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In professional, strongly knowledge-based work organisations, work means the relatively
incﬁ: endent creation of services by solving complex problems for clients, customers or the
like. This project has focused on the university and IT sectors as case studies based upon
survey, interview and documentary data. The overriding sociological problem concerns
analysing the relations between professionals and their work organisations in regard to
certain working conditions as Wel?as competence development. Tﬁis is further specified in
the report’s second part through the case studies, which compares a large well-established
traditional public bureaucratic professional knowledge-organization (tEe university) with
smaller andpnewer, private and liss hierarchical, professional knowledge-organisations (IT
companies).

Part I has investigated what effects the organisational changes during the 1990s had
upon working conditions and work satisfaction, taking into account gender, age and genera-
tion, as well as education and equality. Those with %igher education were affected least.
Still, resource reductions and worse working conditions impacted many SACO groups,
and women in the municipal sector lost the most. This entailed some differentiation between
and within professional groups in terms of gender, sector and education. Women and
those with less education experienced declining conditions to a greater extent than men
and the more highly educated. Age played a smaller role in experiences of working conditions
and work satiséction, but the older more often desired redistribution of tasks. Further
training was most in demand for one’s own field and for computer competence, the demand
being greatest among men and younger persons than from women and older persons.
Genger and education had much stronger explanatory value than age.

Part Il dealt with competence development in these sectors. Personnel-policy program-
mes for competence development are clearer and more practised means of control in the
IT sector than in the university sector, where they themselves are under development — for
example, wholly new programmes for exploiting older instructors’ competence and planning
new recruitment — aFthough more restricted by formal merits. The university sector has
clear and effective programmes for gender equality, which are lacking in much of the IT
sector. In neither sector did we find programmes for social equality.

The instruction for students and the production of services for customers, respectively,
have a high learning potential as complex problem-solving work with great independence.
While instruction has traditionally been of individual and private character, in contrast to
the more collective nature of research projects in the university and IT sectors, instruction
is increasingly adopting similar collective methods in the form of teacher and course teams.
Belonging to such WOI%< groups is very significant for both competence development and
work satisfaction. Requirements for deve%opment opportunities in work and employment
are higher within the IT sector, since its employees are often younger and more recently
educated than those in universities. Competence development in the IT sector functions
largely on the conditions of customers and according to their external demand. In the
university sector, a corresponding role of students and purchasers is limited by the prevailing
internal research interest and the external public interest.

The universities have a very extensive codified and well-documented collective com-
petence in research. Yet much of this is lacking in instruction, apart from textbooks.
Development and practice of new quality-conscious methods could involve considerable
changes in order to document the instruction and make this competence more collective,
at the same time strengthening pedagogical skill as a merit for employment.

Key words: professions, university teachers, I'T specialists, working conditions, competence.






FORORD

Detta dr slutrapporten i ett projekt om arbetsvillkor och arbetsmiljo bland
hogre utbildade och professionella. Det borjade med en forfrigan frin
Arbetsmiljokommittén och Personalavdelningen vid Géteborgs universitet
1996 angdende en kartliggning av arbetsvillkor och arbetsmiljé bland dldre
larare. Dirifrdn erholl vi ett forsta anslag f6r en enkit riktad till universitets-
lektorer och adjunkter fédda fore 1952. En kvalitativ bearbetning av detta
material finansierades av Enheten for kvalitetsutveckling. Radet for arbetslivs-
forskning anslog direfter medel for fortsatta analyser av tva enkiter samt
vidare datainsamling genom intervjuer och dokument vid Géteborgs uni-
versitet samt i tre ['T-foretag.

Vi tackar forst alla de personer och informanter vid Géteborgs universi-
tet och I'T-foretagen som stillt upp for intervjuer i sjilva undersokningen.
Vi tackar vidare for erhéllna anslag samt stéd, samarbete och synpunkter
fran Marie-Louise Bergsten, Inger Hansson och Christina Nordberg, Perso-
nalavdelningen, Berit Askling, Enheten for kvalitetsutveckling; Per Sjéstrand,
lokala TCO och Bo Lennartsson, lokala SACO och Dan Jonsson samtliga
vid Goteborgs universitet; samt Gudrun Dahlberg och Ulla Kihlblom, Ra-
det for arbetslivsforskning.

Marianne Blomsterberg och Lennart Svensson har tillsammans utfort
datainsamlingen gillande Géteborgs universitet. Lennart Svensson har va-
rit ansvarig for datainsamlingen gillande I'T-foretagen samt forfattat slut-
rapporten.

Goteborg i mars och oktober 2002
Lennart G. Svensson & Marianne Blomsterberg
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BAKGRUND OCH SYFTE

Under 1980-talet inleddes forsok att modernisera de offentliga forvaltninga-
rna i de nordiska linderna — ofta med anglosaxiska forebilder. Det handlade
om decentralisering, demokratisering och differentiering som ett svar pd en
ganska allmint utbredd kritik av vad som ansigs vara byrékratisk ineffekti-
vitet och rigiditet (Antman 1994; Jacobsson red. 1994; Hanlon 1999; Kautto
m.fl. red. 2001; Considine 2001)." Dessa forindringar kompletterades na-
got senare med starka ideologier och en del faktiska férindringar vad gillde
ledarskap och med besparingar och stérre krav pa produktivitet, konkur-
renskraft, effektivitet och kvalitet, styrt bade av klienters och kunders krav
och en skarpare kritik av de professionellas sektorisering. Till detta kom
ocksa internationaliseringen av kapital och lingre utbildad arbetskraft. Detta
skapade en rad nya villkor, inte minst f6r lingre utbildad arbetskraft, i svenske
arbetsliv. Kompetens och kompetensutveckling ansigs mer 4n tidigare vara
visentligt som svar pd dessa nya villkor (SOU 1992:7; 1996:27; 1998:51;
Marking 1992:91f; Ds 1994:11; Utbult & Frejhagen red. 1995; Abrahams-
son m.fl. 2002). Den hégre utbildningen forskots dirmed i allehanda
programskrifter ytterligare frin att ha en personlig, humanistiskt bildande
och kulturell funktion till utbildning f6r demokratisk och ekonomisk ut-
veckling. Universitet och hogskolor blev ocksd foremdl for reformer som
omvandlade dem frin arenor till egentliga organisationer (Brunsson &
Sahlin-Andersson 2000).

Férindringarna fick konsekvenser f6r individer beroende pa kon, alder,

1 Seiven Svensson (2002) som huvudsakligen 4r baserad pa en enkit till SACO-
medlemmar vilken delvis anvinds i denna studie.
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utbildning och andra bakgrundsvillkor. Kompetenskraven upplevdes av
anstillda SACO-medlemmar ha 6kat kraftigt samtidigt som arbetsmarkna-
den och nyrekryteringen stagnerade efter 1960- och 70-talens expansion.
Detta medforde en skev aldersprofil i t.ex. utbildnings- och virdorganisa-
tioner, vilket fitt och fortsitter att fa allvarliga konsekvenser f6r organisatio-
nernas strategier fér kompetensutveckling och personalférindring jimte de
anstilldas mojligheter att byta arbetsuppgifter och for att ta tillvara deras
kompetens pé bista sitt. Detta giller sirskilt offentliga forvaltningar som
har en stor andel lingre utbildade, men det giller ocksd mindre privata s.k.
kunskapsforetag.

Det forsta syftet med detta projeke dr att studera vilka effekter organisa-
tionsfoérindringarna under 1990-talet fick pd arbetsvillkor och arbetstillfreds-
stillelse med hinsyn till kon, vilket kan ses som en jimstilldhetsfriga och
med hinsyn till dlder, vilket kan ses som en generationsfraga samt med hin-
syn till utbildningslingd, vilket kan ses som en jimlikhetsfriga. Hur for-
dndrades alltsd vissa lingre utbildades arbetsmarknad, arbetsvillkor och
arbetstillfredsstillelse i dessa avseenden?

Det andra syftet bestdr av tvd delar invivda i varandra. Den férsta delen
giller att studera vissa organisationers kompetensutveckling som svar pa fra-
gan: vilka strategier uppvisar vissa s.k. professionella arbetsorganisationer
med hinsyn till de nya arbetsmarknadsvillkoren? Den andra delen giller de
anstilldas syn pd, krav pd och 6nskemal om kompetensutveckling i sidana
organisationer — ocksd med hinsyn till kon, dlder och utbildning, som svar
pa fragan: hur ser lingre utbildade anstillda pa sin egen och sina organisa-
tioners kompetensutveckling? Projektet avgrinsas i denna del helt till uni-
versitet och hogskolor som exempel pa statliga férvaltningar och offentliga
kunskapsorganisationer samt privata kunskapsféretag med I'T-sektorn som
exempel och fallstudie. Av de tre vanligen nimnda motiven i samband med
kompetensutveckling anknyter detta projekt dirmed mest till det s.k.

férdelningsmotivet och nigot till tillvixtmotivet, men knappast till
demokratimotivet (Marking 1992:10).

PROBLEMOMRADE OCH FORSKNINGSANKNYTNING

I professionella arbetsorganisationer bestar en stor del av arbetet i att utéva
kunskaper, att hantera symboler, att [3sa problem och att skapa tjanster som
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formedlas till mottagare i form av individer eller andra organisationer. Sko-
lor, universitet, sjukhus, domstolar och manga andra frimst offentliga for-
valtningar dr exempel pd sédana professionella arbetsorganisationer som har
en byrakratisk organisationsform med stor andel lingre utbildade anstillda
och som producerar tjinster for allminheten och som dirfor kan betecknas
som professionella byrdkratier (Lipsky 1980; Mintzberg 1983 kap 10; Svens-
son 1990; 1998; 2002). De dr hierarkiskt uppbyggda, regelstyrda och spe-
cialiserade men limnar samtidigt stora marginaler for hur arbetet ska liggas
upp och utforas dt de specialiserade yrkesutévarna, som har med sig sin
standardisering i form av viss bestimd utbildning. Detta gor deras auto-
nomi mera forutsigbar, och organisationsledningens kontroll ersitts delvis
av firdighetstriningen och socialisationen frin utbildningen.

I och med vilfirdsstatens utveckling fick vi kadrer av tjinstemin med
sadana specialiserade utbildningar. Manga av dem kom att ingd i yrkes- och
intresseorganisationer med professionella ansprik och med centralstatlig
sanktion, varav ngra ocksd med legitimation. De anstilldes i dessa expan-
derande byrdkratiska organisationer, som utgjorde en vixande arbetsmark-
nad i synnerhet f6r kvinnor. Hir uppstod en slags symbios mellan byrakra-
tisk och professionell organisering som kombinerade organisations- och
professionsresurser (Sarfatti-Larson 1977; Svensson & Ostnis 1990).

Den offentliga sektorns tillvixt var ocksd basen fér de professionellas
expansion. Under mycket ling tid har i Sverige cirka tvd tredjedelar av alla
hégre utbildade fitt anstillning i offentlig sektor. Samma andel av samtliga
hogre utbildade yrkesverksamma var ockséd anstillda i offentlig sektor &r
1990 — en tredjedel i kommuner och en tredjedel i stat och landsting. S&
gott som samtliga hogskoleutbildningar inriktade pa offentlig sektor har
numera en storre andel kvinnor. Den allminna expansionen av andelen
kvinnor i arbetslivet har till stora delar gillt just dessa yrken. Endast en
mindre andel SACO-medlemmar har varit egenforetagare eller fria profes-
sionella: 16 procent ar 1950 hade sjunkit till tre procent redan 1982. Under
1990-talet 6kade dock andelen egna foretagare pé heltid eller deltid, och var
vid en observation i slutet pd 90-talet sju procent (SACO 2000:4).

Offentliga forvaltningar har haft en traditionellt manlig byrdkratisk ut-
formning som till vissa delar stirktes under senare 1990-talets férindringar
med bland annat starkare ledarskap. Det har ocksa forekommit en intres-
sant kritik av de manligt dominerade organisationsformerna frin genus-
forskning som belyst kvinnors arbetsvillkor och arbetstillfredsstillelse (Acker
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1990; Bologh 1990; Billing & Alvesson 1994; Davies 1996). S4 har t.ex.
bedémare av hégskolan menat att den genomgatt en omvandling i femini-
serande riktning — inte enbart genom en 6kande andel kvinnliga anstillda —
utan ocksd genom att undervisningsformer tenderat att gi i en sidan rike-
ning, exempelvis mot mera arbetsgrupper, handledning och problemorien-
tering bort frin katedral undervisning och individuell expertis, vilket stille
andra krav pd kompetens, arbetsdelning och arbetssitt som kanske bittre
motsvaras av kvinnor (SOU 1996:166, s 62f). Det fick ocksa som vi senare
ska se starke stod i var egen enkit till lirare vid Géteborgs universitet (Lirare
vid Géteborgs universitet 1997).

Vid omvandlingen av de offentliga férvaltningarna jimfors dessa ofta
med organisationer i niringslivet som stir som de typiska organisationerna
for produktion av varor och tjinster. Organisationsreformerna i det offent-
liga har ofta ldnats in frin niringslivet varvid man ofta bortsett frin de olika
sektorernas skilda verksamheter och former. Det ir sirskilt tydligt nir det
giller reformer som ror kvalitetskontroll och kvalitetssikring. I denna stu-
die stdr universitetens och hégskolornas undervisning i centrum. Deras
kompetensutveckling kommer i rapportens andra del att jimféras med pri-
vata [T-foretag i syfte att fd en relief och for att se i vilka avseenden dessa
olika arbetsorganisationer later sig jimforas, och om de har ndgot att himta
fran varandra. [T-foretagen representerar nya branscher och arbetsorganisa-
tioner med plattare organisation och lgsare anstillningsformer samtidigt
som de har en hog andel hogskoleutbildade, vilka producerar kvalificerade
tjanster (Sveiby & Risling 1986; Alvesson 1989; Kunda 1992; Garsten 1994;
Roman 1994; Blomqvist 1994).

Det 6vergripande sociologiska problemet i denna studie handlar séledes
om att analysera relationerna mellan professionella och deras arbetsorganisa-
tioner med avseende pa vissa arbetsvillkor samt kompetensutveckling. I rap-
portens andra del avgrinsas och preciseras detta i en fallstudie som jimfor
en viletablerad, stor, traditionell, offentlig, byrakratisk och professionell
kunskapsorganisation (universitet) med nyetablerade, mindre, privata, platt-
are, professionella kunskapsorganisationer (IT-foretag).
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PROFESSIONER OCH PROFESSIONELLA
ARBETSORGANISATIONER

Professioner ir enligt teorier och definitioner i professionsforskningen yr-
ken baserade pé avancerad eller komplex och esoterisk kunskap — eller innu
hellre formellt rationell abstrakt anvindbar kunskap, dvs. systematisk,
kodifierad, generell och abstrakt kunskap (Murphy 1988:245ff). Graden av
abstraktion skiljer ut professioner frin andra yrken genom att den gor det
mojligt att definiera och lésa nya problem som kan skapa en ny marknad
for tjanster. Kunskapen ligger sedan till grund f6r vad som intygas och auk-
toriseras i form av betyg, examina och legitimationer. Detta avgrinsar i sin
tur yrkesgruppens jurisdiktion eller med vilken ritt yrkesutdvarna klassifi-
cerar, diagnosticerar, beslutar och behandlar klienter eller kunder och dir-
med efter bista bedomning och enligt god etik applicerar sina abstraktioner
pa enskilda och omvandlar dem till fall for dtgidrder (Abbott 1988:40; Lip-
sky 1980; Freidson 1986; 2001). Kunskapsomradet méste dock ha en viss
balans mellan abstraktion och konkretion eller mellan osikerhet och tekni-
kalitet for att tjdnsterna ska ha en efterfrigan fran klienter eller allminhet.
Vi ska i avsnittet om kompetens terkomma négot till vad som kinneteck-
nar professionellas kunskap i sjilva yrkesutévningen.

Professionella organisationer som yrkesforbund och fack ska snarare be-
traktas som aktorer i den meningen att de ingdr i det professionella projek-
tet 4n att de utmirks av vissa karakteristika. Det visentliga dr vad professio-
nella gor och hur de organiserar sig for att férhandla sig fram till och att
uppritthélla sin sirskilda position pad arbetsmarknaden (Sarfatti-Larson
1977:xii). Betraktade pa det sittet blir professionalisering ett forsok att kon-
vertera en typ av begrinsad resurs (speciell kunskap och f6rmaga) till en
annan, dvs. sociala och ekonomiska beloningar. Att uppritthélla knapphet
ger en tendens till att monopolisera expertis pd marknaden och status i
rangordningen. Marknadskontrollen kriver att det finns ett relativt abstrake
kunskapsomrade med praktisk anvindbarhet och en marknad, givet det
sociala, ekonomiska och ideologiska klimatet vid en viss tid. Om utdvarna
av denna kunskap kan organisera sig si att de kan standardisera och kon-
trollera spridningen och anvindningen av kunskapen, har de méjlighet att
ingd i en reglerande forhandling med staten (Macdonald 1995:10). En sé-
dan relation med staten 4r nédvindig for att gruppen ska kunna skapa ett
monopol eller &tminstone ritten till ett sjilvstindigt yrkesutévande. Den
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relationen bestims av det politiska systemet och den politiska kulturen i
ovrigt i ett samhille vid en viss tidpunkt.

Man behéver dirmed inte betrakta professionella yrkesgrupper som en-
bart egenintresserade eller naivt underordna sig den funktionalistiska synen
som tog professionernas egenbild for given. Aven om en del ageranden sker
i ekonomiskt eller socialt egenintresse, s handlar inda det mesta hos yrkes-
utdvarna om att forse klienter med bra tjdnster och hos de professionella
organisationerna att kunna 6vertyga allminhet och lagstiftare om att det
finns ett visst matt av allminintresse (Halliday 1987; Saks 1995). Professioner
utmirks av att ha en dubbel strategi och vixla sin betoning mellan allmin-
intresse och egenintresse beroende bland annat pa konkurrensvillkor till
andra grupper (Krause 1996:ix). Det hindrar inte att den allminna strate-
gin i det professionella projektet bist kan forstds i termer av social sting-
ning, dvs. att samhillet uppfattas bestd av individer som strivar efter sina
intressen och att det genererar mer eller mindre kollektiva grupper; att sa-
dana grupper i sina egenintressen bide utesluter andra frin intride och tills-
kansar sig andra gruppers fordelar (Murphy 1988:1I1). S4 sett 4r professioner
inte i forsta hand yrkesgrupper utan ett sitt att kontrollera ett yrke, vilket
har sina implikationer pd individniva, pa féretagsniva och pé férbundsniva.
Stratifikation kan dirmed baseras inte bara pa egendom utan ocksa pa exa-
mina och kunskaper (Collins 1979; Parkin 1979; Murphy 1988; Castro
1992; Freidson 2001). Det ir inte kapital eller andra ekonomiska resurser
som ir det viktigaste och inte heller de tillgdngar som en organisation kan
erbjuda sina medlemmar utan de kulturella tillgdngar som ligger i kunska-
per, erkind formaga, expertis och respektabilitet. Att soka utmirka sig dir-
vidlag kdnnetecknar savil den enskilde yrkesutévaren som arbetsorganisa-
tionen och det professionella férbundet.

Professionella arbetsorganisationer 4r med en snivare definition sidana
forvaltningar eller féretag som har en stor andel personer i ledning och som
anstillda, vilka 4r organiserade i professionella yrkestérbund, t.ex. skolor,
sjukhus och arkitekt- och advokatkontor. Med en vidare definition ir det
sddana enheter i arbetslivet som har en stor andel hogre utbildade som arbe-
tar relativt sjilvstindigt och i relation till klienter eller kunder och med
stark kollegial kontroll och med ansprik pd professionalitet. Att ha ansprak
pa professionalitet (att vara proffsig) handlar om att referera till egen kom-
petens —mer eller mindre formell — till skillnad frén regler och rutiner styrda
av ledningen. Tillhérigheten i sidana organisationer regleras och uppritt-
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héllas av den standardisering i form av utbildning som krivs vid rekrytering
jimte insocialisering i organisationens kultur, virden och mél samt en fort-
l6pande reproduktion av social gemenskap genom t.ex. arbetsgrupper och i
form av fritidsliknande aktiviteter kopplade till arbetsplatsen (Mintzberg
1983). Att skapa foretagsfilosofier, foretagsanda och organisationskulturer
kinnetecknar mycket av organiserandet av foretag sedan 1970-talet, sirskilt
inom service- och tjinstesektorerna, dir relationen till klienter och kunder
ir synnerligen betydelsefull och samtidigt bade kriver och ger stor sjilvstin-
dighet i den professionelles yrkesutévning i forhéllande till organisations-
ledningen (Alvesson 1989; Ahrne 1994; Ahrne & Hedstrom 1999). Kom-
petenskrav och fortbildning blir ddrmed giirna en del av att sikra tillh6rig-
heten och anstilldas benigenhet att dterkomma och att stanna kvar i orga-
nisationen.

Professionella i arbetsorganisationer har som regel storre sjilvstindighet
att planera och genomfora arbetet och att forligga det efter egna scheman.
Kraven pa diskretion ir ofta mycket héga och administrativt ledarskapet
didrmed svagare och svérare att underordna sig. Samtidigt rader inte sillan
konkurrens om tjdnster och resurser mellan enskilda eller mellan grupper,
vilket ger utrymme f6r kritik och konflikter och forhindrar samarbete och
ibland vanligt socialt umginge pa sddana arbetsplatser. Mycket av detta ar
stillt pd sin spets inom universitet och hégskolor och den akademiska pro-
fessionen som dirmed utgér en intressant fallstudie och som kan fa virde-
full belysning i jimférelser med ingenjorer och vissa andra yrkesgrupper
inom I'T-sektorn och konkurrensen dir (Jense 1985; Statshilsan 1990; Reg.
prop. 1992/93:169; Sjéstrom 1996; Neave red 1992).

Ett annat perspektiv pa professioner lanserades av Foucault med hans
begrepp styrning (governmentality, Foucault 1979) Det har senare utveck-
lats och tillimpats om organisering av professionellt arbete (Fournier 1998;
2000; Evetts 2002). Ett centralt moment hir ir att professionalism ir en
kontrollmetod pé avstind med individers sjilvreglering genom socialisation
in i en uppsittning kulturella virden, etiska regler och forsanthallanden
med starka sanningsansprak som stimmer vil 6verens med hur arbetsorga-
nisationer utvecklas i riktning mot mera fullvirdiga féretagsorganisationer.
Nir tjinsteproducerande verksamheter 6kar, sé tilltar andelen anstilld front-
personal som har direkt kontakt med klienter eller kunder, dir tjinsterna
skapas i nira samverkan med anvindarna. Dessa relationer ir relativt sjilv-
stindiga och svéra att kontrollera fran ledningen. Samtidigt stills st6rre krav
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pa ledning och kontroll i arbetsorganisationer och foretag. En del i denna
kontroll handlar om att ledningen ska kunna ha fértroende for de sjilvstin-
diga anstillda och att de utfor sitt arbete enligt organisationens mal, och
detta kan ske just genom professionalism. En annan visentlig del i denna
kontroll handlar om att binda professionella anstillda och deras professio-
nella kompetens till organisationen antingen genom anstillningskontrakt
och beloningar till personer som 4r svara att ersitta eller genom att kodifiera
individuell kompetensen och omvandla den till en kollektiv organisatorisk
resurs och didrmed underlitta personalbyten. Det ligger en slags dialektik i
detta att sjilvstindigt professionellt och kundnira arbete dkar, som stiller
storre krav pd kontroll, som i sin tur kan losas med professionalism, som
okar sjilvstindigheten ytterligare och individualiserar kompetensen, som i
sin tur kriver metoder for att kontrollera och binda personer eller kompe-
tens till organisationen (Svensson 2002b). Mekanismerna i denna dialektik
ir professionell autonomi i yrkesutévningen respektive organisationers
ledningskontroll.

ARBETSVILLKOR

Hogre utbildades arbetsvillkor med hinsyn till kon, alder och utbildning
har behandlats i en rad svenska och utlindska studier under senare 4r, varav
ndgra haft mera direkt att géra med de aktuella organisationsforindringa-
rna (Wahl 1992; Bullock 1994; Reskin 1994; Billing & Alvesson 1994;
Hallsten 1993; Hallsten & Bracken 1995; Hallsten 1996). Studier av ar-
betsvillkor, arbetstillfredsstillelse, personalutveckling och rekrytering har i
mindre utstrickning férekommit inom professionella arbetsorganisationer
dn inom andra organisationer och sektorer. Vi kan frimst anknyta till och
jimfora med ndgra studier av svenska akademiker (Statshilsan 1990; Arbets-
miljoinstitutet 1992:11 & 31; Westlander 1995; Aronsson & Kilbom red
1996). Hir finns begreppet arbetstillfredsstillelse utvecklat for tjidnsteyrken.

Arbetsmiljolagen pekar ut tre viktiga omraden for “det goda arbetet”.
Nir det giller organisationen bor arbetet vara organiserat sd att man kan
overblicka det egna arbetet och dess betydelse, att man kan paverka meto-
der, arbetstake, arbetstider och kvaliteten i arbetet. Nir det giller innehéllet
bor arbetsuppgifterna ge mojligheter att utnyttja och utveckla den enskildes
kunskaper och kompetens, vilket forutsitter att kompetens och kvalifika-
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tionskrav stimmer 6verens. Nir det giller samarbete 4r det visentligt att
kinna trygghet och gemenskap i en grupp och att kiinna sig accepterad och
uppskattad samtidigt som man fér st6d frin arbetskamrater och arbetsle-
dare. Fragan ir d& hur dessa villkor uppfylls numera i arbetsorganisationerna
efter de omfattande f6rindringarna under 90-talet.

FRAGESTALLNINGAR

1. Hur berérdes hogre utbildade av vissa organisationsférindringar under
1990-talet?

2. Vilka effekter uppfattade de hogre utbildade att dessa organisations-
forindringar hade pa arbetsvillkor och arbetstillfredsstillelse med hin-
syn till kon, dlder och utbildning? Vilka 6nskemal finns om férindrade
arbetsvillkor med hogre alder?

3. Hur ser kompetensutvecklingen ut i tvd olika typer av professionella
sektorer och arbetsorganisationer med hinsyn till kon, dlder och utbild-
ning? Vilka strategier finns pa organisationsniva, och vilken efterfrigan
respektive utbud av kompetensutveckling finns f6r anstillda? Hur fung-
erar kompetensutvecklingen i dessa tvd olika typer av professionella
kunskaps- och arbetsorganisationer?

Forsta och andra frigan behandlas i den forsta delen av rapporten och den
tredje frigan i den andra delen.

MATERIAL OCH METODER

Projektet baseras bide péd individdata och organisationsdata och bade pa
egen datainsamling och studier utférda av andra.

1. Individdata bestdr for det forsta av fortsatta analyser av en enkit som
handlar om professionellas arbetsvillkor och virderingar pa en rad om-
raden (bilaga 1). Den distribuerades 1996 till ett urval pd 300 personer
i vardera 13 SACO-férbund samt till Advokatsamfundet och Sveriges
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Arkitekters Riksférbund (SAR). Hir anvinds enkiten for att belysa dessa
professionellas uppfattningar om vilka effekter som vissa av 1990-talets
organisationsférindringar fick pd deras arbete och arbetsvillkor. Sirskilt
fokuseras medlemmarna i Sveriges universitetslirarférbund (SULF) el-
ler hogskolelektorerna som urvalet dir var avgrinsat till som represen-
tanter for universitet, samt till ingenjorer och IT- eller dataspecialister
som representanter for privata kunskapsforetag. Individdata bestar for
det andra av fortsatta analyser av en enkit till lirare vid Goteborgs uni-
versitet, som innehaller frigor om personlig bakgrund, férindringar i
arbetsorganisationen, styrning, inflytande, relationer till arbetsledning
och till studenter, kompetenskrav, fortbildningsfragor, vad som utmir-
ker ett gott arbete, arbetsmiljo, hilsa och fragor om 6nskemal och fram-
tid. Enkiten distribuerades 1996 till adjunkter och lektorer vid Géte-
borgs universitet fodda fére 1952 (bilaga 2). Den har i andra stycken
rapporterats i tvd tidigare skrifter (Lararna vid Goteborgs universitet 1997;
Svensson & Blomsterberg 1999). Hir giller analyserna en 6versikt 6ver
vissa forindrade arbetsvillkor och effekterna av dem samt hur kraven pa
kompetens och behovet av fortbildning ser ut med hinsyn till kon, &l-
der och utbildning. Individdata bestar vidare av intervjuer med repre-
sentanter for och lirare vid ett tiotal universitetsinstitutioner (22 ip)
samt med representanter fér och I'T-specialister i tre datakonsultforetag

(10 ip).

Data pd organisationsnivd har inhdmtats via dokument och statistik frin
personalavdelningarna i de aktuella arbetsorganisationerna samt via
informantintervjuer pd dessa stillen. Dokumenten behandlar huvud-
sakligen organisationskultur, virderingar, strategier och policy fér ny-
rekrytering, kompetensutveckling och vissa andra personalférindringar.
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2

PROFESSIONELLAS
ARBETSMARKNAD OCH
ORGANISATORISKA
FORANDRINGAR

Under efterkrigstiden har den professionella arbetsmarknaden och de pro-
fessionella yrkesgrupperna expanderat kraftigt, sirskilt i samband med ut-
byggnaden av vilfirdsstaten. Under 1900-talets tva sista decennier genom-
gick den professionella arbetsmarknaden stora férindringar i samband med
nya forindringar av stat och kommuner och inom professionella
arbetsorganisationer. Denna del av rapporten inleds med en éversikt av bide
den tidigare expansionen och de senare organisationsférindringarna.

I och med vilfirdsstatens utveckling fick vi kadrer av tjinstemin med
specialiserade utbildningar. Ménga av dem kom att ingd i yrkes- och intresse-
organisationer med professionella ansprik och med centralstatlig sanktion,
varav ndgra ocksd med legitimation. De anstilldes i expanderande byrikra-
tiska organisationer, som utgjorde en vixande arbetsmarknad. Kvinnorna
tredubblade sitt antal inom offentlig sektor, vilket innebar att de samtidigt
minskade ndgot i den privata sektorn. Svenska kvinnor blev dirmed ocksa
yrkesverksamma i storre utstrickning 4n i nigot annat land och detta tack
vare den offentliga sektorns expansion (O’Connor 1996). Ofta dr kommu-
nen ortens storsta arbetsgivare och den klart storsta och viktigaste for kvin-
nor. Dir den offentliga sektorn har varit liten, dir har ocksa den kvinnliga
forvirvsfrekvensen varit ligre (Ds 1993:8:67). Knappt hilften av kvinnorna
har varit sysselsatta inom den kommunala sektorn.

Det var i synnerhet inom omrédena sjukvird, undervisning och sociala
tjanster som kvinnorna fann arbete under expansionstiden (600.000 under
tiden 1965-85). Ungefir tre fjirdedelar av nytillkomna arbeten for kvinnor
tillférdes kvinnodominerade yrken under 1960-80 och bara en fjirdedel
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mansdominerade. Inom kategorin offentlig férvaltning och andra tjinster
dterfanns 1995 cirka 56 procent av kvinnorna mot 22 procent av minnen.
I det privata niringslivet arbetade ddremot 44 procent av kvinnorna och 78
procent av midnnen (SOU 1996:56 s. 13). Kvinnorna var dirmed ganska
jamnt spridda pd offentlig respektive enskild sektor, medan 6ver 80 procent
av minnen dterfanns inom den enskilda sektorn som anstillda eller foreta-
gare. S4 stor andel som 84 procent av kvinnorna var 1990 sysselsatta i of-
fentlig eller privat tjinsteproduktion, medan nistan 50 procent av minnen
dterfanns i industri, jord eller skogsbruk.

Den offentliga sektorns tillvixt var basen for de professionellas expan-
sion. Under mycket ling tid har i Sverige cirka tvd tredjedelar av alla hogre
utbildade fitt anstillning i offentlig sektor. Ar 1992 fanns 40 procent i privat-
sektor och 60 procent i offentlig sektor, varav cirka 30 i kommuner, 15 i
landsting och 15 i staten (Vilfirdsbulletinen 1994:5 s. 28f). Det var vanli-
gare med kortare utbildningar i privat sektor. Det gillde sirskilt min. Av
forskarutbildade arbetade i stillet hela tre fjirdedelar inom offentlig sektor
— sirskilt staten — och med stor dominans av min.

Det ir stora konsskillnader vad giller att arbeta offentligt eller privat,
eftersom vissa yrken som i vird och undervisning ir offentliga och domine-
ras av kvinnor, medan andra som civilingenjérsutbildningar och andra
teknikutbildningar ir inriktade pa privat sektor och domineras av min. Ar
1992 arbetade 56 procent av hogskoleutbildade min privat mot 26 procent
kvinnor. I s gott som samtliga hogskoleutbildningar arbetar en storre andel
kvinnor 4n min inom offentlig sektor. Storst dr f6rstds skillnaderna nir det
giller kortare vird- och undervisningsutbildningar, dir mycket fd kvinnor
hamnar i privat sektor. Skillnaderna visade sig dock mindre bland nyutexa-
minerade, vilket pekar mot en utjimning.

Fa med hogre utbildning arbetade som egna féretagare, cirka 2 procent
mot 5 for samtliga sysselsatta. Storst andel egna foretagare dterfanns bland
sjukgymnaster (13%), arkitekter, agronomer, jurister, psykologer och tand-
likare (5-7%). Ocksa bland SACO-medlemmar har endast en mindre an-
del varit egenforetagare eller fria professionella: 16 procent &r 1950 hade
sjunkit till 3 procent redan 1982, vilket stod sig i slutet pd 1990-talet. I
nedanstiende tabell ses SACO-medlemmarnas 6kning i férhallande till de
tva andra fackliga huvudorganisationerna.
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Tabell 2.1: De fackliga huvudorganisationernas relativa andel av de fackligt
organiserade 1960, 1975 och 1999

Fackliga organisationer 1960 1975 1999
SACO 3 5 13
TCO 20 30 33
LO 77 65 54

SACO har 6kat snabbast (sex ginger) och hade vid 1995 érs slut 400.000
och 2001, 518 000 medlemmar. Det ir en illustration till de professionellas
andel i arbetskraften, men da 4r ménga av de nyare grupperna med profes-
sionella ansprak som ingir i TCO oriknade, vars medlemmar okade fyra
ganger under tiden 1960-90. De utgjorde 1993 hogt riknat 600.000 eller
knappt hilften av TCO-medlemmarna och négot firre ar 1999. Tillsam-
mans blir det drygt en miljon personer organiserade i forbund med profes-
sionella ansprak och alltsd mer 4n en fjirdedel av samtliga fackligt organise-
rade.

Differentieringen av arbetsmarknaden enligt biologiskt och socialt kon
har forstds en rad historiska och nationellt specifika orsaker som delvis ter-
skapas i och med. vilfirdsstatens framvixt. Det dr viktigt att lyfta fram denna
konsdimension och att dirmed bekdna professionsstudier och organisations-
studier, vilket det finns minga svenska och utlindska exempel pd (Acker
1992; Billing & Alveson 1994; Reskin & Padavic 1994; Silius 1994; Ro-
man 1994; Davies 1996; SOU 1997:83, 135, 137;).

Den offentliga sektorns utveckling resulterade i stora sektoriserade, s.k.
professionella byrdkratier som sjukvdrden, skolan och socialtjinsten med
sina centrala, regionala och lokala nivéer. De styrdes uppifrin via lagar, for-
ordningar och detaljerade bidragsregler. S skulle t.ex. en likvirdig och en-
hetlig skola for alla nis genom en nationell liroplan jimte detaljerade och
oronmirkta bidrag. P4 nationell nivd blev vilfirdssamhillets olika sektorer
klart urskiljbara, och de fick sina motsvarigheter eller motparter i vilorgani-
serade och starka professionella och fackliga intresseorganisationer. Starka
byrakratiska arbetsorganisationer med méanga professionella kan pa den ni-
vin ocksd ha medverkat till att utvidga verksamheterna. Expertis och
kunskapstillimpning var en sjilvstindig drivkraft i expansionen av den of-
fentliga sektorn (Brante 1992).

Inom exempelvis sjukvardsférvaltningen, skolférvaltningen och social-
forvaltningen utvecklades hierarkier och kulturer pa basis av ackumulerad
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kunskap. Cheferna rekryterades ofta inifrin den egna yrkesgruppen och
organisationen, och de fick en stark stillning. Mot detta hade politikerna
allt svirare att hivda sig. Den professionella logiken tenderade att dominera
over den administrativa och den politiska logiken (Ostergren & Sahlin-
Andersson 1998). Den politiska styrningen visade sig komma tillkorta i
synnerhet vid konflikter om besparingar. Politikerna kallade t.ex. hindren
for "vattentita skott” och "sektorstinkande”, medan tjinsteminnen girna
kallade det f6r "specialisering”, “yrkestradition” och "yrkeskultur”. Sektors-
grinserna blev ofta svira att 6verskrida. Driftskostnaderna fortsatte att 6ka
och sambhillsekonomin hade sedan linge bérjat stagnera. Den offentliga
sektorn och kommunerna stilldes infor en rad olika utmaningar inte minst
genom sidmre statsfinanser. Kommunerna som forr hade setts som 16sningen
pa samhillsproblem, borjade man nu istillet se som skapare av vixande eko-
nomiska problem (Petersson 1992:47).

Tjansteminnens andel i forhéllande till de politiska beslutsfattarna vixte
inom varje sektor. De blev mera sjilvstindiga bl.a. i kraft av sin expertis och
sina professionella eller halvprofessionella intresseorganisationer. Verksam-
hetscheferna rekryterades ofta internt frin samma yrkesgrupper och kom
alltsd att vara nira lierade med de mer eller mindre professionella tjinste-
minnen — ibland med intressen som kunde komma att std mot politiska
beslut. Denna slutenhet i karridrerna dr utmirkande f6r framgangsrika pro-
fessionella grupper.

Tjinsteminnen kunde i sin tur hinvisa till behoven hos anvindarna
eller brukarna. Tjinsterna var billiga for den enskilde, och efterfrigan syn-
tes dirfor knappast ha négra grinser eller visa ndgon mittnad, sirskilt som
det ofta handlar om behov som ir svira att bedoma och bestimma. Allt
detta var gott och vil s linge samhillsekonomin expanderade, och si linge
behov och intressekonflikter kunde tillgodoses med ytterligare skatte-
finansierade medel. Men en helt ny sorts vilfirdspolitik med f6rsok till nya
klasskoalitioner var dirmed redan pi ging.

I den svenska Maktutredningens slutrapport forfattad i slutet pa 1980-
talet sammanfattades den svenska modellens omvandling bland annat pa
foljande site (SOU 1990:44 s. 390ff). Vad gillde konfliktlosningen pa ar-
betsmarknaden ansigs de grundliggande principerna dir dnnu inte ha for-
dndrats, men avtalsrorelserna var inte lingre helt sjilvstindiga frén statliga
ingripanden. De offentliganstilldas antal hade gjort att staten och kommu-
nerna fatt en nyckelroll som arbetsgivare. Organisationsstrukturen hade for-
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dndrats till fler, mindre centraliserade och mera heterogena organisationer
pd arbetsmarknaden. Centralorganisationernas maktstillning hade i mot-
svarande min utmanats, och de interna spinningarna inom organisatio-
nerna hade 6kat jimte den lokala lonebildningen. Det hade blivit svarare
att bedriva politik och att styra genom reformer och offentlig expansion.
Den offentliga sektorn framstod for méinga inte lingre som l6sningen utan
som problemet. (Det gillde inte minst kommunerna.) Den enskildes inte-
gritet ansdgs hotad, och expertstyrets auktoritet hade férsvagats. Intresse-
organisationernas inflytande i den politiska beslutsprocessen hade satts ifrdga,
och organisationernas méjligheter att i offentliga utredningar péverka poli-
tiken hade dirmed reducerats. De centralt planerade och storskaliga 16s-
ningarna hade kritiserats. Kommundelsnimnder och andra former av lo-
kalt beslutsfattande hade bérjat provas. Regioner och lokala orter hade fitt
en storre sjilvstindighet.

FRAN REGLERAD SOCIAL SERVICE TILL MARKNADER

Vad som kallats fordism med massproduktion av varor f6r en omfattande
marknad och med fackliga regleringar, full sysselsittning, kollektiva for-
handlingar och framviixten av vilfirdsstater, utgjorde den efterkrigstida be-
handlingen av motsittningar mellan arbete och kapital. I sin mest korporativa
form kallades den ofta for den skandinaviska eller den svenska modellen,
och innebar att det s.k. sociala medborgarskapet befistes och bildade basen
for vilfirdssamhillet. Detta dr det tredje stadiet i en utveckling av medel
som avser att nd likhet infér minskliga virden och som foregas av det civila
medborgarskapet med likhet infér lagen och det politiska medborgarskapet
med rostritt (Marshall 1950:7). Det sociala medborgarskapet avses ge bittre
hilsovard, bittre utbildning, bittre tillging till rittvisa, bittre bostider, bittre
social service och si vidare till samtliga samhillsmedlemmar. Efterkrigsti-
dens stora tillviixt av social service skedde i Visteuropa och i Skandinavien
for det mesta utanfor den privata marknaden och i det utrymme som skapa-
des genom att staterna reglerade den privata marknaden. P4 sd sitt kom det
sociala medborgarskapet att begrinsa den privatkapitalistiska utvecklingen.

Minga professionella grupper utvecklades och expanderade i dessa vil-
fiardsstater — mer eller mindre dlagda en professionalisering uppifrin av po-
litiska organ och statliga myndigheter, nir deras traditionella konservatism
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stod i opposition till att utveckla det sociala medborgarskapet (Macdonald
1995). Efterhand begirde och kontrollerade de allt storre resurser pa det
allminna intressets vignar och utifrin f6rférdelade medborgares intressen
och ibland utifrin yrkesgruppernas egna intressen. Servicen expanderade
och tycktes sakna mittnad, eftersom den ré6r minskliga behov som ir svira
att faststilla och definiera. En ideologi bestdende av social serviceprofessio-
nalism som innefattade service it alla oberoende av formagan att betala hade
ersatt en tidigare ideologi bestdende av professionell individualism med fria
professionella i direkt bytesrelation till relativt miktiga och vilbestillda kli-
enter (Hanlon 1999:13f).

De professionellas patryckningar for fortsatt tillvixt av deras respektive
verksamheter i den offentliga sektorn visade sig dock inte vara tillrickligt
starka for att std emot de krafter och intressen som formerades i USA och
England pd 1970-talet och som under starkt inflytande darifrin ocksé eta-
blerades i Visteuropa och Skandinavien under 1980-talet. Men dir fanns
ocksd en reell men omtvistad statsfinansiell kris delvis férorsakad av sti-
gande kostnader i vilfirdsservicen och delvis av denationalisering respek-
tive internationalisering av ekonomin (Buti, Franco & Pench 1999). Samti-
digt formulerade den nya hdgern en alternativ ideologi och bestimde mycket
av den offentliga debatten. De stora samhillsférindringarna fick stora kon-
sekvenser for den politiska och administrativa organisationen, och de kan
sammanfattas med begreppen avreglering, decentralisering, ledarskap och
marknadisering. Nedan féljer ndgra exempel pa vardera av de hir proces-
serna.

Det svenska utbildningsvisendet har i olika omgangar under efterkrigs-
tiden gjorts mera enhetligt och centralstyrt. Fér postgymnasial utbildning
skedde det senast 1977, dd samtliga sddana utbildningar fordes in i en ge-
mensam hégskoleorganisation under paroller som hérde nira ihop med den
svenska modellens virderingar som central planering, effektivitet, demo-
kratiskt deltagande och jimlikhet f6r medborgare. De professionella utbild-
ningarna blev nationella, och de professionella yrkestérbunden kunde delta
i faststilla intrddes- och examinationskrav jimte antagningsspirrar i utfor-
liga centrala forordningar och kursplaner, medan planeringen och utféran-
det av undervisningen delegerades till fakulteter och institutioner.

Avreglering och decentralisering av den hégre utbildningen enligt ny-
liberalt koncept borjade inféras i bérjan pa 1990-talet, vilket 6kade de lo-
kala anordnarnas och utférarnas diskretion avsevirt (Svensson 1994; Bauer
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m.fl. 1999). De lokala universiteten och hogskolorna gavs storre institutio-
nell frihet samtidigt som ledningen dir pa universitets- och fakultetsniva
fick storre befogenheter till nackdel for enskilda ldrares och forskare akade-
miska frihet. Det skedde ddrmed en forskjutning frin styrning och kontroll
genom planering och detaljerad ekonomisk allokering i forvig till 6vervak-
ning och avrikning i efterhand (Power 1997; Altbach & Finkelstein red.
1997).

Det finns fortfarande kortare centrala eller nationella examensférord-
ningar for ett antal professionella program, men uppdragen ir mycket min-
dre detaljreglerade, vilket ger stort utrymme f6r lokal profilering. De pro-
fessionella yrkestérbunden férlorade dirmed en del av det inflytande man
hade via lobbyarbete i centrala beslutsorgan till formén for enskilda hogsko-
lor och fakultet. De forlorade ocksa centrala och lokala organ som samord-
nade och tillhandahall resurser for sin vidareutbildning p.g.a. segregering
av olika geografiska omraden och integrering av olika professionella sekto-
rer, vilket ledde till simre méjligheter till yrkestriffar och utbildning kollegor
emellan.

Avreglering har ocksa betytt storre méjligheter att anordna och skapa
service i enskilda och privata eller icke-offentliga institutioner som t.ex. pri-
vata skolor, sjukhus och sjukhem, vilket dven ger vissa majligheter att vilja
brukare eller kunder. Detta har dock dnnu ingen motsvarighet inom hégre
utbildning.

Decentralisering har tillsammans med avreglering av den offentliga sek-
torn gett lokala politiker storre inflytande, vilket har fitt olika effekter pa
professionella beroende pé lokala villkor av skilda slag. I vissa linder och pa
vissa omrdden som hilso- och sjukvarden har lokala politiker varit starka
nog att faststilla dagordning och mal till nackdel f6r professionella (Randle
1996; Dent m fl 1998; Hellberg, Saks & Benoit 1999; Malin 2000). Ny
ordning fér att skilja politiska roller och malsittandet frin professionella
roller och utférandet har inférts pd manga hall enligt uppfattningen att det
ar lampligt ate skilja politikerna eller bestillarna och képarna av service frin
dem som utfér dem och dirigenom uppritta en sorts marknadsstyrning
(Taylor-Gooby & Lawson 1993; Cutler & Waine 1994; Jacobsson (red)
1994; Blomquist 1996). Den svenska skolan representerar ett exempel pa
en verksamhet som genom kommunaliseringen i princip gett lokala politi-
ker avsevirt stérre handlingsutrymme, men som i praktiken i minga kom-
muner vidarebefordrats till den professionella personalen, dvs. skolledare
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och ldrare (Lidstrom & Hudson 1995; Svensson 1998; Berg m.fl. 1999).
Men dir liksom inom sjukvarden har uppfoljningar och kvalitetsmitningar
utvecklats som dterigen ger det lokala politiska ledarskapet storre inflytande
(Power 1997; Aberg 1997; Engstrom 1999).

Starkare administrativt ledarskap i motsats till professionell diskretion
ir en annan férindring som kinnetecknade 1980- och 90-talen. Chefer och
organisationsledning i skolan, sjukvirden och socialtjinsten jimfordes girna
med chefer i det privata niringslivet och ansigs behova liknande starkare
styrmedel i en tydligare formell organisation. Ledarskap och styrning gavs
storre betydelse till viss nackdel for att lata professionella arbeta under for-
troende. De kunde vidare ha en annan bakgrund in vad den dominerande
professionen representerar. Det dr alltsd inte lingre sjdlvklart att en skolle-
dare ska vara utbildad som lirare eller att en klinikchef 4r en likare. Den
traditionella rekryteringen av chefer ur den egna yrkesgruppen, som varit
en del i professioners stingning, har dirmed brutits, och kontrollen av den
professionella produktionen av service har delvis tagits 6ver av andra. Ban-
den mellan den professionella yrkesgruppen och den anstillande arbetsorga-
nisationen férindras dirmed och den kollegiala relationen mellan organisa-
tionens olika nivder ersitts med mera formella byrdkratiska relationer.

Tva typer av fortroende hos chefer for professionella brukar urskiljas:
teknisk kompetens att utféra arbetet samt kollegial styrning och kontroll av
arbetspraktiken under viss autonomi och med frihet att lita den egna yrkes-
organisationen handha disciplin av sina medlemmar (Hanlon 1999:172).
Relationen mellan arbetsgivarna och deras chefer respektive deras anstillda
professionella karakteriseras inte lingre av fértroende i denna andra bety-
delse i samma utstrickning som tidigare. Nya typer av kontroll av arbetsplane-
ring och av det professionella arbetets resultat har inférts. Forutom teknisk
kompetens betonas i den kommersialiserade professionalismen ledarskaps-
kompetens och entreprendrskap. Dvs. de prioriterar vinst, uppfyller budget-
krav och styr klienter och personal pé ett sitt som ir frimmande f6r profes-
sionella med en social serviceideologi (Hanlon 1999:176). En ny slags pa-
litligare professionalism som passar in i den post-fordiska staten och kapita-
let har ddrmed skapats.

Revision och uppfoljning ir tva ledarskapsmetoder for kontroll som har
ersatt en stor del av fortroendet mellan chefer och professionella. Det har
betraktats som ett, “institutionaliserat misstroende for lirares, socialarbeta-
res och universitetslektorers kapacitet att sjilvstindigt kontrollera kvalite-
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ten av sin service” (Power 1997:135; Jary 1999:37). Det som har kallats
hird ledning har ersatt fértroende med olika kriterier fér utférande och
indikatorer for revision och uppféljning. Frigan om fértroende och tillit
fors dirmed 6ver frin professionella till revisorerna. I vilken man denna
overforing paverkar tillitsrelationerna mellan professionella och deras klien-
ter dr delvis beroende pd vad som kommer ut och diskuteras av revisions-
resultaten och hur relationerna ser ut mellan revisorerna och de reviderade.
Om de reviderade professionella misstros, pakallas istillet fortroendet for
revisorerna.

Kvalitetsledning 4r en uppféljningsmetod att frin ledningen eller frin
klienterna eller deras representanter i klientorganisationer kontrollera utfs-
randet av professionellas arbete. Professionellas expertis tas dir inte for gi-
ven men misstros inte heller. Medborgarna som konsumenter eller brukare
som man ocksd sidger i Danmark och Sverige och deras rittigheter stills i
frimsta rummet. I och med att grinserna mellan professionell och klient
blir mera flytande och 6verskridbara betraktas professionell expertis mer
och mer som situationsbunden och behover stindigt legitimeras med fak-
tiska resultat som man kan visa i sidana utvirderingar (White & Harris
1999:60). Hur kvalitetskontroll och kvalitetssikring ska utformas beror forst
pa i vilket perspektiv relationerna mellan ledning, professionella och klien-
ter betraktas (Freidson 2001). Den kan for det forsta ses som en politiskt
styrd byrakratisk organisation med en administrativ ledning och kontroll
som universiteten i stort sett var utformade fram till avregleringen 1993.
Den administrativa ledningen har kontroll 6ver professionella och ansvarar
gentemot politiker. Den kan for det andra ses som en politiskt méalstyrd och
professionellt genomférd och kontrollerad verksamhet, dir professionella
har ansvar gentemot medborgarna baserat pi ett allminintresse och intern
professionell kompetens och etik. Det skulle motsvara den mera renodlade
professionella organiseringen. Den kan fér det tredje ses som en marknads-
relation, dir klienterna som kunder viljer tjansteproducent efter bista for-
madga och till bista pris. Ansvaret utkrivs genom att kunderna kommer till-
baka eller inte. Det 4r detta tredje synsitt som under senare ar varit fram-
gangsrikt pd bekostnad av de tvé forra synsitten.

En viktig betydelse av marknadisering handlar om medborgarnas, klient-
ernas eller kundernas ritt och majlighet att vilja gjidnsteproducenter. Detta
perspektiv sitter individen i centrum som konsument och kund, och antar
att det framf6rallt 4r den enskilde brukaren som ritt kan bedoma sina egna
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behov. Det ska ske som ett vilinformerat och fritt val mellan olika befintliga
producenter eller tillhandahallare av tjidnster. Det betyder att det offentliga,
ofta monopoliserade tillhandahéllandet, méiste brytas upp pa olika entre-
prendrer vars kvalitet och priser kan variera och som bjuder ut sina produk-
ter pd en marknad. Det betyder vidare att man méste skilja pa en forvaltnings
legala myndighetsutévning om vilka personer som ska vara berittigade till
tjinsten frin deras ritt att vilja tillhandahéllare. Marknadens tendens att
framhiva eller avsloja olikheter i form av information, artikulation och kép-
kraft gor den principiellt problematisk i offentlig tjinsteproduktion som
ska baseras pd det demokratiska kravet om lika behandling av alla medbor-
gare utan hinsyn till deras formaga att vilja eller ekonomiska resurser att
kopa tjdnster.

P4 den allminna utbildningens omrade dit universitet och hogskolor
hér med undantag fér viss uppdragsutbildning 4r det inte helt ldtt att peka
ut kunderna eller avnimarna, nir man som &vergripande mal har fordel-
ning, tillvixt eller demokrati. Studenternas val kan inte ensamt uppfylla
dessa mél oberoende av politiska och administrativa beslut och lirarnas pro-
fessionella imneskompetens och forskningsansvar. Marknadiseringen ten-
derar att bortse frin de normer, regler, virderingar och standarder som rader
pa ett professionellt omride. Det handlar om en kamp om att formulera
behov och med vilka medel de bist tillgodoses (Rolf m.fl. 1993:kap. 8). Det
hindrar inte att viss konkurrens kan forekomma mellan olika organisatio-
ner ocksd inom sjukvérd och utbildning.

Vissa utvirderingar av marknadisering inom sjukvird och skola visar
dock 4n s3 linge pataglig troghet och begrinsade variationer i utbudet hos
olika producenter, trots starka krav frin medborgarna att kunna vilja mel-
lan olika producenter. Vidare visar utbildning och klasstillhsrighet ganska
starka samband med benigenheten att utnyttja valfriheterna. Samtidigt tycks
de professionellas etik &tminstone inom de hir tvd sfirerna motverka en del
av dessa ojimlikhetseffekter, som vi ocksa senare ska se nigot exempel pa
bland SACO-medlemmarna frin véira egna data.

Kundliknande relationer mellan professionella och klienter har varit van-
liga i minga professionella yrken som revision, ritt, arkitektur och psyko-
logi, och sirskilt i den anglosaxiska virlden. Genom marknadisering blir
dock kundrelationer mera utbredda och forindrar delvis vilfirdsstatlig so-
cial professionalism till kommersialiserad professionalism. Grinserna till
marknader uppléses och professionellas arbete stills mera direkt under mark-
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nadens logik, vilket hotar professioners sirart pa flera sitt (Fournier 1999).
For det forsta ifrdgasitter marknadens diskurs, med betoning pé sociala
problems komplexitet och beroende, de relativt autonoma professionella
kunskapsfilten. For det andra ersitts inre kriterier pa praktik och utférande
av externa kriterier s som kunders tillfredsstillelse och vad de far ut av vad
de betalar samt finansiella resultat och hur man lyckas skaffa nya investe-
rare. For det tredje s6ker kunder alternativ och ifrdgasitter professionellas
auktoritet och sitt beroende som klienter och gor sina egna val av limplig
service. Professionell kunskap avmonopoliseras dirmed pé gott och ont och
fors delvis 6ver pd kunder t.ex. nir gor-det-sjalvmanualer breder ut sig och
nir media férmedlar en del av kunnandet.

En rad av dessa forindringar har setts som mer eller mindre planerade
forsok att skapa organisationer (Brunsson & Sahlin-Andersson 2000). Of-
fentliga forvaltningar 4r starke styrda av centrala regler utifrin och har en
oklar eller svag identitet som organisation, och arbetets resultat dr riktat
mot andra utanfor. Grinserna mellan yrkesgrupperna ir skarpa, och yrkes-
utdvarna kan ha sin identitet i sin yrkesorganisation snarare 4n i sin arbets-
organisation. Arenor dr ocksd mera styrda utifrin av externa intressen och
normer som t.ex. sjukhus, skolor och universitet. Rekrytering av personal
och planering och kontroll av arbetet ligger mera hos den professionella
utbildningen och organiseringen 4n hos ledningen i de enskilda arbetsorga-
nisationerna. For att gora en forvaltning eller en arena till en organisation
behover man skirpa grinserna, lokalt kontrollera rekryteringen och arbetet
i en klarare intern administrativ hierarki samt klargora egna mél som samti-
digt skiljer ut den egna enheten frin andra liknande organisationer. Arbetet
organiseras ocksd mera utefter uppgifter och i samarbetslag, dir yrkes-
grinserna blir otydligare. Marknadiseringen av den offentliga sektorn kan
dels ses som en orsak till denna process att skapa organisationer. En mark-
nad kriver tydligare aktorer i form av individer och organisationer som ké-
pare och siljare eller som konsumenter och producenter. Den kan dels ses
som en effekt av att organisationer skapas. Med tydligare organisationer blir
det mojligt att uppritta mera marknadsliknande relationer. Bakom det hela
ligger dels politiska svarigheter att finansiera den offentliga servicen dels
privata intressen att 6ka marknaden och minska det som tidigare inte har
definierats som marknad. Dessutom handlar det om en spridning av
organisationsidéer och moden frin den privata sektorn 6ver till den offent-
liga. Skillnaderna mellan professionella i den offentliga sektorn och den
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privata sektorn har dirmed minskat vad giller organisation och styrning
(Farnham m.fl. 1996).

Nir det giller resurser, har istillet skillnaderna ékat. Det finns en rad
exempel pa studier som visat forlorare i den kvinnligt dominerade offent-
liga sektorn och pé vinnare i den manligt dominerade privata sektorn vad
giller t.ex. beloningar, resurser och arbetsmiljo (Hanlon 1999; Furaker
1:2000; SOU 2000:3). Denna utveckling forstirkte skillnaderna mellan kvin-
nliga professionella i offentlig social service och manliga professionella i
privat kommersiell verksamhet, som vi strax ska exemplifiera med data frin
var SACO-enkit. Dessa sammanfaller i hog grad med skillnader i synen pé
forindringar mellan offentlig och privat sektor som har med marknadisering
och privatisering att géra. Medlemmarna i vissa SACO-férbund ger vanli-
gen mindre stod till vilfirdsstaten och till offentlig produktion av social
service 4n vad den svenska allminheten gér och visar séledes storre anslut-
ning till den nyliberala ideologin. Fragmentering bland dessa professionella
ir emellertid betydande mellan yrkesgrupper, mellan anstillningssektorer
och mellan kén, och de extrema motsatserna utgors av kvinnliga offentlig-
anstillda i s.k. levandeprofessioner sdsom socionomer, psykologer och pris-
ter pa ena sidan och manliga privatanstillda eller egenféretagare i tekniska
och ekonomiska yrken pd andra sidan (Svensson 2002a: kap. 7).

Erfarenheter av privatisering hor thop med mera positiva sikter om
detta, och fortsatt marknadisering och privatisering torde ytterligare splittra
de professionella dven inom yrkesgrupper mellan de som haller fast vid och
dr mer inriktade pd en professionalism som utmirks av social service, res-
pektive de som orienterar sig mera mot en professionalism som utmirks av
entreprendrskap och kommersialisering. Klientinriktat tjinande arbete med
stor nirhet i méten med klienter 4r férenat med kidnsloengagemang. Sil-
jande moten kan ocksd vara baserade pd kinslor eller utnyttja kinslor for
manipulation av kunder. Detta skapar spinningar i métena och kan vara ett
arbetsvillkor som frestar pa servicearbetare mer eller mindre (Silfverberg 1996;
Abiala 2000; Blom 1998; Soderfeldt & Séderfeldt 1997; Fineman red. 2000).
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3

PROFESSIONELLAS SYN PA
VISSA ORGANISATIONS-
FORANDRINGAR UNDER 1990-
TALET

Vi 6vergdr dirmed till att presentera resultat angdende organisations-
forindringar och vissa effekter av dessa som de uppfattades av SACO-med-
lemmar respektive lirare vid Géteborgs universitet i de tvd enkitstudier som
genomfordes 1996.

[ SACO-enkiten stilldes ett antal frigor som avsdg att studera hur SACO-
medlemmar uppfattade att de hade berorts av forindringar under 1990-
talet pa deras arbetsplatser och inom deras respektive arbetsorganisationer.
Det gillde hur avreglering, decentralisering, centralisering, mélstyrning och
sparkrav hade berort respondenterna i deras arbete. Vi ska redovisa resulta-
ten for samtliga grupper och i vissa fall se hur olika grupper skiljer sig at.
Sirskild uppmirksamhet dgnas hir universitetslektorer eller medlemmar i
Sveriges Universitetsldrarférbund (SULF) och ingenjérer i Civilingenjors-
forbundet (CF). Vi har ocksd en mindre grupp I'T-specialister som har angi-
vit befattningar inom informationsteknik som t.ex. programmerare, syste-
merare och datakonsulter. Samtidigt skall vi analysera med avseende pd kén,
dlder och utbildning for att se vilka effekter 1990-talets frindringar fick
vad giller jimstilldhet och jaimlikhet.

Avreglering hade pa det hela taget betytt ganska litet for dessa grupper.
Femton procent av samtliga uppgav att de berorts mycket eller ganska mycket.
Det gillde sirskilt bland vardprofessionerna. Arkitekterna utgjorde hir ett
tydligt undantag med ny plan- och bygglag. Bland dem uppgav nistan 40
procent att de hade berérts mycket av avreglering. Ekonomer och samhills-
vetare hade ocksd en ganska hog andel som berérts mycket. Skolans och
universitetens avreglering gav ocksd visst utslag. Avreglering berérde min
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betydligt mera 4n kvinnor.

Decentralisering var en ndgot mera utbredd forindring under forsta
hilften av 1990-talet. Medlemmar i Lirarnas riksférbund hade berérts av
detta mycket mer 4n nigon annan av de hir femton yrkesgrupperna. Hela
44 procent uppgav att de berdrts ganska mycket eller mycket, och det hand-
lade dé frimst om skolans kommunalisering. Dirnist kom i rangordningen
universitetslirare, som didrmed bekriftar vad som sades ovan angiende uni-
versitetens decentralisering, och vidare samhillsvetare, socionomer och eko-
nomer. Minst berdrda var veterinirer, prister och advokater. Decentralise-
ring berdrde alltsd frimst den offentliga sektorn, och dir var det inga kéns-
skillnader. Bland egenforetagare berérdes diremot min mer 4n kvinnor.

Den motsatta forindringen, centralisering, hade hilften av samtliga inte
alls berérts av, medan tolv procent menade att de berdrts mycket av detta.
Officerare, veterinirer, psykologer och likare hade hogre genomsnitt i det
hir avseendet.

En dryg tredjedel av samtliga ansdg att de ber6rts mycket av malstyrning.
Bland officerarna var det nistan 60 procent och bland imneslirarna 56
procent. Hir var det ocksd mest utbrett i den offentliga sektorn, dir det inte
var ndgon skillnad mellan min och kvinnor. Bland de privatanstillda hade
mélstyrning berért kvinnor i stérre utstrickning 4n min. De med kortare
hégskoleutbildning var mer berdrda dn de med lingre.

Sparkrav var den férindring som de flesta grupper hade erfarit starke.
Nistan 60 procent av samtliga uppgav sig ha berérts mycket av detta. Offi-
cerare, lirare och tandlikare utgjorde en grupp for sig i toppen pa denna
rangordning med drygt 80 procent som berdrts mycket, foljda av socionomer,
lakare, psykologer och arkitekter i nista grupp. Universitetslektorerna lig
hir nigot under genomsnittet. Bland advokaterna hade diremot bara 22
procent berdrts mycket av sparkrav. I bade statlig och privat sektor var cirka
57 procent mycket berérda. I kommunal sektor var didremot 74 procent
mycket berérda. Som medelvirden var sparkraven hgst i kommunal sektor
och direfter statlig och sist privat sektor. Det gor att sparkraven samtidigt
drabbade kvinnliga SACO-medlemmar mer 4n manliga, eftersom kvinnor
dominerar i kommunerna. Samtidigt var dock skillnaden mellan manliga
och kvinnliga kommunanstillda obetydlig i det hir avseendet. Kénsskillnade-
rna inom de andra sektorerna var diremot ganska stora. Sett inom de olika
forbunden var det bland likare, psykologer, tandlikare, universitetslirare
och jurister som kvinnorna skattade sparkraven hégre in minnen. Spar-
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kraven hade inom vissa yrken olika stark effekt beroende pa i vilken sektor
man var anstilld. Offentliganstillda likare, psykologer, tandlikare, veterinirer
och jurister drabbades mera 4n de i privat sektor. Sparkraven ledde dirmed
till en differentiering pa kén och pé sektor inom vissa férbund. Sparkraven
visade ocksa en viss differentiering pa utbildningslingd. De med kortare
hégskoleutbildning uppgav sig ndgot mera utsatta.

Av samtliga ansdg sig 18 procent ha fitt stérre resurser for sitt arbete
under 90-talet, medan 48 procent ansag sig ha fitt mindre resurser. Det var
ckonomer, advokater, ingenjorer och samhillsvetare som oftare fatt storre
resurser under 90-talskrisen, medan tandlikare, ldrare, arkitekter, likare och
officerare drabbades mest av nedskirningar. I samtliga yrkesgrupper utom
lirare, advokater och tandlikare uttryckte kvinnor mer 4n min att de fict
mindre resurser. Hir framstod dter den kommunala sektorn som den stora
forloraren med ytterligare nigon storre forlust bland kvinnor jimférda med
min. Aven i det hir avseendet kan man se en splittring inom vissa forbund.
Offentliganstillda arkitekter och ingenjérer ansdgs sig ha fatt mindre resur-
ser i storre utstrickning dn motsvarande i privat sektor. Tandlikare i privat
sektor ansdgs sig oftare ha fitt mindre resurser 4n vad offentliganstillda an-
sdg. Det dr det enda exemplet vi har frin enkiten pd en yrkesgrupp dir for-
lorarna fanns i privat sektor under 1990-talet. Ingenjorer i privat sektor var
ddremot den delgrupp som i stérre utstrickning 4n andra angav att de fict
storre resurser. Hir syntes diremot inga skillnader med avseende pa
utbildningstidens lingd.

Vad giller samtliga dessa variabler ovan dterfanns inga storre och syste-
matiska skillnader mellan aldersgrupper. Visserligen hade den yngsta alders-
gruppen nigot hogre genomsnitt vad gillde decentralisering, mélstyrning
och sparkrav, men det finns ingen rimlig forklaring till detta som ligre ge-
nomsnittsilder i de mer berérda yrkesgrupperna eller t.ex. bland de tillfil-
ligt anstillda.

Uppfattningarna av 1990-talets forindringar skiljer sig avsevirt mellan
chefer och anstillda. Cheferna visar sig i olika studier av sidana f6rind-
ringar vara betydligt mera positiva dn 6vriga anstillda. Bland de svarande
universitetslektorerna hade knappt hilften arbetsledande stillning. De an-
sdg sig klart mera berdrda av avreglering, decentralisering, malstyrning och
sparkrav. (Endast avseende decentralisering ir skillnaden dock signifikant.)
Arbetsledande lektorer hade vidare fitt andra arbetsuppgifter i storre ut-
strickning dn &vriga lektorer. De ansig sig behova ta ekonomiska hinsyn
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till nackdel for yrkesmissiga oftare dn dvriga lektorer. Hilften av lektorerna
ansdg att kvaliteten i det egna arbetet inte paverkats av férindringarna un-
der 1990-talet. Hilften av lektorerna ansig ocksé att kvaliteten av vad stu-
denterna fir inte forindrats. I dessa bada fall skilde sig ddremot inte de
arbetsledande lektorerna frin de 6vriga.

Vad betydde sparkrav och mindre resurser for att tvingas ta ekonomiska
hinsyn till nackdel for yrkesmissiga hinsyn i vad som angar den dagliga
verksamheten? Knappt hilften av samtliga (45%) anség sig ofta eller ganska
ofta behova ta sddana hinsyn. Det anség sig ldrare, officerare, arkitekter och
tandlikare mycket oftare behova gora dn Gvriga grupper. Man kan sedan
undra: i vilken utstrickning hade férindringarna paverkat kvaliteten i vad
mottagarna far? P4 den frigan ansig flertalet av samtliga att det inte skett
ndgon férindring (46%) medan nistan lika manga ansag att den forsimrats
(25%) som att den forbittrats (28%). Ekonomer och ingenjérer rapporte-
rade oftare 4n andra grupper forbittringar, medan socionomer, lirare, offi-
cerare, likare och psykologer oftare 4n andra angav forsimringar. Simre
kvalitet rapporterades i stérre utstrickning frin den offentliga sektorn och
fran kvinnor jimférda med min bade bland offentliganstillda och privat-
anstillda, men ej bland egenforetagare. Hir forekom inta alls ngra skillna-
der mellan aldersgrupper och inte heller med avseende pa utbildningstid.

IT-branschen framstar hir som en gynnad bransch under 90-talet. Vad
giller organisationsforindringar syntes knappast nagra skillnader. Sparkraven
var didremot klart lidgre 4n i andra grupper. De hade fitt mer resurser i stérre
utstrickning 4n andra. Kvaliteten i arbetet var bittre jimfort med andra
SACO-medlemmar. De hade tvingats ta mindre ekonomiska hinsyn in
andra, och kvaliteten i vad mottagarna fir var ocksa bittre.

Det var vidare frimst bland ekonomer, ingenjorer och samhillsvetare
som man finner personer som menade att férindringarna hade lett till battre
kvalitet i det egna arbetet. Amneslirarnas arbete sig ut att ha drabbats mest
av forindringarna i férsimrande riktning, didrnist kom likarnas,
psykologernas och tandlikarnas arbete. Skolan och hilso- och sjukvirden
ansdgs alltsd ha fict simre kvalitet, vilket ocksé syns i att det var de kommun-
anstillda som svarade s mera 4n inom den statliga och den privata sektorn.
Det betyder att det dter var kvinnorna som rapporterade simre kvalitet i
storre utstrickning 4n minnen, men det gillde bdde bland offentliganstillda
och privatanstillda. Inga nimnvirda skillnader syntes vad giller dlder eller
utbildningstid.
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En annan friga handlade om kundernas eller klienternas valfrihet inom
den egna verksamheten hade férindrats. Av samtliga ansag stérre delen (55%)
att den var oférindrad, en ganska stor del (29%) att den hade okat med
sirskilt hog andel bland lirare (50%) och tandlikare (41%). En mindre del
ansdg att den minskat eller upphort (15%) med sirskilt hég andel bland
socionomer (35%) och psykologer (30%). Det fanns en liten skillnad ater
till den privata sektorns fordel, men diremot inga konsskillnader, och heller
inga skillnader med avseende pa dlder eller utbildningstid.

Ytterligare en annan frga dr om privatisering i sig leder till starkare
kommersialisering? Eftersom vi hir saknade tidsseriedata for jimférelser sa
ir den enda indikatorn pa detta om de som 6vergte till privat sektor var
mera uttalat siljande. Det fanns en svag tendens att de som bytt fran offent-
lig till privat sektor ocksd hade ndgot hogre virden pé frigan om att arbetet
i yrket faktiske 4r inriktat pa att silja tjinster. Annu nigot fler med hogre
virden fanns det pd frigan om yrket borde vara inriktat pd att silja tjinster.

Att universiteten ir till for det allminna bista framhoélls pé litet olika
sitt av manga. | SACO-studien stillde vi frigan hur starkt den egna yrkes-
gruppens arbete faktiskt ir, respektive borde vara, inriktat pa "att tjina min-
niskorna utan hinsyn till deras ekonomiska stillning”. Bland fjorton grup-
per i SACO hamnade universitetslektorer i SULF p4 sjitte plats efter pris-
ter, likare, psykologer, lirare och socionomer som i hog grad ansig att yrkes-
gruppen bor vara inriktad pd det allminna i denna betydelse. Detta ér resul-
tat som stimmer 6verens med vad som senare framkommit i en utvirdering
av valfrihet inom sjukvérd och skola (Blomqvist & Rothstein 2001) Denna
“altruism” kan kontrasteras mot "marknadsorientering” med frigan: "att
silja kvalificerade tjinster till bista pris”. Dir hamnade universitetslektore-
rna pd tredje plats nedifrdn efter prister och socionomer som alltsd i lag grad
ansdg detta vara yrkesgruppens uppgift. Bland universitetslirare finns det
sdledes en ganska utbredd uppfattning om att arbeta for det allminna, som
kanske kan komma i konflikt med mera marknadsinriktade uppdrag. In-
genjorerna hade diremot det ligsta virdet pa denna variabel och tvirtom
mycket hogt virde pa att silja kvalificerade tjinster, dir de lig nist efter
advokaterna och nira arkitekterna. De utgor alltsd en starkt marknadsin-
riktad yrkesgrupp, och det giller i innu hégre grad den mindre gruppen I'T-
specialister.

Vi kan konstatera att SACO-medlemmarna knappast utgor en sirskilt
enhetlig grupp, om man ser till hur olika 1990-talets férindringar berérde
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skilda grupper och delgrupper inom vissa yrken. Férindringar som gillt
sparkrav samt privatisering och andra former av marknadisering tycks dess-
utom ha &kat skillnaderna bdde mellan och inom vissa grupper. Offentlig-
anstillda och kvinnor har varit mera utsatta for férindringar 4n privatanstillda
och egenféretagare samt min. Sektor dr den viktigaste och vanligaste forkla-
ringen, och skillnaderna mellan kénen inom samma sektor 4r mindre. Men
dir fanns ocksd en sjilvstindig konsskillnad, s att kvinnor i manga avseen-
den skattade sig vara mera paverkade av foérindringarna 4n min. Ur
jamstilldhetssynpunke ledde 1990-talets férindringar i ndgra avseenden —
sarskilt vad gillde resurser — till forsimringar. Samtidigt ska man komma
ihdg att sidana foérsimringar var mdttliga inom SACO jimforda med de
forsimringar som drabbade kvinnor i flera LO-f6rbund. D4 blir det ocksa
en jimlikhetsfriga, sd att den kommunala nedrustningen i stérre omfatt-
ning paverkade kvinnligt dominerade yrkesgrupper med kortare utbildning
och ligre l6ner.

Vi har diremot inte kunnat spéra skillnader inom SACO vad giller al-
der och paverkan av forindringarna. Med avseende pé utbildningstid och
dirmed jimlikhet syntes en nimnvird och systematisk skillnad endast vad
gillde sparkrav, dir den yngsta dldersgruppen var mera utsatt.

Trots att minga utsattes for sparkrav och fick mindre resurser for sitt
arbete, tycktes de emellertid dnd4 tro pé sin forméga att erbjuda oférindrad
kvalitet &t mottagarna — 46 procent ansig att kvaliteten i vad mottagarna fir
var oférindrad. Sambandet mellan resurser och kvalitet var dock ganska
hégt (c=0,5) sd att ju mindre resurser desto simre kvalitet.

Minga forindringar kan sigas ha hort ihop med 6kad grad av organisa-
tion i riktning mot féretagsliknande former. Overging till resultatenheter
har i andra studier visat sig ha bdde negativa och positiva effekter for profes-
sionella (Granberg 1996:197ft). Det tenderade 4 ena sidan att leda till storre
konkurrens och revir mellan yrkesgrupper och mindre team-arbete, mindre
tid for kompetensutveckling, yrkestriffar och samarbete samt mindre pro-
fessionell frihet genom storre arbetsbelastning och starkare ekonomisk styr-
ning. Det ledde 4 andra sidan till storre frihet f6r den egna enheten ekono-
miskt och administrativt, vilket i sin tur tenderade att leda till enklare ruti-
ner, snabbare handliggning och bittre 6verblick. Det gav ocksa storre sam-
manhallning mellan kollegor inom samma yrke och starkare tendens att
s6ka monopolisera det pd bekostnad av samarbete med kollegor inom andra
yrken.
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Aterigen borde detta studerats under tid for att man skulle kunna siga
nigot om hur professionella yrkesgrupper samtidigt eventuellt férindrar
sin relation till sitt yrkesforbund. Ar det sa att starkare administrative ledar-
skap, 6kat resultatansvar och 6kade krav pa samarbete mellan olika yrken
ocksa leder till starkare band till arbetsorganisationen och 16sare band till
respektive yrkesorganisation? Hir kan vi bara ange storleken av dessa band
vid ett tillfille. Vi frigade om samhérighet och gemenskap med den egna
arbetsplatsen, med foretaget eller hela arbetsorganisationen och med den
lokala respektive den centrala yrkesfackliga organisationen.

Kollegorna

Arbetsplatsen

Arbetsorg.

Lokalt fack

Centralt fack

1,5 2 2,5 3 35 4 4,5 5

p— —]

1abld 3.1: Graden av samhéorighet och gemenskap med vissa enheter

SACO-medlemmar i allménhet angav starkast samhéorighet och gemenskap
med kollegorna, direfter, den egna arbetsplatsen, hela arbetsorganisationen
och i mycket mindre grad den lokala och den centrala yrkesfackliga organi-
sationen, vilket dd skulle kunna sigas héra ithop med en hog
arbetsorganisationsgrad, dvs. man identifierar sig mera med den organisa-
tion didr man ir anstilld eller arbetar i 4n den yrkesgrupp man tillhor . Det
var ett hogt samband mellan lokalt och centralt fack. Ganska hogt samband
var det ocksd mellan graden av samhérighet med kollegor och med den
egna arbetsplatsen. Men dir fanns en hel del skillnader mellan olika yrkes-
grupper. Officerare uttryckte t.ex. starkare samhérighet med kollegor eller
kiranda in andra, medan ekonomer, samhillsvetare, arkitekter och allmin-
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jurister hade ndgot ligre virden hir. Nir det gillde den egna arbetsplatsen
forelag den storsta samhorigheten hos advokater och tandlikare som oftast
har sma arbetsplatser. Men diskrimineringen var dven pd den hir variabeln
inte sdrskilt stor, sd att det knappast gir att dra nagra starkare slutsatser. Nir
det gillde samhérigheten med hela arbetsorganisationen spelar forstds stor-
leken av den en avgérande roll. Advokater tycktes kiinna mycket starkt for
sina byrder, pristerna ganska starkt for kyrkan, officerarna for sina forband
och arkitekterna f6r sina kontor, medan lirarnas samhérighet med skolan ir
den svagaste av dessa gruppers skattning av samhérighet. I'T-specialisterna
visade en tendens till ndgot ligre samhorighet med arbetsplatsen idn genom-
snittet och nigot hogre med foretaget. Men skillnaderna 4r for sméd och
antalet personer for litet f6r att man ska kunna se det som ett utslag av
starkare inskolning i en féretagskultur inom I'T-sektorn.

Uppfattningarna om de lokala facken varierade mycket kraftigt. Tandli-
karna uttryckte den starkaste samhéorigheten, medan advokater och ekono-
mer knappast tycktes ha nigon relation till en lokal yrkesorganisation. Sam-
hérighetskinslan f6r bade lokalt och centralt fack var, som synes, 6verhu-
vudtaget ganska svag. Tandlikarna hade dven med den centrala fackliga or-
ganisationen starkare samhérighet 4n andra grupper. Arkitekterna hade ocksa
relativt hog samhérighetskinsla med sitt SAR eller mojligen AE. Det gar
inte att avgora vilket det gillde hir. Advokater, samhillsvetare, ekonomer
och ingenjorer har den svagaste kinslan for sina centrala fackliga organisa-
tioner av de hir femton grupperna.

Minnen angav hogre virden 4n kvinnorna vad gillde samhéorighet med
arbetsplatsen, foretaget och det lokala facket. Om man samtidigt ser pa sek-
torer blir bilden mera komplicerad. Egenforetagande kvinnor skattade sin
samhorighet med kollegor och med sin arbetsplats hogre 4n egenforetag-
ande min och hégre 4n bade offentlig- och privatanstillda min och kvin-
nor. Tillfilligt anstillda hade ligre samhérighet med arbetsplatsen, foreta-
get och det lokala facket. Alder visade inget samband med samharighet i
olika avseenden. Utbildningslingd visade ett samband endast med samho-
righet till det centrala facket, s att ju fler &r i hogre utbildning desto stérre
samhdrighet.

En uppfattning av férindringar 6ver tid kan man fi genom att se hur
olika aldersgrupper virderade samhérigheten. Med kollegorna var den sile-
des nagot hogre i den yngsta och den ildsta av de fyra aldersgrupperna. Med
hela arbetsorganisationen syntes inget samband med alder. Nir det gillde
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den egna arbetsplatsen och de fackliga organisationerna 6kade graden av
samhorighet med stigande alder. Det ir ett vanligt fenomen att yngre perso-
ner kinner ligre samhorighet med bade arbete och fack. Utbildningstid
tycks ddremot inte ha alls med samhérighet och solidaritet att géra inom
SACO, vilket kan forklaras med selektionen av medlemmar.

Den akademiska professionen och hogskolelirarna har som regel en stark
samhdorighet med och sin identitet knuten till sitt imne, som kan samman-
falla med yrket. Den 4r i manga linder starkare 4n samhérigheten med in-
stitutionen som arbetsplats eller till det universitet eller den hogskola dir
man ir anstilld (Bauer m.fl. 1999:210).

Vi ska avslutningsvis avgrinsa oss till hogskolelirarna. I en SULF-rap-
port konstaterades att studentantalet vid universitet och hogskolor under
tiden 1987-96 6kade med 83 procent, medan lirarnas antal 6kade med 33
procent, vilket ledde till en storre arbetsbelastning och verutnyttjande av
lirarna som strider mot kraven pé kvalitet (Seniora lirare 1997:7). Hur resurs-
tilldelningen minskade frin mitten av nittiotalet och vad det betydde for
lirarnas arbete visades ocksd mycket tydligt i en annan rapport som blev
mycket uppmirksammad i borjan av ir 1999 (Kim 1999).

I var studie av ldrarna vid Géteborgs universitet kunde vi konstatera att
de stérsta forindringarna under 1990-talet hade resulterat i fler kurser, fler
studenter men firre timmar baserade pa forsimrad ekonomi. Kvinnor upp-
gav sig oftare ha fatt fler kurser 4n vad minnen uppgav sig ha fitt. Kvinnor
uppgav ocksd mer 4n minnen att de fatt firre timmar per kurs. Vidare ansag
de att det administrativ arbetet i anslutning till undervisningen hade blivit
mera ekonomiskt och mera krivande, samt att de ekonomiska villkoren
blivit sdmre i stérre utstrickning in minnen ansag.

Kraven frin omgivningen upplevdes av lirarna i vir studie mest frin
studenterna, och det forelag ingen skillnad i det avseendet vad gillde élder,
anstillningstid eller om man var visstids- eller tillsvidareférordnad. Nir det
gillde krav uppgav kvinnor mer 4n min att de hade 6kat i alla avseenden:
fran studenter, kolleger, institutionsledning vid féreldsningar, seminarier,
handledning och examination. Ur jimstilldhetssynpunkt visade alltsa for-
indringarna under 1990-talet vid universitet och hogskolor en klar férsim-
ring av arbetsvillkoren f6r kvinnor.

Universitetslektorer ansig sig ha stor frihet att bestimma hur deras ar-
betstid ska forliggas jimférda med andra SACO-grupper. Diremot var en
dryg tredjedel missnéjda med férdelningen av arbetstiden mellan olika upp-
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gifter och ville ha mindre undervisning till f6rman f6r mera forskning. Manga
ville ocksd ha en jimnare férdelning under éret. Lektorerna vid Géteborgs
universitet uppgav i mindre utstrickning 4n adjunkterna att kraven och
villkoren hade férsimrats. Samma relation gillde docenter i jimférelse med
icke-docenter och disputerade i jimforelse med icke-disputerade. Ur ut-
bildnings- och dirmed jimlikhetssynpunkt hade férindringarna gett simre
arbetsvillkor i stérre utstrickning for de ligre utbildade jimforde med de
hégre utbildade bland hégskoleldrarna.

Nir det gillde den psykosociala miljén kunde vi konstatera att hela 86
procent kinde sig positiva. Drygt dtta procent (53 respondenter) kinde di-
remot olust pd vigen till sitt arbete, med viss 6verrepresentation for
utbildningsvetenskaplig sektion. En femtedel var otillfredsstillda med kon-
takten med institutionsledningen. Endast fem procent uppgav sig diremot
vara otillfredsstillda med kontakten med sina nirmaste arbetskamrater. Drygt
20 procent ansig sig i ganska eller mycket ringa grad ha en kinsla av att
tillhéra en arbetsgrupp som arbetar ihop. Dessa personer hade hogre virden
pa faktorer som stress, arbetsbelastning, oro, psykisk och fysisk trotthet samt
svirighet att sldppa tankarna pd arbetet. Personer med en storre andel admi-
nistration i arbetet uppgav sig vara mera stressade, belastade och trottare dn
andra. De var & andra sidan, naturligt nog, mera néjda med kontakterna
med institutionsledningen och informationen och kinde sig tillhora en ar-
betsgrupp i hogra grad.

Stressade i hog grad eller i utomordentligt hég grad kinde sig 45 pro-
cent av samtliga respondenter — kvinnorna nigot mer 4n minnen och ad-
junkterna nigot mer 4n lektorerna. Drygt 15 procent av personalen sade sig
ha en arbetsbelastning som var pa grinsen till éveranstringande — kvin-
norna (och i synnerhet de i dldern 55-59 &r) mer 4n minnen. Arbetsmiljon
vid Goteborgs universitet visade sig dirmed i hog grad vara en friga om
jamstilldhet savil som jimlikhet.Cirka 44 procent av ldrarna uppgav att de
ibland kinde sig psykiskt trotta efter arbetsdagens slut, medan 37 procent
menade att detta intriffade ofta eller ganska ofta. De yngre minnen kinde
sig ndgot trottare 4n de idldre, medan det f6r kvinnornas del inte foreldg
ndgon skillnad beroende pé dlder. De ildre, savil kvinnor som min i dldern
55—-64 ar, uppgav kroppslig trotthet efter arbetsdagen i ndgot hogre utstrick-
ning 4n de yngre. P4 ett konstruerat "trétthetsindex” hade kvinnor hégre
virden 4n min, adjunkter hogre 4n lektorer, medan den ildre femérsgruppen
hade ldgre virden 4n de tre yngre och tillsvidareférordnade ligre 4n visstids-
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forordnade. Det var kon respektive tjanst som var for sig bist forklarade
trotthet. Den psykosociala miljon var dirmed en mycket viktig jaimstilldhets-
fraga. Men den var ocksd en jimlikhetsfriga genom att adjunkter och icke-
disputerade upplevde miljon som simre 4n lektorer och disputerade.

Nir det gillde eventuella atgirder for att underlitta fortsatt arbete for
dldre ldrare, betonades att atgirder borde vara lokala hellre 4n centrala. An-
dra framholl att atgirderna ska vara individuella, dter andra pekade pé att
minska undervisningsuttaget och ndgra angav nigon form av pension. Med
stigande dlder kade andelen kvinnor som svarade att man girna skulle ta
pension om man erbjods detta vid overtalighet pd den egna institutionen.
Andelen var ocksé nagot hogre bland adjunkter. Bland dem som svarade att
de girna skulle ta pension fanns en dverrepresentation av dem som fétt firre
timmar per kurs; de som upplevde kraven nigot stérre frin studenter, kolle-
ger och institutionsledning, samt att kraven pd kompetens hade hojts vad
gillde det egna dmnet, administration, undervisningsteknik, sprak, dator-
anvindning och examination; de uttryckte ocksa stérre behov av fortbild-
ning i dessa samma avseenden; de kinde i nigon storre utstrickning storre
avstdnd till studenterna; de hade mera negativa virden pd samtliga
psykosociala faktorer utom aterkoppling frin studenterna och ett hogre virde
pa “trotthetsindex” jimfoérda med samtliga. De trodde naturligtvis i betyd-
ligt storre utstrickning att de helst skulle vilja ha ndgon form av pension
mellan 60-65 ars dlder. Osikerheten och missmodigheten om den egna
framtiden i stort var vidare ndgot storre bland kvinnor och bland adjunkter.

Négra sammanfattande resultat frin studien av lirarnas arbetsvillkor vid
Goteborgs universitet dr féljande. Forsimrad ekonomi gav fler kurser per
ldrare och dirmed simre arbetsvillkor. Kraven 6kade i olika avseenden, och
arbetsbelastningen vixte och en stor andel lirare kinde sig stressade. En
mycket stor andel av lirarna 6nskade en omférdelning av sin arbetstid sé att
de skulle kunna forska mera och utveckla sin kompetens genom forskning.
Hir finns en mycket stor outnyttjad potential for ett lirande universitet
som avser att stindigt utveckla sin personal. Manga 6nskade kunna under-
visa mindre till frmén fér andra arbetsuppgifter — sirskilt dldre lirare. Det
visade sig vara utomordentligt viktigt med olika former av fastare arbets-
grupper, som ldrar- och forskarlag f6r att underlitta kollektivt lirande och
stindig kompetensoverforing. Institutionsledningarna maste utveckla sitt
ledarskap och bli bittre pd information och att tillgodose lirarnas krav pa
inflytande samt att ge dterkoppling till lirarna om deras undervisning.
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SAMMANFATTNING

Under starkt internationellt inflytande och ofta utifrn nyliberala politiska
utgdngspunkter borjade en kritik av vilfirdsstaten under 1980-talet som
fick sina storsta effekter under 1990-talet och som delvis fokuserade profes-
sionella grupper. Besparingar medfoérde personalminskningar och f6rind-
rade arbetsvillkor i savil privat som offentlig sektor. Medborgarnas valfrihet
som konsumenter stirktes, och privata entreprendrer gavs tillerdde till vad
som tidigare varit offentliga monopol.

Avreglering betydde ganska litet for SACO-grupperna. De berérdes mera
av decentralisering och mélstyrning, och det gillde sirskilt medlemmar i
Lirarnas riksférbund. Sparkrav berérde manga och ledde till en differentie-
ring pa kon, sektor och utbildning. Kvinnor, den kommunala sektorn och
de med kortare utbildning tillhérde forlorarna i dessa férindringar, liksom
sarskilt privatanstillda tandlikare. Nagra skillnader med avseende pé élder
kunde dock inte observeras.

Bittre kvalitet i arbetet rapporterade ekonomer, ingenjérer och samhills-
vetare mer 4n andra, medan dmneslirare, psykologer och tandlikare rap-
porterade simre kvalitet mer 4n andra grupper. Ingenjérerna och I'T-specia-
listerna framstod som relativt gynnade grupper med ligre sparkrav, storre
resurser, mindre ekonomiska hinsyn, bittre kvalitet i det egna arbetet och i
vad mottagarna far.

Ur jimstilldhetssynpunkt ledde 1990-talets forindringar i ndgra avse-
enden — sirskilt vad gillde resurser — till forsimringar f6r SACO-medlem-
mar. Samtidigt ska man komma ihag att sidana férsimringar var méttliga
inom SACO jimforda med de forsimringar som drabbade kvinnor i flera
LO-f6rbund. D4 blir det ocksa en jimlikhetsfraga, sd att den kommunala
nedrustningen i stérre omfattning paverkade kvinnligt dominerade yrkes-
grupper med kortare utbildning och ligre 16ner. Nir, som i Géteborgs-
studien, vi ocksd tog med adjunkter, framstod férindringarna under 1990-
talet vid universitet och hégskolor som en klar f6rsimring av arbetsvillkoren
for kvinnor och ur jimstilldhetssynpunkt. Men 4ven ur utbildnings- och
dirmed jimlikhetssynpunkt gav férindringarna simre arbetsvillkor i stérre
utstrickning for de ligre utbildade jimférda med de hégre utbildade bland
hogskolelirarna. Aven den psykosociala miljén var en mycket viktig jamstilld-
hetsfriga, men den var ocksd en jimlikhetsfriga genom att adjunkter och
icke-disputerade upplevde miljon som simre 4n lektorer och disputerade.
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Diremot spelade dldern mindre roll i upplevelsen av den psykosociala mil-
jon. De dldre var t.ex. inte mindre positiva angdende sin egen framtid 4n de
yngre. Men de idldre 6nskade nigot oftare omférdelning av arbetsuppgifter,
och de var naturligt nog mera benigna att ta delpension eller hel pension
om sddan skulle erbjudas vid 6vertalighet.
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DEL 11

KOMPETENS I TVA OLIKA
ARBETSORGANISATIONER
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4

KUNSKAPSORGANISATIONER
OCH KOMPETENS

Denna andra del av rapporten omfattar kompetensutveckling bland hogre
utbildade i kunskapsorganisationer. Den utgdr frin studiens andra syfte som
bestdr av tvd delar invivda i varandra. Den forsta delen giller att studera
vissa organisationers kompetensutveckling som svar pa frigan: vilka strate-
gier uppvisar vissa s.k. professionella arbetsorganisationer med hinsyn till
de nya arbetsmarknadsvillkoren? Den andra delen giller de anstilldas syn
pa, krav pa och 6nskemél om kompetensutveckling i sidana organisationer
med hinsyn till kén, alder och utbildning, som svar pa frigan: hur ser lingre
utbildade anstillda pa sin egen och sin organisations kompetensutveckling?
Rapporten avgrinsas i denna del till universitet och hogskolor som exempel
pa statliga forvaltningar och offentliga kunskapsorganisationer samt privata
kunskapsforetag med I'T-sektorn som exempel och fallstudie.

Vi anvinder dven hir de tvd enkdtundersékningarna pd SACO-med-
lemmar respektive lirare vid Géteborgs universitet (se bilaga 1 o 2). Vi ska
forst mera allmint studera hur man ser pd behoven av och ansvaret for
kompetensutveckling samt hur den ir férdelad enligt kon, dlder och utbild-
ning. Vi ska sedan mera specifikt studera hur kompetensutveckling ir orga-
niserad vid Géteborgs universitet som exempel pa en mera traditionell och
offentlig professionell arbetsorganisation samt inom IT-sektorn utifran tre
datakonsultféretag som fall och som exempel pa nyare privata kunskaps-
organisationer. Analysen sker i detta senare avsnitt dels pd organisationsniva
utifrin ett lednings- och strategiperspektiv, dels pa individnivd med fokus
savil pa formell som informell kompetensutveckling. Vi anvinder d doku-
ment som beskriver de respektive fallen jimte intervjuer av informanter och
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intervjupersoner. Vi avgrinsar oss till den personal som pé organisations-
teoretiskt sprak skulle kallas for den operativa personalen som sysslar med
att skapa gjdnster i relation till mottagarna. Fér universitetssektorn betyder
det betoning pd lirare. Men eftersom undervisning och forskning ofta lig-
ger nira varandra och att kompetensutveckling inom denna sektor till stor
del handlar om forskning, 4r det inte mojligt att dir enbart halla sig till
larare.

Universiteten som exempel pa traditionell statlig férvaltning och offent-
liga kunskapsorganisationer eller professionell byrakrati skall kontrasteras
mot ['T-féretag som exempel pa nyare, mindre, privata kunskapsféretag el-
ler s.k. adhockratier. De senare kinnetecknas av svagare formell organise-
ring, decentralisering och projektorganisering med funktionella enheter som
gynnar snabb personalutveckling och flexibilitet i relationer till kunder
(Mintzberg 1983). Det ir en organisationsform som manga — sirskilt perso-
nal- och kunskapsintensiva féretag — ocksa girna vill bekidnna sig till sedan
1980-talet (Alvesson 1989:110f). Plattare och mindre formell organisation
ir typiskt for mindre och nya féretag, medan expansion ofta medfér mera
hierarkisk och formellt byrdkratisk organisering.

Béda sektorerna har en stor andel lingre utbildade som arbetar med att
skapa tjanster till mottagare, men det sker under olika villkor och med olika
forutsittningar som anstillnings- och organisationsformer och relationer
till mottagarna samt omgivningen i dvrigt (Ds 1993:65:18ff; Hagstrom 1988;
1990; Granberg 1996).

Begreppet kunskapssambhiille r ett samtida signalord som kanske inte
siger mer dn vad 'penningsambhillet’, ‘'maktsamhillet’ eller ’kultursamhillet
skulle gora (Fuller 2001:177). Kunskapssamhillet 4r bara en av flera beteck-
ningar som soker peka ut information och symbolisk analys som drivkraf-
terna i en nyare postindustriell ekonomi (Brint 2001). En forsta gren i denna
diskussion handlar om paverkan och attitydférindringar, en andra gren hand-
lar om ledarskap, organisationskontroll och produktutveckling och en tredje
gren handlar om hur vetenskaplig och professionell kunskap och hogre ut-
bildade anvinds i arbetslivet. Denna tredje gren ir att foredra, eftersom det
ger en institutionell och operationell definition av kunskap som har mot-
svarighet i nationell statistik. Man gor da en avgrinsning till kunskap som
ir logiskt rationell, systematisk, explicit, bred, komplex och som vilar pa
erkinda analytiska metoder. Det bista och enklaste méttet pa kunskaps-
intensitet eller den vetenskapligt professionella kunskapsekonomin blir dir-
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med andelen anstillda med hégre utbildning. Den professionella tjinste-
sektorn utgér kirnan i denna ekonomi, dir sjukvérd och utbildning i sin
tur 4r de stdrsta delarna. Dir skapas tjinster som ir svira att standardisera
och som minniskor behéver, och dir 4r det professionella bidraget stérre 4n
de teknologiska och distributiva aktiviteterna (Brint 2001:125).

Offentliga organisationer ir politiskt styrda. De har oftast en rad olika
mal och pé olika niver som ibland kan vara svara att formulera tydligt och
som kan vara i konflikt med varandra. Det gor ocksé att kopplingarna mel-
lan ledning och utférande ir losare. Deras omgivning dr mera komplex och
intressenterna har olika forvintningar och krav. De har ett allminintresse
genom att till stor del vara skattefinansierade och att ha som uppgift att
skapa tjinster till medborgare utan hinsyn till deras varierande férméaga att
stilla krav och att kunna betala. Detta gor att kraven pa legitimitet bland
allminheten 4r avsevirt stérre. De har vidare en stérre 6ppenhet eller offent-
lighet 4n privata foretag. Deras personalpolitik handlar mera om internre-
krytering och om liten intern rérlighet. Den fackliga organisationsgraden
ir som regel hogre i offentliga organisationer én i privata. Kraven pé ledar-
skap skiljer sig ocksd dt pd grund av dessa skillnader. Ju stérre andel profes-
sionella med relationer till klienter eller motsvarande inom organisationen,
desto storre handlingsutrymme och arbetstidssuverinitet beh6ver ledningen
limna 4t dessa utforare eller tjinsteproducenter. Sirskilt inom universiteten
dr kraven pd autonomi utbredd och dirmed kraven pa ledarna annorlunda
in i privata foretag (Séderstrom 1992; Eriksson 1997; Frenkel 1999; Voss-
Dahm 2001).

De privata foretagen ir & andra sidan styrda av efterfrigan pa markna-
den av de tjinster som produceras eller ska produceras. Manga foretag inom
den privata tjinstesektorn — sirskilt konsultforetag — befinner sig i nira rela-
tioner till kunder, och tjinsterna bestills och problemen formuleras ofta i
direkta 6verliggningar med kunderna. De privata féretagens mél 4r mera
entydiga och ldttare att versitta i verksamhet, vilket ocksa gor ledarskapet
enklare och tydligare. Féretagens omgivning kompliceras av konkurrens med
andra producenter som péverkar bade strategier for rekrytering av personal
och relationerna till kunderna. Det har betydelse inte minst f6r hur
kompetensutvecklingen planeras och organiseras samt hur man binder, for-
varar och sprider 16sningar och annan kompetens.
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KUNSKAPSORGANISATIONER

Kunskapsorganisationer eller kunskapsforetag har vissa likheter med profes-
sionella arbetsorganisationer (Sveiby & Risling 1986; Ekstedt 1988; Alves-
son 1989; SOU 1992:15; Sveiby 1995; Granberg 1996). De har en stor
andel hogt kompetenta eller professionella anstillda, vars arbete till stora
delar bestdr av att behandla och omvandla information till kunskap. De har
betydande inslag av kreativ problemlésning, icke-standardiserad produk-
tion och kunskapsanvindning i vad som ofta ir ett sjilvstindigt och starkt
individberoende arbete. Man kan t.ex. urskilja f6ljande kunskapsfunktioner
i kunskapsorganisationer: forskning och kvalificerat utredningsarbete; pro-
dukt- eller metodutveckling; icke-standardiserade kvalificerade konsult-
tjinster i nira samverkan med kunder; mer eller mindre standardiserade
uppgifter som utbildning och radgivning baserad pé kvalificerad kunskap
och metod; standardiserade uppgifter f6r dokumentation och information
(SOU 1992:15:47).

Begreppet kunskapsféretag myntades i motsittning till andra privata
serviceforetag med hog grad av standardiserade tjinster. Konsultfretag har
setts som prototypen for kunskapsforetag med sin stora andel hogre utbil-
dade i personalen och med sin starka inriktning pd kunder som képer kun-
skap genom problemlésningar, t.ex. advokatbyréer, arkitektkontor, revisions-
byrder, reklambyréer och dataserviceféretag. Offentliga forvaltningar som
universitet, skolor och sjukhus kan riknas dit i den meningen att de har en
hég andel hogre utbildade och att de tillimpar kvalificerad kunskap. Samti-
digt anges i denna ursprungliga definition parallellt med den professionella
kompetensen krav pd entreprendrskompetens och féretagsutveckling som
dessa senare organisationer och deras personal ofta saknar. Féretag har som
regel en enkel kundrelation, medan offentliga myndigheter och serviceorgan-
isationer har dubbla relationer, dels 1 forhillande till enskilda klienter, dels
till de politiska uppdragsgivarna liksom till den medborgerliga allminheten
(SOU 1992:15:68).

Kunskapsféretag 4r mycket beroende av enskilda personers kompetens,
vilket gér dem mera sdrbara. Det tar lang tid att utbilda och inskola nya
anstillda. Kunskaperna tenderar att vara personbundna, individuella sna-
rare in bundna till kapitalet i maskiner och annan utrustning eller till orga-
nisationen som kollektiva metoder och system, regler och rutiner, virde-
ringar och traditioner. Det kan i det hidr sammanhanget finnas anledning

51



att infora fyra typer av kunskap och kompetens genom att samtidigt ta hin-
syn till dels den ontologiska dimensionen individuell respektive kollektiv
kunskap, dels den epistemologiska dimensionen explicit respektive implicit
kunskap (Lam 2000). Kognitiv kunskap (embrained knowledge) ir siledes
individuell och explicit och kopplad till enskildas kunnande och férméga.
Den 4r mera formell, abstrakt och teoretisk och har karaktir av pastdenden.
Det dr ocksd den typ som hér nirmast ihop med ansprik pa professionell
status och hirrér frin en lingre professionell utbildning. Forkroppsligad
kunskap (embodied knowledge) ir individuell och implicit, praktisk och
handlingsinriktad. Den genereras i praktisk handling som erfarenheter och
fortrogenhet i specifika kontexter. Kodad kunskap (encoded knowledge) ir
kollektiv och explicit och lagras som kodifierad information i system med
tecken och symboler som regler, procedurer, recept och skisser. Organisa-
tioner strivar att skaffa sig kontroll ver enskildas kunnande genom att ab-
strahera och kodifiera den och 6verfora den till kollektiva resurser. Veten-
skapligt ledarskap (scientific management) ir ett tydligt historiskt exempel
pa denna strivan. Inbiddad kunskap (embedded knowledge) ir kollektiv
och implicit och ligger i organisatoriska rutiner, normer, virderingar och
traditioner. Den ir relationsspecifik, kontextuell och delas av flertalet med-
lemmar i en viss organisation.

Professionella byrdkratier kiinnetecknas bland annat av att ha en stor
andel anstillda med kognitiva (individuella och explicita) kunskaper — en
standardisering genom formell utbildning utanfor organisationen ifriga och
infor rekryteringen, vilket bestimmer mycket av regler, arbetsdelning och
yrkesstatus (Lipsky 1980; Mintzberg 1983). Problemldsningar utgors till
stor del av att tillimpa en existerande abstrakt kunskapsmassa konsistent
enligt vissa regler for att kategorisera och klassificera drenden, vilket begrin-
sar mojligheterna att anvinda implicita kunskaper och firdigheter fér be-
démningar (Schon 1983). Professionella byrakratiers kompetensstruktur dr
individualistisk, funktionellt segmenterad och hierarkisk (Lam 2000). Ex-
perterna har alltsd stor sjilvstindighet och diskretion. Adhockratier eller
mindre och plattare organisationer utan tydlig funktionell segmentering
och hierarki utnyttjar inte bara anstilldas formella explicita kunskaper utan
dven implicita kunskaper och praktiskt problemlésande férméga som finns
forkroppsligad hos enskilda experter som ocksa dir arbetar under stor sjilv-
stindighet. Marknads- och kundinriktade konsulter 4r kanske typexemplet
framfor andra. Dir sker mycket av kompetensutveckling hos enskilda och i
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arbetsgrupper och projektgrupper i ofta mera experimenterande former ut-
anfor direkt ledningskontroll.

Organisationer som huvudsakligen ir hinvisade till enskilda nyckelper-
soners kunskap tvingas ofta ge dem stor sjilvstindighet och andra privile-
gier, medan organisationer som anvinder sig av kollektiva resurser méste
utveckla effektiva metoder for att integrera och samordna sina medlemmar.
Ett akut problem i vissa kunskapsforetag ir just att binda kunskapen till
organisationen, si att den blir mindre beroende av enskilda anstillda och
kan skapa sig ett kunskapskapital pa sikt. De erbjuder ofta andra metoder
som férméner, bonus och deldgarskap utéver héga loner for ate forsikra sig
om de anstilldas fortsatta lojalitet och dterkomst till arbetsplatsen. Organi-
sationerna ir ocksa kunskapsintensiva till skillnad frin arbets- och kapital-
intensiva. Dessa arbetsmarknader ir ofta starkt specialiserade och segmen-
terade med relativt héga loner och stora frmaner. Men som vi sett i del I
har denna arbetsmarknad ocksa differentierats under 1990-talets f6rind-
ringar. Dir har funnits vinnare och forlorare dven inom samma yrkesgrup-
per. Fértroendet for professionella har satts ifriga och relationerna mellan
arbetsgivare eller chefer och anstillda har delvis dndrat karaktir frin fortro-
ende i kraft av professionell och standardiserad utbildning till kontroll av
arbetet med nya former av utvirderingar och kvalitetsmitningar (Power
1997).

Kunskapsorganisationer har en stor andel s.k. immateriella, osynliga el-
ler opdtagliga resurser till skillnad frin materiella resurser, och man skiljer
da ofta pa a) fysiskt, ekonomiske, finansiellt kapital; b) individkapital som
utbildning, yrkeserfarenhet, personligt rykte och sociala relationer till kollegor
och andra; ¢) kundkapital som marknads- och kundrelationer, personalen
och problemlésningsfsrmagan. Det immateriella kapitalet kan da sigas ex-
istera pd individnivd och pé organisationsnivd (Sveiby 1997:8ff). De an-
stilldas kompetens 4gs och kontrolleras av individer, och det 4r ett kapital
som kvarstdr och ofta ocksé férmeras nir det anvinds i arbete. I en konkur-
renssituation kan dock detta att dela med sig av sin kompetens innebira att
den blir mindre vird i framtiden, vilket t.ex. kan ge upphov till revir pa en
arbetsplats. Organisationers immateriella kapital kan sigas vara en intern
struktur som patent, modeller och system. Hit kan man ocksa f6ra organisa-
tionens kultur, virderingar och anda. Deras externa struktur innefattar rela-
tioner till omgivningen som i foretagsfall bestar av leverantors- och kund-
relationer. Att skilja ut immateriella resurser pa detta sitt har vidare resulte-
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rat i en ny syn pd bokféring, som har mycket med skattningar av foretags-
virden att gora och som inte minst har betydande effekter pa deras aktiebors-
virden — delvis illustrerat av I T-branschens upp- och nedgingar, vilket ocksd
visar riskerna med dessa skattningar.

1abli 4.1: WM-datas kapitalformer

Strukturkapital Individkapital Kundkapital Finanskapital
System for Enskilda anstilldas Virdet av Beldggning o
produktionsstdd: regler, kompetens relationer till debiteringsgrad,
policy, rutiner o dokumenterati CV,  kunder, foridlingsvirde.
metoder for t.ex. stirks genom: leverantérer, Anliggningar o
projektstyrning o rekrytering, aktieigare, media maskiner
kvalitetssikring, utvecklande 0 a, varumirket,

projektdatabaser med arbetsuppgifter, "good-will’.

l6sningar, arbetsrotation,

kompetensdatabaser arbetslag, beléningar

med CV. mm.

Kultur, virderingar,
gemensamma aktiviteter,
lojalitet o trivsel.

Ett storre I'T-féretag som under lingre tid mera konsekvent har tillimpat
denna analys och terminologi i sin bokféring och sina drsberittelser ir WM-
data. (Notera att detta inte utgor ett av vara tre fallforetag i I'T-branschen.)
Stora virden ligger enligt WM-data inom ett s.k. informationssamhille i
det mjuka kapitalet eller det immateriella kapitalet (WM-datas drsredovis-
ning 1998:22ff; Liknande i Icon Medialabs drsredovisning 1998:14). Man
illustrerar det med skillnaden mellan borsvirdet pa 23 miljarder och sub-
stansvirdet pa 2 miljarder. Man skiljer pé fyra kapitaltyper: struktur-, indi-
vid-, kund- och finanskapital. Strukturkapitalet anses vara "den virde-
skapande och kulturbirande infrastrukturen i foretaget” (S.a. 25). Detta
utgdrs av den systematiserade och paketerade kunskapen och av nitverk
och system i drift samt insatserna for att sprida och stirka foretagets kultur
och virderingar, vilket resulterar i medarbetarnas lojalitet och trivsel. Det
utgdrs ocksa av foretagets kunskapsbank eller produktionsstédssystem som
alla ska ha tillging till. Det omfattar: regler och policy, rutiner och metoder
for projektstyrning och kvalitetssikring, projektdatabaser med uppgifter om
kunder och medarbetare, kompetensdatabaser med anstilldas CV, anslags-
tavla med lediga jobb samt kalendarium. Losningar (mer eller mindre
rutiniserade) dr ocksa en del av strukturkapitalet.

Individkapitalet dr virdet av den kompetens som enskilda anstillda ir
birare av. Systematiska insatser for att hoja detta virde omfattar rekrytering,
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utvecklande arbetsuppgifter, l6nesittning och andra beléningar, vidareut-
bildning, arbetslag, jobbrotation, hilsovard och s.k. meningsfulla aktivite-
ter. P4 WM-data anser man att en stor del av kompetensutvecklingen ska
ske genom att delta i projekt och i relationer till kunderna. Utsver det avsit-
ter man mellan fem och tio procent av tillginglig tid for vidareutbildning.
Kundkapitalet eller relationskapitalet 4r det samlade, lingsiktiga virdet av
foretagets relationer med sina kunder. Detta sammanfaller till stor del med
varumirkeskapitalet. Finanskapitalet slutligen utgors av intjiningsf6rmagan
som bestims av debiteringsgrad eller beliggning och foridlingsvirde samt
genomsnittspriser (S.a. 36). Hit hor ocksa forstds sidant som maskiner och
anliggningar, vilket alltsd &r 1998 utgjorde en mycket liten del av WM-
datas bokforingsvirde.

Hir finns en relativt ny genre av studier nira anknutna till konsultverk-
samhet i det privata som behandlar kompetens och intellektuellt kapital
som grundbulten i den postindustriella ekonomin. Dir kan intellektuellt
kapital t.ex. vara skillnaden mellan féretagets marknadsvirde och féretagets
egna kapital eller sjilva motorn i ekonomin (Stewart 1999:278; Nordstrém
& Ridderstrale 1999). Men dven i offentliga forvaltningar och universitet
har man nu allt oftare bérjat tala om personalen som sin viktigaste resurs —
ett mantra overtaget frin foretagarvirlden. Experter, hogre tjinstemin och
planerare som arbetar frimst med symbolisk analys har getts mer frameri-
dande roller, och deras kapacitet férknippas med hogre utbildning, forsk-
ning och en starkt personbunden kompetens (Frenkel m I 1999; Hansen
2001:kap 2). "For forsta gngen i historien dr det minskliga intellektet en
direkt produktivkraft, inte bara ett centralt element i produktionssystemet”,
heter det (Sorlin & Térnqvist 2000:34). Universitet och hogskolor har ocksa
getts en central roll i nationell och regional ekonomisk expansion.

Professionella dr birare av den individkompetens som ir riktad mot den
operativa verksamheten i relation till anvindarna eller mottagarna av tjins-
terna antingen de kallas klienter, studenter eller kunder, till skillnad frin
den kompetens som chefer och supportpersonal har. Den professionella
kompetensen 4r svér att administrativt kontrollera genom denna individ-
karaktir och med de krav pd autonomi och egenkontroll mellan kollegor
som professionella ofta kriver. Den idr ocksé svar att kontrollera dd den uts-
vas i enskilda méten med klienter eller kunder utanfér ledningens och ar-
betsgivarnas 6vervakning (Mintzberg 1983; Ahrne 1994; Abiala 2000). Det

ir just en orsak till att dessa méten har blivit foremal for storre intresse frin
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ledningens och kundernas sidor att kontrollera med féretagskultur,
internutbildningar, utvirderingar och kvalitetsmitningar (Power 1997). Hur
det kan se ut i tvd mycket olika s.k. kunskapsorganisationer, 4r ett av syftena
med denna studie.

En uppliggning med att konfrontera fallstudierna mot varandra avser
att belysa olikheterna och konsekvenserna av eventuella 6kade likheter eller
konvergenser. For hogskolevisendets vidkommande handlar det bland an-
nat om en okande konkurrens om anslag och studenter som péverkar hur
de bedéms kvalitetsmissigt och hur de definieras som organisatoriska och
ckonomiska enheter. Det har redan skett flera férindringar som gjort uni-
versitet och hogskolor mera foretagsliknande enligt internationella forebil-
der och inflytande. I flera linder soker man skapa mera foretagsliknande
relationer mellan universiteten och omvirlden. (Slaughter & Leslie 1997;
Clark 1998; Bauer m.fl. 1999; Sérlin & Té6rnqvist 2000; Marton 2000).
Reformen 1993 innebar mindre centralstatlig kontroll och detaljerad styr-
ning och gav istillet universitet och hogskolor 6kat lokalt ansvar. Detta i sin
tur innebar starkare ledning och en centralisering inom de enskilda univer-
siteten till nackdel f6r individuell akademisk frihet. En egen identitet med
visioner, policy och planer, en starkare hierarkisk organisation med tydli-
gare ledarskap samt méalformulering och kvalitetssystem for utvirdering dr
numera omfattande inslag vid universiteten, som gor att de liknar andra
rationella och tydligt mélinriktade organisationer mer in tidigare (Bauer
m.fl. 1999:266; Brunsson & Sahlin-Andersson 2000).

Skillnaderna 4r pA manga punkter stora mellan universitet och I'T-fore-
tag (SOU 1992:15:62). Universitet ir stora organisationer med en lang his-
toria och med flera funktioner. De bestdr av manga olika discipliner som
kan riknas som olika professioner samtidigt som virderingar kring forsk-
ningens frihet och offentlighet samt kraven pa vetenskapliga metoder bin-
der dem samman till vad som kan kallas en akademisk profession. Universi-
teten dr vidare starkt formella, differentierade, heterogena organisationer
som delvis ir politiskt reglerade och finansierade och som inom sig rymmer
ett ekonomiskt-administrativt system parallellt med ett vetenskapligt. I'T-
foretagen 4r 4 andra sidan vanligen mindre med en kort historia med oftast
en enda funktion, konsulttjinster. De 4r mera monoprofessionella, infor-
mella, plattare, mer homogena och bestdr av ett sammanhingande ekono-
miskt baserat system.

En jimforelse och konfrontation av dessa indd mycket olika arbetsorga-

56



nisationer har som syfte att fallen ska bli belysta av varandra. Aven om det
kan finnas vissa tendenser till 6kande likheter och konvergenser, sa ir inte
syftet med denna jimférelse att befordra eller paskynda dessa. Det ir tvirtom
just skillnaderna i organisationstraditioner, uppbyggnad och funktion som
ska tjina som grund och inspiration for jimférelsen. Om de kan ha nigot
att ldra av varandra far senare visa sig.

ORGANISATION ELLER NATVERK

Det évergripande sociologiska problemet i denna studie handlar om rela-
tionen mellan anstillda och deras arbetsorganisationer, som vi allts ser som
professionella kunskapsorganisationer. Ett organisationsperspektiv medger
analyser av denna relation t.ex. angdende tillhorighet som anstillningsvill-
kor och identitet, angdende individuella och kollektiva resurser och syftet
med en viss organisation, angdende kontroll och makt samt vad giller re-
krytering och utbytbarhet eller graden av beroende av enskilda individer
(Ahrne 1994; Ahrne & Hedstrom 1999; Borell & Johansson 1996). Vi har
vidare avgrinsat studien till att handla om sjilva tjinsteproducenterna till
skillnad frin ledning och administration. Fér universitet och hégskolor idr
det dessutom en fokusering pa lirare i undervisning till skillnad frin fors-
kare i forskning. Dessa kunskapsorganisationer och deras anstillda "tjinste-
producenter” ingdr forvisso i nationella och internationella nitverk, vilket
skulle berittiga ett nitverksperspektiv och en nitverksanalys. Det skulle gora
att man lyfter fram andra relationer som ger andra slutsatser och tolkningar.

Universitet och I'T-foretag har som organisationer var och en sina nit-
verk. Institutioner och andra organisationsavdelningar kan ha sina egna
nitverk. Enskilda anstillda kan ingd i regionala, nationella och internatio-
nella nitverk. Det giller i synnerhet forskare men dven lirare att de kan ingd
i sdidana nitverk som ir starkare bade vad giller tillhorighet och resurser dn
den egna institutionen. Det 4r en orsak till att forskningsinstitutioner ofta
har en lag grad av sammanhallning, nir anstillda ofta 4r kroppsligen eller
andligen franvarande (Ehn 2001). Detta ir en betydelsefull egenskap som
skiljer universiteten frin andra professionella byrdkratier. Konsulter i I'T-
sektorn kan ocksa ingd i ndtverk som har stor betydelse for deras egen fort-
bildning och fér fortsatt karriir genom byte av arbetsgivare och organisa-
tion. Att bygga och uppritthélla nitverk underlittas numera av informations-
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teknologin som dessutom ir sirskilt utbredd i dessa tva sektorer. Inte sillan
anvinds nitverksamhillet liktydigt med informationssamhillet i den reto-
rik som betonar flexibilitet och marknad och som tenderar att medféra
informalisering och avinstitutionalisering (Hasselberg 2001). Formella ru-
tiner och regler har ocksé faktiskt minskat i omfattning genom avregleringar
och behérighet har d&tminstone ofta kompletterats av social kompetens, sak-
kunskaper har delvis ersatts med anpassning och tjinstemannaetik och pro-
fessionell etik med effektivitet i mera foretagsliknande organisationsformer.
En nitverkslogik byggd pd gévoutbyten, socialt kapital och personligt for-
troende har gjort sig gillande i konkurrens med en byrakratisk och en pro-
fessionell logik.

Det finns saledes flera goda skil for ett nidtverksperspektiv. Men ansat-
sen for den hir studien limpar sig inda bittre for ett organisationsperspektiv
som kan kompletteras av vissa nitverksanalyser.

DEN AKADEMISKA PROFESSIONEN

Den akademiska professionen kan riknas som den ursprungliga professio-
nen s tillvida att de kontinentala universiteten med sina examinations-
rittigheter legitimerade av staten ldg till grund fér andra professionella
yrkesutbildningar som prister, jurister och likare (Hellberg 1978; Collins
1979; Svensson 1987; Brante 1999). (Dessa band upphéorde successivt un-
der forra hilften av 1900-talet och sist och slutligen i Sverige med att
juristernas propedeutiska kurser lades ner pd 1960-talet.) Lirare och fors-
kare vid universitet och hégskolor har myndighetsutévning genom dessa
examinationsrittigheter, som pé de flesta utbildningsomriden utgér mono-
pol och beslut som inte kan &verklagas (dock under utredning; Hogskole-
verket rapport 2001:27R). Historiskt var lirarna understillda en imbetsman-
natradition och reglerades ocksa si. Numera sker den centrala nationella,
politisk-juridiska regleringen genom hégskolelagen, hogskoleférordningen
och examensordningar for att antal yrkesutbildningar samt lagen om of-
fentlig anstillning, jaimstilldhetslagen och férvaltningslagen. I hogskolelagen
och hogskoleférordningen regleras formella kompetenskrav for vissa tjins-
ter vid universiteten, varigenom allminheten (och dirmed studenterna som
mottagare) s att siga far en statlig garanti pa kvaliteten. Till det kommer de
kollegiala kvalitetsbedémningar som finns av manga olika slag i samband
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med t.ex. examina, ansékningar om tjinster eller projekt, publicering och
numera 4ven sdvil interna som externa utvirderingar och bedémningar. Det
akademiska seminariet utgér den mest centrala institutionen for denna kul-
tur. Detta kan sigas vara en av de grundliggande faktorerna i den akade-
miska professionens friheter och autonomi, och som skiljer ut den frén alla
andra statliga myndigheter, tjinsteproducerande institutioner och kunskaps-
organisationer (Segerstedt 1966; 1974; Svensson 1978; 1980; Dahl 1997;
1998). Fran bérjan innebar den akademiska friheten ritten f6r universitets-
larare att fritt f4 undervisa (ius ubique docendi, eller Lehrfreiheit) jimte
studenternas ritt att fritt fi f6lja undervisning var de sd dnskade (studium
generale eller Lernfreiheit). Numera innebir den akademiska friheten rit-
ten att frict fi forska, vilket regleras i hogskolelagen. Undervisningen har
dock ingen motsvarande stadgad frihet. I praktiken utformar lirarna inda
kursplaner och genomfér undervisningen under stor frihet. Men det kan
variera frdn tid till annan och mellan olika Zmnen, och kan mera bero pd
vilka relationer enskilda universitet och hégskolor har till den lokala omgiv-
ningen.

Den akademiska professionen ir starke differentierad si som hela uni-
versitetet 4r med sina olika amnen, och universiteten kan ddrmed sigas vara
multiprofessionella organisationer. Det gemensamma torde ligga i synen pa
forskningens frihet, 6ppenhet, kritiska granskning och kraven pé vetenskap-
liga metoder och etik, dven om det inte rider full konsensus kring detta
(SOU 1992:15:62). Den kunskap som anvinds ir helt dominerad av imnes-
bestimda och disciplinavgrinsade referat- eller pastdendekunskaper som finns
kodifierade i lirobscker och handbécker. Till det kommer mera erfarenhets-
baserad och individuell kunskap eller s.k. fortrogenhetskunskap i det veten-
skapliga hantverket och i undervisandet som mest — och kanske ocksd bist —
overfors genom handledning, mentorskap och modellinlirande. Undervis-
ning ir knappast en professionell verksamhet i den meningen att man 16ser
problem f6r klienter med abstrakta kunskaper, vilket kan férekomma vid
vissa uppdrag for forskning, utbildning eller utvirdering. Det handlar mera
om att bearbeta symboler och att férmedla pastdendekunskaper i likhet med
andra ldrare och prister och att i viss man férmedla fortrogenhetskunskaper
om forskandets hantverk och villkor.

Tjinstebeteckningarna inom hdgskolevisendet samt deras andelar av
hela personalen var ar 2000: professorer (6%, varav 13% kvinnor), universi-
tetslektorer (10%, varav 27% kvinnor), universitetsadjunkter (14%, varav
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52% kvinnor), forskarassistenter (2,5%) och doktorander (16%, varav 43%
kvinnor) (SCB 1999:0101:20). Stérre delen av personalen tillhér Sveriges
universitetslirarférbund (SULF) med sektioner f6r doktorander, lirarutbild-
are, adjunkter, lektorer och professorer. Detta férbund ingar i Sveriges Aka-
demikers Centralorganisation (SACO).

Universitet och hégskolor ir statliga forvaltningar med myndighetsut-
ovning gillande examensritt. Riksdagen beslutar vilka hgskolor som skall
finnas, medan regeringen foreskriver vilka examina i grundliggande utbild-
ning som far avliggas och hogskoleverket beslutar var detta far ske. Verk-
samheten finansieras med statsanslag (detta utgor t.ex. 2/3 av inkomsterna
vid Géteborgs universitet), externa bidrag till forskning, avgifter f6r upp-
drag samt finansiella intikter. Hogskolorna konkurrerar med varandra och
i mindre utstrickning med vissa andra utbildningsanordnare om studenter
samt med varandra och vissa andra forskningsinstitut om forskningsmedel
— en konkurrens som pétagligt 6kade med organisationsreformerna under
1990-talet. P4 det sittet finns det en slags marknad sett ur organisationer-
nas synvinkel. Studenterna 4r diremot hinvisade till den statliga hogskol-
ans utbud, men kan dir vilja att ansoka till olika studieort och olika pro-
gram eller kurser. Antalet platser 4r dock givna och hégskolan har bara med
stor eftersldpning vissa mojligheter att svara mot studenternas skiftande ef-
terfrigan och detta mer eller mindre i konflikt med de centralstatliga malen
och inriktningen pa kurser, imnen och yrken. "Exit” eller det marknads-
missiga sittet att som man siger “rosta med fotterna” har svagt genomslag
inom hogskolan (Hirschman 1970). Diremot kan studenterna sirskilt i
Sverige gora sin rost hord (voice) i mdnga sammanhang och pd ménga olika
nivéer inom hgskolans formella organisation som har ansprak pa att fung-
era demokratiskt (Karlsson & Kuivanen 2001).

Universitetsldrare har ett statligt uppdrag att undervisa under frihet som
vetenskap och dmnet ifrdga bjuder. Lektorer skall enligt hogskolelagen ha
vetenskaplig kompetens eller annan yrkeskicklighet samt pedagogisk skick-
lighet. Lirares arbete omfattar utbildning, forskning eller konstnirligt ut-
vecklingsarbete samt administrativt arbete. De skall ocksé folja utvecklingen
inom det egna dmnesomradet och den samhillsutveckling i 6vrigt som har
betydelse for deras arbete. En stindig kompetensutveckling regleras dirmed
i hogskolelagen for universitetslirare (Hogskolelagen 3 kap. 1§).

Mottagarna ir oftast studenter som enskilda individer och i undantags-
fall andra organisationer som bestiller utbildning som uppdrag. Relatio-
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nerna till "klienterna” eller studenterna skiljer sig dirmed mycket frin vad
som ir fallet i manga andra professioner, dir man arbetar mera direkt pa
klienternas eller kundernas uppdrag, och dir dessa kunder har avsevirt storre
mojligheter att vilja alternativa producenter (Rolf m. fl. 1993: kap.8). Minga
reformer med avregleringar och decentraliseringar under senare ar har dock
bland annat syftat till att gora hogskolor och universitet mera organisations-
liknande f6r att de ska kunna upptrida som enheter pa en marknad (Bruns-
son & Sahlin-Anderson 2000). Flera grundliggande egenskaper hos univer-
sitet och hogskolor som statliga professionella byrakratier med anstillda tjins-
temin har dirmed minskat i betydelse eller helt f6rsvunnit (Nybom 2001).

Hégskolesektorn utgjorde 1999 knappt 48 000 personer eller cirka en
procent av samtliga sysselsatta. Det motsvarar knappt fyra procent av offent-
liganstillda och drygt 20 procent av statligt anstillda. Undervisnings- och
forskningspersonalen bestér till 60 procent av min. Lirare och forskare vid
Goteborgs universitet utgjorde 59 procent dr 1999 av alla 4.200 anstillda (i
heltidsekvivalenter). Av de férra utgjorde kvinnor 42 procent och av samt-
liga 55 procent. Bland lirare och forskare hade andelen kvinnor 6kat med
sju procent sedan ar 1996. Under samma tid 6kade professorer, lektorer och
adjunkter sammantaget med knappt fem procent. Medeldldern bland un-
dervisande och forskande personal var 51 4r.

Det har linga funnits en uppfattning att rorligheten mellan olika
universitetsorter inom den akademiska professionen varit sirskilt svag i
Sverige. Ett métt pa detta 4r andelen anstillda med doktorsexamen frin det
lirosite ddr de dr anstillda. En studie vid mitten av 1990-talet visade att den
andelen var tre fjirdedelar av alla forskarutbildade lirare vid universitet och
hégskolor med fasta forskningsresurser (Dahl 2000:2; SCB 1999:0001:11).
Detta varierade sd att nyare hogskolor och universitet hade hogre rérlighet,
liksom tekniker och min. I en internationellt jimférande studie visade sig
rorligheten allmint vara lag. Hilften hade dir bara arbetat vid ett lirosite,
medan en fjirdedel hade arbetat vid tvd olika lirositen och en fjirdedel vid
tre eller flera. Sverige hamnade av de i denna studie fjorton studerade lin-
derna pé sjunde plats nir det gillde det senare, dvs. att ha arbetat vid tre
eller flera ldrositen, och med sma skillnader mellan linderna. Nagot métt
pd den drliga omsittningen av personal har vi inte. Den torde emellertid
ligga avsevirt ligre 4n vad den gor inom den nya I'T-branschen med sin
ocksd mycket yngre arbetskraft.

Om hégre rérlighet anses 6nskvird for lirarnas och forskarnas kompetens-
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utveckling, sd finns det flera forhéllanden som linge har kunnat kompen-
sera det. Dit hor utbredda och lingsiktiga nationella och internationella
nitverk inom dmnen och forskningsomriden som erbjuder stindigt utbyte
och lirande. Vidare ir arbetsplatserna mera styrda genom nationella regler
och dirmed mera likvirdiga 4n i de flesta andra branscher i arbetslivet. Ar-
betet i sig 4r samtidigt friare genom att man skapar mycket av sina arbetsupp-
gifter, innehdll och uppliggning sjilvstindigt. Det 4r ddrmed nira knutet
till den enskilde liraren och forskaren och ger dirmed stora utvecklingsmoj-
ligheter. Rorligheten mellan hogskolan och den 6vriga arbetsmarknaden 4r
en annan form av rorlighet som bist och effektivast torde 6kas genom att
andelen forskarutbildade kan expandera inom det privata niringslivet och
den 6vriga arbetsmarknaden (Dahl 2000:7). Men 6kad rorlighet mellan uni-
versitetsorter framfors inte sillan som ett viktigt led i att hoja kompetensen
hos hogskoleldrare (Bargholtz 1995). Det dr dock ett problem ur jimstilld-
hetssynpunkt, dd kvinnor har ligre rérlighet.

IT-SPECIALISTERNA

Informationsteknik (IT) 4r samlande beteckning pa hur man med data-
och kommunikationsteknik kan samla, bearbeta, lagra, 6verféra och pre-
sentera data pd olik sdtt (Nutek 1998:7). Mycket av sddant arbete handlar
om att skapa system for dessa tillimpningar, och det i sin tur innehéller
betydande moment av att formulera och losa problem med abstrakt kun-
skap. I den meningen ir arbetet med informationsteknik professionellt. I'T-
specialister definieras som personer med professionell kompetens inom I'T-
omradet, dvs. att forstd och kunna utveckla tekniken pé nya problem. Nigra
av de ildre yrkena inom omrddet dr: programmerare, programvaru-
konstruktor, databastekniker, driftstekniker, dataoperatér och systemerare.
Nigra av de nyare yrkena dr: webbdesigner och multimediaprogrammerare.

Sedan ungefir 20 &r har det funnits sirskild hogskoleutbildning pa I'T-
omrddet. Ndgra fa kurser och linjer pé ett tiotal utbildningsorter i slutet pa
1970-talet hade blivit ett trettiotal pa nistan lika minga orter i mitten pé
1990-talet. Under den tiden examinerades knappt 26.000 personer, varav
26 procent kvinnor (S.a. 17). Det fanns 1996 hela 46 olika examensbeteck-
ningar och 13 olika program. Den stérsta andelen hade examinerats i system-
vetenskap och ADB (46% varav 43% kv.), ddrnist som civilingenjorer (38%
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varav 8% kv.) och en mindre andel pd 6vriga IT-utbildningar (7% varav
21% kv.). Forskarutbildning pa omradet omfattade drygt hundratalet arli-
gen antagna studenter, vilket ir ett uttryck f6r omradets gradvisa forveten-
skapligande. Kvinnorna utgjorde dir ndgot mindre 4n 20 procent. I Gvrigt
domineras sektorns kunskapsanvindande av individuella erfarenhets- och
fortrogenhetskunskaper som huvudsakligen lirs in i arbete ute pé arbets-
platser i praktik eller anstillningar eller under egen verksamhet. Eftersom
omradet har varit under stark teknik- och programutveckling har ocksd kom-
petens och kompetensutveckling varit nira kopplad till arbetets genomfor-
ande ofta organiserat i arbets- och projektgrupper. De formella utbildnings-
kraven har ddrmed varit mera varierande och otydliga.

[T-specialisternas arbetsmarknad 4r ocksd mycket blandad, och de ater-
finns i alla branscher pd alla sektorer, eftersom IT-tillimpning férekommer
sd gott som Overallt. Bland niringsgrenarna var det bara inom jordbruk,
jakt och fiske samt mineralutvinning dir de var mycket fi i mitten pa 1990-
talet. De hade 6kat mest 1 datakonsultbranschen, finansiell verksamhet, ut-
bildning, offentlig férvaltning och hilso- och sjukvérd. De stérsta omra-
dena var uthyrnings- och féretagstjinster (33%), tillverkning (24%) och
utbildning (10%) (S.a. 42). Mindre 4n hilften av alla I'T-specialister var
anstillda i I'T-sektorn (42%), och dit riknas: datakonsulter (30%), tillverk-
ning av kontorsmaskiner, datorer och teleprodukter (8%) samt handel med
detta (9%) och telekommunikation (8%). Enligt den officiella indelningen
i ndringsgrenar utgdr elektronikindustrin respektive IT-relaterade tjinste-
foretag den s.k. IT-sektorn. Till IT-relaterade tjidnsteforetag riknas dd han-
del med IT-varor, telekommunikation samt datakonsulter och dataservice.
Dir utgjorde IT-specialisterna med teknisk eller naturvetenskaplig utbild-
ning ar 1998 cirka 20.000 personer, varav kvinnor 22 procent. Till det kom-
mer kvinnor med annan hégskoleutbildning som t.ex. i ekonomi och admi-
nistration. Detta kan jimf6ras med SACO-enkitens resultat, dir 34 pro-
cent var kvinnor i privat sektor. De IT-relaterade tjinsteforetagen ir vidare
en bransch som domineras av unga minniskor. Mer i4n en tredjedel var 4r
1998 mellan 25 och 34 &r, medan endast atta procent var dldre dn 55 ar
(SCB 2001:213).

Den kanske mest uppmirksammade delen av I'T-sektorn var under 1990-
talet de ofta smd multimedia- och internetféretagen. Dir var medeldldern
ligre och andelen kvinnor ocksa ligre 4n i sektorn for évrigt (Sandberg
1997; Sandberg & Augustsson 2001).
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IT-specialisternas vanligaste yrkestérbund ir Civilingenjorsforbundet
(CF) och JUSEK (forb. for jurister, ekonomer, samhillsvetare och system-
vetare). Dessa tva forbund ir liksom utbildningarna och yrkena civilingen-
jorer och I'T-specialister mycket heterogena och saknar minga drag av pro-
fessionell organisering. Andelen organiserade yrkesverksamma dr mindre 4n
i de flesta andra branscher med en stor andel hégre utbildade (delvis bero-
ende pd yngre dldrar), och det forekommer alltsd flera olika férbund. Kon-
trollen 6ver arbetsmarknaden i betydelsen att vissa positioner ska kriva
civilingenjérsutbildning 4r mycket svag i Sverige. Ingenjorsarbetet dr dess-
utom nirmare knutet till den administrativa och ekonomiska styrningen
ute i arbetsorganisationerna och saknar i dessa avseenden sjilvstindighet.

[T-foretag ir oftast privata bolag som regleras av aktiebolagslagen jimte
arbetsmarknadslagar och har foretagens 16nsamhet som frimsta mal. De
sysslar med informationsteknik och producerar varor eller tjinster. Cirka 80
procent av IT-féretag och arbetsgivare ir organiserade i Svenska I'T-foreta-
gens organisation (SITO). I'T-sektorn utgjorde totalt ar 1998 cirka 200 000
personer (varav en tredjedel i elektronikindustrin) eller 5 procent av samt-
liga sysselsatta och drygt 10 procent av den privata sektorn (Nutek 2000;
SCB 2001:224; Nutek & SCB 2000). Cirka 30 procent var kvinnor. Anta-
let anstillda vixte mycket snabbt frin dr 1993 till sommaren ar 2000, d& en
drastisk neddragning inleddes och som nir detta skrivs pagir som mest.

Datakonsultdelen hade totalt ar 1998 drygt 65.000 anstillda, varav 28
procent kvinnor. De tre féretagen i denna studie 4r sddana konsultbolag,
och de producerar tjinster till andra féretag pa vad som kan kallas en data-
konsultmarknad. De dr medelstora divisioner eller bolag, och de har dir sin
specialisering eller sin profil. De hade expanderat mycket snabbt under slu-
tet av 1990-talet till stora koncerner.

Datakonsulternas kunder 4r andra organisationer som képer uppdrag
vilka dr mer eller mindre vildefinierade. Det kan ofta ingd i uppdraget att
formulera problemet. Detta sker pd en starkt konkurrensutsatt marknad,
men dir profilering och specialisering 4r vanlig, s att ett foretag kan skapa
sig en nisch under en viss tid. Relationerna till kunderna ir ofta lingvariga,
dir ett projekt ibland 6vergdr i ett annat. De bygger mycket pa nitverk och
fortroende och pa enskilda anstillda och deras kompetens och 4r dirmed
starkt individberoende. De anstillda vistas ofta langa tider hos kunder utan-
for det egna foretaget, och arbetsmiljon har ddrmed vissa likheter med s.k.
uthyrnings- eller bemanningsforetag (Isaksson & Bellaagh 1999; Bellaagh
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& Isaksson 1999). Kontroll och tillhérighet 4r da problem som sidana f6re-
tag maste l6sa pd andra sitt in genom dagliga fysiska méten. Man anvinder
andra former av kommunikation liksom en rad metoder att skapa lojalitet
och tillhérighet (Mintzberg 1983; Alvesson 1989; Bergqvist 2000).

P4 ett av foretagen var andelen med akademisk examen cirka 50 procent
varav hilften var civilingenjorer. Medeldldern var dir 33 ar, och andelen
kvinnor cirka 30 procent. P4 ett annat var medelildern ungefir 35 ar och
andelen kvinnor 20 procent. (Jfr. Enator r 1997 medelalder 35 ar, 40 pro-
cent kvinnor och 65 procent hogskoleutbildade.) Man pekar pd att det fore-
ligger svérigheter att rekrytera kvinnor, eftersom manga datarelaterade hog-
skoleutbildningar fortfarande domineras av min. Personalomsittningen vari-
erade mellan dessa foretag frin fyra till 20-25 procent per ar. Rérligheten i
hela branschen var mycket hog under 1990-talet, och den representerade en
ny och instabil sektor med stor konkurrens om ett begrinsat utbud av unga,
nyutbildade och dirmed littrorliga personer i foretridesvis storstadsomra-
dena. Stockholmsomréidet hade t.ex. nistan hilften av samtliga forvirvsar-
betande inom IT-relaterade tjinsteforetag dr 1998 (SCB 2001:225).

Det dr dirmed tvd mycket olika sektorer eller branscher som jimfors i
denna studie: en gammal traditionell, offentlig, professionell, byrakratisk
forvaltning med nationell och internationell omfattning med en ganska ri-
gid extern arbetsmarknad och mycket begrinsade interna arbetsmarknader
stills mot en ny modern, huvudsakligen privat sektor ocksd med nationell
och internationell rickvidd men med flexibel och osiker extern arbetsmark-
nad och omfattande interna arbetsmarknader. Syftet dr dock inte att se pa
sektorerna och deras arbetsmarknad i stort utan istillet jimfora arbetsplats-
ernas organisationer och hur villkoren och behoven av kompetensutveckling
ser ut pd det planet.

KOMPETENS OCH KOMPETENSUTVECKLING

Begreppet kunskap leder in pd en mera filosofisk diskussion som dock lig-
ger utanfér denna studie. Kunskap kan diremot definieras mycket allmint
som en formdga att handla, och leder dé 6ver till begreppet kompetens som
ddremot dr mycket centralt i denna studie och som hir inriktas mot arbete.
Definitionen av kompetens himtas frin Ellstrom som dirmed avser, "en
individs potentiella handlingsférmaga i relation till en viss uppgift, situa-
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tion eller kontext. Ndrmare bestimt formédgan att framgangsrike utfora ett
arbete, inklusive formagan att identifiera, utnyttja och, om maijligt, utvidga
det tolknings-, handlings- och virderingsutrymme som arbetet erbjuder.”
(Ellstrom 1992:21; Jfr Sveiby 1997:35; Séderstrom 1990). Sedan diskute-
ras ingdende vilka faktorer som denna formaga kan sigas innefatta, som
psykomotoriska t.ex. fingerfirdighet, kognitiva t.ex. forméga att 16sa pro-
blem, affektiva t.ex. engagemang och virderingar, personlighetsfaktorer t.ex.
sjalvfortroende samt sociala faktorer t.ex. samarbets- och kommunikationstor-
méga. Kompetens skiljs frin kvalifikation som avser, "den kompetens, som
objektivt krivs pa grund av arbetsuppgifternas karakeir, och/eller som for-
mellt eller informellt efterfrigas av arbetsgivaren”. Kompetensen utgar alltsa
fran individens formdga i relation till arbetet, medan kvalifikation utgir
fran vilka krav arbetet stiller pa individens kompetens. Denna studie syftar
dock inte till att jimfora kvalifikationskrav med kompetens.

Kompetens ir ett vidare begrepp 4n kunskap dé det omfattar sivil kogni-
tiva som emotionella och sociala delar. Kompetens skiljs ibland fran kvalifi-
kation som avser: "den kompetens, som objektivt krivs pd grund av arbets-
uppgifternas karaktir, och/eller som formellt eller informellt efterfrigas av
arbetsgivaren” (Ellstrom 1992:29). Att kvalificeras for ndgot 4r enligt det
latinska ursprunget att paverkas (eller socialiseras) sd att man passar till na-
got. Kompetensen utgar alltsé frin individens f6rmaga i relation till arbetet
och uttrycks ofta i termer av meriter, medan kvalifikation utgdr frin vilka
krav arbetet stiller pd individens kompetens och ofta uttrycks i uppriknade
krav som vissa arbetsuppgifter stiller pd minniskor, t.ex. i befattnings-
beskrivningar. Kompetens sitter dirmed minniskor i centrum, medan kva-
lifikation sdtter arbetet i centrum (Jfr Holmer & Karlsson 1991:9; Bjork-
man 1991). Kompetens kan anges i offentliga examensbeskrivningar, eller i
personliga dokument som de numera bland ungdomar vanligare sé kallade
CV (curriculum vitae = levnadsbeskrivningar). Dessa brukar besta av for-
mella utbildningsmeriter angivna som examina och tidsperioder i viss utbild-
ning samt erfarenheter av arbete under viss tid och kanske dven resultat frin
limplighetstester och en mera personlig del angdende egenskaper, intressen,
virderingar och framtidsplaner.

Allmint yrkeskunnande kan innefatta allt frin starkt implicita s.k. tysta
praktiska kunskaper 6ver tumregler till starkt explicita och tydligt kodifierade
teoretiska kunskaper. De kan vidare réra kunskaper om objekt och sakfragor,
om procedurer och handlingsalternativ, om klienter och kunder samt om
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det egna kunnandets grinser och starka och svaga sidor (Ellstrom 1992:51).
Praktisk kompetens eller att kunna hur (know how) ir f6rméagan att handla
ritt eller bittre 4n simre och enligt ett rittesnére, en norm, en virdering
eller en viljeyttring (Rolf m. fl. 1993:29). Sidana riktlinjer kan biras av
individer, grupper, institutioner, organisationer, traditioner och samhillen.
Riktlinjerna eller reglerna kan féreligga som en praxis innan de formuleras
och kodifieras och kan dirmed kallas implicita eller tysta.

Professionellas kunnande anses vara inriktat pa formagan att i praktiken
formulera problem och virdera alternativa l6sningar, och kanske dr det ocksa
ddr anspraken pa professionalitet for det mesta ligger (Schon 1983; Abbott
1988). Kompetensen skulle i s fall vara mera kunskapsbaserad 4n firdig-
hets- respektive regelbaserad. Men samtidigt beror dessa medvetandenivéer
pd om problemen ir nya eller gamla och om yrkesutévaren i4r novis eller
expert. En stor del av professionell kompetens forekommer som kollektiva
rutiner. Att virdera alternativ innefattar ett visst matt av reflektion. Profes-
sionell kompetens handlar mycket om f6rmaga att kunna reflektera och
verbalisera problem och att kritiskt diskutera 16sningar. Professionell kom-
petens kan di definieras som formaga att kunna hur jimte en reflektion
som kan forindra kollektiva regler och rutiner (Rolf m.fl. 1993:35). Fér-
indringen genom reflexiv provning kan vara starkt institutionaliserad.

Detta kan sigas kinneteckna mycket av forskningen vid universitet och
problemlésandet i IT-sektorn. Undervisningen vid universitet och hogsko-
lor innehaller ocksa sidana moment sirskilt om den 4r upplagd som problem-
baserad eller som handledning av mera sjilvstindiga uppgifter. Denna as-
pekt av professionell kompetens blir di férmagan att reflektera over det
egna arbetet och att ge dterforing verbalt och symboliske for att uppritthélla
eller forindra matten eller kriterierna for arbetets kvalitet — som process
eller som resultat (Rolf 1991; 1993). En del av den professionella autonomin
bestér av att en yrkesgrupp relativt sjilvstindigt kan bestimma sadana krite-
rier. Men det hor vidare ihop med hur kvalitetssikring och kvalitetsmitning
dr utformad, vilket vi tar upp kort pa slutet.

Fokuseringen pé professionella ger ett urval av hégre utbildade med
ansprak pa professionalitet (Brint 2001; Freidson 2001). P4 individnivd om-
fattar det frimst krav pd sjilvstindigt arbete som grundas pd egen kompe-
tens i form av formell utbildning och diverse vidareutbildningar och erfa-
renheter samt férméga att sjilvstindigt reflektera 6ver och bestimma krite-
rier for kvalitet. Hir dterkommer kunskapsorganisationernas problemlos-
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ning och icke-standardiserade produktion, dir man 4r mycket beroende av
enskilda individers kompetens och kreativitet.

Med kompetensutveckling kan man mena de atgirder som utnyttjas for
att 6ka kompetensutbudet pé interna arbetsmarknader: rekrytering, befor-
dran och personalrérlighet; formell och icke-formell utbildning av persona-
len; olika former av verksamhets- eller organisationsférindringar som syftar
till att underlitta kompetensutnyttjande och informellt lirande i det dag-
liga arbetet (Ellstrom 1992:16). Vi kommer att beréra samtliga dessa tre
omrdden nedan. Men vi ska forst frin vira egna enkiter redovisa hur beho-
vet av fortbildning sig ut bland universitetslektorer och I'T-specialister.

Kompetensutveckling fick under 1990-talet ocksa ett nytt diskursivt sam-
manhang med begreppet livslingt lirande i internationell diskussion om
utbildnings- och arbetsmarknadspolitik (OECD 1996; SOU 1999:141; A
Memorandum on Lifelong Learning 2000; Askling m.fl. 2001). Det be-
tecknar minniskors formaga att lira sig under hela sin livstid och i alla de
miljoer dir de uppehiller sig. I det ligger en sorts kritik och ifragasittande
av formell utbildning och istillet avser man betona lirandet i alla slags prak-
tiker. Detta lirande anses kunna vara mera systematiskt och reflekterande
dn vad det f6r det mesta ir.

Begreppet lirande associeras vanligen till ndgot positivt som handlar
om utveckling och férindring (Abrahamsson 1992; Ellstrom 1992:90ff;
2002; Sdljo 2000). Det dagliga lirandet i arbetet ror sig diremot mera om
anpassning och att bemistra givna uppgifter. Det utvecklingsinriktade liran-
det bor istillet vara kreativt och gi ut pé att ifrigasitta och kritiskt prova
uppgifter, mal och villkor. Lirande i arbetet har pa det sittet en dubbelna-
tur — 4 ena sidan utvecklande, férindrande och nyskapande och & andra
sidan anpassande och traditions- och produktionsinriktat. Vi ska senare ater-
komma till vilka organisationsvillkor som bestimmer lirandets utformning
och resultat.

UTBILDNING, KOMPETENSKRAV OCH FORTBILDNING
BLAND HOGRE UTBILDADE

Det hir avsnittet kartligger utbildningens omfattning bland ett antal SACO-
grupper for att fi jimforelsepunkter och ett sammanhang at de tva
huvudgrupperna i denna studie, nimligen universitetslektorer och IT-spe-
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cialister. Behov och krav pa fortbildning beskrivs ocksd samt var ansvaret for
detta bor ligga.

SACO-medlemmarnas genomsnittliga utbildningstid var 5,64 4r. Fem-
ton procent hade forskarutbildning och en tredjedel hade nigon form av
specialistutbildning. Av de olika yrkesgrupperna hade universitetslirare den
lingsta genomsnittliga tiden med 9,47 ar. Civilingenjorer hade 4,83 och
[T-specialister 4,06 ar. Hir forelag vissa skillnader mellan kénen: min hade
ndgot lingre allmin utbildningstid och en nagot stérre andel av minnen
hade forskarutbildning och specialistutbildning. Den genomsnittliga tiden
for annan vidare- eller fortbildning var 9,7 ménader. Kvinnor hade lingre
fortbildning dn min. Av yrkesgrupperna var psykologerna dirvidlag fliti-
gast foljda av likarna, officerarna, socionomerna och universitetslirarna.
Kortast fortbildning uppgav ingenjérerna (4,9 manader) och IT-specialiste-
rna (4,2 manader).

Pa fragan i vilken utstrickning man har kunnat anvinda sin utbildning
i yrket svarade 54 procent i mycket hég grad, 30 procent i hég grad och 14
procent delvis. Universitetsldrarna och tandlikarna var mest néjda dirvid-
lag, och officerarna och ingenjérerna minst néjda. Den dldsta aldersgruppen
var ocksd mera néjd 4n 6vriga. De med kortast hégskoleutbildning var minst
ndjda, och tillfredsstillelsen 6kade med utbildningstidens lingd. I'T-specia-
listerna var mindre néjda 4n genomsnittligt.

Nistan hilften av samtliga SACO-medlemmar ansig att kraven pa kun-
skaper hade 6kat mycket i deras arbete under senare dr, och 37 procent
ansdg att de okat nagot. Officerare, tandlikare, veterinirer och likare i den
ordningen ansig detta mer 4n andra grupper och ingenjorer mindre 4n an-
dra. Den yngsta dldersgruppen ansig detta i mindre utstrickning 4n andra.
Det fanns diremot ingen skillnad mellan kénen allmint sett. Bland lirare
och psykologer ansig diremot kvinnor mer 4n min att kraven 6kat. Det
fanns inte heller ndgon skillnad med avseende pé utbildningstid. I'T-specia-
listerna skilde sig hirvidlag inte frin samtliga.

Sambanden mellan organisatoriska forindringar under 1990-talet och
okade kunskapskrav var obetydliga for samtliga. Men i grupperna prister,
likare och tandlikare fanns det ett visst samband mellan sparkrav och kun-
skapskrav. Det dr alltsd svdrt att frin den hir enkiten se négra tydliga di-
rekta resultat i form av 6kade krav pd kunskaper och kompetens frin de
organisatoriska forindringarna.
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TIabell 4.1: Behov av vidareutbildning i vissa iamnen. Medelvirden pé en
femgradig skala f6r samtliga SACO-medlemmar, SULF-medlemmar och IT-

specialister.
Amne SACO-medlemmar  Universitetslektorer 1T-specialister
(SULF)
Egen disciplin 3,45 3,72 3,24
Juridik 2,36 1,84 1,57
Ekonomi 2,55 2,12 2,27
Sprak 2,62 3,08 2,58
Datorutbildning 3,38 3,32 3,37
Ledarskap 291 2,71 2,74
Presentationsteknik 2,65 2,41 2,66
Férhandlingsteknik 2,43 2,09 2,28
Index 2,25 2,07 2,12

De mest efterfrigade imnena for vidareutbildning var den egna disciplinen
samt datorutbildning. Minnen efterfrigade nigot mer 4n kvinnorna juri-
dik, ekonomi och sprik. Likare, tandlikare, veterinirer, psykologer och uni-
versitetslektorer hade behov av vidareutbildning i den egna disciplinen i
hégre grad 4n andra grupper, medan officerare hade behov i ligre grad.
Lirare, universitetslektorer och officerare 6nskade vidareutbildning i sprak
mer 4n andra yrkesgrupper. Lirare, officerare, arkitekter och I'T-specialister
onskade datorutbildning, och prister utbildning i ledarskap och ekonomer
i presentationsteknik mer 4n andra. P4 indexet med samtliga dmnen sam-
mantagna hade universitetslektorerna och I'T-specialister ndgot ligre efter-
fragan dn samtliga SACO-medlemmar. Ekonomer och officerare hade hogst
efterfragan och lirare och psykologer ligst. Minnen visade hogre efterfra-
gan 4n kvinnorna, de yngre klart stérre efterfrigan 4n de idldre och de med
den lingsta utbildningstiden nagot ligre efterfrigan in &vriga.

I enkiten riktad till lirarna vid Géteborgs universitet stillde vi fragan:
“om kraven pd kompetens forindrats i arbetet under 90-talet”. Dir fanns
elva olika indikatorer pd detta, varav 4tta slogs samman till tvd olika index
med inbérdes hog korrelation. Det ena handlade om krav i samband med
undervisning (eget imne, kursadministration, undervisningsteknik, exami-
nation) och det andra om krav mera i samband med administration (ledar-
skap samt juridiska och ekonomiska frigor jimte personalfrigor). Det for-
sta upplevde man pa utbildningssektionen starkare, och sirskilt bland kvin-
norna dir, och vid humanistisk fakultet som svagare 4n genomsnittligt och
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i lika man bland min och kvinnor. Adjunkterna upplevde dter det nagot
starkare 4n lektorerna. Det andra, om administration, upplevdes starkare
vid naturvetenskaplig fakultet och utan signifikanta konsskillnader. Det fanns
inget samband med dlder pd nagot av de tvd indexen. Av de enskilda indika-
torerna upplevdes stérst krav vad gillde det egna dmnet (33% i hog grad
och 16% i mycket hog grad) ddrnist kursadministration och sedan undervis-
ningsteknik och examination. I samtliga dessa avseenden upplevde adjunk-
terna storre krav dn lektorerna. Den ildsta dldersgruppen, 60-64 dr, skilde
sig 1 att uppleva mindre krav i det egna dmnet. Det hade knappast nagot
samband med andelen undervisning i grundutbildningen. Bland de admi-
nistrativa indikatorerna ledarskap, juridiska fragor, ekonomiska fragor samt
personalfrigor var det bara juridiska frigor som knappast upplevdes som
sdrskilt mera krivande.

Vidare hade vi tv ytterligare indikatorer, och det var sprak som inte
heller upplevdes som mera krivande, sirskilt bland lirare 60-64 ar. Den
andra var datoranvindning som upplevdes som att kraven hade forindrats i
hog grad av 40 procent och i mycket hog grad av 30 procent. Det var den
enskilda variabel som hade hogst medelvirde, vilket visar att det handlade
om en relativt ny teknik. Den yngsta femdrsgruppen, 45-49 &r, kinde dir-
emot inte starka krav dirvidlag. Kénsskillnader var genomgéende sa att kvin-
nor upplevde att kraven pa kompetens hade hojts pd samtliga indikatorer.
Bland de ildre adjunkterna lig medelvirdena ndgot hogre pa de flesta av
dessa variabler.

Direfter frigades om lirarna hade behov av fortbildning i dessa samma
avseenden for sitt arbete. Det egna dmnet hamnade hogt i vad man ansag
sig behova. Knappt en femtedel ansdg sig inte, eller i ringa grad ha behov av
fortbildning, medan en fjirdedel ansig sig behova det i hog grad och 17
procent i mycket hog grad. Annu hogre hamnade dock fortbildning i dator-
anvindning. Minst behov sade man sig ha i kursadministration, juridiska
fragor och personalfrigor.
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Tabell 4.2: Behov av fortbildning i medelvirde och i procent bland lirare vid GU
Medelvarde Inte alls I ringa grad Delvis 1 hog grad I mkt

hog grad
Eget imne 3,3 9 10 38 26 17
Kursadm. 2,3 24 34 32 8 2
Underv teknik 2,6 16 27 40 13 3
Examination 2,5 19 29 35 12 4
Sprék 2,7 21 24 30 16 9
Datoranvindning 3,5 5 8 34 36 17
Ledarskap 2,6 21 26 31 16 7
Juridiska fragor 2,3 30 32 24 10 5
Ekon. frigor 2,7 22 22 32 18 7
Personalfrigor 2,4 26 30 26 13 5

Vid utbildningssektionen uttryckte man stérre behov av fortbildning dn vid
andra fakulteter i de flesta avseenden. Adjunkterna uttryckte storre behov
in lektorerna sirskilt i det egna dmnet. Kvinnorna uttryckte stérre behov dn
minnen. De kvinnliga adjunkterna vid utbildningssektionen uttryckte av-
sevirt storre behov dn andra vad gillde eget imne, kursadministration, exa-
mination och datoranvindning. Nigra skillnader mellan &ldersgrupperna
foreldg diremot inte. Nir det giller datoranvindning uttryckte lirare vid
matematisk-naturvetenskaplig och konstnirlig fakultet ett ligre behov av
fortbildning, och lirare vid utbildningssektionen liksom ej disputerade och
adjunketer ett stérre behov dn genomsnittet.

Vi hade vidare ett antal frigor som sokte ringa in hur lirarna ser pd
arbetsvillkor och andra férhéllanden vid den egna institutionen och som
avsdg att mita tillfredsstillelse—otillfredsstillelse och hur pass néjda eller miss-
ndjda de var. Den forsta frigan behandlade om institutionen eller avdel-
ningen tar tillvara lirarnas kompetens pd ett riktigt sitt. P4 bista site krys-
sade 16 procent av samtliga i, ganska bra 51 procent, inte riktigt bra 23
procent och inte alls bra 10 procent. Vilka var d& de drygt 200 missnéjda
personerna, de som hade kryssat i alternativen “inte alls bra” och inte rik-
tigt bra”? Diribland fanns jimfért med samtliga nagot fler min och nigot
fler adjunkter. I 6vrigt fanns inga andra noterbara skillnader som t.ex. vad
giller alder och anstillningstid.

Vilka var & andra sidan de knappt 100 personer helt néjda som kryssat i
alternativet "pa bista sitt”? Dir fanns ocksd ndgot fler midn och négot firre
adjunkter. Flertalet hade mindre undervisning i grundutbildningen och
mdnga sysslade med administration. Dir fanns inte alls nigon skillnad be-
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roende pd institutionens storlek.

Viangav fem alternativa dtgirder frin institutionernas sida att vidta for
att bittre ta tillvara kompetensen. "Fordela undervisningsuppdragen an-
norlunda” kryssade 25 procent av samtliga for, "ge mer tid till egen fordjup-
ning och utveckling” tyckte hela 60 procent, att "erbjuda mera fortbild-
ning” 29 procent, “ge utrymme i tjinsten for att 6verféra kompetens ge-
nom dokumentation och kompendier” tyckte 39 procent samt att ”fa fung-
era som mentor for yngre lirare eller doktorander med avrikning i tjinsten”
ansdg 34 procent. I samtliga férslag utom mentorskapet forekom adjunk-
terna oftare jimfort med lektorerna.

Tabell 4.3: En eller flera alternativa atgirder fran institutionerna for att bittre ta
tillvara kompetens

Tid for egen utveckling 60%
Dokumentera 39%
Mentorskap 34%
Fortbildning 29%
Annan arbetsférdelning 25%

ANSVAR FOR FORT- OCH VIDAREUTBILDNING

Var ansvaret ska ligga for fort- och vidareutbildning 4r en sirskilt visentlig
angeldgenhet for professionella yrkesgrupper, eftersom det hor ihop med
vem som ska leda och kontrollera kunskap och kompetens under yrkesutov-
ningen. Man vintar sig att detta ansvar bland SACO-medlemmar torde
hinféras till yrkesorganisationen och till hogskolevisendet mer 4n bland
andra yrkesgrupper som kanske oftare hinvisar till arbetsgivaren. Likasa vintar
man sig att professionella ska ha ett stort eget ansvar for sin fortbildning. Pa
fragan vem som bor ha ansvar f6r yrkesgruppens fort- och vidareutbildning
hinvisade SACO-medlemmarna féljande till varje alternativ valt for sig: 79
procent angav mycket eller ganska mycket for arbetsgivaren, 46 procent for
yrkesorganisationen, 19 procent for den fackliga organisationen och 49 pro-
cent for universitet eller annan utbildningsinstitution. Kvinnor lade storre
ansvar hos fackliga organisationer och universitet och hogskolor in min.
Offentliganstillda hinvisade savil till arbetsgivaren som till yrkesorganisa-
tionen och utbildningsinstitutioner i hogre grad 4n privatanstillda. Av yrkes-
grupperna hinvisade officerare, prister, lirare och socionomer i den ord-
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ningen oftare till arbetsgivaren. Tandlikarna hinvisade till yrkesorganisa-
tionen i hégre grad 4n andra grupper och universitetsldrarna i ligst grad.
Négra klasskillnader framgick inte hir, didremot lade de med fler &r i hog-
skoleutbildning stérre ansvar hos universitet och hgskolor.

Nista friga gillde vem som bér ha ansvar for den egna fortbildningen
till skillnad fran yrkesgruppens. Dir angav 59 procent mycket eller ganska
mycket den nirmaste chefen, 70 procent arbetsgivaren och hela 93 procent
jag sjilv. Kvinnor lade dven hir storre ansvar hos niarmaste chef och arbets-
givare in min, men ansvar hos sig sjilva lade de i samma utstrickning som
min. Privatanstillda hinvisade ndgot oftare dn offentliganstillda till den
nirmaste chefen, medan offentliganstillda oftare hinvisade till arbetsgiva-
ren. Till sig sjilva hinvisade egenforetagarna nigot oftare 4n ovriga, och
privatanstillda ndgot oftare dn offentliganstillda. Av yrkesgrupperna var det
vanligast bland advokater, tandlikare, ekonomer och universitetslirare, i
den ordningen, att ligga ansvaret hos sig sjilva och som i den meningen
skulle kunna sigas ge uttryck for storre professionella ansprak. I'T-specialiste-
rna lade mindre ansvar hos de fackliga organisationerna, universitet och
hégskolor samt arbetsgivaren for yrkesgruppens fortbildning 4n vad 6vriga
gjorde. De lade istillet ndgot stérre ansvar 4n andra hos den nirmaste che-
fen for den egna fortbildningen. Négra klasskillnader syntes inte heller hir.
Lingre utbildade lade diremot mindre ansvar hos nirmaste chef och arbets-
givare 4n ovriga. P4 utbildningstid fanns dock ingen skillnad i att tillmita
sig sjilv det storsta ansvaret.

SAMMANFATTNING

I hela befolkningen 20—-64 ar har kvinnor i ndgot hogre utstrickning efter-
gymnasial utbildning oftare 4n min, 4ven nir det giller utbildning tre &r
eller lingre (SCB 2001:450). I vir SACO-enkit hade min nagot lingre
utbildningstid 4n kvinnor, och min utgjorde dven en nigot stérre andel av
de med forskar- och specialistutbildning. Kvinnor hade istillet ndgot lingre
fortbildning in min. Av yrkesgrupperna hade ingenjorer och I'T-specialister
kortast fortbildning. Deras hégskoleutbildning var knappt fem ar respek-
tive drygt fyra &r mot universitetslektorernas knappa tio dr. De tvéd jimforda
yrkena och arbetsorganisationerna har alltsd en stor skillnad i utbildnings-

tid bland deras hogre utbildade.

74



SACO-enkiten visade inget samband mellan organisationsforindring-
arna under forra hilften av 1990-talet och ndgra férindrade kunskapskrav.
Den mest efterfrigade fortbildningen var inom den egna disciplinen samt i
datorutbildning. Béde lektorer och I'T-specialister hade nagot ligre efterfra-
gan totalt sett 4n genomsnittet. Min visade hogre efterfrigan 4n kvinnor,
och yngre klart storre efterfrigan dn dldre. Vid Goteborgs universitet upp-
levde lirarna diremot, och sirskilt adjunkterna, att kraven i samband med
undervisningen hade 6kat under 1990-talet, bland annat p.g.a. krympande
anslag. Den ildsta &ldersgruppen upplevde dir mindre krav inom det egna
imnet 4n 6vriga. Annars gillde 6kade krav sirskilt mycket datorutbildning.
Kvinnorna upplevde mer 4n minnen att kraven pd kompetens hade 6kat i
samtliga avseenden. De uttryckte ocksd storre behov av fortbildning. Det
fanns diremot ingen skillnad i behov av fortbildning mellan olika alders-
grupper.

Lirarna vid Goteborgs universitet ansdg att den viktigaste atgirden for
att bittre ta tillvara deras kompetens ute pd institutionerna handlade om att
fa tid for egen utveckling. I det sammanhanget kan noteras att lirarna som
svar pd frigan vad som kinnetecknar ett bra arbete, angav som mycket vik-
tigt "intellektuellt stimulerande” (89%), "personlig utveckling” (75%) och
“nytinkande och initiativ virderas hogt” (72%). Lon, karridr och arbets-
miljé ansdgs mindre viktigt.

Nir det giller vem som ska ha ansvar for en yrkesgrupps fortbildning
hinvisade universitetslektorerna i SACO-studien mindre 4n andra grupper
till yrkesorganisationen och istillet till universitet och andra utbildnings-
institutioner, och ju lingre utbildning desto mera hinvisade man till dessa
institutioner. IT-specialisterna lade hir mindre ansvar pa fackliga organisa-
tioner, utbildningsinstitutioner och arbetsgivare. Ansvaret f6r den egna fort-
bildningen lade SACO-medlemmarna istillet pd sig sjilva i mycket hog
utstrickning, och dir fanns ingen skillnad beroende pé utbildningstid. Privat-
anstillda, inklusive I'T-specialister, hinvisade oftare till nirmaste chefen och
offentliganstillda oftare till arbetsgivaren.
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KOMPETENSUTVECKLING
INOM TVA TYPER AV
KUNSKAPSORGANISATIONER

Organisationer méste férses med medlemmar som har nigorlunda ritt kom-
petens i relation till de uppgifter och positioner som den bestér av. En ar-
betssokande kan bli antagen som anstilld om s ir fallet. Arbetskraften i en
organisation kan standardiseras i forvig genom att man rekryterar enligt
meriter (Mintzberg 1983; Johansson 1992). Sa fungerar professionella arbets-
organisationer och deras komplexa jobb. Detta kinnetecknar stora delar av
tjdnstesektorn och det som kan kallas det postindustriella tjinstesamhillet.
Men arbetet kan ocksa styras och kontrolleras fére genom regler och rutiner
som 4r mer eller mindre inbyggda i arbetsprocessen. Detta har varit utmir-
kande f6r den fordistiska industrialismen. Ett tredje sitt 4r att verldta stan-
dardisering och kontroll pd inskolning och internutbildning. Det 4r nigot
som dter har 6kat i omfattning och delvis liknar det gamla lirlingssystemet.

Det positivt laddade begreppet kompetensutveckling omfattar minga
olika fenomen. Det kan ocksd réra sig om atgirder pd organisationsniva
som handlar om: rekrytering, befordran, personalrérlighet; formell extern
eller intern utbildning; icke-formell utbildning som projekt och cirklar; lr-
ande i arbetet (on the job training); och planerade forindringar med syfte
att hoja kompetensen som arbetsutveckling, arbetsrotation, arbetsgrupper.
Det kan ocksa rora sig om aktiviteter pd grupp- och individnivd som det
spontana lirandet i arbetets praktik nir man skaffar sig erfarenheter (Ellstrom
1992: kap. 1 0 5). Den hir studien rér sig pa bida organisatorisk och indi-
viduell nivd, men dir finns en fokusering pa organisatoriska strategier och i
vilken utstrickning man s6ker utnyttja, gynna eller férhindra det spontana
individuella lirandet. Vi ska se pa rekrytering, inskolning och fortbildning
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eller personalutbildning.

Kompetensférsérjning dr en form av organisationsstrategi (Granberg
2001:kap.9: Lundén 2000). Ett forsta beslut handlar om man skall anlita
ndgon annan organisation och kopa eller lina in en viss kompetens — nu-
mera ofta kallad "outsourcing”. Rekrytering syftar till att genom anstillning
tillgodose ett visst behov av kompetens. Det kan antingen vara en intern
omplacering eller extern nyrekrytering. I detta senare fall handlar det om
att skaffa ritt typ av personal vad giller utbildning och erfarenhet men dven
kon, alder, etnicitet och andra mer personliga egenskaper. Lagar om anstill-
ning, jimstilldhet, mangfald, diskriminering samt krav pé viss behorighet
bestimmer ocksd en del av villkoren.

Under 1990-talet forindrades kanalerna for nyrekrytering bland arbets-
givare i riktning mot storre andel informella inom samtliga branscher, men
frimst bland arbetsgivare inom privata tjanster. Man kinde helt enkelt till
en person i fler fall som man ansdg var limplig (Ekstrom 2001:22). I denna
studie frdn ar 2000 utgjorde informella kanaler nistan tvé tredjedelar, vilket
stimde 6verens med flera andra studier. Offentlig arbetsformedling anvin-
des i nistan 40 procent av senaste anstillningsférsék och annons i dags-
eller fackpress i 26 procent och privat fsrmedling i endast 4 procent. Infor-
mella kanaler och nitverk var vidare vanligare i friga om jobb med krav pa
hégre utbildning. Offentlig arbetsformedling var vanligare vid jobb utan
krav pa sirskild yrkesutbildning. Informella kanaler var ocksé klart effekti-
vare 4n andra kanaler vad gillde de som faktiskt fick anstillning, nimligen
79 procent mot 46 for offentlig arbetsf6rmedling och 58 procent for an-
nonsering.

Urvalsinstrumenten vid rekrytering ir betyg frin utbildningar och an-
stillningar, arbetsprover, bedémningar av provanstillningar, referenser, in-
tervjuer samt medicinska och psykologiska test och test av firdigheter. Bist
prognosvirde har sidana metoder som anknyter nira till arbetsuppgifterna
som provanstillning, arbetsprover, uppgiftstester och strukturerade inter-
vjuer. Avsevirt simre ir ostrukturerade intervjuer och personlighetstester
(Granberg 2001; Personal & ledarskap 2001:10:63).

Det man anses fd veta handlar om: kognitiv begavning, ledarskaps-
forméga, drlighet, lojalitet, formaga att fungera i grupp, instillning till alko-
hol och droger, riskbenigenhet, kiinsla for kundservice, limplighet f6r for-
siljning, stresstolerans med mera. Under senare ar har testandet 6kat i sam-
band med rekrytering och nyanstillning. Det har inriktats mera pd person-
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liga egenskaper och forhallanden som berér frigor om integritet och grin-
ser for vad arbetsgivare kan och bor fi veta om enskilda personer. Hir ser
man tydligt en forskjutning frin arbetsuppgifternas kvalifikationskrav till
minniskors personligheter och privata villkor. Det finns flera olika forkla-
ringar till denna tendens.

En forklaring ir att arbetsorganisationernas kultur och gemensamma
virderingar frin 1980-talet stilldes mera i centrum bade som faktisk arbets-
miljé och som mdl eller affirsidéer att striva mot (Alvesson 1989; Berg-
strom 1998). Strategier for rekrytering forindrades dirmed i samma rike-
ning. Urvalsbesluten kom ofta att handla om foretagskulturer och sociala
relationer. Intervjuer, tester och andra beddmningar anvindes i storre ut-
strickning i urval bland formellt behoriga eller kvalificerade sokande. Be-
greppet psykologiskt kontrakt lanserades och kompletterades med begrep-
pet personkemi (Schein 1978). Beddmningarna forflyttades bort frin kvan-
tifiering av den sékandes meriter och férmégor, till bedomning av intresse,
motivation och sjilvvald underordning, dvs. subjektivering (Bergstrom
1998:188; Goleman 1999). Dir ingér det att f6rma den sokande att sjilv
formulera sitt forhallningssite till den aktuella organisationskulturen och
didrmed gora den sokande mera individuellt ansvarig. Den matchningsmodell
som detta handlar om avser dock samtidigt att géra rekryteringen till en
oppen forhandling mellan den arbetssékande och en arbetsgivare, dir par-
terna har tillging till mer information 4n tidigare f6r att kunna gora be-
démningar.

Det finns ett 6msesidigt férhillande mellan organisationskultur och s6-
kande genom att man 4 ena sidan s6ker rekrytera personer som passar in i
en viss kultur och & andra sidan att man stirker eller utvecklar kulturen i en
viss riktning genom valet av vissa personer. Dirmed kan man hivda att det
finns en tendens att betona kompetens som handlar om att passa in pa
arbetsplatsen snarare dn att utfora visst arbete, dvs. krav pd ideologisk-nor-
mativ kompetens sdsom affektiv (attityder, virderingar och motivation) och
personlighetsrelaterad (noggrannhet, flit, snabbhet och pélitlighet) till nack-
del for uppgiftsrelaterad kompetens och dé sirskilt kognitiva kunskaper och
intellektuella firdigheter (Ellstrom 1992:48). Detta kan synas hogst para-
doxalt, nir man samtidigt talar mycket om kunskapsorganisationer. Men
det hinger snarare samman med en andra férklaringar som har att géra med
storre tjanstesektor och arbetsuppgifter som har med minskliga méten att
gora, och att man samtidigt fokuserar mera pa hogre positioner med krav pa

78



lingre utbildning jimte urval bland dessa utifrin mera personliga egenska-
per.

Det forsta och frimsta sittet f6r en organisation att bygga upp en viss
kompetens ir att genom olika former av rekrytering skaffa sig de medlem-
mar eller anstillda som man anser sig behova. Detta kan ske mer eller min-
dre medvetet organiserat och strategiskt. Nyrekrytering ir en av de relatio-
ner som gor en organisation starkt beroende av omgivningen vad giller t.ex.
demografiska forhédllanden, utbildning och arbetsmarknad. I det hir avsnit-
tet ska vi se hur universitets- respektive I'T-sektorn gir tillviga vid rekryte-
ring, och en avgrinsning sker alltsa till lirare respektive de som arbetar med
att skapa tjdnster i relation till kunder. Vi ska se rekryteringen i ett organisa-
tionsperspektiv om behov, planer, strategier och metoder for att rekrytera.

REKRYTERING TILL UNIVERSITET OCH HOGSKOLOR

For att utveckla kvaliteten i utbildning och forskning 4r det viktigt att kunna
rekrytera limpliga personer och skapa en kompetent forskar- och lirarkr.
Det krivs en viss omsittning av personalen for att detta ska vara mojligt
(Brandell 1994). En studie av universitetens rekrytering skulle dven girna
kunna bérja med referat av ett debattinligg i SULF-tidningen (Knobblick
2000). Ddr uppmanades landets rektorer att stilla sig frigorna hur universi-
teten ska fungera som arbetsplats for olika alderskategorier, och hur man
ska ta tillvara de dldres kompetens samtidigt som man ska locka till sig yngre
formagor. Det handlar om att hantera pensionsavgangar och att dra till sig
yngre med loner, lokaler, arbetstider, goda forsknings- och arbetsmiljéer
samt professionellt ledarskap. Institutionsledningarna uppmanades att kart-
ligga sin dldersstruktur och att diskutera pensionsavgingar, generations-
skiften, kompetensomrdden och kompetensbehov f6r att sedan uppritta
handlingsplaner for bade rekrytering och kompetenséverféring, t.ex. i form
av mentorsprogram.

Kompetensplanering var ocksa en av utgngspunkterna fér var egen stu-
die av ldrare vid Géteborgs universitet. Vara informanter pa ett tiotal insti-
tutioner kunde ar 1996 och 4r 2000 sillan visa nigra egentliga planer eller
ens ndgon vidare diskussion om hur man skulle ta itu med rekryteringen i
samband med stora vintade pensionsavgangar. Man var mera upptagen av
att [6sa problem med 6vertalighet och pensionsfragor. Detta var inte heller
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fallet pd universitetets ledningsnivé, dven om kompetensforsorjningen re-
dovisades 1998 pd uppdrag av Finansdepartementet, och dir ett omfattande
rekryteringsbehov ansdgs foreligga f6r dren 2005-2010 p.g.a. pensionsav-
gangar. Men forst i verksamhetsplanen 2000 angavs att aldersstrukturen bor
noteras och att "ett arbete bor starta for att forbereda nyrekryteringar och
kommande pensionsavgingar” (Géteborgs universitet (GU) Verksamhets-
plan 2000:33). Dir framhélls mera allmint behovet av en offensiv satsning
pa att rekrytera lirare och forskare. Dir konstaterades ocksd att det krivs en
extra investering for kompetensutveckling och omstillning av dldre lirare
och forskare. Man sdg intern och extern rorlighet som en viktig strategisk
personalfrga, liksom okad flexibilitet nir det gillde anstillningsformer som
t.ex. projektanstillningar. For framtiden borde man sirskilt betona att le-
dare har ansvar for rekrytering och avveckling. Ansvaret for kompetens-
utvecklingen ir decentraliserat sitillvida att det &vilar fakulteterna och insti-
tutionerna. Vid vissa andra universitet har personalavdelningarna en lingre
tid haft ett tydligare formulerat eget ansvar for rekrytering och kompetens-
utveckling (Uppsala universitet 1981;1993; Umed universitet 2001).

Samhillsvetenskapliga fakulteten vid GU har infort en ordning for en
generationsvixling (Géteborgs universitet, samfak 2001). Det 4r dgnat att
forbereda nyrekrytering och att séka férhindra arbetsskador hos éldre lirare
— ndgot som ldrarna framférde som starka 6nskemal i var egen studie (Li-
rarna vid GU 1997; Svensson & Blomsterberg 1999). Férslaget gir ut pd en
nedsittning av undervisning med 40 procent for adjunkter, lektorer och
befordrade professorer 6ver 60 ar. Alternativa arbetsuppgifter ska vara inrik-
tade mot dmnes- och institutionsanknutet utvecklingsarbete och mentor-
skap. P4 det sittet soker man bli effektivare pé att ta tillvara dldre lirares
erfarenheter och engagemang fram till pensioneringen samtidigt som det
blir majligt att borja nyrekrytering av yngre lirare.

Att inridtta och tillsdtta ldrartjanster ér starkt formaliserat genom hogskole-
lagen, dven om betydande avreglering har skett under senare r. Dir stadgas
att det utdver professorer skall finnas vetenskapligt kompetenta och peda-
gogiske skickliga lektorer. Varje hogskola fir numera sjilv bestimma vilka
kategorier av lirare man vill ha dirutéver, och vilka behorighetskrav och
bedomningsgrunder som skall gilla vid anstillning. Detta gor det mojlige
att soka sirskild kompetens enligt behov pa en viss institution och att diri-
genom skapa en viss profil, dirvid kan man anvinda sig av en s.k. s6k-
kommitté som har i uppgift att formulera en strategi, att inventera s6kande
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och att aktivt rekrytera (Rovio-Johansson & Tingbjérn 2001:71). Det finns
exempel pé universitet som i sin lokala anstillningsordning anger att beslut
om anstillningsprofil ska fattas innan ett anstillningsférfarande inleds for
en viss anstillning. Dir ska alltid ingd imnesomrade, behérighetsgrunder,
bedémningsgrunder och avvigningen mellan bedémningsgrunderna (Gé-
teborgs universitet 1999). Det finns ocksé enstaka exempel pa att man ak-
tivt soker viss kompetens som vid Uppsala universitet, dir man identifie-
rade nigra omriden som hade fa kvinnliga forskare. Man utlyste dirfor
professurer inom dessa omriden for att héja andelen kvinnliga professorer
och tog kontakt och uppmanade dem att soka (Universitetsliraren 5:2001).

I hogskoleforordningen anges att hogskolorna far anstilla lirare som
professorer, lektorer, adjunkter, forskarassistenter, timlirare och gistlirare.
Behorig att anstillas som professor inom annat 4n konstnirlig verksamhet
dr den som har visat savil vetenskaplig som pedagogisk skicklighet (Hogskole-
forordningen kap 4, 5§). Behorig att anstillas som lektor inom annat 4n
konstnirlig verksamhet 4r den som dels har avlagt doktorsexamen eller har
motsvarande vetenskaplig kompetens eller annan yrkesskicklighet som 4r av
betydelse med hinsyn till anstillningens dmnesinnehall och de arbetsupp-
gifter som skall ingd i anstillningen, dels har visat pedagogisk skicklighet
(79). Fran forsta januari 2003 liggs hir till krav pa hogskolepedagogisk ut-
bildning eller motsvarande kunskaper forvirvade pa annat sitt. Detta idr
ocksd nigot som medger en egen kompetensuppbyggnad mer in tidigare.
Behorig som universitetsadjunkt dr den som dels har avlagt grundliggande
hégskoleutbildning eller har motsvarande kompetens, dels har visat peda-
gogisk skicklighet. Vid anstillningen skall man 4ven ta hinsyn till sidana
sakliga grunder som stimmer med allminna arbetsmarknads-, jaimstilld-
hets- och social- och sysselsittningspolitiska mal. En tjanst med anstillning
tills vidare eller tills vidare for viss tid skall alltid annonseras. Men samtidigt
far en hogskola bjuda in en viss person att séka som professor.

I anstillningsordningarna framgar vilka kompetenskrav man stiller pa
olika lirartjinster och vilka pedagogiska meriter skande ska kunna upp-
visa. Allminna begrepp som ldrar- och undervisningsskicklighet fanns med
redan i 1852 drs universitetsstatuter. Men de férblev mycket litet diskute-
rade och utarbetade fram till 1980-talet. Numera stadgas att den vetenskap-
liga och pedagogiska kompetensen ska ges lika virde, och innehallet i den
pedagogiska kompetensen har avsevirt preciserats i flera utredningar till
kriterier som kvalitet, omfattning och bredd samt ut6ver breda, gedigna
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och aktuella amneskunskaper ocksa formaga att organisera en kunskaps-
massa, att formedla, engagera, aktivera och kommunicera med studenter
(SOU 1990:90; 1992:1). I praktiken blommar dock fortfarande en mycket
varierande flora av kriterier som lokalt numera finns preciserade och rekom-
menderade i anstillningsordningar (Rovio-Johansson & Tingbjérn 2001).

Fakultetsnimnden bestimmer dmne fér en anstillning och skall ange
behorighetskrav och behérighetsgrunder utifrin hogskolans egen anstill-
ningsordning. Nimnden skall inhimta yttrande frin minst en kvinna och
en man som ir sirskilt fortrogna med dmnesomradet vid anstillning av pro-
fessor och lektor. Dessa skall avge skriftligt yttrande, dir de skall redogora
for skickligheten hos sokande, rangordna dem och motivera sitt val. Detta
har tidigare gitt under beteckningen sakkunnigférfarande. Det dr kanske
den viktigaste delen i att kollegialt kontrollera kvaliteten och ddrmed stan-
dardisera organisationens kompetens. Det sker inom den egna professionen
och inom det egna dmnet och svarar mot krav pa professionell autonomi,
samtidigt som det avses ge mottagare och avnimare jimte allminheten en
kvalitetsgaranti. Aven om ett universitet eller en hogskola med dessa be-
stimmelser ldttare dn tidigare kan skapa en egen profil sa idr perspektivet ett
annat sett frin en prefekt pd institutionsnivd. Dir har man den personal
man har pa ling sikt. Vid nyanstillningar eller dteranstillningar, kan man
ansoka om att forindra gmnet f6r tjinsten ifraga och dirmed péverka komp-
etensen. Men man ir sedan hinvisad att anstilla de sokande som av sakkun-
niga rangordnas hogst pa formella grunder. For tillsvidareanstillningar kan
man inte som i den privata sektorn fritt vilja personer efter behov eller
enligt en mera preciserad strategi. Men dir finns formella handlingsmargi-
naler i att foresld dmnesbeskrivning som fakulteten faststiller, och man kan
avstd fran att tillsitta tjdnsten om man inte fir 6nskade sékanden rang-
ordnade hogst. Som vikariat och projektanstillningar 4r naturligtvis majlig-
heterna storre att anstilla personal efter mer precisa behov.

Ett annat problem vid tillsittning av lirartjidnster som ofta diskuteras dr
att sakkunniga och andra betonar forskningsmeriter pd bekostnad av peda-
gogiska meriter, vilket strider mot studenternas behov och krav. Upprepade
lirarreformer under flera decennier har sékt komma tillritta med detta,
vilket ocksa framgér av hogskoleférordningen. Tvé ytterligare forslag som
avser att stirka den pedagogiska skickligheten presenterades under varen
2001 (Fransson 2001; Rovio-Johansson & Tingbjérn 2001). Dir forekom
ocksa en rad forslag till hur undervisningsmeriter borde dokumenteras, vil-
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ket hittills varit betydligt underskattat och underutvecklat inom universitets-
sektorn.

Universitet och hogskolor har en befattningsnomenklatur som ir direke
knuten till bedémd kompetens. Den viktigaste strategin f6r kompetensut-
veckling handlar helt enkelt om att s6ka befordra enskilda anstillda till nista
kompetensnivd, vilket hojer kompetensen for hela arbetsplatsen eller insti-
tutionen. Storre delen av befintliga lirare pd méinga institutioner ir tillsatta
efter befordran, antingen enligt avtal om att man efter viss tids anstillning
ir berittigad tjdnst tills vidare eller att man genom utbildning (t.ex. doktors-
examen) forklaras behorig, vilket 4r en av forklaringarna till en ganska lag
rorlighet inom denna sektor. Detta har ocksd minskat mojligheterna for
sirskilda rekryteringsstrategier. Man bjuds den personal man redan har, vil-
ket forstds ocksa dr en del i anstillningstryggheten enligt fackliga strivan-
den. Sedan 1999 ges majlighet att med tillsvidareanstillning befordras frin
adjunke till lektor respektive frin lektor till professor om den s6kande efter
provning har behorighet f6r en sidan anstillning. Det gor att institutioner
kan formellt med dessa titlar faststilla sin kompetens och dirmed visa den
pd ett annat sitt 4n tidigare och gora ansprak pa hogre kvalitet.

Den klart viktigaste rekryteringen for akademiska institutioner ir an-
nars via antagningar till forskarutbildningen. Efter fullgjord utbildning har
man i praktiken en betydande intern arbetsmarknad och rekrytering till
larartjinster, dven om tjinsterna utlyses nationellt — ibland ocksa interna-
tionellt. I studien frin 1995 visade man alltsa att cirka tre fjirdedelar av alla
forskarutbildade lirare vid universitet och hogskolor med fasta forsknings-
resurser hade avlagt sin doktorsexamen vid det lirosite dir de var anstillda
(SCB UF23, SM 1999:1; Dahl 2000). Detta ir ett vanligt fenomen inter-
nationellt sett, trots att dessa siffror brukar anvindas for att stodja forestill-
ningen att svenska akademiker skulle vara sirskilt ororliga. Andelen var ligre
for professorer men hégre for lektorer och adjunkter. Av fakultetsomradena
hade tekniker ligst andel disputerade fran det egna lirositet (73%) och
jurister hogst (81%). Min hade nigot ligre andel 4n kvinnor (76 mot 80%).

Till forskarutbildning fir numera bara antas sa minga doktorander som
kan erbjudas handledning och godtagbara studievillkor i 6vrigt och som har
studiefinansiering, dvs. som kan anstillas som doktorand eller som kan be-
viljas utbildningsbidrag eller bedéms ha annan form av studiefinansiering
som kan sikras under hela utbildningen och att den s6kande kan dgna si
stor del av sin tid 4t utbildningen att den kan slutféras inom fyra ar for
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heltidsstudier och som lingst inom dtta ar. For att bli antagen till forskarut-
bildning krivs det att den sokande har grundliggande behorighet motsva-
rande 120 poing och sirskild behérighet i 4mnet som fakultetsnimnden
kan ha foreskrivit, och som vidare bedoms ha sddan férméiga i dvrigt som
behovs for att klara utbildningen. (Hégskoleférordningen 1998:80 kap. 9,
45). Enskilda institutioner har ritt att vilja att anta sokande med hinsyn till
vad man kan erbjuda i handledning och dirmed skapa en viss profilerad
inriktning.

Forskarutbildningen ir en utbildning som styrs av en individuell studie-
plan under en eller flera handledare och som utgér en som regel minst fyra-
drig socialisation in i ett akademiskt Zmne och en institution. Doktorand-
tjanster kan omfatta cirka 20 procents undervisning, och innehaller dirmed
en betydande praktik som lirare vid sidan om den praktik man far i forsk-
ningen. Forskarutbildning 4r dirmed en ovanligt ling utbildnings- och prak-
tiktid som nirmast kan liknas vid ildre tiders lirlingssystem i de traditio-
nella hantverken.

Goteborgs universitet har ingen allmin gemensam strategi for att rekry-
tera personal med avseende pd viss kompetens. En s.k. personalidé utgick
frin den s.k. Visionen, vilket ir ett dokument frin 1997 om universitetets
idé och hur man bér se pa undervisning, forskning, lirande och relationer
till omgivningen (Gé6teborgs universitet, Vision 1997; Verksamhetsplan
2000:32; Etisk plattform 2000). Personalidén ir ett slags etiskt kontrake
mellan ledning och anstillda, som bl.a. anger regler f6r god undervisnings-
sed, och som avses ligga till grund f6r kommande personalstrategiska pro-
gram bland annat f6r rekrytering. Ett forslag var mycket allmint formulerat
och berérde utvecklingsmajligheter, kontinuerlig kompetensutveckling samt
I6nesittning och anstillningsférhillanden som ska medverka till bra rekry-
tering och forhindra kompetenstlykt samtidigt som universitetet forvintar
sig eget ansvar for kunskapsutveckling och professionalism hos de anstillda
(Goteborgs universitet, Personalidé 2000). Jimlikhet och mangfald med
bred social rekrytering och god representation av olika etniska befolknings-
grupper bland bade studenter och anstillda togs dir senare upp som mal.

Goteborgs universitet (GU) har diremot enligt lagen om jimstilldhet
sedan linge en formulerad strategi for rekrytering som har med det att gora
(Goteborgs universitet, Jimstilldhetsplan 2000). Jimstilldhet skall uppnas
med hjilp av aktiv rekrytering, dir det krivs extraordinira dtgirder for att
uppnd mélen i denna plan. "Dessa innefattar bl.a. tillskapande av fler rekry-
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teringstjianster respektive aktiv rekrytering av underrepresenterat kon till
hégre tjinster och av kvinnor till ledande positioner inom organisationen.”
(S.a. 8). Man anger ocksa specifika mal som 25 procent kvinnliga professo-
rer och 40 procent kvinnliga lektorer r 2002. Motsvarande planer skall
finnas pé varje institution och finns ocksé pa de flesta. Dir anges mél om att
oka andelen frin underrepresenterat kon, varvid positiv sirbehandling ib-
land tillimpas (En nationell 6versikt ges i Hogskoleverket 2000:R8).

Jamstilldhetsaspekten och positiv sirbehandling framhalls ocksd ofta i
de annonser om lediga tjinster i dagspress och tidskrifter som 4r hogskolornas
viktigaste sitt att sprida information om rekrytering. De ir oftast mycket
formellt héllna och anger arbetsuppgifter och kompetenskrav enligt mer
eller mindre preciserade profiler eller imnesbeskrivningar. Mera sillan be-
tonas hir arbetsplatserna och deras virderingar och kultur samt krav pd s.k.
social kompetens (Hellstrom 1998; Persson 2000). Men formuleringar som
foljande kan numera férekomma: "Vi virdesitter 4dven god samarbetsfor-
madga, initiativrikedom och ett positivt forhéllningssitt gentemot kollegor
och studenter” eller ”Vi lidgger stor vikt vid personliga egenskaper och férut-
sitter att du i kombination med god samarbetsfrmaga har forméga att ar-
beta sjilvstindigt” (Universitetsliraren 1/2001:14; 21/2000:14).

Vira informanter och intervjupersoner vid GU vittnade om en mycket
lag nyrekrytering av personal under 1990-talets senare hilft. D4 finns det ju
inte heller mycket att siga om hur rekryteringen gr till, eller att det kan
réra sig om ndgon slags strategi. Endast vid en av de kontaktade institutio-
nerna inom utbildningssektionen kunde man beritta om en ungdomssats-
ning, dd man sokte frimst imneslirare forst inom GU och sedan ute i ung-
domsskolan. Men dir handlade det om halvarstérordnanden och alltsa ligre
krav pd lingre anstillningar. Rorligheten mellan GU och de nya hogsko-
lorna i regionen hade ocksd gett viss storre flexibilitet. Man medgav frikos-
tiga tjinstledigheter dven vid tillsvidaranstillningar pd annan ort. Vid minga
institutioner sjonk ocksa intagningen till forskarutbildning under 1990-ta-
lets senare hilft. i samband med stringare krav pa finansiering.

Vi frigade i lirarenkiten vad man gér vid den egna institutionen nir det
giller nyrekrytering. En stor del (knappt 40%) kinde inte till att man gjorde
nigot alls. En tredjedel kryssade for alternativet "utlyser tillfilliga tjanster
for kortare eller lingre férordnanden”, en femtedel kryssade for "ligger in
obligatorisk undervisning i doktorandtjinster”, en mindre andel kryssade
for alternativet "utlyser fasta tjanster” och bara fem procent kryssade for
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"anordnar pedagogiska seminarier for doktorander” och dnnu firre "ger po-
ing i forskarutbildningen for medverkan i undervisningen”.

Den aldrande personalen vid universiteten gor att nyrekrytering ir ett
av de frimsta férestdende problemen under de nirmaste dren. Det samman-
faller med att antagningarna till forskarutbildningen har varit ligre 4n tidi-
gare under ndgra ar sirskilt inom de humanistiska och samhillsvetenskap-
liga imnena.

REKRYTERING TILL IT-FORETAG

Inom IT-sektorn har rérligheten varit avsevirt storre genom att genomsnitts-
dldern har varit betydligt ligre in inom hégskolesektorn. Samtidigt hade
IT-sektorn under 1990-talet en sillsynt expansion och gav dirmed mycket
stora mojligheter att genom en viss rekryteringsstrategi forma kompetens
och foretagskulturer. I sin rekrytering har man dir mycket starkt betonat
social kompetens, och man anger ofta foretagsfilosofier och virderingar i
samband med annonsering av lediga tjinster. Ett av vira foretag talar ocksa
om kunskapskapital och skiljer mellan humankapital och strukturkapital i
sin presentation pa hemsidan. Man siger sig behéva vilutbildade och kvali-
ficerade medarbetare med stor ansvarskinsla och forméga att se vad kun-
derna behover. D4 dr det lika viktigt med social férméiga (EQ=emotionell
forméga) i form av t.ex. engagemang och tillférlitlighet som med intellek-
tuell formaga (IQ) i form av teknisk kompetens. Oppenhet och logiskt tin-
kande samt ansvarstagande och samarbetsférmaga sigs vara en del av foretags-
filosofin.

Nyrekryteringen till I'T-féretagen sker nu mindre ofta via dagstidnings-
annonser utan mera via annonsering pa Internet, och den egna hemsidan i
foretaget. S& hir kan t.ex. ett arbete som projektledare annonseras.

Vem stiller sig inte da och dé frigan: tink om man kunde forvandla de ljusa
idéerna till verklighet? Du ir en sidan minniska! Du har férméga att fa
team att jobba effektivt och leverera pd tid och budget. Du har god f6rméga
att strukturera, administrera och dokumentera projekt samt en naturlig
fallenhet for att leda och entusiasmera dina medarbetare. Du ir en lyssnare
som har litt att sitta dig in i kundernas affirer - strategiskt sivil som tekniske.
Dessutom gillar du att ta ansvar. Antagligen arbetar du redan som konsult
eller som I'T-projektledare, girna med e-handel och Internet-losningar. Du
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har akademisk utbildning och erfarenhet av projektledning. Passar detta in
pa dig sa har (Féretaget) majligheter att erbjuda dig unika projektarbeten i
multidisciplinira team.

Man faststiller frst hos sékande en viss teknisk grundkompetens. Direfter
kommer sd den sociala kompetensen hur en person kan passa in i foretagets
organisationskultur, och dir 4r intervjun mycket viktig (Ip, I'T3).

For ett arbete som webbdesigner anges att arbetet kommer att vara orga-
niserat i grupp med systemutvecklare och programmerare, att man bor ha
en yrkesbakgrund i grafisk formgivning och typografi och att det ir kreativt
och ger méjligheter till personlig utveckling. Sedan riknas ett antal pro-
gram upp som man bor ha erfarenhet av (HTML, DHTML, CSS, Javascript,
XSL kunskaper om RUP, ASP, Java, XML, Shockwave och 3D ir merite-
rande). Men rekrytering sker ocksd mycket ofta direkt pa informella vigar
genom kontakter mellan foretag och personer eller mellan personer. P4 en
overhettad arbetsmarknad under 1990-talet var konkurrensen pataglig, och
man plockade girna folk frin andra foretag, nigot som ligger sirskilt nira
tillhands bland konsulter som arbetar ute hos kunder. De flesta av intervju-
personerna hade kommit in via personliga kontakter eller blivit tillfrigade
direkt av foretagen. En intervjuperson som arbetar som konsult sade dock
om detta att man knappast blir direke tillfrigad om anstillning hos kunden.
Men man fir inda veta om det finns lediga jobb. Hon uppfattar att det
finns en sorts etik foretag emellan att inte ragga folk direkt. Det 4r i alla fall
ett problem for konsultbolagen att erbjuda tillrickliga villkor f6r att behélla
sina anstillda. Men det dr uppenbart att sociala nitverk har stor betydelse
hir.

P4 ett av foretagen skiljer man pé tre huvudkompetenser: projektledare,
systemvetare och designer (sirskilt webbdesigner).

I konceptavdelningen ir den formella utbildningen viktigare med tyngre
systemutvecklare, men i affirsenheterna ir det bide 16nsamt och motiverat
att f in duktiga, unga som informellt har lirt sig ganska mycket, som kan
komma in och bérja producera. Dir finns arbetsuppgifter som de klarar
utan formaliabakgrunden. Vi har t o m rekryterat 16-aringar som kommit
ndgra timmar i bérjan och lekt och efter ett &r eller sd borjat jobba hir péd
heltid. Giller i var bransch med stora teknologiférindringar nistan dagligen,
sjilvlirda och sugna att lira sig nya grejer och som ir begévade. (Ip. IT 4)
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P4 ett annat foretag var man mera tveksam till den informella rekryteringen
via kontakter som ger relationer och intressekonflikter som kan vara svara
att hantera. Dir tar man istillet girna hjilp av rekryteringskonsulter for att
fi ett mera systematiskt beslutsunderlag. Behoven uppkommer pa den lo-
kala marknaden, men sedan ser man sig om inom féretagets olika interna-
tionella enheter var man har sin bista kompetens. Saknas den, s startar
man en nyrekryteringsprocess.

Vi férsoker skapa dream-team. P4 virt eget intranet kan vi matcha ménster.
Kunden kommer med énskningar om resurser i projektet och detta fyller vi
i ett dokument hos oss och det ménster som bildas dir séker vi med 6ver
véra resurser som vi har tillging till. Upp kommer di (ett antal) CV. Viktigt

dirfor att var och en fyller pé sina CV med de projekt man varit med i. (Ip.
IT7)

Féretagen dr ocksd ofta ute i olika mera officiella sammanhang som pa mis-
sor, foreldsningar, foretagsdagar pa skolor och i andra arbetsfsrmedlingssam-
manhang, dir de visar upp sig och annonserar eventuella lediga jobb.

Sokande presenterar sig genom Jobline pa Internet med sina meriter
eller sitt CV. I en genomgéng av 100 IT-annonser pa Jobline framkom dock
foljande resultat (Larsson 2000:93). Det fanns ett antal mera etablerade
yrken baserade pd vissa hogskolelinjer, men i 6vrigt var man ganska 6ppen
for erfarenhet och sjilvlird kompetens. Den tekniska kompetensen var vik-
tigast och mest efterfragad, sirskilt erfarenhet av tekniska program och app-
likationer. Erfarenhet var 6verhuvudtaget mycket ofta omnimnt — kanske
pga. av brist pa arbetskraft med erfarenhet. Traditionella begrepp kring per-
sonlig kompetens som trofast, duglig, skicklig och rittvis hade ersatts av
moderna nyckelbegrepp som sjilvstindig, kreativ, malinriktad och drivande.
Men sociala egenskaper var ind4 inte sa frekventa i dessa annonser. [ inter-
vjuerna pd IT-sidan lade man stor vikt vid olika aspekter av social kompe-
tens i samband med rekrytering, och den hérde ofta nira ihop med resone-
mang kring féretagskulturer. Hir nedan gors en string dtskillnad mellan
social och teknisk kompetens och att de ibland inte forekommer hos samma
person.

Social kompetens, det ir olika hur man virderat detta i olika bolag (inom
koncernen). Varje medarbetare kategoriseras i typ av social kompetens som
vi sitter in i olika situationer. Vi har otroligt duktiga utvecklare som sitter
och utvecklar pd niitter och helger. Dom kan vi inte ha i kundprojekt. Dom
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kan inte gora fel s att siga. Och det framgir tydligt av deras sociala profil.
Ett exempel, manga kunder vet inte vad dom vill ha. Utvecklarna ir ettor
och nollor. Ska jag géra det eller det? Dom limnar kunder som inte kan
bestilla. Det vet vi frén varje CV, olika modeller. (.....)

Ett antal tester som man gir igenom och fir en kategorisering i en matris.
Flexibel och 6ppen limpliga som projektledare. Utvecklare och tekniker &t
andra hillet slutna och kan inte tinka sig att jobba med applikationer. Liknelse
med religion, antingen har man en eller inte. Man har sitt spar. Viktigt for
oss att kinna till hos varje individ. (Ip. I'T 7)

Det sammantagna resultatet frin den tidigare refererade studien av I'T-bran-
schen kunde knappast bekrifta nigra av de vanliga forestillningarna om
branschen (S.a. 86). S& tycktes t.ex. yrkesidentiteten inte vara alls si stark
som den ibland framstillts. Man efterfrigade bred branscherfarenhet, men
specifik erfarenhet var ocksé vanlig. Diremot efterfrigades inte erfarenheter
fran andra branscher. Det 4r en manligt dominerad bransch, men det fanns
knappast ndgot som tydde pa diskriminering av kvinnor eller utlandsfodda.
God svenska efterfrigades endast i sex av de hundra annonserna. Men det
forekom 4 andra sidan ingen sirskild uppmaning 4t kvinnor eller utlands-
fodda att s6ka och heller inget om positiv sirbehandling. Ett av vara tre
fallforetag sade sig emellertid stindigt striva efter en bittre balans vad giller
dlder, kon och etnicitet.

Aven privata I T-foretag ir skyldiga att hilla sig med jimstilldhetsplaner.
Inget av véra foretag kunde dock peka pa nigon sidan skriftlig plan. Dir-
emot angav man sidana ambitioner. Ett foretag hade en mycket klar och
positiv syn pd forildraledighet, och hade inrittat rum fér barn om nigon
forilder behdver ta med barn t.ex. under kvillsméten. Jimstilldhetsombuds-
mannen har ocksd haft anledning att kritisera I'T-branschen for att daligt
folja jaimstilldhetslagen. Men pa JimO anser man att det knappast ricker
med handlingsplaner utan att man vid rekryteringen méste arbeta mera med
virderingar och foretagskultur (Larsson 2000:22). Andra tidigare studier
har ocksé funnit resultat som talar for betydligt mer positiva villkor f6r kvin-
nor i den mansdominerade I'T-sektorn 4n vad vanliga forestillningar brukar
gora gillande (Roman 1994; Blomqvist 1994). I dessa data- och reklam-
foretag forekom t.ex. en klart positiv syn pé forildraledighet som gjorde det
mojlige att forena familj med professionell karridr. Kvinnor anstilldes girna
for sin relationsorientering, férméga att lyssna, att kommunicera och att
forstd andra, vilket 4r egenskaper som ses som en fordel i arbetet utan att de
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sexualiseras (Blomqvist 1994:50, 153, 154, 162).

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att rekryteringen i universitets-
sektorn som offentlig forvaltning ir starkt formellt legalt styrd, sd som man
bor forvinta sig att en professionell byrdkrati ska fungera. Formella meriter
dr avgorande i bedémningar av vilka sékande som kan anses behoriga och
kompetenta. Behorighetskraven ger legitimitet 4t examinationsmonopolet
och limnar en sorts garanti dt studenter och avnimare om kvalitet i under-
visning och forskning. Handlingsmarginalerna 4r ddrmed ganska smi att
genom viss rekrytering kunna ha och genomféra en sirskild kompetens-
strategi, dven om retoriken i verksamhetsplanerande dokument talar for det
och att det numera rader en storre sjilvstindighet med svagare reglering.
IT-sektorn agerar istillet pd en fri marknad, och féretagen kan sjilva be-
stimma vilka kriterier man vill anvinda for att rekrytera anstillda. Formella
meriter spelar mindre roll, 4ven om det ofta forekommer krav pd viss ut-
bildning och erfarenheter av vissa verktyg. Intervjuer har dir storre bety-
delse, och man kan da ocksa soka bedoma sokandes sociala kompetens och
i vilken utstrickning en person passar in i foretagets virderingar och kultur.
Storre foretag dr mycket mera beroende av formella meriter till skillnad frén
personliga kontakter och sjilvlirda firdigheter i mindre foretag. Legitimitet
och kvalitetsgarantier strivar man hir att uppnd huvudsakligen genom goda
relationer till kunder, vilket man s6ker nd med foretagets namn och virde-
ringar samt med leverans i tid av tjinster med hég kvalitet, vilket i sin tur
delvis ligger i den kompetens man kan visa att medverkande anstillda har.
Bada sektorerna ir mycket hinvisade till intern arbetsmarknad, och sociala
nitverk och individuell kompetens i kombination med rykte har stor bety-
delse vid urval och rekrytering.

INTRODUKTION OCH INSKOLNING

Efter rekryteringen foljer nigon slags introduktion och inskolning pé ar-
betsplatsen som ocksa kan riknas som kompetensutveckling. Hur ser det ut
i universitets- respektive i [T-sektorn? Den storsta och betydelsefullaste in-
skolningsprocessen in i den akademiska professionen och forskningen och
undervisningen vid universitet och hégskolor ir forskarutbildningen. Det
ir ju samtidigt den sammanhaéllna lingre utbildningen till yrket som ldrare
och forskare. I och med att den som regel sker inom ett visst imne bildar
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den ocksa en lingre inskolning till en arbetsplats och dess rutiner, virde-
ringar och traditoner. De antagna doktoranderna bildar numera en utvald
skara som brukar ges en introduktion pé arbetsplatsen under négra dagar.
Vissa institutioner har ildre studenter som faddrar. Undervisning kan inga
som en del i doktorandtjinster i forskarutbildningen. Yngre personer rekry-
teras pd det sittet till undervisningen, och de fir en gradvis inskolning béde
i undervisningen och till arbetsplatsen. I de fall man kan ge doktorander
plats i forskningsprojekt, kan en projektgrupp bli en mycket viktig del i
inskolning och vidare kompetensoverforing. Detta varierar emellertid starke
mellan dmnen och institutioner.

Goteborgs universitet arrangerar centralt varje termin en tvddagars
introduktionsutbildning som alla nyanstillda inbjuds att delta i. Doktorander
som vill undervisa och nyanstillda lirare uppmanas att félja nigon av GU:s
centralt anordnade introduktions- och hégskolepedagogiska kurser. Pé ni-
gon enstaka institution har man gjort detta obligatoriskt. Aldre lirare utses
pa en del institutioner till mentorer at yngre. De yngre eller nyanstillda
forsoker man pé en del stillen att fa gi parallellt med éldre lirare. I laborativa
dmnen ter sig detta kanske naturligare, dd man kan ha en arbetsdelning
mellan huvudlirare och assistentlirare. Vissa universitet har krivt i sina an-
stillningsordningar att lirare ska genomgd pedagogisk grundkurs (Rovio-
Johansson & Tingbjérn 2001:102). Fran dr 2003 finns detta krav ocksd
omnimnt i hogskoleférordningen.

Med den formella rekryteringen vid universiteten sker i mycket hog
grad en standardisering av de anstilldas kompetens redan i bedémningen
och urvalet. Den dmnesmissiga kompetensen anses dirmed uppfylld nir
man disputerat och fitt sin behorighet och nigon sirskild inskolning dir-
utdver skall inte behévas. Diremot saknar flertalet en sirskild pedagogisk
utbildning. I enkiten visade sig mindre 4n en fjirdedel helt sakna pedago-
gisk utbildning, medan mer 4n hilften hade en termins eller lingre pedago-
gisk utbildning med klart stérre andel f6r kvinnor 4n min och f6r ildre dn
yngre. Det dr ocksd den vanligaste formen av fortbildning som erbjuds vid
universiteten, och kurserna omfattar ofta tio poing.

Inom IT-sektorn ir det vanligt med praktikperioder s.k. trainee-pro-
gram mer eller mindre kopplade till skolor och utbildningsprogram. De
innebidr mera planerade och systematiska introduktioner under handled-
ning. Tva intervjupersoner berittade om sidan praktik, och de hade haft
mycket positiva erfarenheter av dem. Praktikplatser leder ockséd ganska ofta
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vidare till anstillning.
Ettav IT-féretagen hade en koncerngemensam introduktionsutbildning,
som beskrevs pa f6ljande sitt.

(Forst) en kortare introduktion pé arbetsplatsen. Man fir en mentor direkt
nir man kommer. Sen har vi ett introduktionspaket som stricker sig dver
tvd dygn. over hela Europa, denna veckan i Frankrike och forra veckan i
Spanien. D4 dker alla nyanstillda dit. Dir forsoker vi ligga alla grundliggande
virderingar s fort de kommer in. Vad vi stir for, hur organisationen ir
uppbyggd, hur vi presenterar foretaget, hur vi tinker hur vi ir mot varandra,
mot vira kunder och vira intressenter eller dgare. Vi forsoker ligga vir-
deringar, attityder, beteenden direkt eftersom vi iir s& ménga olika individer,
olika bolag i s minga olika linder. Men vi har en enda “mission” d och det
ir otroligt viktigt att alla fir det frin borjan innan man kastas in i projekt.

(...)

Visionerna finns internt i skrift i verksamhetsplaner. Det ska genomsyra allt
vi gor. Vad ska vi tinka pé vid kundméten, vid val av kunder, vid projekt-
moten? Inga svdra saker, hur ska vi vara mot varandra, mot kunderna. Litta
saker men svdra att genomféra. (Ip. IT 7)

Féretaget Enator tycks ha varit stilbildande inom I'T-sektorn vad giller manga
medvetet organiserade aktiviteter for att skapa stark sammanhallning inom
en s.k. foretagskultur. Deras projektstyrningsmodell (PPS) genomsyrade al-
las grundutbildning, dir man ofta pa kurser utomlands formades som “enato-
rit” med PPS som grund for arbetet och relationerna till kunder, vittnar en
person om (I'T 8). Enator har ocksa varit foremal for sirskilda studier anga-
ende foretagskultur (Alvesson & Berg 1988; Alvesson 1989). Bade
anstillningsintervjuer och fadderverksamhet f6r nyanstillda medverkade till
denna (Ip. IT 8). Anstillningsintervjuer kunde fsrekomma i flera omgingar
och med ménga olika personer, varigenom en sokande fick triffa manga
personer pa ett foretag redan innan anstillningen blev aktuell. Ett annat
foretag hade kvar sitt bolags egna introduktionsprogram som man tyckte
var bittre anpassat till vad man behévde. Dir fick alla nyanstillda istillet en
handledare som skulle se till att kvaliteten frin borjan var tillrickligt hog,
och dir arbetade man ocks3 efter en arbetsmodell som underlittade inskol-
ningen. Ett annat foretag utsdg referenspersoner eller kompetensnav. Det ir
personer som anses ha sirskilt hog kompetens pa ett visst omréde, som kan
och ir villiga att férmedla den och som andra uppmanas att vinda sig till.
Sammanfattningsvis kan vi konstatera att det foreligger en stor skillnad
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mellan de bada sektorerna i att universitet och hégskolor utgér utbildnings-
platsen och dmnet f6r de som senare anstills. Inskolningen sker dirmed
under mycket ling tid till institutionsmiljéer och 4mnen, dir virderingar
och organisationskulturer mera tas for givna eller ligger inbiddade i miljoer
och imnen. Det vetenskapssamhille som den akademiska professionen ir
en del av och som har sina egna virderingar och sin egen etik, dr diremot
mera universellt och explicit. Faddrar, handledare och mentorer ir begrepp
och foreteelser som gr tillbaka pa universiteten, och de har numera ocksa
blivit vanliga inom I'T-sektorn. Introduktioner i I'T-f6retagen dr mycket star-
kare fokuserade pd organisationens mal och virderingar — man siger sig
t.ex. girna investera i en gemensam féretagskultur — 4n vad som ir fallet pa
universitet och hdgskolor, dir man istillet frin bérjan betonar vetenskap-
liga metoder och etik. Introduktionerna i I'T-sektorn 4r mera vilplanerade,
systematiska och formella av nyanstillda vid ett sdrskilt tillfille till skillnad
frin den lingsamma informella inskolning som sker inom universitet och
hégskolor. Det dr en orsak till att allménheten ibland utifrin betraktar uni-
versiteten som en isolerad virld for sig.

FORTBILDNING OCH STANDIGT LARANDE

Fortbildning ir alla olika slag av studier och kurser for yrkesutévare och
befattningshavare som syftar till att ge kunskaper och firdigheter utver vad
en tidigare, grundliggande utbildning givit. Detta dldre begrepp ersitts nu-
mera ofta av det bredare begreppet kompetensutveckling som i sin tur har
fatt ett nytt sammanhang med begreppet livslingt lirande. Detta dr ndgra
av de manga positivt laddade begrepp som hér hemma i talet om personal-
och foretagsforindringar. Det finns en stark tro pd detta som drivkraft for
bade tillvixt, fordelning och demokrati. Satsningar pa olika former av kom-
petensutveckling och livslangt lirande speglar denna tilltro. Fran féretags-
ledningar handlar det férstis mest om produktivitet och att knyta persona-
len till sig och att i den att stanna kvar. Fran fackligt hall kan det réra sig
om férdelning av l6ner och férméner ur ett jimstilldhets- och ett jimlikhets-
perspektiv (Ellstrom & Nilsson 1997:11). Dirifrdn ser man det ocksd som
en forsikran om fortsatt anstillningsbarhet, sd t.ex. med forslag om indivi-
duellt kompetenssparande som liknar en privat pensionsforsikring (SOU
2000:3:119; Akademiker 1:2001:27). Det kan ocksa ses som en arbetsmiljo-
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fraga. Lirande och utveckling har visat sig vara mycket betydelsefullt for en
god arbetsmilj6 och for hilsa och vilbefinnande (Lennerlf 1986; Westlan-
der red. 1995).

Strategierna f6r kompetensutveckling kan vara grundade pé en rationell
mal-medelprocess som inom humankapitalteorin och med ett foretagsled-
ningsperspektiv (Ekstedt 1988). Det kan ocksd vara grundat p4 olika huma-
nistiska traditioner som sitter minniskors sjilvforverkligande och skapande
i centrum. Mycket av retoriken kring den s.k. lirande organisationen utgir
fran dessa perspektiv. Dir betonas ledarskap, laganda, organisationskultur
och mera process- eller uppgiftsoberoende kvalifikationer och vad som kan
kallas ideologiska-normativa kvalifikationer (Ellstrom 1992; Ellstrom &
Nilsson 1997:28ff). Detta kan ocksa bli kopplat till andra former av kon-
troll av anstillda och lojalitet till organisationen, som kan vara grundade i
ett konflikt- och kontrollperspektiv. Organisationer ses dd som arenor for
kamp mellan olika intressen, dir utbildning kan ingd i forsok att legitimera
vissa aktorers intressen och maktutévning. Fran foretagsledningen kan per-
sonalutbildning anvindas for att standardisera utférandet av komplexa ar-
betsuppgifter samtidigt med att skapa lojalitet till virderingar. Slutligen kan
utbildning ses i ett institutionellt perspektiv. Dir uppritthills och aterskapas
stabila institutionella ménster genom den dagliga verksamheten och inter-
aktionen mellan de olika ingiende aktdrerna och som nya aktérer sociali-
seras in 1. Efterfrigan pa utbildning kan dir bli starkt beroende av omgiv-
ningen och anpassningen till den. Ju starkare och mer komplex denna om-
givning ir, desto mer kan man forvintas satsa pi kompetensutveckling. Ju
storre andel professionella, desto mer kan man ocksa férvintas satsa pd kom-
petensutveckling (S.a. 40).

Strategier for kompetensutveckling ingdr i metoder fér personal- och
organisationsutveckling och ir dirmed anpassad mera till foretagsvirlden
dn forvaltningarna. Inom I'T-foretagen talar man om kompetensvigar och
steg, dir t.ex. projektledarutbildning utgér ett viktigt sidant steg. Enskildas
kompetensutveckling diskuteras och faststills ofta i utvecklingssamtal. Trots
den stora andelen professionella vid universitetsinstitutionerna 4r det mycket
ovanligt med uttalade strategier f6r kompetensutveckling dir. Utvecklings-
samtal anvinds mera sporadiskt, och fortsatt kompetens forvintas anstillda
huvudsakligen tilligna sig pa egen hand.

Négra omgivningsfaktorer som under senare ar haft sirskilt stor bety-
delse for att expandera kompetensutvecklingen inom vissa organisationer
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dr: en forindrad konkurrens med nya produkter och tjinster, en snabb tek-
nisk utveckling, 6kade krav pa service- och kundorientering, ckade kvali-
tetskrav och internationaliserad produktion och marknad, stérre andel pro-
fessionella i arbetskraften samt 6kad konkurrens om arbetskraften (S.a. 48ff).
Sédana faktorer har haft stor betydelse f6r IT-foretagens kompetensstrategier.

Inre kontextuella faktorer av betydelse f6r att satsa pa kompetensutveck-
ling ir foljande. Ju storre foretag, desto mera satsar man bland annat for att
oka problemldsningsformégan. Om arbetet organiseras i arbetsgrupper sa
okar behoven av kompetensutveckling. Ju mer decentraliserad organisatio-
nen ir, desto storre satsningar. Vidare kan en befintlig personalavdelning
vara drivande. Andelen professionella bland de anstillda 6kar ocksa sats-
ningar pd kompetensutveckling (Westlander red. 1995). Deras efterfragan
ir storre, och de skattar ocksd virdet av ytterligare lirande hégre och forvin-
tar sig storre utbyte av detta samtidigt som de mera tror sig om att kunna
tillgodogora sig kompetensutvecklingen, vilket ocksa uttrycker skillnader i
social bakgrund och tillhérighet till en tjinstemannakultur. Ju hégre dlder
pa de anstillda och ju ligre utbildning, desto mindre satsningar leder detta
ddremot till. Andra inre faktorer har att géra med foretagets utbildnings-
traditioner, med ledarstil och betoning av anstilldas delaktighet och med
inriktning pd innovationer.

Sammanfattningsvis pekar resultat frin tidigare forskning pa féljande
faktorer som gynnsamma f6r att satsning pa kompetensutveckling ska fore-

komma (Ellstrom & Nilsson 1997:59; jfr Ekstedt 1988).

- En affirsidé som betonar forindringar vad giller teknik, produkter och
personal och som betonar utbildning for att utvecklas och dverleva.

- Begrinsad tillging pa extern arbetskraft och starka interna krav pd kom-
petens frin ledningen och frin personalen.

- Inre faktorer som drivande eldsjilar, positiv utbildningskultur, perso-
nalavdelning med finansieringsresurser, decentralisering av utveckling-
sansvar, padrivande fackliga organisationer.

- Yttre faktorer som lokalt utbud av utbildningar, finansieringsméjligheter,
kunders krav pa kvalitet, arbetsmiljélagstiftning.

Den refererade studiens slutsatser av vilka effekter som de dir studerade
insatserna ledde till blev sedan foljande pa organisationsniva (S.a. 194).
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- Ekonomiska effekter som att kunna behalla kunder med hogre produkt-
kvalitet.

- Symboliska effekter indt som 6kad motivation och bittre stimning bland
personalen och utdt som 6kat fértroende hos kunder och koncernled-
ning.

- Effekter i form av organisatoriskt lirande som bittre forutsittningar for
framtida kompetenssatsningar.

Sedan forekom ocksd en rad effekter pd individnivd som innehéller svil
direkt uppgiftsrelaterade kvalifikationer som mera ideologisk-normativa.

- Okat yrkeskunnande med 6kad kompetens for befintliga arbetsuppgif-
ter

- Okad motivation for fortsatt lirande

- Bittre helhetsbild av arbetet

- Storre ansvar

- Bittre trivsel 1 arbetet

I en annan studie som analyserade effekter pa individnivd i reklam- och
revisionsforetag konstaterades ocksd att det handlar om en samverkan av en
rad yttre och inre faktorer f6r att man skall fi goda resultat (Lindgren

1996:177ff).

PERSONALUTBILDNING

Personalutbildning kan definieras som alla de planerade utbildningsaktiviteter
som avser anstillda och som anknyter till arbete och som anordnas och
finansieras av arbetsgivaren och i huvudsak sker under arbetstid (S6derstrom
1981 citerad i Ellstrom & Nilsson 1997:17; Ds 1993:65:22). Under &r 2000
deltog 40 procent av samtliga sysselsatta pd arbetsmarknaden i ndgon form
av ldrarledd personalutbildning, varav kvinnor 43 procent (SCB, 2001:0002).
Ar 1998 var det en betydligt ligre andel bland privatanstillda jimférda med
offentliganstillda och ligst bland egenféretagare (21%) (SCB 1998:270).
Av niringsgrenar var andelen hégst i utbildning och forskning (62%) och i
offentlig verksamhet (55%), medan den var ldgst i jord, skog och fiske (21%).
Det idr ocksd en starkt ojimlik férdelning av personalutbildning med avse-
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ende pa facklig tillhérighet med 31 procent bland LO-medlemmar, 52 pro-
cent bland TCO-medlemmar och 61 procent bland SACO-medlemmar.
Cirka tva tredjedelar av personalutbildningen bedrevs huvudsakligen i l4-
rarledd form, medan en tredjedel bedrevs i form av konferenser eller sjilv-
studier.

Fran en enkit till drygt 400 personalchefer i foretag och andra organisa-
tioner redovisas hur personalutbildning budgeterades &r 2001. Dir redovi-
sade I'T-foretag den hogsta utbildningskostnaden med 20.000 kronor per
anstilld och ar, medan offentliga forvaltning redovisade 10.000 kronor (Da-
gens Nyheter 2001-03-04, Jobb).

PERSONALUTBILDNING OCH KOMPETENSOVERFORING
VID GU

Goteborgs universitet innehéller det personalpolitiska programmet mer all-
mint hallna etiska principer for undervisning och forskning samt allmidnna
mal for arbetsmilj6 och rekrytering. Vid vissa andra universitet har sidana
program funnits lingre. Fran Uppsala universitets hemsida kan vi t.ex. ci-
tera f6ljande:

... Verksamheten karakteriseras av stark differentiering och specialisering.
Forskning och undervisning bedrives redan évervigande under individuellt
ansvar...Universitetets verksamhet dr att vinna, utveckla, férnya, bevara och
formedla kunskap. Den ir extremt beroende av varje anstillds personliga
insats, trivsel i arbetet, stimulans till egen utveckling och vilja att ta ansvar.
Personalen ir inte endast universitetets frimsta resurs. Det dr dess insatser
som utgor dagens universitet och ligger grunden till morgondagens... pro-
grammet skall bidra till att skapa en stérre medvetenhet hos oss alla om att
universitetet 4r en arbetsplats, att vi alla arbetar inom Uppsala universitet
och att detta forhillande trots stora skillnader mellan universitetets delar ger
oss ett stycke gemensam identitet.

Under rubriken personalutveckling och verksamhetsutveckling sigs sedan
att alla kategorier anstillda skall ges méjligheter att behalla och utveckla
sidana kompetenser som frimjar verksamheten. Den enskildes forutsitt-
ningar skall ddrvid tas tillvara. Anstilldas utvecklingsbehov skall kartliggas
och dtgirder skall utvirderas. Ett led i utvecklingen av bade personal och
verksamhet 4r att gora det mojligt att préva pa andra uppgifter genom t.ex.
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arbetsrotation eller arbetsbyte. Man sitter alltsd hir personalen i centrum
som numera ir ett vanligt grepp i manga ledarskapsfilosofier och program
for organisationsutveckling, och man betonar de anstilldas ritt och mojlig-
heter till kompetensutveckling. Men hur ser detta ut i praktiken?

Alla som undervisat nigon gang vet att det innebir ett mycket effektivt
sdtt att lira sig sjilv och att gora kunskaper till sina egna med djupare forsta-
else av sjilva dmnet f6r undervisningen. Det handlar d4 bide om objektkun-
skap och om metakognitiv kunskap, dvs. kunskap om det egna kunnandets
granser (Ellstrom 1992:51). Vidare lir man sig konsten eller proceduren att
undervisa genom praktiken och skaffar sig sd sminingom en viss egen
undervisningsstil. Dessutom fir man kunskaper om eleverna eller studen-
terna och deras behov, forestillningar och sitt att delta i undervisningen.
Att byta kurser och omride da och di innebir férstds att man skaffar sig
bredare kompetens inom dmnet. Men det kan ocksa innebira att man fir
prova péd andra undervisningsmetoder och att man méter en annan slags
studenter. Detta dr det centrala i ldrares stindigt pdgiende kompetensutveck-
ling och lirande genom sjilva yrkespraktiken. Till detta kommer sddan kom-
petensutveckling som ligger utanfér sjilva undervisandet, och som sker i
samband med kursutveckling eller som informell eller formell vidareutbild-
ning, varav egen forskarutbildning naturligtvis 4r den lingsta och viktigaste.
Sddan kompetensutveckling bland universitetslidrare dr ocksd den i forsta
hand en enskild sak. Lirarna forvintas fortlépande hélla sig underrittade
om dmnets eller specialitetens utveckling och dirvid ta del av forskning
inom omrédet. Det sker genom att ldsa tidskrifter, recensioner, forskningsrap-
porter, avhandlingar, nya lirobocker och genom att delta i konferenser och
seminarier pd den egna institutionen och i andra ssmmanhang. Vara intervju-
personer vittnar ocksd om att lirarnas benigenhet att delta i kompetensut-
veckling och andra forindringar 4r mycket individuell och varierande. Ar-
betsledningen har knappast nigra starkare sanktioner eller incitament att ta
till for att formd samtliga att delta. Individuella utvecklingssamtal ir ett
forum for sddana patryckningar, men de férekommer knappast systema-
tiskt och saknar for det mesta uppfoljning.

Dokumentationen av foreldsningar, handledning, kursutveckling, liro-
medelsforfattande och liknande undervisningsmeriter har varit klart under-
utvecklad. Detta forklaras med att pedagogiska meriter tidigare inte tillmit-
tes samma virde som forskningsmeriter, s& som hogskolelagen numera fore-
skriver. Yngre lirare tycks dock ha tillignat sig nagot bittre vanor att uppda-
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tera sina CV, vilket framgér av deras ansokningar till tjinster. Men dir sak-
nas manga av de kriterier som riknas upp i ett dokument angiende merit-
virdering vid Uppsala universitet. Pedagogisk skicklighet anses dir omfatta
foljande: undervisningsférméga (inkluderande planering, genomférande,
examination och utvirdering samt handledning); forskningsanknytning i
undervisningen; férmdga att aktivera studenterna till egen inlirning och
kritiskt tinkande; férméga till kommunikation med studenterna; férmaga
att formedla engagemang och intresse f6r amnet och studierna; vil doku-
menterad erfarenhet av ledning och pedagogiskt utvecklingsarbete; aktivt
intresse for pedagogisk och imnesmiissig fortbildning; forméga att samverka
med studenter, kollegor, &vrig personal och lirare vid andra institutioner
(Uppsala universitet, 2000).

Dokumentationen av undervisningen utéver kursplaner och kursvirde-
ringar tycks dverlag vara svag. En bittre dokumentation skulle kunna un-
derlitta det kollektiva lirandet och byte av lirare. Det finns ett undantag
som giller kvalitetssikringsprogrammet vid Statsvetenskapliga institutionen
(som vi ska dterkomma till), ddr man anger att varje kurs ska ha en s.k.
loggpirm som samlar alla dokument frin kursen samt diskussioner och utvir-
deringar av den (Bostrom 1998:23).

Vihar inte triffat pd ndgon institution som har ett sirskilt kompetensut-
vecklingsprogram annat 4n vad som finns i vissa sidana program for kvalitets-
sikring, vilka vi ocksa ska aterkomma till. Lirare som inte bedriver egen
forskning kan bli helt utan nagon kollegialt organiserad utveckling, och kan
vara hinvisade att helt klara det pa egen hand.

I SACO-enkiten fragade vi om tidskriftlisande bland lirarna. Vad gillde
att ldsa svenska tidskrifter var inte variationen si stor mellan olika yrkes-
grupper runt ett genomsnitt pa 3,3. Av universitetslektorerna uppgav 14
procent att de inte liste nigra svenska tidskrifter. Utlindska tidskrifter hade
ddremot en ganska stor variation kring genomsnittet 3,6; dir socionomer
hade ligst antal, likare 4,9 och universitetslektorer flest med 7,4. I fem eller
fler internationella vetenskapliga konferenser hade 33 procent av universitets-
lektorerna deltagit under de tre senaste dren, medan 8 procent inte deltagit
i nagon alls, vilket var klart ligre in i SACO-studien som helhet dir andelen
som inte deltagit var 62 procent. I lirarenkiten vid GU frigade vi om hur
manga veckotimmar man ignade sig 4t olika aktiviteter i arbetet som att
lisa litteratur infér egen undervisning, att forbereda sig och att forelisa.
Detta varierar forstds med hur tjinsterna ser ut. Lirare med 75-100 pro-
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cents undervisning lade t.ex. ner 5-6 veckotimmar pa inlisning och 10-11
timmar pd forberedelser och 6-7 timmar pa féreldsningar.

Goteborgs universitet hade under senare hilften av 1990-talet centrala
personalutbildningar i ledarskap inom ett stérre program som vinde sig till
prefekter och studierektorer (Géteborgs universitet, Arsberittelser 1998;
1999) och fortsatte med ett nytt omfattande program 2001. Det har till en
del varit inriktat pd att befdsta universitetets visioner och mal och ett ledar-
skap som ska vara inriktat pd utveckling till skillnad frin kontroll eller admi-
nistration (Stensaker 2000). Personalavdelningen och enheten for kvalitets-
utveckling erbjuder ocksd centralt vissa introduktions- och fortbildning-
skurser for lirare. S3 foljde t.ex. 28 deltagare under viren 1999 en pedago-
gisk introduktionsutbildning. Vid medicinska och odontologiska fakulte-
terna deltog 50 personer i en sirskild satsning pd pedagogisk fortbildning.
En tiopoingskurs i hogskolepedagogik gavs ocksd under detta ar, jimte en
tvadagarskurs i vetenskaplig handledning vid tva tillfillen med 40 delta-
gare. Man samlade drygt 700 deltagare i en seminarieserie om I'T och peda-
gogisk kompetensutveckling. Tillsammans gjorde det att cirka 30 procent
av ldrarpersonalen deltog i nigon form av pedagogisk fortbildning. Det finns
ett sirskilt anslag for utveckling bland enskilda lirare eller lirarlag som ut-
nyttjades och tilldelades ett tiotal olika projekt. Under &r 2000 erbjod enhe-
ten for kvalitetsutveckling individuella eller gruppvisa samtal om kursplane-
ring och kursutveckling, en femdagars hgskolepedagogisk kurs for lirare,
en tvddagars kurs i vetenskaplig handledning och en tiopoingskurs i hogs-
kolepedagogik. Fordjupad utbildning i muntlig och skriftlig presentation
pd engelska var ett annat erbjudande fran personalavdelningen. Det pedago-
giska fortbildningsprogrammet som vinder sig till lirare innehdll t.ex. &r
2000 kurser i kursplanering, vetenskaplig handledning, hégskolepedagogisk
introduktionskurs och en lingre kurs i hégskolepedagogik samt utbildning
i muntlig och skriftlig presentation pa engelska.

Vid institutionerna uppmanar man — mer eller mindre — lirarna att
folja de pedagogiska kurser som universitetet erbjuder. Vid t.ex. pedago-
giska och statsvetenskapliga institutionerna forefaller man ta for givet att
samtliga ska genomga sddan utbildning. Vid andra institutioner 4r detta
ovanligt.

Vianvinder bara GU:s egna centrala introduktions- och fortbildningskurser.
Enhetscheferna ansvarar fér detta och for tilldelning av mentorer. De
nyanstillda uppmanas att delta i sidana kurser. Men det finns ingen sirskild
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kompetensutvecklingsplan. Ndgon personalpolicy har inte utvecklats. Den
kompetens det handlar om rér knappast lirarkompetens utan att komma in

i den akademiska kulturen. (GU 7)

I ett nytt arbetstidsavtal 1999 ingick sirskild tid f6r kompetensutveckling
for alla som pd manga institutioner kom att motsvara 10 procent fér dem
som inte har externa forskningsmedel, dir det istillet riknas ingd. Vi kin-
ner till tvd exempel pd institutioner hittills som har gjort nigon form av
uppf6ljning hur denna arbetstid har anvints. I 6vrigt vittnade vdra intervju-
personer vid GU om att det saknas uppféljning. P4 den ena av dessa institu-
tioner sker en redovisning i samband med den arliga personalkonferensen.
SACO har i en kommentar till detta avtal pdpekat att det bor kompletteras
med: att begreppet kompetensutveckling definieras, att ansvarsforhéllandena
for den klargérs och att individuella [6ne- och utvecklingssamtal skall om-
fatta kompetensanalys, utvecklingsdtgirder och uppféljning (SACO 2001).
I avtalet ingick ocksd en kompetenstérsikring om 1.000 kronor per anstilld
for vardera av dren 1998-2000, som skall disponeras enligt den anstilldes
onskemal, om “det ligger inom den anstilldes nuvarande eller kiinda kom-
mande arbetsfilt”. Vid drsskiftec 2001 hade dock endast en mycket liten del
av detta forbrukats, motsvarande 4,5 procent av den potentiella summan
(GU journalen 2001:1:3).

Kompetensoverforing mellan lirare sker naturligtvis i hog grad infor-
mellt mellan arbetskamrater mer eller mindre dagligen och sirskilt inom
lirarlag eller grupper pd en viss kurs. Men i vilken utstrickning det sker
fragade vi inte om i vdra enkiter, och vi saknar dirmed systematiska data
om detta. Men det kan antas bero pd hur mycket den traditionella uppfatt-
ningen om undervisning som lirarens ensak dréjer sig kvar, och i vilken
mdn nyare institutionskulturer har kunnat bryta den. Flera intervjupersoner
vittnar om splittrade institutioner, dir manga lirare drar sig undan och del-
tar mycket litet i annat dn sin egen undervisning. I GU-enkiten uppgav 23
procent att de arbetade mesta tiden utdver sin undervisning i bostaden och
70 procent att de gor det ibland.

Kompetensoverféring mellan lirare sker ocksd mera formellt vid olika
typer av mdten som personaldagar en eller tvd gdnger om dret, vid lirarmé-
ten i mindre grupper infor en kurs eller kring en pagiende kurs eller i stérre
grupper nigra ginger per termin, eller som samlat lirarkollegium f6r hela
institutionen. Lirarlag férekommer men ir d f6r det mesta spontana bild-
ningar kring en eller flera kurser. Vi har inget exempel pa att man systema-
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tiskt organiserar undervisningen i lirarlag, trots de stora férdelar som detta
har nir det giller integration och god arbetsmiljo, vilket framgér i manga
studier — inte minst vir egen av lirare vid Goteborgs universitet (Lararna
vid Géteborgs universitet 1997).

Deltagande pd méten 4r pa vissa institutioner svagt, vilket har att gora
med om undervisningen sker pa flera olika hall och om en stor del av arbe-
tet sker i bostaden istillet for pa arbetsplatsen. Detta forsvarar forstds ocksa
informell kompetensoverforing. Organisationskulturerna varierar ddrvidlag
stort. Dokumentation av kurslagens och lirarlagens erfarenheter forefaller
som konstaterats ovan vara ovanlig med undantag f6r mera rutiniserade
kursvirderingar. Dirmed saknas en viktig del i kollektivt lirande. Men pa-
giende kvalitetssikringsarbete tycks alltsd visentligt kunna forindra detta.

Handledarutbildning genom seminarier eller med inbjudna lirare fore-
kommer sporadiskt ute pd institutionerna. Auskultationer under forelis-
ningar anses som dnskvirda, men tycks fsrekomma mycket sparsamt. I sam-
band med f6rindringar av kurser sker diskussioner i varierande fora som ger
rikliga tillfillen till kompetensutveckling och 6verféring av kompetens. Pa
manga institutioner diskuteras litteratur i lirargrupper och pé lirarméten
och pa vissa institutioner tas beslut om detta i styrelsen. Men som pa de
flesta arbetsplatser och sirskilt pd sidana med stor sjilvstindighet i att ligga
upp och utfora arbetet, si forekommer vid universiteten lingvariga revir
eller inmutade undervisningsomriden och kurser, som foérhindrar utbyte
och kompetensoverforing.

Kompetensoverféring sker i hog utstrickning pd informella vigar, med
personliga kontakter. Egentligen finns ingen organiserad kompetensover-
foring. Revir? Javisst, det finns. Aven ur bekvimlighetssynpunke ir det ratio-
nellt for individen att hélla sitt revir s att man inte tvingas byta litteratur

eller pedagogisk uppliggning. (GU 6)

Vi har kursansvariga och nivéansvarig lirare men det fungerar inte sirskilt
bra. Det pagar en diskussion om hur vi skulle kunna géra. Den uppdelning
vi har mellan spraket och litteraturen férsvirar och diskussionen handlar
bl.a. om att en del skulle vilja ha bittre samordning. Men det dr mycket
revirtinkande....Det finns lirare som har haft samma kurs i 25 4r. (GU 4)

P4 en samhillsvetenskaplig institution sker kursplanepresentationer vid en

arlig stor konferens som nu ska éverga till s.k. utvecklingskonferenser, dir
varje kurs utsitts for sirskilda interna granskare och med studenter som
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deltagare. Forslagen gér sedan vidare till styrelsen for beslut. (GU 19) Pé en
annan samhillsvetenskaplig institution tar man upp ett sirskilt tema vid
drliga personaldagar som t.ex. handledning, uppsatsskrivande, jimstilldhet
eller integration av forskning och grundutbildning.

Stdende allminna eller speciella seminarier vid sirskilda tillfillen fore-
kommer pd sa gott som samtliga institutioner. Seminarier 4r de viktigaste
och ildsta akademiska fora for kompetenséverforing inom den akademiska
professionen. De kan innehélla litteraturdiskussioner eller presentationer av
sirskilda forskningsprojekt med egna eller inbjudna seminarieinledare. En
sirskild form av kompetenséverféring under seminarier 4r att behandla an-
s6kningar om externa forskningsmedel — ett bra exempel pé att géra viss
kompetens mera kollektiv. I minga dmnen férekommer rliga regionala el-
ler nationella imneskonferenser med utbyte mellan institutioner, ofta pé ett
srskilt tema.

Den dmnesmissiga kompetensutvecklingen vid universitet avses ske
huvudsakligen genom att delta i forskning och forskarutbildning. Det har
linge funnits en strivan att all undervisande och forskande personal ska
bide undervisa och forska och att man velat fringd tjinster som innehallit
bara det ena — som adjunkttjinster och lektorat for undervisning och vissa
professurer for forskning. Akademikernas fackliga organisationer har ocksa
haft denna kompetensuppgradering som en viktig friga pd sina agendor,
och pd ménga institutioner driver man detta starkt — ibland med hjilp av
sirskilda strategiska fakultetsmedel eller medel frin forskningsrad (Lennarts-
son 1995). Minga adjunkter har kint sig pressade av dessa krav. I GU-
enkiten angav t.ex. en dryg tredjedel av de knappt 200 lirare som aldrig
deltagit i forskarutbildningen att arbetsledningen hade s6kt péverka dem
att delta. I intervjuerna ansag sig adjunkter sirskilt pd Lirarhogskolan stres-
sade av pastotningar att soka till forskarutbildningen.

Det finns en konflikt mellan lirare- och seminarietraditionen och de nya
lirarstudenterna som kriver en mera vetenskapligt inriktad undervisning
och adjunkterna med sin lirarbakgrund utan forskarutbildning. Adjunkterna
har s6kt nd hogre vetenskaplig kompetens dtminstone med magisterexamen
och D-uppsatser som ska géra dem limpliga som handledare. De som inte
gjort det kinner sig otillrickliga infor de nya studenterna. Vi sokte fa
adjunkterna att fatta ett beslut om hur de ville i den frigan for att inte hetsa

sig sjilva. (GU 7)
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Det nya arbetstidsavtalet frin 1999 ger nagot bittre férutsittningar for egen
kompetensutveckling. Den avriknas dirmed schablonmissigt alltsi med en
viss procent (10%), vilket motsvarar i arligt anslag per anstilld cirka 50.000
kronor i16nekostnad. Tidigare har fortbildning f6r vissa forskartjinster med-
gett s.k. sabbatsterminer, eller lirare har kunnat anséka om medel for forsk-
ning som en del av tjinsten pé det lokala universitetet.

Forskningen kan som ofta ir fallet vid laborativa amnen vara organise-
rade som storre projektgrupper, vilka ger naturliga méten f6r kompetens-
utveckling och éverféring mellan unga och gamla och mellan forskare och
lirare. Den anknytning mellan forskning och undervisning som linge varit
ett ideal vid universiteten, kan kanske bist forverkligas, dd projektforskare
samtidigt undervisar och producerar liromedel. Samhillsvetenskapliga
fakultetens ordning att ge lirare 6ver 60 r nedsittning i undervisning med
40 procent kan vara ett verksamt medel att skapa utrymme f6r kompetens-
overforing fran ildre till yngre.

Ett annat omfattande nationellt utredningsforslag giller pedagogisk ut-
bildning (Fransson 2001). En tioveckors pedagogisk utbildning ska vara
obligatorisk for hogskoleldrare. Adjunkter ska erbjudas utékade méjligheter
att genomga magisterutbildning och forskarutbildning. Storre vike ska lig-
gas vid den pedagogiska skickligheten i ansékningar och kompetensbedom-
ningar. Detta anses i sin tur kriva att utvecklingssamtalen bittre formulerar,
stodjer och f6ljer upp enskildas kompetensutveckling och att meriter doku-
menteras mera systematiskt. Detta har ocksd behandlats i en annan utred-
ning om hur pedagogiska meriter anvinds i samband med tillsittningar vid
ett antal universitet och hgskolor (Rovio-Johansson & Tingbjérn 2001).

PERSONALUTBILDNING OCH KOMPETENSOVERFORING |
IT-FORETAGEN

Minga I'T-féretag har redan i presentationen av féretaget tydliga formule-
ringar om utvecklingsmajligheter for nyanstillda som en del i sitt koncept
och i konkurrensen om arbetskraft. Hir dr ett exempel.

[Foretaget/ har en foretagsfilosofi som innebir att vi ska vara "en platt,
snabbfotad och stindigt lirande organisation som lever i symbios med kunder
och leverantérer, och som drivs av motiverade medarbetare”. Ett sidant arbets-
klimat skapar vi genom att lita individen vara aktiv i sdvil /f6retagets/ som
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sin egen utveckling. Méngfald ir ett centralt begrepp hos oss. Dels bestar
koncernen av skilda kompetenser inom mediabranschen. Men framférallt
anser vi att det 4r berikande, bade f6r individen och organisationen som
helhet, att ta del av olika minniskors kunskaper och bakgrunder. Vi har alla
forutsdteningar att erbjuda dig en plats dir du kan utvecklas och fi en bred
kompetens. Men dven ett djup, eftersom varje enskilt bolag 4r experter inom
sin specifika bransch.

I minga presentationer av I'T-foretag pa deras hemsidor poingteras ocksd
hur de nira relationerna till kunder skall vara kompetensutvecklande. Det
forvintas t.ex. skapa en ny ingenjorsroll med djupare teknisk kompetens,
med férmiga att mota hogre svarighetsgrader och vana vid personliga kon-
takter med kunderna, dir man arbetar som en del i deras team. "Krivande
utvecklingsuppdrag skapar skirpta sinnen och ger personlig utveckling.”

Ett foretag arbetar med ett 6vergripande kompetensutvecklingsprogram
som utgdr frin att kompetenser ir mycket kortvariga, att de representerar
en mycket visentlig konkurrensfaktor, att det dr dyrt och kriver mycket
engagemang att driva kompetensutveckling och att det ir férenat med stora
risker om man satsar fel. Hir 4r det personalansvariga som ansvarar for de
anstilldas kompetensutveckling, vilket innebir att var och en gér upp det
tillsammans med sin chef, vanligen i utvecklingssamtal. En kompetenskom-
mitté ansvarar for ridgivning till ledningen och personalansvariga om vilka
omréden och delkompetenser man behover satsa pd. Sddana kompetenspro-
gram aktualiseras sirskilt vid foretagstérvirv och sammanslagningar.

Fér organiserad formell kompetensutveckling avsitter foretagen en viss
summa (30-75.000 kronor per ar) eller en viss procent (t.ex. 10%) av om-
sittningen. (I'T- foretag riknar hir pa olika sitt, t.ex. ibland inberiknat kost-
nad for uteblivet arbete, och anvinder dessa summor mer eller mindre som
lockbeten vid personalrekrytering.) Pa ett foretag ska det motsvara minst en
veckas fortbildning per &r och anstilld. Det ska vara en utbildning i linje
med den individuella utvecklingsplanen som man gér upp minst en ging
om dret i utvecklingssamtal. Det 4r sidana utvecklingssamtal jimte projek-
ten som i princip ska definiera kompetensutvecklingsbehoven. I samtalen
kommer man 6verens om vad den enskilde ska satsa pd under det kom-
mande dret i relation till vad féretaget behéver och vintar sig och inom
vilka projekt personen ifriga ska arbeta. I bista fall bestimmer sidana 6ver-
enskomna kompetensstigar inte bara vilka sirskilda kurser man ska félja
utan ocksd hur man placeras in pd projekt. Men inte heller hir har man
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ndgra andra sanktionsméjligheter 4n en uppf6ljning efter ett halvér eller ett
ar.

Den vanligaste formen av fortbildning 4r projektledarutbildning, som
man pa en del foretag avser ge samtliga. Men intervjupersonerna vittnar om
stor frihet att vilja andra kurser utanfér foretagen som t.ex. sprakkurser,
designkurser eller teknikkurser av olika slag, och att det som regel finns
resurser till vad man féreslar. Genom att I'T-branschen ir ny och starkt be-
roende av tekniker som héller pa att utvecklas snabbt, vixlar emellertid be-
hoven av kompetens ocksd mycket snabbt. Det gor det svdrare att planera
egen formell kompetensutveckling i form av kurser och lirarledd undervis-
ning. Det 4r en orsak till att de anslagna eller tillgingliga fortbildnings-
pengarna inte foérbrukas. En annan orsak 4r att man inte fir tid pga. de
pressade tidsscheman som projekten har. Det forekommer mera sillan att
enstaka personer gar i lingre hdgskolekurser, trots att mojligheterna for detta
ar sirskilt goda i det svenska hogskolevisendet (Askling m fl 2001). Men
samtidigt 4r utbildningarna dir mera sillan anpassade efter enskildas arbets-
marknadsbehov och sirskilt nir det giller privat sektor. Vi har inga systema-
tiska uppgifter om i vilken utstrickning I'T-branschen képer uppdragsutbild-
ningar fran olika utbildningsanordnare.

Tjansteproduktionen i relation till kunder inom IT-sektorn ir som re-
gel upplagda som projekt som pégér frin nigra méinader upp till ett eller
flera &r. Projekten bestar genomsnittligt av cirka fem personer och kan t.ex.
omfatta en projektledare, en formgivare, en webbprogrammerare och en
systemutvecklare som grundsammansittning. Kundens kravspecifikation
varierar mycket, och projekten kan starta med en forstudie i samarbete med
kunden, som ska leda fram till en tydligare specificerad bestillning. D4 fir
man ocksd bittre mojlighet att ligga in limplig utveckling. Projekten foljer
ofta en mall eller modell t ex praktisk projektstyrning (PPS) himtad frin
Enator. Men man kan ocksd anvinda egna modeller. De kan innehélla
processbeskrivningar, mallar, checklistor och metoder som ger stéd &t projekt-
arbetet och som visar vilka delar som ska utvirderas innan man gar vidare.

Projekten utgor den viktigaste formen for kompetensutveckling. Det
kan sigas motsvara undervisningen for universitetslirare, och det lirande i
praktiken som den innebir. Det finns en viss konkurrens om projekt som
anses utvecklande, och det giller for ménga anstillda att komma med i
projekt som har sddana mojligheter. Sirskilt yngre anstillda vill ta pa sig
litet mer for varje gdng si “att man tinjer sina grinser’. Det kan ibland
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handla om att for kunden foresla sidant nytt som man sjilv vill préva och
utveckla. I vissa avtal med kunder skapas pé sa sitt utrymme f6r kompetens-
utveckling inom projekten genom att dra ner pd timpriset. Ofta handlar det
dd om en viss teknik eller ett visst programmeringssprak. Det mesta av detta
lirande sker i informella samtal underhand, medan annat kan férekomma i
de regelbundna méten projektmedlemmarna har med eller utan kunderna
som deltagare.

Sammansittningen av nya projekt ger sig ofta av sig sjilvt genom den
kompetens som vissa personer har. Men delvis beror det pa vilka som ir
lediga eller kan goras fria. Det kan mera idealiskt g3 till som man beskriver
det i ett av foretagen; att kundernas dnskningar om resurser i ett projekt
fylls i ett sirskilt dokument, och det ménster som bildas dir anvinds for att
soka bland tillgingliga anstillda, och att man dé far upp ett CV pé en limp-
lig person. Mycket uppmirksamhet Zgnas sedan att sitta samman projekt-
grupperna sd att de socialt sett ska fungera pa bista sitt. En stark gruppsam-
manhallning underlittar att man ger och tar och astadkommer utbyte av
problem, lésningar och kompetens.

Jag har alltid jobbat i ganska sa tajta arbetsgrupper dir man ventilerat problem
med varandra och diskuterat sig fram till gemensamma lésningar, t.ex. en
kille som gick i min klass pd mediautbildningen. Vi har inga stringa rollin-
delningar mellan oss utan later det flyta ganska fritt och inspirerar varandra
didr det behévs och hjilper varandra framat. Nar man far in ett nytt projeke,
sitter man sig och spénar tillsammans, sen gir och skissar var for sig och sen
prévar om man ska visa det f6r kunden och spanar tillsammans med kunden.

(IT 6)

Fran utbildningen kan man ha med sig ett sidant kollektivt forhallningssitt
till arbete och kompetensutveckling berittar en annan intervjuperson.

Man delar med sig genom att stilla en friga om ndgon har sttt pa ett visst
problem eller skapat en viss 18sning. P4 s4 sitt bygger man upp en gemensam
kunskap som ocksd innehaller problemstillningar, vilka ir vil s viktiga att
kunna formulera i det hir yrket...

Viktigast hur man jobbar ihop. Gruppen maste fungera. Det kan inte vara
tre individer med goda kompetenser, men som inte kan jobba ihop. Grup-
pens totala kapacitet ir mycket hégre 4n individerna ssmmantagna. I dyna-
miken uppstir 16sningar som inte skulle uppstitt om man jobbat var for
sig. Det 4r det viktigaste. Men de olika kompetenserna maste ju finnas s&

klare. (IT 5)
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Mycket stark gruppsammanhéllning kan férstds ocksd bli ett problem ge-
nom att en sddan skapar ett revir till andra grupper, och att den forsvarar att
skapa nya konstellationer i nya projekt. Sirskilt kan det gilla grupper som
under lang tid arbetat ute hos en kund och etablerat starka relationer inte
bara inom sig utan ocks3 till denna kund. Sddana grupper ir svira att bryta
upp, och det 4r svart att sitta in en ny person i dem. Samtidigt vill kunden
ha stor kontinuitet. Detta ir ibland ett svért dilemma for foretaget (IT 7).

Aven om tiden ir begrinsad inom projektarbetet, s tar man sig tid for
att utveckla sig. Sirskilt forstds om man tagit pa sig nigot nytt, kan det
intriffa att man mer eller mindre i panik tvingas lira sig nya saker for att
klara jobbet inom deadline. Den mesta kompetensutvecklingen sker i lik-
het med ldrarna i det praktiska arbetet — mer eller mindre individuellt.

(Vad jag har du lirt mig mest av det hir projektet?) Att ta mig fram och viga
fraga om allting. Alla kan litet grann om sitt, ingen kan allt. Man maste lira
sig ta sig fram i denna "sorja” av minniskor sd att man hittar ritt information.
Sen blir man ganska haj pa datorer ocksd, dven om man inte fir nigon
utbildning, man lir sig genom att jobba hela tiden med det. (IT-konsult 2)

Det kanske ligger nirmare till hands inom IT-sektorn att man anvinder
Internet for att soka information och problemlésningar. Manga har t.ex.
limnat de tryckta manualerna och helt gdtt dver till manualer on-line. Ge-
nom den snabba utvecklingen ligger anvindare inte sillan fére de manualer
och den fortbildning som tillverkarna kan erbjuda. Man kan delta i diskus-
sionsfora inom en problemdomin, dir man stiller och besvarar frigor. El-
ler, man kan férséka se hur andra har 18st vissa problem pa samma sitt som
nir man ldser bocker for att sjilv lira sig bdde problemldsning och sjilva
skrivandet. Specialister inom stérre IT-foretag kan pd samma sitt som aka-
demiska discipliner skapa nitverk f6r erfarenhets- och kompetensutbyte som
numera kan vara virtuella métesplatser. Sedan finns det en rad branschtid-
skrifter med vilka man kan hélla sig & jour. Dir presenteras ocksa tivlingar
med insinda bidrag som t.ex. kan handla om webbsidor.

Dokumentation av kompetensutveckling sker individuellt i enskildas
CV som isin tur kan ingd i féretagens intranet. Ett foretag har tio obligato-
riska kategorier for CV som loneutveckling och utvecklingssamtal, vilka
ingdr som krav i deras certifiering. En utforligare dokumentation sker vi-
dare inom projekten, dir metoder f6r 16sningar kan redovisas utan att de
behover bli tillgingliga for kunder eller for konkurrenter.
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(Hur kompetensutvecklingen dokumenteras i ett projekt?) (Suckande) det
dokumenteras vil egentligen inte alls. Man uppdaterar sin CV, skriver nagra
korta rader, tva rader om det projekt man varit med i. D4 och dé gér vi en
typ av slutrapport efter ett projekt, om vad som gick bra och déligt och om
erfarenheter och for att lira for framtiden och for att sprida till andra, dven
for kunden. Vi har sagt att man borde ha tv4, en som ir okej f6r kunden och
en som ir intern ocksd. Det kan vara vissa saker i férhallandet med kunden
som den inte skulle m4 sd bra av att se alla ginger. Det borde ske i storre
omfattning. Svért att ta tid till det innan nista projekt ska iging. Men jitte-
viktigt f6r kunden ocksa. (IT 9)

En del IT-anstillda signerar sina produkter med olika sorters sinnrika koder
och loggar, mer eller mindre synliga. Denna dokumentation visar resultaten
och vilka redskap man utnyttjade men knappast sjilva lirandeprocessen.
Hir 4r det enklare for programmerare att genom sjilva kodspraket visa hur
man gitt tillviga till skillnad frin t.ex. designer som dokumenterar mindre
specifikt. Dokumentationen sker dessutom pa foretagsniva pa deras hem-
sidor, men hélls d4 mera allmint och formuleras direkt i kommersiellt syfte
for att visa vad man har gjort och vad man kan gora. Det framhills i foreta-
gen att det dr mycket viktigt att de anstillda sjilva hela tiden uppdaterar
sina CV for att man ska ha information for kommande projektgrupper. De
kan innehalla: grundutbildning, vidareutbildning, kurser, anstillningar, upp-
drag eller projekt som beskrivs kortfattat med syfte och anvinda verktyg.
For de anstillda kanske det 4r mera angeldget i samband med att utvecklings-
samtalen f6ljs upp eller nir man férhandlar om I6ner eller nir man tinker
sig soka en annan anstillning.

I en enkit till mindre multimedia- och internetféretag uppgavs projekt-
ledarnas viktigaste killa av fardigheter vara personligt lirande och trining
och dirnist erfarenhet (Sandberg & Augustsson 2001:271f). For designer
var ingdende kompetens pd det egna omradet jimte initiativ mest betydelse-
fullt. Personligt lirande och erfarenhet var ocksd viktigast for programme-
rare. For samtliga grupper hade den formella utbildningen avsevirt mindre
vikt 4n den fortbildning som bekostades av arbetsgivaren. Genomsnittligt
uppskattades 75 procent av lirandet ske i arbetet och resten utanfér. Bland
dessa foretag erbjod 72 procent sina anstillda en viss tid per ar for kompetens-
utveckling, i de flesta fall olika férdelad med hinsyn till individuella kom-
petensplaner. Dir rorde det sig dock om mindre 4n fem procents arbetstid
drligen. Det var ocksé vanligt att ledningen inte kinde till hur denna tid
faktiskt anvindes av de anstillda. Kompetensutvecklingen ansigs samtidigt
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for det mesta var oorganiserad och tillfillig. En tredjedel kiinde inte till hur
kompetensutvecklingen var organiserad, och mindre 4n tio procent av fore-
tagen hade sirskild schemalagd tid f6r kompetensutveckling.

I den heta arbetsmarknad med stor efterfrigan pé specialister som I'T-
sektorn var under 1990-talet, var det en angelidgen friga vad som far an-
stillda att stanna kvar i foretaget. Vad gor foretagen for att motsvara dessa
onskemal? Vad ser de anstillda som viktigt i jobbet? Med manga unga i
branschen ir det naturligt att personalomsittningen ir ganska hég. En or-
sak som hor ihop med det 4r att de vill skaffa sig erfarenheter pé olika om-
raden och att man byter foretag for att samtidigt kunna byta inriktning. I'T-
foretag arbetar dirfor mer 4n de flesta andra foretag med att skapa gemen-
samma virderingar och att socialisera in sina anstillda i féretagets tinkande
och rutiner. Ett av vara tre [T-féretag som har en stor andel konsulter ute
hos kundféretag arbetar mycket med sociala aktiviteter och anvinder flitigt
sitt s.k. extranet for detta (Bergqvist 2001). Det kan samtidigt innebira att
se till att de anstilldas motivation 4r hg. "Det idr den storsta vinstkillan.
Utan motivation missar man forbittringsforslag och anstillda behéller sin
kreativitet for sig sjilva, sin fritid eller letar efter ett annat foretag” (IT 4).
Resultaten ska bli en del av foretagets egendom. Det ir litt att skapa en
sddan gemenskap i ett mindre féretag, nir det vixer fir man bygga pa grup-

per.

(Man stannar kvar dérfér) att man utvecklas. Nya utmaningar och mer inflyt-
ande, mer att siga till om. Jag har byggt upp en kompetens som ska utnyttjas.
Nir den inte utnyttjas, dvs. att man inte frigar mig om sant jag ir vildigt
duktig pd ndr man fattar beslut som giller sint, da hade jag kint mig 6verkord,
inte kul. Men om man kinner att kompetensen kommer till anvindning i
foretaget. Att utveckla sig sjilv och foretaget i princip. Om det stannar av d&
ir det inte kul att arbeta lingre. Nir foretaget vixer ir det svdrare att hitta
sin plats. Nu nir foretaget ir storre hinner man inte med att delta i allt. Nu
giller det att hitta den plats dir man gor mest nytta och dir man fir mest ut
av det sjilv ocksd....

....Men ju mer kompetens man fir desto mer vill man delta i foéretaget som
helhet i dess riktning och karridr. Jag behéver inte vandra pa karridrstegen
utan snarare att fi en sidan kunskapsmissig position, att man frigar mig
om rdd nir jag har ndt att tillfora och att jag far "credit’ f6r det. Det handlar
bara om bekriftelse pé att jag var delaktig i beslutet eller I6sningen. Att man
nimner mitt namn eller att det stdr omnimnt, si att de som inte var med
kinner till att jag var med som spelare. Jag kan inte anvinda det pa annat
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sitt 4n att fler personer blir medvetna om att jag kan svara pa vissa fragor.

(IT5)

De anstilldas krav handlar alltsd mycket ofta om att ha utvecklingsméjlig-
heter och att de visas fortroende att prova pd nya uppgifter och att driva
projekt (IT 6). Det visar sig ocksd i avslutningsintervjuer och i enkiter med
anstillda ute pd foretagen. Projekten ska kunna erbjuda nya méjligheter
och ge nya erfarenheter genom andra uppgifter och andra medarbetare som
kan ge nya utbyten. Dessutom ska projekten helst vara knutna till vissa
vilkinda kunder. Dir tycks det finnas en sorts rangordningslista av kund-
foretag for varje specialistgrupp. Loner och férméner ses mera som en an-
nan form av uppskattning och att man virdesitts enligt ritt rangordning, si
vitt man kinner till den frin branschindex och frin vinner och bekanta.
Men vid mycket stor efterfrigan pa vissa specialister kan sirskilda ansprak
om materiella formaner forstds fsrekomma. Det kan sirskilt ha gille stock-
holmsomrédet i slutet pa 1990-talet.

Att f3 sina anstillda att stanna kvar handlar ocksd om att foretaget som
helhet har ett bra rykte; att det ligger langt framme tekniske, att man gor bra
uppdrag, att man har bra belidggning, att man har bra och spinnande kun-
der och bra relationer med dem, att man vixer, att det dr internationellt och
att man dirmed erbjuder stora utvecklingsmojligheter. Kraven pé nya pro-
jekt har vixt, och missnéjet med arslinga projekt dr numera vanligt (IT 9).

For att hilla sig med en mer systematisk information om hur kraven ser
ut gor foretagen dirfér som regel avslutningsintervjuer med de anstillda
som har bestimt sig for att siga upp sig. Tva av foretagen har mallar for
dessa som t.ex. innehaller hur njd man 4r med: foretagsmélen, foretagskul-
turen, uppdragen, utvecklingsméjligheterna och beléningsmodellen. Vi
kinner inte till ndgon motsvarighet till detta inom universitet- och hégsko-
lor. En férklaring dr att personalomsittningen ir avsevirt ligre.

KVALITETSARBETE | KUNSKAPSORGANISATIONER

I Nationalencyklopedin (1998) sigs foljande om vad som dir kallas kvalitets-
ledningssystem. Det ir ett system for att sikerstilla kvaliteten (kvalitets-
sikring) pa ett foretags eller en organisations produkter och tjanster omfat-
tande organisatorisk struktur, ansvar och aktiviteter. Systemet baseras pa en
av ledningen fastlagd kvalitetspolicy, bl.a. innebirande noggrann genom-
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ging av verksamhetens rutiner, vilka dokumenteras och sammanfattas i en
kvalitetsmanual som strikt skall tillimpas. Externa intressenter ges mojlig-
het till insyn i kvalitetsarbetet och dess resultat. Internationella standarder
for kvalitetssikring och kvalitetsledning, ISO 9000-serien, antogs 1987. De
bygger pé erfarenheter frin flera branscher och kinnetecknas av en kvalitets-
syn baserad pé forebyggande, fortroende och kundinriktning. Féretaget el-
ler organisationen kan, med kraven i ISO 9000 som grund, f3 sitt kvalitets-
system certifierat, vilket i ménga branscher fitt bred anvindning 6ver hela
virlden.

Inom en rad verksamheter har sidana utvirderingar och kvalitetsmit-
ningar utvecklats under senare dr som ger det lokala ledarskapet storre infly-
tande (Power 1997; Aberg 1997; Altbach & Finkelstein red. 1997; Eng-
strom 2000). Revision och uppféljning ir tva ledarskapsmetoder for kon-
troll som har ersatt delar av vad som tidigare var en relation baserad mera pa
fortroendet mellan chefer och professionella (Goldthorpe 1982; Svensson
1999). Det har betraktats som ett, "institutionaliserat misstroende for lira-
res, socialarbetares och universitetslektorers kapacitet att sjilvstindigt kon-
trollera kvaliteten av sin service” (Power 1997: 135; Jary 1999: 37). Det
som har kallats hard ledning har ersatt fortroende med olika kriterier for
utférande och indikatorer for revision och uppféljning. Frigan om fortro-
ende och tillit fors dirmed 6ver frin professionella till vissa revisorer. I vil-
ken min denna dverforing paverkar tillitsrelationerna mellan professionella
och deras klienter eller kunder 4r delvis beroende pé vad som kommer ut ur
och diskuteras av revisionsresultaten och hur relationerna ser ut mellan revi-
sorerna och de reviderade.

Gemensamt for dessa metoder 4r att de tidigare varit ovanliga pa profes-
sionellt dominerade arbetsplatser och att de till allra stérsta delen har ut-
vecklats for konkurrensutsatta verksamheter. Vidare ger de ett timligen “neu-
tralt” intryck, men fungerar 4nda i stor utstrickning som ledningsverktyg
for styrning och kontroll av verksamheten. S3 kallade balanserade styrkort
dr ett mitinstrument utvecklat av Kaplan och Norton (1996) for affirsdri-
vande verksamheter. Idén bakom det balanserade styrkortet dr att en verksam-
het bara kan bli lingsiktigt framgingsrik om man tar hinsyn till mer 4n
ckonomiska nyckeltal. Det behovs dir kompletterande métt som ger en
balanserad bild av de finansiella och operationella mitten i en verksamhet —
dvs. en balanserad resultatredovisning. Béde universitet och I'T-sektorn har
numera starka inslag av kvalitetsmitningar.
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Inom professionell problemlésning ir kvalitetsmitning ofta mera kom-
plex, eftersom man dir ofta kombinerar kollegial styrning med konkurrens
om kunder pd en marknad. Den kollegiala styrningen innebir att enskilda
professionella féljer den vetenskap och beprovade erfarenhet och dirmed
de regler, rutiner och standarder, som ir aktuella inom en viss verksamhet
eller pé ett visst omride och som ska vara 6ppet tillgingliga for alla medlem-
mar i ett visst professionellt forbund (Rolf m.fl. 1993: kap. 7). Marknadsstyr-
ningen baseras pd kundernas preferenser och deras faktiska val av tjanstepro-
ducenter. Konkurrens kan medféra att professionella konkurrenter doljer
visentlig information for varandra. Kollegial kvalitetsbestimning utgar frin
ett yrkes ansprak pa problemlgsning och hor ihop med dess sjilvstindighet.
Ju bittre allminheten och dirmed klienter och kunder kan bedéma tjins-
terna, desto mindre behéver man férlita sig till det yrkets egenansvar och
sjilvstindighet, varvid detta yrke forlorar en del av sina professionella an-
sprak.

Vid Géteborgs universitet har det sedan slutet av 1960-talet férekom-
mit pedagogiskt utvecklingsarbete som i olika organisationsformer féregick
den sirskilda delegation for kvalitetsutveckling som inrittades 1993 (Gote-
borgs universitet, Kvalitetsarbete 1998:51). Ett nytt system f6r medelstill-
delning inférdes dé vid universitet och hogskolor. I samband dirmed inled-
des en ny era av att virdera arbete och resultat inom den akademiska profes-
sionen. Det har formulerats och implementerats ovanifrin. Det ir ett skil
till att kvalitetsdiskussioner och mitningar beméotts med skepsis. Ett annat
skil 4r att man 4r osiker om vad man ska mena med kvalitet samtidigt som
det ir en sjdlvklar del i forskningen, dir kvalitet uppritthalls kollegialt och
kollektivt (Rolf m.fl. 1993; Bauer m. fl. 1999:219, 262). Ett tredje skil dr
att undervisningen till skillnad frin forskningen dr mera individuell och
privat och girna anses som lirares ensak, varfér man dir ifrdgasitter prov-
ningar utifrin — med undantag numera for studenternas kursvirderingar.
Det torde vara ganska lingt kvar innan kvalitetssikring ingdr som en sjilv-
klar del i allt arbete pé alla universitetets olika nivaer. Gteborgs universitets
forslag till kvalitetssystem gav stora friheter for olika nivaer att formulera
sina egna system (Goteborgs universitets kvalitetssystem 2001).

Internationella studier av utvirderingar och kvalitetsmitningar inom
hégre utbildning visar ocksd gemensamma drag vad giller en av lirositet
skapad sjilvvirdering som sedan bedéms av en grupp externa sakkunniga
(oftast andra akademiker inom dmnet ifrdga) som skriver en offentlig virde-
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rande rapport (Karlsson & Kuivanen 2001:8). Utvirderingarna anges syfta
till att informera, kontrollera och utveckla. Den jimférande genomgéngen
visade en klar betoning pé de tvd forsta syftena. Medan personalen inom
den hégre utbildningen tycks ha en disciplinorienterad och forskningsbaserad
syn pa kvalitet, representerar politiker, avnimare och brukare den informe-
rande och kontrollerande synen som ir mera resultatfokuserad. Motsitt-
ningarna mellan dessa intressen och synsitt kan vintas tillta genom att kva-
litetsmitningarna anvinds mera frekvent, vilket gor det allt svarare att ha
mal om personlig utveckling och bildning i sikte.

Interna och kollegiala granskningar av forskning och forskningsprodukter
har s gott som alltid tillhért universiteten. De nyligen importerade for-
merna for kvalitetsmitning handlade frimst om att skapa nya instrument
for ledningsarbetet, vilket ocksd avspeglats i stora satsningar pa ledarskapsut-
bildningar som vi redogjort négot f6r tidigare. Det akademiska ledarskapet
handlar om, som i ménga andra professionella ssmmanhang, att ge yrkes-
utdvarna individuell och kollegial sjilvstindighet (Eriksson 1997; Bostrom
1998:12). Det handlar ocksd om att skapa och att uppritthélla arenor, dir
kvaliteten av olika verksamheter kan provas och virderas. Vissa instrument
har alltsd anvints sedan gammalt, som kursvirderingar i undervisningen
och granskningar av ansékningar om anslag eller tjinster liksom av rappor-
ter och artiklar pd seminarier eller av sirskilda bedémare och sakkunniga
infor tillsdteningar respektive publiceringar.

Goteborgs universitet har sedan 1993 utvecklat site kvalitetsarbete: ge-
nom att skapa nya centrala organisationsformer for kvalitetsarbete, genom
att formulera en organisationsvision och senare en personalidé, genom att
regelbundet utlysa medel att ansska om f6r diverse kvalitetsutvecklingsprojekt
och genom att genomfora interna utbildningsprogram som t.ex. ledarutbild-
ningar, datautbildningar, introduktionsutbildningar och arbetsmiljoutbild-
ningar samt genom att utfora sjilvvirderingar pd olika nivder som i sin tur
har utvirderats av externa bedémare. Under dren 1996 och 1997 deltog
sammanlagt drygt 3.700 personer i sidana kortare eller lingre utbildningar
(Goteborgs universitet, Kvalitetsarbetet 1998:51).

Det kvalitetsarbete som ndrmare berért grundutbildningen har handlat
om:

- att studenters synpunkter skall inhimtas som underlag for institutio-
nernas sjilvvirdering
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- att alla ldrare och forskare skall medverka i grundutbildningen
- att alla nyanstillda lirare skall erbjudas pedagogisk utbildning
- att alla ldrare skall ges mojlighet till forskning

- att faststilla mentorssystem for nya lirare

- att organ utses for att bedéma och certifiera nya kurser

- att genomfora forsok med extern examination

- att utveckla kursvirderingar

Haégskoleverkets granskning av detta resulterade dverlag i en positiv bedom-
ning med fa forslag till forindringar, vilket universitetskanslern instimde i
(Hogskoleverket 1998). Enskilda institutioner uppmanades i samband dir-
med att avge sjilvdeklarationer som visade att man oftast anvinder kursvirde-
ringar och att kollegiala granskningar av kurser férekommer, att vissa insti-
tutioner deltar i nationella och internationella utvirderingar, extern exami-
nation och s.k. peer review.

Hogskoleverket anger féljande kvalitetsaspekter i sina anvisningar for
nationella utvirderingar (Hégskoleverket 2001):

1. Utbildningens forutsattningar:
- Studenterna rekrytering och sammansittning
- Utbildningens mal, innehall och organisation
- Informationsférsorjning
- Lokaler och utrustning
2. Genomforandet av utbildningen:
- Studenternas arbetssituation
- Lirarnas arbetssituation
- Utbildningens uppliggning
- Examinationsformer
- En kritisk och kreativ miljo som syntes
3. Utbildningens resultat:
- Utvirderings- och kvalitetsarbete
- Uppféljning och dterféring

- Genomstromning
Féljande exempel pé en plan for kvalitetsarbete pd institutionsniva har varit

sirskilt uppmirksammad i utvirderingar av GU:s kvalitetsarbete (Bostrém
1998; Kristensen m.fl. 2000). Kvalitetsarbetet sigs bestd av tre led: man
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provar forst malens innehall, relevans och tydlighet, ddrefter resultaten i
relation till malen och sist arbetssittet i relation till malen. Hur detta ska ske
anges i programmet for kvalitetsarbetet. Viktiga forutsittningar 4r att ma-
len ir tydliga, kiinda och accepterade av de anstillda och att ledningen har
god kinnedom om de anstillda och deras villkor och uppfattningar. Det 4r
vidare viktigt att arbetsdelningen ir tydlig och kind och att man har limp-
lig kompetens och utrustning. Ett visentligt inslag i kvalitetssikringen idr
utvecklingssamtal som prefekten har ansvar for att ha med samtliga anstillda.
Ett nytt och nigot annorlunda inslag nir det giller forskningen 4r en data-
bas, dir alla vetenskapliga skrifter ska fértecknas tillsammans med uppgifter
om i vilket ssammanhang de blivit granskade. Dir ska ocksa finnas uppgifter
om personalens uppdrag att granska ansékningar om tjinster, anslag, av-
handlingar och uppsatser samt uppdrag att besvara remisser och aktiviteter
som ror utdtriktad informationsverksamhet.

Grundutbildningen ska regelbundet utvirderas genom interna och ex-
terna aktiviteter. Alla delkurser ska varje gng de ges utvirderas av de stude-
rande. Delkurserna ska ocksd minst vart tredje ar diskuteras under en
utvecklingskonferens. Varje delkurs ska ha en s.k. loggpdrm fér att under-
litta byten av lirare och som underlag for utvecklingskonferenserna. Arli-
gen ska en grundutbildningskonferens anordnas, dir alla delkurser presen-
teras och relateras till varandra och till forskarutbildningen. Vart tredje ar
ska grundutbildningen utvirderas vad giller dess relevans for arbetsmarkna-
den med bland annat enkiter till tidigare studenter. Extern utvirdering och
utbyte med annan institution ska ocksd ske minst vart tredje ar.

Liknande men ndgot mindre utarbetade och ambitiésa program for
kvalitetssikring finns pd andra institutioner, som visar att medvetenheten
okar om att mera utférligt virdera kvaliteten i grundutbildningen (Kristen-
sen m.fl. 2000:12f). Det dr dock en stor skillnad mellan planer eller inten-
tioner och praktik. Liga krav pd vissa institutioner tyder pd att kvalitén
behover forbittras. Men det finns exempel pé att handledningen har inten-
sifierats, att man har sirskilda examinatorer fér uppsatser och att bedém-
ningar och samarbete med systerinstitutioner har etablerats. Bristen pa
kvalitetsdokumentation av undervisning syns klart och tydligt i ans6kningar
om befordran och tjinster, dir sokande ofta saknar sdidan dokumentation
med undantag for enstaka kursvirderingar.

Den hégre utbildningen tycks ddrmed ha bérjat hitta egna former for
kvalitetsmitning, som utgdr ifrdn forskningens och den hégre undervisning-
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ens sirskilda villkor och funktioner, och som inte 4r 6vertagna frin nirings-
liv och marknad. Detta har bland annat att gora med svarigheterna att skapa
en marknad for hogre utbildning. Den akademiska professionen hivdar
principer som pé olika sitt strider mot ett marknadstinkande (Rolf m.fl.
1993: kap. 7). Kvalitetssikring vid universiteten kan utgd frin eller aktuali-
sera foljande principer: den hégre utbildningens mal och funktion, akade-
miska virden och kulturer, intern ledning, administration och kontroll,
avnidmares och externa aktorers intressen samt betydelsen av student-
rekrytering (Bauer m f1 1999:179).

Minga kvalitetssystem utgor en kombination av kriterier eller legitimi-

tet fran tre hall (Rolf 1993; Rothstein 1991):

- politik och administration som #r ansvarig infor en intressentgrupp som
viljare, aktiedgare eller medlemmar

- marknad med klienter, kunder, studenter eller motsvarande utifrin sina
behov

- profession som relativt sjilvstindigt definierar kriterierna for kvalitet,
t.ex. utifrin forskningen inom ett universitetsimne

Politiskt administrativa beslut limpar sig for att ta tillvara allméinintressen
och att skapa likhet i behandling och resultat som t.ex. antagnings-
bestimmelser, examensordningar och behérighet for tjinster inom
universitetssektorn. De innehéller mera sillan hur undervisning och forsk-
ning ska bedrivas och med vilket innehéll. (Forskningsproblem far fritt vil-
jas, forskningsmetoder far fritt utvecklas och forskningsresultat fir fricte pu-
bliceras, enligt Hogskolelagen.) Marknadsinflytande inskrinks, nir det an-
ses foreligga allminintressen som bor foregd sirintressen och nir det finns
professionella 6verviganden om kvalitet som vilket innehéll undervisningen
bor ha enligt senaste forskningsron, som allminhet eller studenter inte kan
forvintas kinna till. Kvalitetskriterier som istillet ofta forbises av professio-
nella och som kan kompletteras med marknadskriterier dr sddana hinsyn
som ror klienter och deras behov. Andra ir sidana som kompletteras av
politiska beslut, och de rér ofta tilldelning och anvindning av resurser. Vi
har under 1990-talet haft ingdende diskussion och faktiska forskjutningar
fran professionellt inflytande och legitimitet till politik i viss mén och till
marknad i stérre man, vilket vi berort i forsta delen. Sddana forskjutningar
ir i mycket ett resultat av strider mellan olika intressen och intressegrupper.
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[T-foretagens kvalitetsarbetet utgér frin produktionsforetags kvalitets-
mitningar, och 4r mera direkt kopplat till metoder for produktion av varor
och tjinster. Det har pagatt lingre 4n vid universiteten och 4r ocksa dirfor
mera knutet till arbetet. Ett av véra tre fallféretag ir liksom flera andra delar
i denna koncern certifierade enligt ISO 9001 standard. I andra delar pagir
arbete med att fi dem certifierade. P4 det sittet dr I'T-sektorn mindre sjilv-
stindig och mera underordnad kvalitetskriterier satta av andra utifrin. Men
pa foretagen betonar man samtidigt mycket starkt kvalitetssikring i relation
till kunderna och deras krav. IT-sektorn jimférd med universitetssektorn
visar naturligtvis ett mycket starkare beroende av marknaden och kunderna
i konkurrens med andra foretag. Likheter foreligger i att det handlar om att
bedoma kvaliteten av tjinster som skapas i relation till mottagare.

SAMMANFATTNING

Eftersom universitet och hégskolor 4r utbildningsinstitutioner sd har man
god kontroll 6ver den egna interna utbildningen. Forskarutbildningen 4r
hir det frimsta redskapet f6r kompetensutveckling inom respektive dmne.
Den viktigaste uppgraderingen av en institutions eller en hogskolas kompe-
tens ligger i att hoja andelen disputerade och direfter i andelen befordrade
till docenter och professorer. Det dr ocksa, som vi sett, inom det egna dmnet
som det storsta behovet och efterfrigan pa fortbildning foreligger. Storre
privata féretag kan ocksa ha ganska omfattande interna fortbildningsprogram
som ofta naturligt nog himtar sina betecknar, som akademier, college, semin-
arier och workshop, frin utbildningsinstitutionerna. Man ldnar dirmed ocksa
en del av den prestige som kan f6lja med dessa begrepp och deras koppling
till hogre utbildning och forskning. Féretag har diremot ingen motsvarig-
het till en befattningsnomenklatur som ir direkt kopplad till kompetens.
Detta redovisas istillet som regel i anslutning till uppdrag och projekt och
genom personalens CV. Vid ackreditering och certifiering kan det férkomma
sirskilda kriterier f6r individuell kompetens.

Kompetensutvecklingen for lirare och forskare har av tradition setts som
ett personligt och individuellt ansvar. Det har knappast funnits nigra egent-
liga program fér att kartligga och att erbjuda utveckling f6rrin ganska nyli-
gen, och variationerna mellan universitet, institutioner och dmnen 4r dir-
vidlag fortfarande betydande. Personalens benigenhet att delta varierar ocksd

118



mycket som framgate i GU-enkiten och intervjuer. Arbetsledningen har
i.o.m. individuell l6nesittning fatt vissa sanktioner och incitament for
kompetensutveckling utéver den tidigare formella uppgraderingen genom
examina och kompetensférklaringar. Man har frin niringslivet importerat
utvecklingssamtal som fortfarande tycks vara mera sporadiska och ofta sakna
uppfoljningar.

Personalavdelningarna har alltmer bérjat utforma personalpolitiska pro-
gram, och erbjuder nu fortbildningar av olika slag. Vissa institutioner ser
det som sjilvklart att alla lirare ska delta i nigon form av pedagogisk
introduktions- eller fortbildning. Nya arbetstidsavtal inkluderar sirskild tid
for egen utveckling, dnnu utan tydliga uppfoljningar dock, och man har
dven bérjat anvinda olika s.k. kompetensforsikringar. Pigdende utrednings-
forslag kan emellertid snart forstirka och fortydliga de personalpolitiska
programmen och fortbildningsverksamheterna.

Det finns en rad fora inom universitet och hogskolor som medger kom-
petensoverféring och som dirmed kan medverka till kompetensutveckling.
De som férekommer i anslutning till undervisning ir lirar- och kurslag
med sina mer eller mindre formella méten, lirarméten som t.ex. diskuterar
kursvirderingar och litteratur, arliga eller terminsvisa sammankomster dir
man diskuterar kursutveckling och uppliggning av utbildningen i stort som
ibland kallas utvecklings- eller personalkonferenser, sirskilda litteratursemin-
arier, regionala och nationella imneskonferenser samt internationella
programkonferenser. Ett viktigt moment fér kollektivt lirande och for att
gynna utbytet av lirare, ir dokumentation av undervisningen, vilket 4r klart
underskattat och tycks forekomma mycket sparsamt. Nagon sorts loggbok
for varje kurs kan vara en utmirkt metod. Ett annat niraliggande hinder for
kompetensoverforing och utbyte dr undervisning som lirares ensak, vilken
kan vara forankrad i en traditionell organisationskultur som gynnar kurs-
och dmnesrevir.

I[T-sektorns féretag har tydligare personalpolitiska program som presen-
teras i samband med foretagets mal och virderingar och som utnyttjas som
marknadsforing pd arbetsmarknaden for att dra till sig kompetenta och ut-
vecklingsbara anstillda. (Privata foretag kan ocksd anvinda sig av foretags-
forvirv som strategi for att skapa behovlig kompetens.) Programmen inne-
fattar mél om att systematiskt kartligga behoven av kompetensutveckling
hos enskilda anstillda och grupper genom utvecklingssamtal. Uppféljningar
och sanktioner tycks emellertid dven inom denna sektor vara svaga.
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Vilka projekt man anvisas till eller lyckas komma med pa dr den klart
viktigaste formen av kompetensutveckling i I'T-sektorn, och detta motsva-
rar de kurser eller specialimnen som lirarna faktiskt undervisar i inom
universitetssektorn. Lirande i praktiken ses sirskilt av yngre, nyutbildade
anstillda som mycket visentligt. Féretagets namn och inriktning och projekt-
ens innehdll, utveckling och kundrelationer 4r hir mycket virdefulla och
dokumenteras mycket noggrannare 4n vad som har varit fallet vad giller
kurser och deras kvaliteter f6r lirarna inom den hégre utbildningen. Doku-
mentationen kunde enligt vissa foretagsansvariga dock vara dnnu bittre och
viktigare. Dokumentationen av projekt 4r det frimsta verktyget for
kompetenséverforing bide inom foretaget och i relation till kunder.

Projekten och de méten som man regelbundet héller i samband med
dem, utgdr de viktigaste situationerna for stindig kompetensutveckling i
IT-sektorn. Det ir ett skl till att man ligger ner mycket arbete pa att sitta
samman dem pd bista sitt och att de anstillda 4r mycket angeligna om att
komma med pd vad de anser vara utvecklande projekt. Projektorganiserat
arbete kan ha stora fordelar nir det giller kompetensutveckling. De pro-
blem som uppstér i projekt ger stindig grund for lirande i utbyte mellan
projektdeltagare som ofta har olika slags kompetens. Det har sirskilt visats i
studier av projekt inom byggbranschen, som har en dnnu lésare organisa-
tion av ad hoc-karaktir in vad I'T-foretagen har (Ekstedt & Wirdenius 1992).
Projektorganiserat arbete kan emellertid ocksa skapa grupper som riskerar
att g egna vigar med en gruppsammanhdllning som istillet ger revir och
motverkar kompetensutbyte.

Kunderna som bestillare av uppdrag och de ofta mycket nira och ling-
variga relationer man har till dem under projekten utgor en killa till
kompetensutveckling f6r bade féretag och anstillda i IT-sektorn som sak-
nar motsvarighet i universitetssektorn. I den senare spelar studenter och
vissa bestillare av uppdragsutbildning avsevirt mindre roll — trots all lov-
vird retorik om studentinflytande. Diskussioner kring och medvetenheten
om att systematiskt utnyttja arbetsplatsens, arbetsuppgifternas och prakti-
kens potential f6r stindigt fortsatt individuellt och kollektivt ldrande tycks
vara klart hogre inom IT-sektorn — paradoxalt nog. Det har 4 ena sidan
delvis att gora med att vi har fokuserat pa undervisningen vid universiteten
till nackdel for forskningen. Det som kallas arbetsuppgifternas lirande-
potential och som bestdr av innehallslig komplexitet och autonomi, 4r né-
got som dr mera knutet till forskningen och mindre omdiskuterat och re-
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flekterat inom undervisningen (Marking red. 1992:85). Det har & andra
sidan delvis att géra med att konkurrensen tycks vara en ovanligt stark sti-
mulering for kompetensutveckling inom IT-sektorn, vilket i sin tur delvis
forklaras av den stora andelen unga, nyutbildade och rérliga anstillda dir.

Den relativt omfattande personalomsittningen i I'T-sektorn betingas till
stor del av att branschen 4r ganska ny och har en stor andel yngre och nyut-
bildad personal som ir rérligare — inte minst for att skaffa sig bredare kom-
petens. Deras krav pa utvecklingsméjligheter framhélls mycket starke i in-
tervjuerna, och detta ir ett av de frimsta konkurrensmedlen om arbetskraft,
nir efterfrigan ir stark. Den ldgre rérligheten inom universitetssektorn be-
tingas istillet till stor del av att de anstillda dir 4r dldre men ocksa av att
andelen fast anstillda ir storre. Universiteten har emellertid av tradition ett
mycket utbrett system av internationella utbyten mellan olika universitet
med en mingd olika former av stipendier och annan finansiering som ir
mycket betydelsefull f6r kompetensutveckling frimst inom forskningen. EU:s
nya program for sidana utbyten inom Europa giller dock frimst grund-
studenter men édven ldrare. De storre I'T-féretagen som utgér internationella
koncerner har nigot av motsvarande mojligheter. Ofta i4r sddana utbyten
direkt knutna till projektgrupper och hur man sitter samman dem med
avseende pa de anstilldas kompetens. I 6vrigt har IT-sektorn en klar be-
grinsning vad giller kompetensutbyte genom att arbeta pa en konkurrens-
utsatt marknad, dir det ocksa giller att hemlighélla metoder och lésningar.
Inom universiteten kan detta férekomma nir det handlar om forskning
som siktar till upptickter, uppfinningar och patent. Full 6ppenhet rader
trots allt inte dir heller.

Kvalitetsbedomningar ligger inbdddade i universitetens meritering, exa-
mination, forskning och rekrytering. P4 det sittet har denna sektor goda
forutsittningar for att utveckla sitt kvalitetsarbete. Samtidigt har den till
skillnad fran privata foretag manga olika mal och intressenter och skall sty-
ras av ett allminintresse som inte ir alltfr enkelt att utvirdera. Professio-
nella offentliga arbetsorganisationer har vidare varit baserade p fortroende
for att de professionella i kraft av sin utbildning och sin interna kontroll
sjalvstindigt utfor sitt arbete med bista mojliga kvalitet. Genom utvirderingar
i efterhand som ersatt den centrala detaljregleringen har universitetens lo-
kala organisationsenheter konstruerats och markerats tydligare. De kvalitets-
metoder som har inférts under senare ar borjar efterhand bli en del av arbe-
tet och organisationen pa olika nivéer pd samma sitt som de ir det i foretags-
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virlden, varifrin de till viss del importerats. Pd det sittet pdgdr en konver-
gens mellan de tvd sektorerna. Det uttrycks dven i den syn pa ledarskap och
de ledarskapsutbildningar man satsat stort pd.

Bada scktorerna har en rad grupper, méten och arenor som erbjuder
mojligheter for kollektivt lirande i den betydelsen att man diskuterar arbe-
tet, reflekterar 6ver det utvirderar det och dokumenterar resultaten av si-
dana diskussioner. Mélet f6r sidana méten ir i forsta hand ate losa vissa
problem, och reflektioner 6ver det samtidiga lirandet och hur det bittre
skulle kunna systematiseras och dokumenteras blir sekundirt. Hir finns
ddrfor en stor potential for att utveckla kollektiv kompetens som kan ses
som resultatet av kollektivt lirande (Hansson 1998).

IT-sektorn tycks utnyttja detta mera delvis genom att de gemensamma
virderingarna i foretagen ir starkare uttalade och formerna for att skola in
och socialisera anstillda in i dem ir tydligare. Inom universiteten 4r doku-
mentationen av forskningen istillet mycket omfattande och ingéende. Stora
delar av kunskapen ir dirmed i hog grad kodifierad och tillginglig for var
och en, vilket underlittar individuell kompetensutvecklig. Samtidigt inne-
bir det att den kollektiva och verbalt 6verforda kompetensen kan sittas pa
undantag eller bli mindre synlig och f4 mindre betydelse. Det kan pa det
sdttet sigas rida ett motsatsférhallande mellan dokumentation och verbalt
kommunicerad kompetens i kollektiva sammanhang. Det kan vara en an-
nan forklaring till att kollektiv kompetensutveckling av undervisningen inom
universiteten har varit mindre prioriterad.

Anstillning i en organisation ir ett socialt ssmmanhang, dir deltagarna
mer eller mindre identifierar och uppfattar gemensamma mal och arbets-
uppgifter (Granberg 1996:84ff; Ohlsson 1996:39ff). Mycket av denna ge-
mensamma organisationskultur kan féormedlas vid introduktioner,
inskolningar och handledningar, medan annat vixer fram lingsamt i samtal
och samarbete med arbetskamrater och kollegor. Dirvid bildas girna del-
kulturer och gruppkulturer som kan skilja sig fran hela organisationens kul-
tur. Gruppmedlemmar har liknande uppfattningar om gruppens mél och
arbetsuppgifter, och helheten blir hos var och en 6verordnad den enskilde.
Gruppens handlingskvalitet — eller det Karl Weick kallar "heed” — visar sig i
den enskildes uppmirksamhet och ansvar for vad som hinder och i forstéel-
sen av hur rollen hinger ihop med gruppens mél (Weick 1993 citerad i
Granberg 1996:88f). Gruppmedlemmarnas erfarenheter generaliseras, gors
offentliga och gemensamma i mer eller mindre formella samtal och dialo-
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ger. I dialoger bekantgors, klargdrs och offentliggérs de enskildas erfarenhe-
ter, tankar och tankeméonster. Medlemmarna delger varandra erfarenheter
utan ambitioner att 6vertyga, och det kan ge grund till reflektioner (Olsson
1996:110f). Gemensamt reflekterande kan ifrigasitta och utvirdera, vilket
i sin tur gor det mojligt att ndrma sig varandras sitt att forstd mal och upp-
gifter och att utveckla mer gemensamma mal, uppfattningar och strategier.
Gruppkulturen utvecklas dirmed ytterligare och det pégér vad som kan kal-
las ett kollektivt lirande i en lirande organisation (Se dven Senge 1995;
Backlund m.fl. 2001).

Det finns en rad faktorer som anses frimja lirande i arbete och det ir
t.ex. att vara delaktig i malformulering, planering och verksamhetsutveckling;
att ha arbetsuppgifter med goda mojligheter f6r lirande; att det férekom-
mer erfarenhetsutbyte och reflektion; att det finns arbetsplatskulturer och
organisationsstrukturer som ger stdd at lirande och att det finns ett tryck i
riktning mot férindring och att ledningen legitimerar detta (Ellstrom 1996
citerad i Granberg 1996:100).
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§

SAMMANFATTANDE
DISKUSSION

Arbetsorganisationerna i de bida sektorerna tenderar att nirma sig varan-
dra. Det sker dels 4 ena sidan genom att universitetens karaktir av formella
organisationer stirks och konstrueras med avreglering och med tydligare
identitet i visioner och virderingar och med rationella malformuleringar
och med betoning av administrativa hierarkier och ledarskap samt med eget
ckonomiskt ansvar och utvirderingar. Det sker dels & andra sidan genom att
[T-foretagen tar 6ver delar av utbildningsvisendets terminologi och beto-
nar utbildning och kompetens. En klar skillnad foreligger dock i IT-sek-
torns starkare betoning av personliga egenskaper och vad som ofta benimns
social kompetens och som mycket handlar om att foga in anstillda i en viss
arbetsorganisation och dess attityder och virderingar och att dirmed kon-
trollera sddant arbete som ofta sker sjilvstindigt i relation till kunder och
annan omgivning. Det finns liknande tendenser ocksd i universitetssektorn,
men dir dr de dn sd linge relativt svaga och varierar stort mellan olika insti-
tutioner och hégskolor. En storre likhet finns diremot i personalens efter-
frigan pa utvecklingsmaojligheter och krav pd intellektuellt stimulerande och
personligen utvecklande arbete. Detta krav blir tydligare artikulerat pa en
arbetsmarknad med stor konkurrens om unga och nyutbildade som I'T-sek-
torn har kiinnetecknats av. Universiteten skulle kunna lira en hel del av den
mer dynamiska personalpolitik som kinnetecknar manga IT-foretag i att
planera enskilda anstilldas utveckling och dirmed séka 6verge den traditio-
nella lit-gd-andan. Denna organisationskultur forklaras delvis av att ansva-
ret for kompetensutveckling sedan gammalt har legat hos den enskilde eller
storre och mindre och ofta informella nitverk snarare 4n hos arbetsledningen
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i en hierarkisk organisation. Stindig kompetensutveckling bland lirare och
forskare har tagits f6r given. Det dr forst pa senare dr som det har blivit
foremal f6r uppmirksamhet och getts sirskilda resurser.

Nir det giller efterfrigan pa fortbildning mera i detalj fann vi féljande
resultat. SACO-enkiten visade inget samband mellan organisationsf6rind-
ringarna under f6rra hilften av 1990-talet och nagra férindrade kunskaps-
krav. Den mest efterfrigade fortbildningen var inom den egna disciplinen
samt i datorutbildning. Bade lektorer och IT-specialister hade nigot ligre
efterfrigan totalt sett in genomsnittet. Min visade hogre efterfrigan 4n kvin-
nor, och yngre klart storre efterfrigan 4n dldre. Vid Géteborgs universitet
upplevde lirarna diremot, och sirskilt adjunkterna, att kraven i samband
med undervisningen hade 6kat under 1990-talet, bland annat p.g.a. krym-
pande anslag. Den ildsta dldersgruppen upplevde dir mindre krav inom
det egna dmnet 4n Gvriga. Annars gillde 6kade krav sirskilt mycket dator-
utbildning. Kvinnorna upplevde mer 4n minnen att kraven pd kompetens
hade 6kat i samtliga avseenden. De uttryckte ocksd storre behov av fortbild-
ning. Det fanns diremot ingen skillnad i behov av fortbildning mellan olika
dldersgrupper.

Nir det giller vem som ska ha ansvar for en yrkesgrupps fortbildning
hinvisade universitetslektorerna i SACO-studien mindre 4n andra grupper
till yrkesorganisationen och istillet till universitet och andra utbildnings-
institutioner, och ju lingre utbildning desto mera hinvisade man till dessa
institutioner. I'T-specialisterna lade hir mindre ansvar pa fackliga organisa-
tioner, utbildningsinstitutioner och arbetsgivare. Ansvaret f6r den egna fort-
bildningen lade SACO-medlemmarna istillet pd sig sjilva i mycket hog
utstrickning, och dir fanns ingen skillnad beroende péd utbildningstid.
Kompetensutvecklingen for lirare och forskare har alltsd av tradition setts
som ett personligt och individuellt ansvar. Privatanstillda, inklusive I'T-spe-
cialister, hinvisade oftare till nirmaste chefen och offentliganstillda oftare
till arbetsgivaren. Universitetsanstillda borde kanske stilla stérre krav pa
sina arbetsgivare att leda och planera enskildas utveckling?

Nir det giller strategier for kompetensutveckling i form av rekrytering,
fortbildning och kompetensoverforing har vi funnit féljande resultat.
Universitetssektorn har en del exempel pd personalpolitiska program som
har en tydlig koppling till arbetsmarknaden och till mél f6r verksamheten
pa samma sitt som I'T-foretagen. Goteborgs universitet som ér var fallstudie
har hir ett pigdende arbete (2001). Redovisningen av kompetensférsorj-
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ningen som gjordes 1998, var bara med stor fordréjning kopplat till pro-
gram for att ta tillvara ildre anstillda och att planera nyrekrytering. I en
central statlig analys av de lokala statliga forvaltningarnas redovisningar av
kompetensférsorjningen konstaterades att insikten var tveksam om vad som
dir kallades 2010-problematiken (pensioneringar) och att fa aktiviteter da
direkt handlade om denna kommande arbetskraftsbrist (Kompetens-
forsorjning i staten 2000). Man ansag att det fanns ett behov av att utveckla
sddana analyser och att det saknades enkla modeller for det. Sammanfatt-
ningsvis konstaterades ocksé att det ridde problem att rekrytera personal
och sirskilt bland andra IT-specialister och att det 4r svérare att behalla dn
att rekrytera personal, sirskilt unga akademiker. Man skulle behéva for-
bittra introduktionsutbildningar och karridrméjligheter. Intern rorlighet
onskade manga myndigheter kunna 6ka for att bittre utnyttja kompetens.
kompetensutveckling anvindes handledare, mentorer, seminarier, nitverk
och projektgrupper.

Mojligen skulle man forestilla sig en arbetsmarknad med stérre kon-
kurrens och en utbildning med stérre kvalitetskrav i konkurrens med andra
utbildningsanordnare f6r att bittre kunna formulera sddana personalpoli-
tiska program jimférbara med de inom privat sektor. (Didrmed inte sagt att
examensmonopolet borde upphéra.) Nya arbetstidsavtal medger kompetens-
utveckling i tjinsten avsevirt tydligare 4n tidigare. I kvalitetssikringsprogram
och som strategi driver man pa universitetsinstitutioner ofta krav pa peda-
gogisk utbildning f6r lirare, och frin &r 2003 ingér det som krav i hogskole-
forordningen for att anstillas som lektor.

Rekryteringen till universitetssektorn som offentlig férvaltning 4r starkt
formellt, legalt styrd, si som en professionell byréikrati skall fungera. For-
mella meriter 4r avgérande i bedémningar av vilka sokande som kan anses
behériga och kompetenta. Behorighetskraven ger legitimitet &t examinations-
monopolet och limnar en garanti at studenter och avnimare om kvalitet i
undervisning och forskning. Handlingsmarginalerna ir dirmed ganska sma
att genom viss rekrytering kunna ha och genomféra en sirskild kompetens-
strategi, dven om retoriken i verksamhetsplanerande dokument talar for det
och att marginalerna faktiskt har 6kat under senare ar. I'T-sektorn agerar
istillet pd en fri marknad, och féretagen kan sjilva bestimma vilka kriterier
man vill anviinda for att rekrytera anstillda. Formella meriter spelar mindre
roll, dven om det ofta forekommer krav pa viss utbildning och erfarenheter
av vissa verktyg. Intervjuer har dir stérre betydelse, och man kan da ocksa
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s6ka bedoma sokandes sociala kompetens och i vilken utstrickning en per-
son passar in i foretagets virderingar och kultur. Legitimitet och kvalitets-
garantier stravar man hir att uppnd huvudsakligen genom goda relationer
till kunder, vilket man soker nd med foretagets namn och virderingar samt
med leverans i tid av tjinster med hog kvalitet, vilket i sin tur bara delvis
ligger i den kompetens man kan visa att medverkande anstillda har.

Det foreligger naturligtvis en stor skillnad mellan de bada sektorerna i
att universitet och hogskolor utgor utbildningsplatsen och dmnet for de
som senare anstills. Inskolningen sker dirmed under mycket lang tid till
institutionsmiljer och d4mnen, dir virderingar och organisationskulturer
mera tas for givna eller ligger inbidddade i miljoer och amnen. Det vetenskaps-
samhille som den akademiska professionen ir en del av och som har sina
virderingar och sin etik, dr diremot mera universellt och explicit. Introduk-
tioner i I'T-foretagen 4r mycket starkare fokuserade pé organisationens mal
och virderingar dn vad som ir fallet pd universitet och hégskolor, dir man
istillet frin bérjan betonar vetenskapliga metoder och etik. Introduktione-
rna i ['T-sektorn maste vara mera vilplanerade, systematiska och formella av
nyanstillda vid ett sirskile tillfille till skillnad fran den lingsamma infor-
mella inskolning som sker inom universitet och hégskolor. Men med kor-
tare och mera planerad doktorandutbildning gors introduktionerna dven
ddr mera systematiska.

I de bada sektorerna finns en rad méten som fungerar som kompetens-
overforing och kompetensutveckling. Lirarlag eller kurslag respektive projeke-
grupper ir viktiga sddana fora. Hir skulle hogskoleundervisningen kunna
lira sig av och ta efter ndgot av forskningens och I'T-sektorns projektorgani-
sering. Sddana arbetslag kan ha mycket stor betydelse for kompetensutveck-
ling men ocksa for arbetsmiljon i andra viktiga avseenden, vilket 4r vilkint
frain arbetsmiljoforskningen — ndgot som vi ocksa fann i studien av lirarna
vid Géteborgs universitet.

Den kundorientering som ganska linge nu betonats for tjinsteforetag
och som IT-sektorn tillimpar mycket starke, har en viss likhet med student-
inflytande. En visentlig skillnad 4r dock att kunder ofta 4r andra organisa-
tioner, medan studenter 4r individer som avser att anvinda sin utbildning
pd en arbetsmarknad med arbetsgivande organisationer som avnimare. Detta
dr en del av allminintresset. Vidare har universiteten och dess lirare ett
ansvar for dmnet enligt forskningens utveckling och den akademiska pro-
fessionens krav pd autonomi som I'T-sektorn bara har en svag motsvarighet
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till i ingenjorsvetenskapens professionella ansprak. Studentinflytandet finns
ocksd mycket riktigt med som ett viktigt kvalitetskriterium. Inom I'T-sek-
torn anvinds istillet tekniska argument och 16sningar pd modet for att styra
och 6vertala kunderna i den riktning som I'T-specialisterna driver.

Vi refererade ovan en studie som sammanfattade tidigare forskning och
vad som kan forklara skillnader i hur sektorer och f6retag satsar pa fortbild-
ning och kompetensutveckling (Ellstrém & Nilsson 1997:59). En affirsidé
som betonar férindringar vad giller teknik, produkter och personal och
som betonar utbildning for att utvecklas och 6verleva, gynnar detta. I'T-
foretagen ger minga exempel pd det, som kan férklara act man dér har haft
ett stort utbud och relativt stor ekonomisk satsning pa de anstilldas utveck-
ling. Under 1990-talet existerade dir vidare begrinsad tillging pé extern
arbetskraft och mycket starka interna krav frin de anstillda pd sddana ut-
vecklingsméjligheter, vilket knappast hade sin motsvarighet inom universi-
tetssektorn. I den senare finns det exempel pd hur personalavdelningar kan
vara drivande och att eldsjilar och ledare pé institutionerna kan ha stor
betydelse for att skapa utvecklingsmajligheter for anstillda lirare. Decen-
tralisering av ansvaret f6r kompetensutveckling tycks ocksa ha haft viss be-
tydelse. Pddrivande fackliga organisationer har spelat en mycket stor roll f6r
att skapa arbetstidsavtal med stérre utrymme f6r kompetensutveckling, vil-
ket istillet knappast har haft sin motsvarighet inom IT-sektorn med sin
mycket svaga fackanslutning. Kundernas krav pa kvalitet har 4 andra sidan
dir varit en yttre faktor av stérre betydelse 4n vad studenternas och avnim-
arnas krav har varit inom universitets- och hogskolesektorn for att driva
kompetensutvecklingen.

De bada sektorerna har mycket olika personalsammansittning i friga
om kon och dlder som sjilvklart kan och borde paverka strategier for
kompetensutveckling. Universitetssektorn har en 6kande andel kvinnor, och
de har kortare utbildning och saknar oftare forskarutbildning jimfort med
min. IT-sektorn har ocksd en 6kande andel kvinnor, men ingenjérs- och
teknikutbildningarnas fortfarande laga andel kvinnor sitter grinser for en
snabbare feminisering. Satsningar pd ledarutbildningar i de bdda sektorerna
torde 4 andra sidan ha gynnat min, eftersom ledarna bestir av en storre
andel min. Nir det giller jimstilldhet har universitetssektorn en mycket
klar och utarbetad policy i lagar och program som ocksa praktiseras ute pa
institutionerna. Vi har dock inga systematiska data om hur kompetens-
utvecklande medel och fortbildning faktiskt fordelar sig pa kén i universitets-
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sektorn. I'T-sektorn och de foretag vi studerat har klart svagare program i
detta avseende. Man siger sig dock striva efter en jimnare férdelning pa
kon och dlder genom en medveten sidan rekrytering.

Universitetssektorn har en hogre andel lingre utbildade 4n nigon an-
nan sektor. I'T-sektorn har ocksd en stor andel hégskoleutbildade men med
kortare utbildningstid. Vi har inte funnit exempel pd program i nigon av de
tva sektorerna som direkt handlar om att stirka de ligre utbildades still-
ning. Utbildning som jimlikhets- och méingfaldsfriga finns dock numera
med i GU:s personalprogram. Indirekt har jimlikhet funnits med i
universitetssektorn genom att man drivit krav pd och skapat sirskilda medel
for att lirare ska kunna félja forskarutbildningen och disputera. Det har
sarskilt gillt adjunkter, men det har da ater snarare varit en friga om jim-
stilldhet, eftersom andelen kvinnor varit klart hgre bland adjunkterna.

Nir det giller idldre anstillda har de bdda sektorerna saknat sirskilda
personalpolitiska program. Detta dr naturligtvis sdrskilt anmirkningsvirt
inom universitetssektorn med sin hoga medelalder bland lirarna (Kristen-
sen m.fl. 2000:31). Vi fann inte ndgot exempel pé en institution som hade
vidtagit sirskilda atgirder for att skapa alternativa arbetsuppgifter for dldre
lirare eller dtgirder for att med kompetenséverféring ta tillvara de ildres
kompetens pé bittre sitt. Det dr forst under de allra senaste dren som fragor
om ildres arbetsuppgifter, deras kompetenséverforing och behoven av ny-
rekrytering har bérjat tas upp ndgot litet med anledning av aldersprofilen.
Ett sidant exempel utgor en ny ordning vid samhillsvetenskapliga fakulte-
ten vid GU om nedsittning av undervisning for lirare ver 60 ar till forman
for alternativa arbetsuppgifter och nyrekrytering.

Angiende de ildre anstilldas kompetens papekas den fortfarande mera
retoriskt som omfattande och visentlig att ta vara pa och féra vidare. Kon-
kreta planer i 6vrigt for att férindra de ildres arbetsuppgifter och infora
metoder och fora fér att 6verfora deras kompetens 4r annars ovanliga. Det
skulle kunna forklaras med ledares oaktsamhet eller organisationers ofor-
madga att bittre soka ta tillvara deras kompetens. Men det skulle ocksd kunna
forklaras med vilken slags kompetens det handlar om. Man kan dé ange tva
dimensioner och forst kodifierad eller explicit kunskap och kompetens res-
pektive icke-kodifierad eller implicit kunskap och kompetens och sedan
individuell respektive kollektiv kunskap och kompetens, vilket kan kombi-
neras pé foljande sitt.

Mycket av kompetensen i forskning och undervisning ir privat, person-
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lig eller tyst som inte sa ldtt later sig verbaliseras och kodifieras. Dirmed
forblir den svar att 6verfora och anvinda for andra. Handledning, lirling-
skap, mentorskap och lirande genom modeller och imitation, ddr man re-
flekterar 6ver metoder och l6sningar, 4dr dock méjliga 16sningar pa detta
problem, som f6r all del tillimpas i viss utstrickning inom bada de hir
aktuella sektorerna. Pé det sittet kan man géra kompetensen mera kollek-
tiv. Universitetssektorns seminarier och lirarlag och I'T-sektorns projekt och
grupparbete dr mycket viktiga metoder for detta. Undervisningen ir ofta
svagt dokumenterad med undantag fér liromedel av olika slag. Dir ror det
sig mycket mera om individuell och icke-kodifierad kompetens Hir finns
ett viktigt omrdde for reformer som skulle kunna leda fram till att dldre
lirares kompetens skulle kunna tas tillvara bittre, som i exemplet ovan. Men
dokumentationen av undervisning bor allmint forbittras enligt de inten-
tioner som manga lirarutredningar foreslagit. Pa I'T-foretagen beklagar man
ocksa att dokumentationen av arbetsprocesser och metoder 4r svag och borde
forbittras. Men dir handlar det 4n sa linge snarare om att anstillda forsvin-
ner genom att byta foretag 4n att de str infor att pensioneras.

Kodifierad och kollektiv kompetens finns nedlagd och nedtecknad i
skrifter som bocker, tidskrifter, CV och andra dokument som forvaras pd
bibliotek eller numera i olika littillgingligare elektroniska media. Den kan
ocksa finnas i regelsamlingar, system och program. Det 4r ménga organisa-
tioners strivan att pa sddana sitt gora kunskap och kompetens mera syste-
matiserad, kontrollerad och tillginglig. Inom universitetssektorn giller detta
i stor omfattning forskningen och di med betoning pa resultaten mera in
processen och metoderna. Kollektiv kompetens kallas ibland f6r organisa-
tioners minne, och det kan ocksa bevaras och uppritthallas implicit i grup-
pers och andra kollektivs sociala relationer och i rutiner, virderingar och
traditioner. Att lita avskeda eller pensionera dldre anstillda innebir att man
tappar en del av detta icke-kodifierade och implicita minne. Universitets-
virlden har haft en tradition av att ta tillvara dldres kompetens som illustre-
ras med begreppen senior, nestor och framforallt emeritus. Frigan ir om
den delen av universitetens organisationskultur har gitt helt forlorad eller
om den gir att dtererdvra.

Man kan ocksa tala om anvindbar eller aktuell i motsats till obsolet
kompetens. I vissa imnen mer 4dn andra har man en kirna som betraktas
som stabil och fortsatt anvindbar och stindigt aktuell. Vetenskap och forsk-
ning ir emellertid en aktivitet som kritiskt ska férindra och férnya vetan-
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det. Det ska ligga i férhallningssitt och i metoder och utgéra ett innebo-
ende element i allt vetenskapligt arbete. Professionell kompetens kan ocksa
definieras som formaga till reflektion som medf6r forindringar av kompe-
tens och metoder. P4 det sittet kan man siga att de ildre bor passeras av
yngre. Yngre lirare kanske vintar pd sin tur att fd infora ny litteratur och
nya metoder enligt senaste forskning och hellre bér och vill bortse fran ild-
res obsoleta kompetens. Samtidigt sitter dldre inne med kunskaper om t.ex.
organisationer, personer och sociala nitverk som yngre saknar. I'T-sektorn
har en slags motsvarighet till detta med sin snabba teknologiska utveckling
som gor viss kompetens till rena dagslindor, vilket ocksa forklarar den starka
efterfrigan av projekt, kunder och foretag som ger erfarenhet av vad som
anses mest aktuellt. Sidan teknikberoende kompetens har fitt stor bety-
delse dven inom universitetssektorn, men dir finns samtidigt en kirna av
teori och metod och ett allmint vetenskapligt forhallningssitt som birs och
formedlas av ildre personer.

Hur det forhaller sig med detta - vilken kompetens som kan och bér
riknas som aktuell respektive obsolet i olika branscher och sektorer och hur
yngre anstillda forhaller sig till dldre i det avseendet 4r emellertid daligt
kint och borde vara ett visentligt omrade fér studier. I en undersékning av
medelalders tjinstemin forestillde sig dessa, att dldern kunde ha betydelse
vid bland annat rekrytering, omplacering, befordran, I6nesittning och
kompetensutveckling (Johansson 1997). De 6verskattade dock avsevirt hur
ofta alder t.ex. forekom i annonser om lediga platser i dagspressen, vilket i
den studiens urval frin en morgontidning befanns vara cirka 12 procent
(S.a. kap. 10).

De viktigaste slutsatserna som samtidigt besvarar frigestillningarna i
foreliggande undersokning ir foljande. Hogre utbildade berérdes mindre
av 1990-talets forindringar 4n lidgre utbildade. Resursminskningar och simre
arbetsvillkor berérde indd minga SACO-grupper, och kvinnor i den kom-
munala sektorn utgjorde forlorare. Det medférde en viss differentiering
mellan och inom professionella grupper pa kon, sektor och utbildning.
Kvinnor och ligre utbildade upplevde forsimrade villkor i stérre utstrick-
ning in min och hégre utbildade. Aldern spelade diremot mindre roll for
upplevelser av arbetsvillkor och arbetstillfredsstillelse. De dldre 6nskade dock
oftare omfordelning av arbetsuppgifter och de yngre utvecklande arbete i
storre utstrickning,.

Férindringarna under 1990-talet ledde inte till nagra tydliga forind-
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rade kompetenskrav enligt vir SACO-enkit. Mest efterfrigad fortbildning
var i det egna imnet samt i datorutbildning. Min och yngre personer visade
dir storre efterfragan 4n kvinnor och ildre. Lirarna vid Goteborgs universi-
tet och sirskilt kvinnor rapporterade diremot dkade krav i samband med
mindre resurser for undervisning. Kvinnor uttryckte ocksd storre kompe-
tenskrav och storre efterfrigan av fortbildning. Bland lirarna fanns ddremot
ingen skillnad i behov av fortbildning mellan olika dldersgrupper. Vi kan
konstatera att kon och utbildning pa det hela taget har betydligt storre
forklaringsvirde 4n alder.

Personalpolitiska program for kompetensutveckling ir tydligare och mer
praktiserade styrmedel inom I'T-sektorn 4n universitetssektorn. Men det finns
exempel pd program dven inom universitetssektorn som har en koppling till
mal och arbetsmarknad, och de idr under utveckling. Det giller t.ex. helt
nya program att ta tillvara dldre lirares kompetens och att planera nyrekry-
tering. Men handlingsmarginalerna att med rekrytering bestimma kompe-
tens dr smd i dessa professionella byrdkratier jimf6rt med I'T-sektorn. Man
dr och bor vara mera bunden av formella meriter. Universitetssektorn har
tydliga och verksamma program f6r jimstilldhet som ofta saknas i I'T-sek-
torn. Systematiska data hur fortbildning férdelats pd kén inom de bida
sektorerna saknas dock. Jimlikhetsprogram férekommer inte inom nigon
av sektorerna, men indirekt kan universiteten sigas ha drivit jimlikhets-
fragan genom medel f6r att forma lirare att fullfslja forskarutbildning.

Inskolning och socialisering till universitetsmiljon sker under ling in-
tern utbildning, dir organisationskulturer 6verférs mera spontant och
oplanerat. Inom I'T-sektorn sker detta mera systematiskt och planerat enligt
modeller inom organisationsteorier. Virderingar och mal 4r dir mycket starke
uttalade, och anvinds vid rekrytering for att i nyanstillda att passa in.
Introduktionsutbildningar vid universitet har ocksa blivit vanligare och kopp-
las tydligare till forhillningssitt och mal.

Undervisning fér studenter respektive produktion av tjinster fér kun-
der har en hog lirandepotential genom att vara ett komplicerat problemlos-
ande arbete under stor sjilvstindighet och dirmed ett professionellt arbete.
Undervisning har av tradition dock en mer individuell och privat karakeir
dn det kollektiva arbete som IT-sektorns och universitetens forskningspro-
jekt kinnetecknas av. Inom undervisningen forkommer dock i 6kande ut-
strickning liknande kollektiv i form av lirar- och kurslag. Att tillhora si-
dana arbetsgrupper har mycket stor betydelse savil f6r kompetensutveckling
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som arbetstillfredsstillelse. Krav pa utvecklingsméjligheter i arbete och an-
stillningar dr avsevirt hdgre inom I'T-sektorn p.g.a. att de anstillda dir dr
yngre och nyutbildade i stérre omfattning 4n inom universiteten. Inom I'T-
sektorn fungerar kompetensutveckling i hog grad pa kunders villkor och
enligt denna externa efterfrigan. Inom universitetssektorn rder ett internt
forskningsintresse och ett externt allminintresse som begrinsar en motsva-
rande roll f6r studenter respektive avnimare.

Universiteten har en mycket omfattande kodifierad och vildokumente-
rad kompetens inom forskning. Inom undervisning saknas ddremot mycket
dokumentation av innehall och metoder. Liromedel redovisar bara en min-
dre del av genomférd undervisning. Att utveckla och praktisera nya
kvalitetsmetoder kan dock betyda stora forindringar fér att dokumentera
undervisningen och att gora denna kompetens mera kollektiv och samti-
digt stirka den pedagogiska skickligheten som merit vid anstillningar och
for att virdera en organisations tillgdng pa kompetens. Universitets- och I'T-
sektorerna skulle kunna ha stort utbyte av varandra fér hur sddan doku-
mentation bist kan ske. Vilken anvindbar och éverférbar kompetens som
dldre ldrare och I'T-specialister liksom andra dldre anstillda besitter, ir slut-
ligen en mycket visentlig friga for fortsatt forskning.

1abli 6.1: Nagra huvudresultat sammanfattade vid jimforelsen mellan universi-
tet och IT-foretag

Universitet

IT-foretag

Rekrytering

Inskolning

Fortbildning och

utveckling

Visioner och personalpolitiska
program mindre roll.
Disputerad, med stark
imnesavgrinsning. Formella
kriterier. Professionellt
kontrollerade.

Krav pd pedagogisk grundutb. pa

vissa hall.

Lang inskolning, implicit.

Egen.

Kurs/imnesrevir.

Lirarlag. (Forskarlag).
Personalkonferenser.
Sporadiska utvecklingssamtal.

Féretagsvisioner och
personalpolitiska program som
konkurrensmedel.

Informella kriterier. Social
kompetens. Ledarkontrollerade.
Teknisk grundutb. Firdigheter i

sirskilda program.

Kort intensiv och explicit
malplanerad.

Egen.

Projekt- o kundrevir.
Projektgrupper.
Personalkonferenser.
Arliga utvecklingssamtal.
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Tabli 6.3: forts.

Universitet

IT-foretag

Intern utbildning

Dokumentation

Avveckling/uppsigning

Kompetens

Disputation som intern utb.
Pedagogisk utb. 10p
Ledarskapsutb.

10% avsatt till
kompetensutveckling.

Forskningsprodukter och
liromedel.

Kurser, kursutvirderingar,
loggbdcker.

CV mindre, offentliga.

Lite att behélla personal.

Stora delar implicit o
individuell som 6verfors i
handledning.

Explicit o kollektiv i bécker,

tidskrifter samt regelsamlingar.

Implicit o kollektiv i etik o
traditioner.

Minga kortare
internutbildningar.
10-20% avsatt till
kompetensutveckling.

Lésningar, kunder.
Projektdokumentation.

Utarbetade CV, delvis hemliga.

Svért ate behlla personal.
Uppsigningsintervjuer.

Stora delar implicit o individuell
som overférs i projektarbete.
Explicit o kollektiv i system,
manualer o program.
Virderingar o attityder mera

explicita.
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APPENDIX 1

SACO-enkditen
Projektet "PROFESSIONELLA VILLKOR OCH VARDERINGAR. En
teoretisk och empirisk studie av professioner i Sverige”, finansierades 1995—
98 av Humanistiska och samhillsvetenskapliga forskningsridet och leddes
av professor Inga Hellberg vid Sociologiska institutionen, Géteborgs uni-
versitet.

En postenkit riktad till ett urval pd vardera 300 medlemmar i 15 profes-
sionella yrkesorganisationer i Sverige var den huvudsakliga datakillan for
att studera forindrade arbetsvillkor och attityder till dem under 1990-talet.
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Urvalet

Féljande femton yrkesgrupper ingick i urvalet, varav samtliga utom Advokat-
samfundet och Svenska Arkitekters Riksforbund (SAR), (istillet for Arkitekt-
forbundet (AF) tillhor Sveriges akademikers centralorganisation (SACO):

* advokater i Sveriges advokatsamfund

 arkitekter i Sveriges Arkitekters Riksforbund (SAR)

¢ cekonomer i Civilekonomférbundet (nu Civilekonomerna)

* ingenjorer i Sveriges civilingenjérsférbund (CF)

* jurister exkl. advokater i JUSEK

* likare i Sveriges likarférbund

* ldrare (adjunkter) i Lararnas Riksférbund

e officerare i Officersforbundet

» prister i Svenska kyrkans personalférbund (nu Kyrkans Akademiker-
forbund)

* psykologer i Sveriges Psykologférbund

e sambhiillsvetare i JUSEK

e socionomer i Akademikerférbundet (SSR)

* tandlikare i Sveriges Tandlikarforbund

* universitetslidrare (lektorer) i Sveriges universitetsldrarfsrbund (SULF)

* veterindrer i Sveriges Veterindrférbund

Enkiten distribuerades under varen 1996 till 300 medlemmar i vardera av
dessa férbund = 4.500 personer. Svarsfrekvensen uppgick totalt till 65 pro-
cent med en variation mellan férbunden frin 57 till 73 procent. I nedansta-
ende tabell framgér grupperna och antalet svarspersoner i vardera jimte
andelen kvinnor och anstillda i privat sektor, vilket ger tvd métt pd urvalens
representativitet, om de jimfors med hur medlemmarna faktiskt fordelar
sig. I ndgra grupper avviker t.ex. konsandelarna med 5-6 procent upp eller
ner. Andelen privatanstillda ir stérre bland respondenterna likare och psy-
kologer, medan den ir ligre bland ekonomer och socionomer. Bland li-
karna 4r kvinnor underrepresenterade i svarsgruppen, vilket delvis kan for-
klaras av att vi anvint Socialstyrelsens register istillet f6r Likarforbundets.
Samma forklaring kan méjligen ges till att privatanstillda likare 4r nagot
overrepresenterade. Bland arkitekterna dr ocksd de privatanstillda over-
representerade genom att vi alltsd har anvint SAR:s register som skiljer sig
fran Arkitektférbundets medlemmar.
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Tabell: Respondenterna férdelade pa yrkesgrupper, antal och andel kvinnor jimte
andel i privat sektor.
Antal  Svarsfrekvens Andel kvinnor Andel i privat

i procent i procent sektor i procent
Samtliga 2938 65 42 33
Advokater 171 57 14 95
Arkitekter 187 62 31 76
Ekonomer 174 58 47 65
Ingenjorer 176 59 14 82
JUSEK-jurister 178 59 46 19
Likare 197 66 25 18
Lirare 196 65 64 4
Officerare 191 64 5 0
Prister 206 69 30 0
Psykologer 219 73 76 16
Sambhiillsvetare 202 67 54 31
Socialsocionomer 213 71 82 7
Tandlikare 214 71 42 48
Universitetslirare 201 67 30 2
Veterinirer 213 71 49 43

De olika forbunden representerar naturligtvis verksamma yrkesutovare i olika
hog grad (50-100%). Bist representerade ir legitimationsyrkena advokater,
likare, tandlikare och psykologer jimte socionomer, ldrare, prister och offi-
cerare. Osiker representation har ekonomer i Civilekonomférbundet, juris-
ter och samhillsvetare i JUSEK, arkitekter i SAR, ingenjorer i Civilingenjors-
forbundet samt universitetslirare i SULF, delvis dirfor att dessa grupper har
flera forbund att vilja pa.

APPENDIX 2

Enkit till lirare vid Giteborgs universitet

I oktober 1996 kunde Géteborgs universitet ur sitt personalregister redo-
visa 544 universitetslektorer, varav 394 tillsvidareanstillda och 150 visstids-
anstillda jimte 536 universitetsadjunkter, varav 340 tillsvidareanstillda och
196 visstidsanstillda. Ur detta register gjordes ett utdrag av personer som
vid tidpunkten hade tjinst om minst 40% och som var fédda 1951 och
tidigare. Uppgifterna i utdraget innehéll namn, adress, institution och fa-
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kultet. Det stilldes till vart férfogande for att ldta skicka en postenkit till var
och en. Det innehéll 833 personer, varav 430 (79%) universitetslektorer
och 375 (70%) universitetsadjunkter samt ett antal med annan ginst. Vi
har inte anvint uppgiften om institutionstillhorighet.

Inkomna och inmatade enkiter stannade vid 627 vilket innebar en svars-
frekvens pa drygt 75 procent. Bortfallet pa 206 personer sig ut pa féljande
sitt. Minnen var fler i bortfallet (69% mot 56 i det slutgiltiga materalet = n
som i fortsittningen kallas ldrarna) medan kvinnorna var firre (31% mot
44). Adjunkterna var nigot fler i bortfallet 4n lektorerna och négra av var-
dera visade sig ha annan tjinst vid mittillfillet.

Tabell: Bortfall respektive slutgiltigt material pa fakultet

Bortfall Respondenter
Fakultet Antal Procent Antal Procent
Medicinsk 8 3,9 33 5,3
Humanistisk 32 15,5 102 16,3
Konstnirlig 28 13,6 50 8,0
Mat-nat. 23 11,2 69 11
Ekonomisk 24 11,7 65 10,4
Socialvetenskaplig 34 16,5 100 15,9
Utbildningsvetenskap 57 27,7 208 33,2
Totalt 206 100,0 627 100,0

Medicinsk och konstnirlig fakultet 4r 6verrepresenterade i bortfallet, medan
utbildningsvetenskaplig sektion dr ndgot underrepresenterad. Svarsfrekvensen
i konstnirlig fakultet 4r sidan att resultaten gillande denna blir ytterst osikra.
Orsakerna till bortfallet ser ut pd nedanstiende sitt.

Tabell: Orsaker eller motiv till bortfall

Orsaker/motiv Antal Procent
Pensionering 3 1,5
Tjinstledig 12 5,8
Slutat 8 3,9
Omplacerad 1 0,5
Annan gjinst 13 6,3
Vigran 158 76,7
Sjuk 3 1,5
Utomlands 3 1,5
Annan orsak 5 2,4
Totalt 206 100,0
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Négra fa personer hade pensionerats, ett dussin var tjinslediga, nigra hade
slutat, och 13 hade alltsd annan tjinst, ndgra fi var sjukskrivna eller utom-
lands och stérre delen, 77 procent, svarade inte, varav nigra meddela att de
inte ville delta. Uteblivet svar var alltsd langt vanligare bland lirarna pa konst-
nirlig fakultet 4n pd andra.
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