dessa dr bra dd hon far veta vad folk héller
pé med. Ledningen bér ta ansvar for att anstéllda beréttar om projekt for varandra. Det dligger
deras ansvar. Dra lardom av varandra. Man kan testa tankar och texter pa varandra. Hon testar
dessa p& kompisar privat. Privatexponeringen pa arbetet dr ibland jobbigt. Man méste tala om
allting ex att barn ir sjuka. Det kan ibland vara svért att hantera.
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Svart ibland med en samling individualister

P& foretaget finns en samling individualister, ej egoister, som skall jobba ihop. Detta ir ej
nagot vanligt foretag utan de &r satta att arbeta thop. Man skall st tillbaka ibland och andra
génger hdvda sig. Samtidigt som man héller hart pa sin yrkesroll 4r man ibland utanfor och
trasslar. Hon tycker sjilv att hon ibland kédnner sig osdker pé stora offerter.

Daligt med styrning av kompetenshojande aktiviteter

Hon menar att det dr daligt med utbildning pd foretaget. Den 4r obefintlig. Hér dr man si
beroende av att gora saker snabbt och ej behova ga pa forskningslabb och undersoka allt. Man
skulle behova traning i den kreativa processen. Enstaka har gétt pa en kurs i detta sproradiskt,
men de lamnar ingen redovisning for detta. Erfarenheter av detta slag borde vidareférmedlas
till ovriga anstdllda. Hon vill att det budgeteras for utbildningskostnader. Man har visserligen
gjort detta men nir koncernen gér daligt maste man ta av sddana medel.

Hon har inte dragit in mycket kunder beroende pa att hon inte har det kontaktnitet. Hon har ej
heller ndgon utbildning pé att silja. Om de hade varit deldgarskap i foretaget tror hon det hade
investerats pa ett annat sitt. Hon tror dock inte att deldgarskap motiverar i sig. De som vill bli
sin egen blir det forr eller senare 4nda nir ett bra lidge dyker upp. Hon vill inte starta eget. Det
ar for mycket jobb och hon har daligt med sjadlvdisciplin. Hon kan sitta och dricka kaffe halva
dan. D& behovs ndgon som pushar pd. Hon tycker att arbetskompisar stimulerar. Om hon &r
nere och sa klacks en genial idé av ndgon annan vicks hennes arbetslust att sjdlv klicka idéer.
Manga génger dr det ett virkande nir idéer skall fram. Om hon har en idé sa testar hon den
ofta for sina vinner. Inte pa jobbet. Hon vill att den skall vara genomténkt och ofta blir det
polsk riksdag hidr pa jobbet. Om hon kommer pd nagonting tillsammans med andra testar de
det pa mandagsmotet. Det blir dock bara en brakdel av alla idéer som presenteras. Chefen har
inte motsvarat hennes forvintningar. Han har inte lyckas dra igang folk. Hon fick mycket
uppmuntran, stéd och stimulans frdn en som slutat. De arbetade tillsammans och hjilpte
varandra.

Agarna i branschen sparar inte pengar. De vill inte fériindra branschen. Man blir dock tvungna
att indra eftersom kunderna kriver detta. Det dr en hog medeldlder pd foretagett. Man méste

ha en éldersspridning. En lagom mix. Konjunkturen nu gor att folk inte lingre kan tro att man
kan skéra guld med téljkniv.

INDIVID E

Hon &r 28 ar och har arbetat 3,5 ar pa foretaget. Den utbildning hon har 4r kulturarbetarlinje.
Har en aktiv fritid med bl.a idrott.

INFORMATION OM INDIVIDEN
Det ir viktigt med mycket jobb
Hon &r en arbetsmyra. Har jobbat mycket och vill ha det sa. Det skall vara mer dn fullt annars

dr det inget roligt. Hon har inga stressyndrom. Arbetet dr viktigt och hon tycker det &r
otillrickligt att bara fa ut 16n. Hon tycker att arbete och fritid skall komplettera varann.
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Viktigt med lonsamhet for att ha rad med utvecklingsaktiviteter

Hon har ingen respektfull syn pa auktoriteter. De 4r inte mer dn de andra. Kontakten med
chefer har dock varit bra. For henne ar det inte viktigt med karridr och pengar. Hon ser inget
sjdlviindamal att tjina mycket pengar utan arbetar for att hon tycker det dr kul. M&l for henne
dr bra foretag och lonsamma foretag. Det 4r viktigt for att ge utrymmer for
utvecklingsmojligheter ex. kurser, studieresor och en bra arbetsmiljo. Forutsattningen for detta
ir att foretaget gér bra.

Ingen karridirminniska

Hon har inte planerat nagot for framtiden i arbetstermer dvs karridr. Hon ville tidigare bli
journalist eftersom hon dr intresserad av olika uttryckssitt i skrift och bild. Hon tycker att det
ar ett dilemma att som tjej vilja mellan barn och arbete. Hon har inga planer pa barn men
menar att nar man vil véljer att skaffa barn skall man vara medveten om att det 4r ett medvetet
val man gér.

Minniskor sitter sina egna begriinsningar

Miinniskosynen betraktar hon som aktiv. Ménniskor sitter begransningar sjilva. Hon tror att
ménniskor drivs av vilja. Ménniskor med daliga forutsittningar har ofta lyckats bittre 4n de
med goda forutsittningar. Hon tror dock att mdnniskor behdver mer eller mindre hjdlp fran
ledning.

En positiv och trygg ménniska

Hon dr glad nistan jimt, men kan bli tvirarg och d& visar hon det. Beskriver sig sjilv som
effektiv, bestimd, trygg och tuff beroende pd min i omgivningen pa arbetet. Hon tycker att
hon sitter sina egna begridnsningar ex. att hon tidigare hatat att prata infor folk. Det dr dock
viktigt med utmaningar i livet och hon beskriver sig som en utprdglad tdvlingsminniska.
Ibland tycker hon att hon &r lite val handlingskraftig, hon blir for ivrig och engagerad.

INFORMATION OM FORETAGET
Bra stimmning pa foretaget

Foretaget har bade positiva och negativa sidor. En bra stdmning 4r betydelsefullt. Hon byter
inte till ett likvardigt jobb dven om hon skulle fa mer betalt. Tidigare gick foretaget bra, men
det gar simre nu. Man har bytt chef, det ser dock tungt ut. Hon har bytt lite arbetsuppgifter.
Det dr bra att arbetet dr upp och ner och hon tycker det dr mer fart pd foretaget dn péd
konkurrenten. Hon tycker att foretaget gor kul grejor medan konkurrentens grejor 4r
vilstidade och snygga, dock ej med det ritta lyftet. Det finns lite mer av kreativitet pa
foretaget.

Hon ir ansluten till facket. Det ger en viss trygghet. Foretaget dr ett rovarstille. Det dr en hard
bransch vilket dr bade positivt och negativt. Man har en frihet under ansvar och hon #r inte
orolig att bli uppsagd. Sddant 16ser sig.
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Det ir mycket som sker oplanerat pa foretaget

Mycket pa foretaget sker ad hoc, snabba ryck. Det 4r lite hip och hopp, lite hit och dit. Det dr
problem mellan foretaget och koncernledningen. Hon hémtar information och fragar mycket
om information. Det hidnder s mycket. Hon tycker sig fa den information som hon vill ha. Pa
mandagsmétena informerar chefen. Just nu dr det ett svart lige. Hon tror att det finns de som
upplever att de inte far vara med i beslut. Annars en rak och dppen stimmning pa foretaget.
Det gér att siga vad som helst till vem som helst. Man fér inte vara sur utan att sdga vad det ir
och det tycker hon #r bra. Alla dr hidr dven om de dr varslade och hon tycker att
arbetskompisarna dr bra. Alla kan dock roffa &t sig, men det &r raka och 6ppna ménniskor. Om
det hinder nagot privat kan man ringa till vem som helst ndr som helst. Hon tycker att det ir
tillrdckligt med formella moten och mandagsmotena dr bra pa sa sitt att dir ordnas praktiska
saker. Chefen borde dock samla folk da det hinder saker. Han har i och for sig bra koll men ar
ofta for feg att sdga ifran. Hon tycker att han avvaktar for lange.

Daligt med styrning av utbildning

Konkurrensen mellan anstéllda dr stérande ibland. Lite revirtinkande. Hon &r ndjd med sin
16n och tycker inte att hon behdver vinstdelning. Didremot skulle hon vilja ha
utbildningspengar avsatt for sig i budgeten. Detta har hon saknat. Det finns ingen plan for
utbildningen istillet handlar det om att roffa at sig utan tanke bakom. Hon skulle vilja ha
pengar till dels formell utbildning och dels till stimulering ex. muséebesok. Det ar viktigt
med utbildning och en genomténkt plan for detta.

Det finns for lite erfarenhetsutbyte

Hon saknar folk dvs utbyte av erfarenheter. Det skulle finnas bade organiserat och
oorganiserat sadant. Sjilv blir hon aldrig n&jd utan maste hela tiden bygga upp ny kunskap. 1
arbetet tar hon girna ansvar. Hon vigar prova saker och tycker om att ha tid till att
experimentera. Hon vill géra nagot eget ex layout bara for att testa. DA det giiller kritik menar
hon att man alltid far positiv men att den negativa saknas ofta. Det dr viktigt med kritik i form
av feed-back. Hon tycker att det utvecklingssamtal hon hade da chefen bdrjade har hon fatt
feed-back pa.

Hon motiveras av att hitta pi saker och pd sa sitt fa utlopp for sin kreativitet. Daremot vill
hon inte sd att sdga sjidlv std pa scen. Hon vill inte heller std for saker och ting ddremot &r
sjdlva genomforandet och hélla ordning pé saker hennes starka sida. Hon seglar pa myten om
reklambyréer dvs att hon kan vara lite tokig ex komma i en rolig hatt. Hon gillar fria
arbetstider men jobbar oftast mer dn 40 tim per vecka. Delvis dr hon effektiv men fikar gérna
sedan. En onskedrém om foretaget vore en ny start med en inredning som var kndpp. Hon &r
less pa lokaler med designade mobler. Dessutom vill hon att folk skall jobba mycket, braka
och ha kul.

INDIVID F

Han dr engelsman och fodd -58. Har en teoretisk grafisk designutbildning frin England. En
mycket hogkvalitativ utbildning diar man lidr sig processer, kreativ bana och hur man loser
layout. Han har arbetat med reklam i 14 &r varav 1,5 r pa detta foretag. Har familj hdr med
tvd smabarn och svensk fru. Han har arbetat 80% pé foretaget och haft nigra andra uppdrag
vid sidan om.
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INFORMATION OM INDIVIDEN
Arbetet skall klaras av pa 8 tim per dag

Det dr lugnt pa foretaget. Han tycker att det vore ndgot fel om man inte klarar de uppgifter
man har pa 8 tim per dag. D4 arbetar man pa fel sitt. Han arbetar ocksa med illustration. Hans
kompetens #r speciell och han har manga méjligheter da hans utbildning ocksé dr biittre 4n
andras. Han menar att utbildningen i Sverige pa reklamsidan inte 4r sd bra. Den héller 1ag
standard, speciellt den grafiska. Man har i England och USA de bista utbildningarna. Han
oroar sig inte for framtiden. Han har s& manga mdgjligheter. Det som &r svart &r att bestimma
sig om hur han skall jobba. Om han skall vinta och tro att det véinder pa foretaget. Han tror att
det vinder, det dr bara en friga om tid. Han kan ocksé starta eget och arbeta med illustration.
Det handlar om vilja att satsa. Det dr ofta det kommer jobb med kort tidsram och d& méste
man ta dessa om man 4r sin egen. Problemet dr ndmligen att det kan vara flera veckor med
fullt jobb men sedan flera veckor utan ndgonting alls.

Tankeprocessen i arbetet maste vara avancerad

Det behovs arbete for att man skall bli stimulerad som ménniska samtidigt behovs fritiden
ocksé. Arbetet skall vara svart. Det dr tankeprocessen som 4r det viktiga inte skissandet. Man
maste ha hoga krav pa sig sjdlv. Han skulle ha svart att inte arbeta. Det behovs intellektuell
stimulans av knepiga uppgifter.

Han tror att han skulle klara att ha ett monotont arbete beroende pa att han har fantasi. Det dr
sikert littare for begdvad, intelligenta ménniskor att klara ett sadant jobb. De skapar sin egen
virld i hjdrnan. Samtidigt har han behov att uttrycka idéer han har. Han blir irriterad da folk
inte ndr upp till minimumniva. Han tror att hans professionalism fran England sitter i och att
han vill att alla skall nd upp till den nivan. Det som &r viktigt i jobbet 4r att man kan sté for det
man har gjort.

Familjen ar viktig

Hans fritidsintressen ror barnen och hemmet. Han vill inte flytta pa sig pa grund av att denna
stad dr bra for barnen. D4 han beskriver sig sjélv blir de i termer av en typisk engelsman som
inte gdrna visar kinslor och han ir inte spontan. Logiken 4r viktig i hans hanterande av saker
och ting. Han kallar sig sjilv "konservativ anarkist”". Det behovs en stabil grund i form av
familj, ddremot @r han mindre beroende av pengar som trygghet.

Pengar ir i sig ointressant

Han tycker om att kopa prylar men tycker inte att han 4r seriost intresserad av pengar. Han
skulle exempelvis inte byta arbete for pengars skull. Pengar dr intressant till en viss punkt,
men sedan dr det mindre intressant. Ddremot gillar han inte att bli lurad pa férmansbil och 16n
pa grund av att han dr daligt insatt i ekonomiska forhallanden. Han tycker sig blivit behandlad
déligt pa grund av att han ir utlinning, kanske inte medvetet men dndd. Man har utnyttjat att
han varit oinsatt i svenska forhallanden. D4 blir pengafrdgan intressant om det 4r oréttvis
behandling han blir utsatt for.
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Viktigt att satta mal for sig sjalv

Han tror att alla kan utvecklas. Det handlar inte om IQ utan om malséttning och tur. Manga
minpiskor sitter sina egna begriansningar. En viss talang ger dock bittre resultat.

INFORMATION OM FORETAGET
Foretaget arbetar oprofessionellt

Det #r 16jligt att de som styr foretaget har hemligheter for dem som jobbar dér. Alla andra vet.
Det pdminner om tysk maktstruktur. For honom spelar det inte sa stor roll dels beroende pé att
han #r utldnning och dels att AD sitter lite pa sidan om de 6vriga.

Han tycker inte alltid att foretaget utnyttjat hans kompetens. I en teoretisk modell kommer en
projektledare med och sedan delas uppgifterna upp. Han dr van att arbeta pé annat sitt. Det dr
viktigt att AD, copy och projektledare arbetar tillsammans for att stimulera och bolla idéer.
Han menar att hans kunskap 1 att rita och firgligga kan utnyttjas for just det. Men han vill
dven ha idéer om det andra i processen. Det idr lite for mycket respekt for utbildning och
kunskap. Nagot slags revirtainkande. Han har mycket idér om hur rubriker och text skall
fungera tillsammans. Ofta blir han trott ndr han ser folk arbetar fel. Ofta sitts rubriker fel.
Man bor siitta rubriker sd att annonsen viécker intresse.

Den rumsliga placeringen av ménniskor ar fel

Det #r viktigt att hela tiden ha bollplank. Tyvirr dr det for ldtt att tycka det man sjalv skriver
dr bra. Man har snigelmentalitet hir. Det finns ett bord och en stol och ett rum for de
anstillda. T England har man samma bord och rum for bade AD och copy. Hir arbetar
projektledare pd sd sitt att han delar en lapp i tvd olika och AD ringer copy sé att det kan
skissa nigot. Det ir helt idiotiskt att tvd AD sitter uppe och tva copy nere. Copy och AD skall
kasta papper pa varann och vara tokiga. Pa ett stille han jobbade i England var det glasrum
dér flera olika copy och AD-konstellationer satt pd samma uppdrag och man konkurrerade
mellan varandra men pa ett positivt sitt. Det ar bittre att man av 8 idéer far tva jattebra &n 1
halvbra. Detta dr kul och effektivt. Man méste vaga sdga att idéer dr daliga. Folk ar for fega.
Det ir roligt dd man kan testa folk pa idéer och da man testas av folk pa idéer.

Det ar svart att silja kvalitativ reklam

Byrdns uppgift dr att gora hela informationshanteringen intressant for dem som liser. Han
menar att man kommer bist ihdg den information som #r presenterad pa ett intressant sitt. Det
ir det som #r det viktiga. kunderna forstar inte att reklam siljer inte. Det ér informationen som
siljer. Man kan gora hur mycket reklam som helst for ndgonting utan att folk koper. Men om
man ger information pa ritt sitt blir det plotsligt intressant for folk. Exempelvis kan man siga
att Volvo inte dr en snygg bil men att den ir sikrast for barn. D& blir den plotsligt intressant
for barnfamiljer. Man koper kanske nigonting man egentligen inte har tinkt. Han blir irriterad
over latsasreklamen som det finns i Norrland. Konkurrensen ir inte nog hérd hir.

Ett annat problem &r att kunder inte forstar hur reklamen paverkar folk. Man végar inte prova
det osiikra. Kunderna tors inte ta risker. I brodtexten fir man ofta fram informationen. En
rubrik forstds med brodtexten. Det dr trdkigt att kunder misstolkar idéer. Han har dock
problem med att vara utldnning pa sd sitt att man kan inte vara siker pa att man ir ritt ute.
Man kan missforsta och dr méste ofta lita pa nagon annan. det gélle