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En studie om en personalutbildning for Skatteverkets anstillda

Uppsatsarbete pa 10 podng utford av Réka Hersvik for avlaggande av filosofie kandidatexamen inom
Programmet for Personal- och Arbetslivsfrigor med inriktning mot sociologi vid Goteborgs
Universitet.

Abstract

Syftet med denna studie ar att belysa hur de offentligt anstélla paverkas av dessa krav genom att
undersdka hur anstéllda fran Skattemyndigheten upplever en hdgskoleutbildning pa 40 podng, som de
har genomgétt, samt vilka effekter utbildningen har haft pa dem.

Bakgrunden till uppsatsen dr den moderna arbetsmarknaden med Okat krav pa individen vad giller
kompetens och fordndringsbendgenhet. Fragestidllningen omfattar fyra omraden: arbetstagarens motiv,
arbetsgivarens motiv, upplevelser i samband med utbildningen samt forandringar som utbildningen har
lett till.

For att kunna besvara frdgorna genomfordes en kvalitativ undersokning i form av intervjuer med nio
anstédllda, som deltog i utbildningen, frin Skattemyndigheten i Goteborgsregionen. Intervjuerna
analyserades sedan med hjidlp av olika teoretiska underlag, vilka behandlar fordndringar pad den
moderna arbetsmarknaden, i den offentliga sektorn och larandet i arbetet.

Det viktigaste resultatet var att det har funnits ett stort behov bland dessa anstillda att utveckla sig och
att utvecklingsmojligheterna har varit kopplade till yrkesrollen. Utbildningen har varit en mycket
positiv upplevelse for deltagarna dér gruppgemenskapen har haft en viktig roll. Utbildningen ledde till
ett utvecklande arbete och ett storre handlingsutrymme for dessa anstédllda samt 6kad sjalvfortroende
och storre sikerhet i arbetet och i privatlivet.

Nyckelord: personalutbildning, utbildning, kompetensutveckling, offentlig sektor, statlig myndighet,
larande i arbetet, utveckling, handlingsutrymme
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hir mojligheten och all hjélp jag har fitt av Ing-Britt Barcklund, min handledare pa
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intervjuerna.

Jag vill ocksé tacka min handledare, Jonas Carlsson, Sociologiska Institutionen vid Géteborgs
Universitet, som har hjadlpt mig med vérdefulla rad och synpunkter.
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1. Inledning

Bakgrunden till denna uppsats dr den moderna arbetsmarknaden och dess krav pa individen.
Fordndringarna pa arbetsmarknaden har ett samband med IT-teknologins snabba utveckling
som paverkar alla branscher och sektorer om 4n i olika utstrickning. Férdndringarna som sker
pa arbetsmarknaden stéller ocksé olika krav pa individen.

De yngre generationerna véxer redan upp 1 ett foranderligt samhélle och kanske &r mer vana
vid fordndringarna. Men hur upplever de dldre anstillda dessa krav som stélls pd dem? Och

hur upplevs dessa krav av ménniskor som har arbetat for en offentlig myndighet 1 10, 20 eller

30 ar?

Dessa och liknande fragor forsoker denna uppsats besvara genom att undersoka upplevelserna
kring en utbildningssatsning déir Skattemyndighetens (numera Skatteverket) anstéllda,

ddvarande skatteassistenter, utbildades till skattehandldggare.

2. Disposition

Efter ovanstdende inledning fortsétter uppsatsen med en beskrivning av Skattemyndigheten
samt utbildningen som en bakgrund till den senare undersdkningen Dérefter foljer en
redogorelse av uppsatsens syfte och fragestdllningar, vilka f6ljs av en genomgang av tidigare
forskning som har gjorts eller inte har gjorts i liknande tema som uppsatsen behandlar.
Fragestillningen ldggs sedan i ett vetenskapligt sammanhang med hjélp av en teorietisk
genomgang. Den efterfoljande metodbeskrivningen redogdr for undersdkningsmetoden,
urvalet, genomforandet och hur den redovisas. Déarefter redovisas undersokningens resultat

varvat med analys. Uppsatsen avslutas med en sammanfattande diskussion.

3. Bakgrund

3.1. Skattemyndigheten - Skatteverket

Skatteverket dr en ny myndighet sedan 1 januari, 2004 och ersitter Riksskatteverket och de
tidigare tio regionala skattemyndigheterna. Skatteverket dr forvaltningsmyndighet for
beskattning och folkbokforing samt chefsmyndighet for landets kronofogdemyndigheter.
Skatteverket och kronofogdemyndigheterna har sammanlagt ca 13 500 anstillda. Syftet med

att gora elva myndigheter till en var att kunna goéra en mer enhetlig skattekontroll, service och



rattstillimpning 6ver landet. (www.skatteverket.se, 2004-03-24) Eftersom myndigheten hette

Skattemyndigheten ndr utbildningen genomférdes, och att all data kommer frin

Skattemyndighetens period anvdnds denna bendmning i uppsatsen.

3.1.1. Skattemyndigheten 1 Goteborgsregionen

Skattemyndigheten i Goteborgsregionen har ca 1 600 anstéllda. Verksamheten kan delas in i
tre operativa avdelningar: 1. Fyrbodal, 2. Sydost, 3. Goteborg. Inom myndigheten finns
dessutom regiongemensamma enheter: Regionskattekontoret, Rétts- och Utvecklingsenheten,
Ekonomienheten samt Personalenheten. Det finns ocksd en Informationsenhet och en
Skattebrottsenhet.

Verksamheten inom avdelningarna bedrivs, forutom i Goteborg, i Molndal, Kungilv,
Munkedal, Stromstad, Trollhittan, Uddevalla, Vinersborg, Amal, Alingsds, Boras, Falkoping,
Lidkoping, Mariestad, Skara, Skene, Skovde, Tidaholm och  Ulricehamn.
(www.skatteverket.se, 2004-03-24)

3.1.2. Skattemyndighetens anstéillda, arbetet

Skattemyndigheten i G6teborgsregionen har 72 % kvinnor och 28 % mén bland sina ca 1600
anstillda. Den genomsnittliga anstéllningstiden dr 22 ar for kvinnor och 20 ar for mén.

(Niklas Lindstrom, personlig kommunikation, 7 april, 2004)

Skattemyndigheten i Sverige har 67 % kvinnor bland sina anstillda. Bland cheferna fanns
46 % kvinnor. De anstdlldas alder 1 hela landet dr ganska hog, 1 genomsnitt 48 4r, vilket
Skattemyndigheten ir vil medveten om. Enligt Arsredovisningen kommer det att behdvas
ungefir 3700 nya medarbetare fram till 2009. (Arsredovisning for skatteforvaltningen och

exekutionsvisendet., 2003: 84f)

Vad giller de anstélldas utbildningsniva (i hela landet) har ca 34 % av de anstéllda tredrig
eller ldngre eftergymnasial utbildning. (Arsredovisning for skatteforvaltningen och
exekutionsvisendet., 2003:84) De anstéllda vid skattekontoren arbetar med bland annat
behandlingen av skattedrenden bade for foretag och for lontagare, folkbokfGring och

fastighetstaxering. Dessutom finns de regiongemensamma enheterna ddr man arbetar med
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revision av storre foretag, verksamhetsutveckling, processforing och personal- samt
ekonomiadministration m.m.

Tidigare anvéndes i stort sétt tvd olika bendmningar pa de anstéllda: assistent, med légre
utbildning, och handldggare, med hogre utbildning, oftast hdgskoleutbildning. Dessa tva
bendmningar anvinds dock inte ldngre. Numera &r 1 stort sett alla medarbetare handlaggare,
vilka 1 sin tur kan delas in i olika nivder beroende pa arbetsuppgifternas komplexitet.

(Ing-Britt Barcklund, personlig kommunikation, 17 mars, 2004)

3.2. Utbildningen

3.2.1. Utbildningens bakerund

Den tekniska utvecklingen mdjliggor att Skattemyndigheten kan effektivisera sin verksamhet
genom att infora IT-stod 1 stor utstrackning. Genom att automatisera masshanteringen av
deklarationer, kontrolluppgifter m.m. kan myndigheten koncentrera sina resurser till de mer
komplicerade, kvalificerade drenden som kréver hogre kompetens. Det forvdntas ocksa att
IT-stodet mojliggor ett mer flexibelt arbetssétt samt att arbetsuppgifterna kan delas upp
oberoende av regionala begrinsningar. (Arsredovisning for skatteforvaltningen och
exekutionsviisendet., 2003:11) Arsredovisningen nimner dessutom att IT-stodet forvintas ge
betydande rationaliseringseffekter vad giller antal anstdllda. Detta kan betyda att utbildningen
ocksd dr en del av Skattemyndighetens strategi for kompetensforsorjning, d.v.s. att kunna
effektivisera verksamheten och bedriva den med firre anstillda. (Arsredovisning for

skatteforvaltningen och exekutionsvisendet., 2003:92)

Att genomfOra en utbildning av de befintliga anstéllda forefoll vara den mest ekonomiska och
effektiva I6sningen jamfort med att genomfora en extern rekrytering av hogskoleutbildade. En
annan anledning var att det ingdr i myndighetens strategi att ta till vara och utveckla befintlig
personal. (Ing-Britt Barcklund, personlig kommunikation, 17 mars, 2004)

P& varen 2000 utannonserades utbildningen som “Internrekrytering och utbildning av
assistenter till handldggare”. Kravet pa de s6kande var: tredrig gymnasieutbildning gdrna med
ekonomisk inriktning eller motsvarande. "Motsvarande” har inneburit att manga anstillda
som inte hade gymnasiekompetens, men har arbetat pa Skattemyndigheten i ménga fall
20 - 30 &r, ocksé fick mojlighet att soka. Intresset var mycket stort, antalet skande uppgick
till ca 120 personer till de 20 platserna som fanns. (Ett ar senare utbildades ytterligare en

grupp.) De sokande valdes ut i tvd omgéngar varav 1 den fOrsta gjordes urvalet utifrdn deras



egenskaper och formagor med hjilp av kontorsledningen och fackliga representanter. I den

andra omgangen intervjuades de pd samma sétt som vid en extern rekrytering.

3.2.2. Utbildningens genomforande

Utbildningen koptes in frdn och genomfordes pd Handelshogskolan i Goteborg. Den
omfattade 40 podng och genomfdrdes pa halvfart under en tvaarsperiod, mellan varen 2001
och varen 2003. Utbildningen bestod av foljande kurser: Introduktionskurs i redovisning och
ekonomistyrning (5 podng), Foretagets redovisning (10 podng), Handelsritt (10 podng),
Kontrakts- och associationsrdtt (10 podng), Uppsatsarbete (5 poédng). Utbildningen
genomfordes delvis pa arbetstid och med full 16n. Medarbetarna fick sina 6kade resekostnader
betalda och lediga dagar for inldsning en dag i veckan samt ytterligare dagar innan tentorna.

Kurslitteraturen koptes in och dgs av Skattemyndigheten.

Utbildningen medforde att dessa anstéllda blev handléggare med en annan kompetens och de
fick en annan yrkesroll, som bland annat har inneburit 6kat ansvar och storre sjdlvstindighet.
Den nya yrkesrollen har ocksd i de allra flesta fallen medfort helt nya arbetsuppgifter. De
anstillda utarbetade tillsammans med sina nirmaste chefer individuella utvecklingsplaner,
vilka bl.a. inneholl vilka arbetsomraden de ville arbeta med i framtiden. Skattemyndighetens
uppfattning dr att personalrorlighet dr utvecklande. For att underldtta for dessa anstéllda att
anpassa sig till den nya situationen och till sina nya yrkesroller placerades de pa annat kontor.

(Ing-Britt Barcklund, personlig kommunikation, 17 mars, 2004)

4. Syfte och fragestillning
Dagens fordnderliga arbetsmarknad innebédr fordndrade krav péd individen vad géller
fordndringsbendgenhet och kvalifikation (T.ex. Sennett, 1999). Det finns dessutom

uppfattningar enligt vilka arbetsmarknaden kdnnetecknas med tendenser av polarisering

mellan 1dgutbildade och hogutbildade (T.ex. Castells, 1999).

Manga forestiller sig de offentliga verksamheterna som lugna och trygga arbetsplatser dar
tiden tycks sta stilla. Daremot haller denna sektor pa att fordndras precis som i ovriga delen av

arbetsmarknaden.



Uppsatsen syftar till att belysa hur minniskor upplever ett fordnderligt samhélle med okat
kvalifikationskrav inom den offentliga sektorn genom att undersdka hur de anstillda fran
Skattemyndigheten upplevde en av arbetsgivaren betald utbildningssatsning samt vilka
effekter den hade pad dem, bade vad giller personlig utveckling och arbetssituation.

Fragestéllningen omfattar foljande omraden:

1. Vilka motiv hade dessa anstéllda att utbilda sig?

2. Vilka motiv upplevde de att arbetsgivaren hade med utbildningen?

3. Hur upplevde dessa anstillda sjdlva utbildningen, vad géller utbildningssituationen
och utbildningsinnehéllet?

4. Har utbildningen lett till nadgra fordndringar i deras liv pa det yrkesmissiga eller

privata planet?

5. Tidigare forskning

5.1. Perspektiv pa forskning inom temat arbete och liirande

Det finns manga undersékningar som behandlar ldrandet, kompetenskraven och liknande
teman. De flesta av dessa undersdkningar som handlar om larande inom den offentliga
sektorn fokuserar pa sjukvarden och skolan. Daremot finns det véldigt fa undersokningar som
behandlar de anstéllda som arbetar med allméinna tjédnster inom den offentliga sektorn (till
vilket Skattemyndigheten tillhor). Detta kan bl.a. bero pé att majoriteten av de offentligt

anstillda arbetar med vérd och undervisning.

En annan svéarighet har varit att hitta forskning som behandlar utbildning eller ldarande pa
dagens arbetsmarknad utifran individens perspektiv, bdde inom den privata och den offentliga
sektorn. Pa detta problem pekar Ronnqvist och Thunborg (1996), som tar upp att trots att
personalutbildningens effekter pa individniva ar en viktig fraga finns det relativt fi studier om
det. De undersdkningarna som genomfordes under de senaste aren verkar ha storre perspektiv

pa larande och kompetens.

5.1.1. Forskning i temat ldrande i arbetslivet

Det framgar ocksa av en forskningsoversikt fran 2002 att det dominerande perspektivet inte ar

individ utan organisationsperspektiv. Forskningsdversikten sammanfattar vilka fragor



forskningen har behandlat under de senaste 10 &ren i1 Sverige géllande temat kompetens och
utbildning. Det har visat sig att medan fokusen forut 1ag pad utbildning ligger den idag pé
larande som ett samspel mellan tekniken, organisationen och individen samt vilka
forutsittningar som finns for lirande i en organisation. Ett annat viktigt perspektiv det
dessutom lades en stor vikt vid var pa ldrandets ekonomiska betydelse for organisationen.

(Utbult, 2002)

De olika teman som behandlas i boken ”Lérdilemman i arbetslivet” (Backlund, Hansson, &
Thunborg, 2001) avspeglar de undersdkningar som har genomforts under de senaste tio aren i
Sverige och som togs upp i den ovan ndmnda forskningsoversikten. Dessa teman betraktar
larandet i arbetet som en forutsittning for bade organisationen och for den enskilda individen
att utvecklas och att kunna uppritthalla sitt vdrde pd arbetsmarknaden. I en snabbt
fordndrande omgivning dir langsiktig planering och forutsédgbarhet inte langre dr mdjlig har
utbildning och kompetensutveckling blivit en fOrutsdttning for att organisationen och
individen ska kunna halla sig pd arbetsmarknaden. Lirande och krav pa kompetens betraktas
alltsd som givna och det som forskarna fokuserar pd ar hur det &r mgjligt att integrera arbete
och lirande. Vad giller olika typer av personalutbildningar ligger fokusen darfor pad hur
arbetet och organisationen ska utformas for att pa bésta sétt ta till vara pad de forviarvade
kunskaperna. (Utbult, 2002, Backlund m.fl, 2001) Det saknas dock beskrivningar om hur
individen och framfor allt hur de som har befunnit sig ldnge i arbetslivet upplever de

forandrade kraven pa att stindigt vara redo att antingen utveckla sig eller omskola sig.

5.2. En empirisk undersokning ur ett individperspektiv

En nagot dldre undersdkning som har utforts av Universitetet i Linkdping (Nyrinder, 1992).
forsoker belysa vilken betydelse vuxenutbildningen hade i méinniskornas liv pa 1990-talet.
Undersokningen som dr mycket allmidnt hallen behandlar hur olika former av utbildning
(vuxenutbildning, personalutbildning och kompetensutveckling) uppfattas av tjanstemin.
Undersokningen omfattar intervjuer med 50 tjdnstemdn med véldigt skilda bakgrund vad
géller utbildning, sektor, &lder och kon. Intervjufrigorna omfattar bland annat f6ljande
omraden: pagaende fordndringar 1 arbetslivet och inom det egna yrkesomradet,
fordndringarnas inverkan pa kompetenskraven, vérdet av utbildning och motiv {or utbildning,
materiella villkor och hinder f6r vuxenutbildning samt ldrande.

Resultatet visar att trots de intervjuades véldigt skilda bakgrund uppfattar de utbildningen pé

ett ganska liknande sétt. De intervjuade tjanstemédnnen har en positiv syn pa utbildning och
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upplever den som en sjilvklarhet. Utbildningen upplevs leda till bittre sjdlvfortroende samt
storre sdkerhet 1 arbetet. Personerna bade med ldgre och hogre grundutbildning ser vérdet av
utbildning bade pd det personliga planet och som ett villkor for ett béttre arbete.
Intervjupersonerna upplever att kravet pa kompetens i samhiéllet har fordndrats men i vilket
avseende det har fordndrats (krav pa formell utbildning eller arbetslivserfarenhet) varierar.
Dock upplever de allra flesta att kravet pa formell utbildning har storst betydelse vid intrddet
av ett arbete. Nér det géller frigan om vilka fordndringar som leder till nya kompetenskrav tas
den tekniska forandringen inte upp, utan man upplever istdllet fordndringar i1 arbetstempot, 1
arbetsinnehéllet, i organisationen samt internationaliseringen.

I vuxen alder dr det oftast tidsbristen och ekonomin som kan hindra ett deltagande 1 nagon
form av utbildning. Andra orsaker som anges dr bristande ridsla eller vilja. Till sist redovisas
de intervjuade tjanstemdnnens uppfattning om personalutbildningar som visar ett dnskemaél
om storre fackligt inflytande i beslut om utbildning samt stdrre omfattning av

personalutbildning. (Nyrinder, 1992).

6. Teoretiska utgidngspunkter

6.1. Inledning

Den teoretiska genomgangen nedan syftar till att ldgga fragestéllningen i ett vetenskapligt
sammanhang. Genomgangen bdrjar med en beskrivning av ndgra tendenser pad dagens
arbetsmarknad. Sedan foljer nigra teorier som tar upp vilka krav arbetsmarknaden stiller pa
individen vad géller krav pa kompetens och andra egenskaper. Sedan foljer en beskrivning av
den offentliga sektorn samt dess anstédllda. Teorigenomgéngen avslutas med en genomgang av

utbildning och larande i arbetet.

6.2. Arbetsmarknaden

Det finns flera olika bendmningar pa det moderna samhéllet. Tjanstesamhélle, kunskaps-
samhiélle eller post-industriellt samhélle &r exempel pa forsok att beskriva det moderna
samhdllet och arbetsmarknaden. Gemensamt med dessa teorier ar att de utgar ifran att det har
skett en fordndring jamfort med industrisamhéllet. (Hansen & Orban, 2002) Déremot, vilket
dven de ovanndmnda bendmningarna avspeglar, skiljer sig dessa teorier at beroende péd nir
teoretikern har varit verksam (i exempelvis i borjan eller vid slutet av 1990-talet) samt vilken

del av fordndringen vikten ldggs pa (exempelvis 6kad tjdnstesektor — tjdnstesamhdlle).



Bland de senaste teorierna finns Castells analys som ldgger betoningen pa IT-teknologins
framvixt och dess paverkan pd samhillet och arbetsmarknaden. Han infor dnnu en ny
bendmning: informationellt samhélle. Castells analyserar hur dvergangsprocessen mellan det
industriella och informationella samhéllet 1 de ledande kapitalistiska l1dnderna har skett och till
vilka fordandringar den ledde till. Fordndringsprocessen beskrivs som ett samspel mellan
teknik, ekonomi och sysselséttning. Castells betonar att det inte sker en enhetlig fordndring,
utan att det finns stora skillnader mellan olika ldnder beroende pd deras ekonomiska,

industriella och politiska bakgrund. (Castells, 1999)

Lundqvist utgér ifran Castells analys ndr hon redogdr for hur det informationella samhéllet
eller ndtverkssamhillet ser ut eller vart det ar pd vdg i Sverige. Hon, i enighet med Castells,
fornekar att kvalifikationskravet skulle ha 6kat. Det har snarare skett en forskjutning dér allt
fler produktionsjobb omvandlas till tjanstejobb. (Lundqvist, 2001:77f) Daremot menar hon att
allt tjanstearbete inte behdver att bli mer kunskapsintensiva. Fordandringen visar sig istillet i
att det uppstér en klyfta mellan lagavlonade 1dgserviceyrken och de mera kunskapsintensiva

yrkena. (Lundqvist, 2001)

Hansen (2001) kommer till ndgot olika slutsatser genom att studera fem vésterldndska ldnder.
Han menar ndmligen att det inte finns nagot beldgg for den polariseringen mellan 1dgutbildade
och hogutbildade som Castells och Lundqvist foresprakar. Det dr ockséd svart att identifiera
nagra betydande skillnader mellan landerna. Daremot verkar det snarare finnas en tendens av

okning av kvalifikationskraven i de olika yrkena.

6.2.1. Krav pd individen

Kompetens

Hage & Powers (1992) analyserar hur fordndringarna i det postindustriella, samhillet
paverkar bl.a. arbetsrollerna. Forfattarna menar att fordndringarna som sker 1 det
postindustriella samhédllet medfér en kunskapsexplosion vilket visar sig 1 att
forskningsprocesser blir snabbare och dirmed skapas nya kunskaper hela tiden. Den nya
tekniken medfor att produktionen blir mer flexibel, ldttare omstéllbar och kan snabbare
anpassa sig till marknaden. I det postindustriella samhillet 6kar behovet av kvalificerad

arbetskraft av flera olika anledningar. Genom att kunskapen hela tiden okar blir yrkena mer
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komplexa vilket medfor att det krévs stérre kunskaper dn forr for att klara dem. Hog grad av
automatisering Okar ocksda behovet av mer kvalificerad personal. For att losa
arbetsuppgifterna krivs andra typer av kompetenser &n forut, sdsom att beméstra problem (i
motsatts till att bara 16sa uppgifter), kreativitet och anpassningsférméga. Genom att arbeten
blir mer och mer kunskapsintensiva stdlls ocksd kravet pd individen att stindigt uppdatera
sina kunskaper. Okad kunskap innebir alltsd inte endast kontinuerlig inlirning av nya
kunskaper, utan ocksd att kunna organisera pa ett annat/battre sitt den kunskapen individen
redan har. (Hage & Powers, 1992)

For att kunna analysera vilken sorts ménniskor som behovs i det postindustriella samhéllet
anvinder sig Hage & Powers av Meads interaktionism. Forfattarna drar slutsatsen att det
behdvs médnniskor med kreativa instidllningar och en komplex sjélvuppfattning (att kunna se
sig sjdlv utifran) (Hage & Powers, 1992:65f). Detta innebdr att midnniskan som har flera
sociala roller kan littare anpassa sig till olika situationer genom att vixla mellan rollerna eller
att de lattare kan ta till sig nya roller. De har dessutom ldttare att losa problem och
kommunicera med andra genom att de kan se samma verklighet utifran olika aspekter. Om en
person inte har den hir instillningen och sjilvuppfattningen som krédvs i det postindustriella
samhéllet kan det leda till att personen misslyckas i sina roller, kénner sig otillriacklig och

utbriand. (Hage & Powers, 1992)

Karaktdir

Sennett (1999) tar upp ett liknande dmne nér han skriver om det postindustriella samhillets
effekter pd den enskilda minniskan samt vilka egenskaper en minniska behover ha for att
kunna klara sig. Han menar att i en snabb och fordnderlig omvérld strivar foretagen efter att
latt kunna anpassa sin verksamhet efter marknadens behov och i kamp med konkurrenterna.
De organisationsfordndringar som genomfors for att organisationen ska bli mer flexibel ar,
enligt Sennett, radikala och gor att kontinuiteten ndstan forsvinner. Den enskilde ménniskan
kan inte lingre planera framtiden utan tvingas leva 1 en splittrad tillvaro ddr man aldrig kan
vara sdker pd vad som kommer att hinda. Rationaliseringar fir inte bara konsekvenser i de
uppsagda minniskornas liv, utan paverkar dven de som stannar kvar. Konsekvenserna visar
sig 1 minskad motivation som i sin tur leder till minskad produktivitet. Detta, enligt Sennett,
visar sig ocksa 1 storre skala genom att tillvdxten har minskat (1 USA 1 alla fall) jimfort med i
industrisamhéllet. (Sennett, 1999:72ff)

Sennett menar att i det moderna samhillet behover ménniskan ha en sdrskilt karaktér for att

kunna lyckas. Karaktdr innebér att ha vissa egenskaper, sa som att vara flexibel genom att
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vara oppen for fordndringar samt att kunna anpassa sig till fordndringar. Man behover ha en
stark karaktdr med tillrdckligt god sjélvtillit for att vaga riskera och ge sig in pa fordndringar.
Den nya ménniskan vérderar de ovan ndmnda egenskaperna hogt och déarfor uppfattas det som
ett misslyckande om man inte vdgar ge sig in pd fordndringar. Sennett relaterar alltsa
flexibilitet till risktagarbeteendet och menar att en viktig del i denna process ir att fatta sjdlva

beslutet. Riskbenédgenhet blir ett bevis pa karaktér. (Sennett, 1999:107-125).

Ytlighet dr ocksa ett kdnnetecken av det moderna samhéllet. 1 ett snabbt tempo blir
relationerna mer ytliga for att man varken hinner med eller orkar ldgga sd mycket energi i
dem. Man umgas hela tiden med nya ménniskor dnda. Ytligheten visar sig ocksa enligt
Sennett 1 att tidigare erfarenheter inte vérderas sdrskilt hogt. Det & ungdom och de nya
kunskaperna som rdknas och sddana sociala fordomar styr organisationernas virderingar.
Detta leder till att de dldre till slut tappar sjalfortroendet eftersom de betraktas som rigida och
riskobendgna jamfort med ungdomarna som betraktas som flexibla. Det hir tankesittet
forklaras med att de dldre anstillda, med stor erfarenhet, & mer bendgna att kritisera
arbetsgivarens beslut av lojalitet mot foretaget medan de yngre &r mer benégna att verkstélla
déaliga beslut och om de vantrivs véljer de att sluta. Enligt Sennett syftar dessa sociala
fordomar bl.a. till att peka ut en latt identifierbar grupp som kan avskedas vid

omorganisationer. (Sennett, 1999:127-135)

6.3. Offentlig sektor

Med offentlig sektor menas i denna uppsats de statliga och kommunala myndigheterna samt
socialforsdkringssektorn. Statliga affirsverk och de offentligt dgda foretagen ligger alltsa
utanfor. (Staten i omvandling, 2000:27)

6.3.1. Sysselséttning och de anstillda

Utbyggnaden av den offentliga sektorn i Sverige tog fart pa 1960-talet. Den fortsatte att vixa
dven pa 1980-talet men pa 1990-talet och dérefter var tillvixten bara méttlig. Antalet anstéllda
visar en minskande tendens sedan 1980-talet. (Staten 1 omvandling, 2000: 8-10)

Numera omfattar den offentliga sektorn ca 30 % av landets sysselséttning om man utgér ifrén
den ovanstdende definitionen, varav ca 25 % é&r anstéllda inom landstinget eller kommunen
och ca 5 % av anstillda arbetar for statliga myndigheter. (Staten i omvandling, 2000:28)
Majoriteten av de offentligt anstdllda arbetar inom hélso- och sjukvard, undervisning och

socialvard (Premfors, Ehn, Haldén & Sundstrom, 2003:182).
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De anstéllda som arbetar inom den offentliga sektorn arbetar med att verkstilla politiska
beslut och &r didrmed direkt inblandade i1 fullférandet av medborgarnas rattigheter och
skyldigheter. For en stor del av de offentligt anstdllda innebér arbetet en del direkta kontakter
med medborgare. I ménga fall kan det innebédra spanningar mellan de institutionella kraven

och mellan medborgarens forvantningar. (Ahrne, Roman, & Franzén, 1996:183-186)

6.3.2. Styrning och personalpolitik

Sedan 1990-talet har den offentliga sektorns roll fordndrats i1 Sverige. Samtidigt som
tillvixten har avstannat har instéllningen till statens verksamhet blivit allt mer polariserad. En
del av verksamheterna har privatiserats och olika idéer har formats om hur verksamheten
skulle omformas. (Ahrne m.fl., 1996:156) En del fordndringar som har skett kan betraktas
som en foljd av privatiseringsvagen. Dessa fordndringar visar sig bl.a. i att offentliga
verksamheter har borjat ta emot styrningsmodeller som anvénds i privata foretag. (Von Otter,
2003:95f) Man strdvar mot en mer decentraliserad, mal- eller kundstyrd verksambhet.
Grandberg (2001:99f) beskriver att redan pd 1980- och 1990-talet borjade statliga
forvaltningar anvdnda mélstyrning, vilket dock misslyckades och man atergick istéllet till
“bestillarstyrning”. Enligt Von Otter (2003:114) visar dessa fordndringar att de offentliga
verksamheterna ocksé ar mottagliga for fordndringar i omvirlden samt att dessa atgirder kan
leda till forbattring av effektiviteten i offentlig verksamhet. Ahrne m.fl. (1996:156f) papekar

dock att erfarenheterna av sddana forsok inte ar enbart positiva.

Det har tidigare wvarit stora skillnader mellan offentlig och privat sektor gillande
personalpolitiken 1 vid mening. Detta har visat sig 1 att arbetsforhallanden, arbetsvillkor och
16neséttning har varit starkt reglerad for de offentligt anstéllda. Dessa skillnader har
tillsammans med andra skillnader mellan sektorerna minskat under aren, delvis genom o6kad
decentralisering inom den privata sektorn, delvis genom att anstéllningsvillkoren och
anstéllningstryggheten har forbéttrats inom den privata sektorn, vid inférandet av lagen om
anstédllningstrygghet. (Premfors m.fl., 2003:181., Ahrne m.fl., 1996:186) Den offentliga
sektorn dr ddremot trots mer plattare organisationer fortfarande mer formaliserad. Dessutom
finns fortfarande tydliga karridrvigar som ar ett tecken pa byrdkratiska hierarkier (Ahrne

m.fl., 1996:186).
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6.3.3. KOnssegregering

Konsfordelningen mellan privat och offentlig sektor dr mycket ojamn. 80 % av méinnen pa
arbetsmarknaden arbetar inom den privata sektorn. Ungefar hilften av kvinnorna pa
arbetsmarknaden arbetar inom den privata och hélften inom den offentliga sektorn. (Staten 1
omvandling, 2000:99f) Inom den offentliga sektorn arbetar ca 70 % kvinnor inom omraden
vard och omsorg och ca 58 % kvinnor inom omradet allménna tjénster. Under de sistndmnda

aterfinns skatteforvaltningen med 65 % kvinnliga anstéllda. (Staten i omvandling, 2000:101).

Vad giller utbildningsniva har kvinnornas utbildning blivit hogre sedan 1990-talet, delvis
p.g.a. att de ldgutbildade anstéllda i hogre grad har forsvunnit fran statens verksamhet, delvis
genom satsningar pa hogre utbildning. Ddremot har statsanstillda min fortfarande hogre
utbildning. Vad géller I6neskillnaderna mellan kénen dr ménnens 16n fortfarande hogre samt

skillnaderna dkar med stigande élder. (Staten 1 omvandling, 2000:15f)

Den offentliga sektorn domineras alltsd av kvinnor vilket kan forklaras med att de typiskt
kvinnliga yrkena (t.ex. omvardnad) i stor omfattning ar offentligt organiserade (Soidre,
2002:381). Det finns manga olika teoretiker som har forsokt forklara konssegregeringen pa
arbetsmarknaden. En av dessa menar att den beror pa socialisationsprocessen dd min och
kvinnor utvecklar olika intressen och prioriteringar om vad som &r viktigt i livet. Darfor véljer
kvinnor att forvédrvsarbeta i mindre utstrickning dn mén eller 1 andra yrken. (Soidre,
2002:387) En annan teoretisk forklaring som Soidre tar upp &r en teori av Rosabeth Moss
Kanter och bygger pa mojlighetsstrukturen i organisationen. Enligt denna teori paverkar
mojligheten till karridr och utveckling de anstélldas instéllning och engagemang i arbetet. Om
mojligheterna dr begransade lagger de anstéllda sitt engagemang i andra aktiviteter dn arbetet,
exempelvis 1 hemmet eller familjen. Enligt denna teori har kvinnor ofta laga positioner, inga
mojligheter till utveckling och dérfor blir de mindre intresserade dn mén av att forvirvsarbeta.

(Soidre, 2002:390)

6.4. Kompetens, utbildning och lirande

6.4.1. Personalutveckling — personalutbildning

Begreppsforklaringar
Personalutveckling dr ett brett begrepp och kan definieras som “dtgérder for att den anstéllda

dels ska fa utveckla de kunskaper och fardigheter han har, dels fi mdjligheter att skaffa sig
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nya.” (Granberg, 2001:368) Under den senare delen av 1980-talet borjade anvéndningen av
begreppet kompetensutveckling i stillet for personalutveckling. Den hir nya beteckningen
visar att betoningen ligger i utvecklingssammanhang. (Andersson, 2000:125f) En mdjlig form
av personalutveckling &r personalutbildning vilken, enligt Ellstrom (1992:11), dr en ”...sddan

utbildning som helt eller delvis betalas av arbetsgivaren...”.

Ellstrom och Kock urskiljer tvd olika aspekter som en kompetensutveckling kan ha: en
individrelaterad eller organisationsrelaterad, beroende pd om det menas den individuella

larprocessen eller organisationens strategi (Ellstrom & Kock, 1993:26f).

Kompetensutvecklingens innebdrd kan forstds béttre om sjdlva kompetensbegreppet
definieras: Kompetens dr ... individens potentiella handlingsférmaga i relation till en viss
uppgift, situation eller kontext” (Ellstrom, 1992:21). Den hir formagan bestér av olika delar
sé& som psykomotoriska faktorer, kognitiva faktorer, affektiva faktorer, personlighetsfaktorer,
personlighetsdrag och sociala faktorer. Ellstrom pépekar ocksa att kompetens ar ett begrepp

som &r kopplad till individens formaga att utfora ett visst arbete. (Ellstrom, 1992:21, 30)

Personalutbildningens funktion

En viktig del av det strategiska personalarbetet dr personalplanering och kompetens-
forsorjning. Den innebér planering och dtgidrder som organisationen vidtar for att tillgodose
sitt behov av arbetskraft bade kvalitativt och kvantitativt. (Granberg, 2001:260) En mojlig

atgird kan vara att genomfora personalutbildning.

Personalutbildning kan forutom att vara en strategisk atgérd ha ménga olika funktioner bade
Oppna och dolda. Den kan leda till att organisationen kan utnyttja sina resurser bittre bade
personellt och organisationellt och dirmed oka effektiviteten av organisationens verksamhet

och konkurrenskraft. (Andersson, 2000:80)

Personalutbildning dr mycket vanligare inom den offentliga sektorn. Under 1990-talets andra
hilft har ca 40 % av alla offentligt anstdllda deltagit i personalutbildning av ndgot slag.
Mycket storre andel dn inom den privata sektorn. Detta kan forklaras med ett forsok fran
staten att forvalta sitt humana kapital battre samt att utbildningsatgérderna kan utgora ett led 1
statens personalforsorjningsstrategi infor de kommande stora generationsvaxlingarna. (Staten

1 omvandling, 2000:123f)
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Om man behandlar organisationens omgivning utifrdn ett storre perspektiv sd kan den
fordelas pé inre och yttre faktorer som kan paverka kompetensutvecklingen och ldrandet inom
organisationen. (Ellstrom, 1992., Ellstrom & Kock, 1993) Sidana yttre faktorer kan vara
politiska beslut, arbetsmarknad, ekonomiska resurser eller teknologi. Dessa samverkar med de
inre faktorerna som kan vara organisationsstruktur, minskliga faktorer, mal och uppgifter.

(Ellstrom, 1992: 17., Ellstrom & Kock, 1993:17-20)

Ellstrom & Kock (1993:28-35) beskriver nedan fyra olika perspektiv som beskriver olika
forhallningssdtt som en organisation kan ha ndr det handlar om satsning pa
kompetensutveckling. 1 friga om en offentlig verksamhet sd har den en mer komplex
omgivning och en mer invecklad relation till denna omgivning &n privata verksamheter. Detta
bl.a. genom att offentliga organisationer tjdnar allmdnhetens intresse, dr finansierad av
skattepengar och saknar en entydig styrning da de politiska besluten dr ett resultat av

inbyggda konflikter.

o Det humanistiska perspektivet ser kompetensutvecklingen som en investering i
organisationens  minskliga  resurser  och  inte som en  kostnad.
Utbildningen/kompetensutvecklingen &r oftast processinriktad, alltsd riktar sig mot att
skapa attityder, motivation och ett gott arbetsklimat.

o Ett konflikt — kontroll perspektiv utgar ifran motsdttningar mellan olika aktorer i en
organisation. Kompetensutveckling ses som en form av ideologisk styrning som ett
satt for ledningen att visa sin makt och kontroll.

o Det institutionella perspektivet innebér att verksamheten ses som ett resultat av en
institutionaliseringsprocess i ett beroende av omgivningen. Kompetensutveckling i ett
sadant perspektiv har ett symbolsikt virde for att visa omvirlden organisationens
legitimitet.

o Ett tekniskt — rationellt perspektiv forklarar kompetensutvecklingen med rationella
argument som bygger pa organisationens intresse och mal. Kompetensutvecklingen
styrs av ett fordndrat kvalifikationskrav pa grund av tekniska eller organisatoriska
fordndringar. Den valda utbildningsformen 1 ett sddant perspektiv dr ofta formell
utbildning dér inldrningsprocessen styrs av en tydlig mélséttning och leder till explicit

kunskap, alltsa nya kunskaper och fardigheter.
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6.4.2. Larande i arbetet

Olika typer av lirande

Ellstrom beskriver ldrandet som fordndringar av individens kompetens som sker genom
individens samverkan med omgivningen. Lérandet kan alltsd innebéra fordndringar vad géller
individens kunskaper, intellektuella och manuella fardigheter, sociala fardigheter och
personlighetsrelaterade egenskaper. (Ellstrom, 1992:67f)

Lirandet 1 arbetet kan betraktas som en stindigt pdgdende process som kan ske bade pa ett
formellt sétt, i form av en organiserad utbildning och pd ett informellt sdtt i det dagliga
arbetet. (Ellstrom, 1992) Till detta hor dven en annan typ av ldrande som kallas metaldrande.
Det skapas genom erfarenheten av att delta 1 en utbildning. Metaldrandet dr en omedveten
process och har inte med utbildningsinnehallet att goéra utan kan betraktas som en biprodukt
av det. (Moxnes, 1984:50., Andersson, 2000:87) Exempel pa metaldrande kan vara att de
anstéllda far en god och stimulerande arbetsmiljé som kan leda till motivation i arbetet och

psykosocial utveckling.

Ett annat omedvetet sétt att ldra, kallar Ellstrom (1992:69) for negativt larande. Han menar att
larandet oftast betraktas som nagot positivt. Daremot det finns ett negativt ldrande ocksa.
Skillnaden dr att det positiva ldrandet ofta &r en planerad och mer eller mindre medveten
process medan det negativa ldrandet ofta sker oavsiktligt och omedvetet. Det som gor att
larandet blir negativt dr att det inte leder till individens utveckling utan tvirtom. Negativt
larande kan leda till passivisering (inldrd hjdlploshet), sankt sjdlvvérdering eller underordning.
Negativt larande kan ske exempelvis 1 sddana situationer dér individen inte har mojlighet att

paverka.

Ldrandets forutsdttningar

Hur larandet sker, vare sig formellt eller informellt, beror pad samverkan mellan individen och
omgivningen. Omgivningen kan vara organisationens inre forutsdttningar, som i sin tur kan
delas i tre delar. Den sociala omgivningen som bestar av ménniskor och sociala strukturer i
organisationen, som t.ex. arbetsfordelningen. Den fysiska — materiella omgivningen star for
den fysiska (ting, maskiner) delen av omgivningen. Till sist den kulturella — symboliska
omgivningen, som bestdr av olika typer av data, kunskaper och kultur som finns i

organisationen. (Ellstrom, 1992:73f)
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Segerstad m.fl. (1996) beskriver den sociala omgivningen som en betydande faktor i
larprocessen, eftersom ldrandet alltid sker i1 en social process. Lirandet kan ddrmed ses bdde
som en psykologisk process som pagédr inom individen och som en social process, eftersom
det alltid sker i ett socialt sammanhang. Den omgivande gruppen har en stor betydelse for
utvecklingen av ett positivt klimat for larande. (Segerstad, Klasson & Tebelius, 1996:13, 111-
114)

Giddens (1998:322ff) papekar med hjélp av Blaus undersdkning, hur viktig roll de informella
relationerna spelar i organisationer som i hog grad ir formaliserade. Det menas ndamligen att
ju mer formaliserad en organisation dr desto viktigare blir den informella gemenskapen for de
anstéllda. En orsak till detta fenomen kan vara att de anstédllda pa sina egna sdtt forsoker
uppnd flexibiliteten som saknas i organisationen. Dessutom kan den informella gemenskapen

1 mindre utvecklande arbetsmiljoer bidra till en mer tillfredstillande arbetsmiljo.

De organisatoriska forutsédttningarna har alltsd en viktig roll 1 att skapa ett larande klimat 1
arbetet. For en bestdende kompetensutveckling behdvs ocksa att det finns mdjlighet till bdde
det formella och informella ldrandet samt att dessa integreras. (Ellstrom, 1992:98f)

Goldstein  (refererad 1 Ronnqvist &  Thunborg, 1996:185) anvinder uttrycket
“transferproblematik” pa problemet som uppstar vid personalutbildningar. Han menar att
eftersom larandet sker i en annan kontext blir det svart att overfora kunskaperna i arbetet som
utgdér en mycket olika kontext. Ett lirande klimat i1 arbetet kan dédremot mojliggora att de
kunskaper som forvéirvas i en formell utbildning kan tas till vara och vidareutvecklas.

(Ellstrom, 1992:98f)

De viktigaste forutsittningarna for ett liarande klimat i1 arbetet dr arbetsuppgifternas
larandepotential samt individens handlingsutrymme.

I det dagliga arbetet innebdr arbetsuppgifternas ldrandepotential delvis arbetsuppgiftens
utformning. Det som efterstrivas &r att uppnd maximal grad av kontroll och en optimal grad
av komplexitet for att arbetet ska skapa forutsdttningar for ldrandet. (Ellstrom, 1992:95f)
Detta for att alltfor 14g grad av komplexitet inte leder till lirande utan snarare till ett
forsimrad intellektuell formiga. A andra sidan leder alltfor hog grad av komplexitet till stress.
For ett larande 1 arbetet krévs, efter ldng erfarenhet, nya utmaningar i form av nya problem
eller arbetsuppgifter. (Ellstrom, 1992:96)

Med handlingsutrymme menas vilken frihet individen har for att vélja och tolka sina

arbetsuppgifter och mal, vélja sittet att 16sa dessa samt att kunna delta i1 varderingen av det
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uppnadda resultatet. Ju storre frihet individen har pa desto hogre niva sker larandet. Nér
larandet sker pa ldgre niva dd pratar man om det anpassningsinriktade ldrandet. Detta innebdr
att uppgifter, mél och forutséttningar dr givna och dédrmed har individen bara mgjlighet till
anpassning eller undvikande. Det utvecklingsinriktade larandet innebér daremot ett larande pa
hogre niva dér individen aktivt deltar 1 larprocessen genom ett ifrdgasittande forhallningssatt
till sina uppgifter och mal. For kunna uppné det behdvs dock att individen har mgjligheten till

att kunna dverskrida sitt givna handlingsutrymme. (Ellstrom, 1992:69-73)

6.5. Sammanfattning

De tekniska fordndringarna och framfor allt IT-teknologin leder till olika fordndringar pa
arbetsmarknaden som ocksd innebdr ett forindrat krav pd individen. Forutom att
kvalifikationskravet har 6kat, krdvs det en mer komplex personlighet som ldtt kan anpassa sig

till fordndringarna och nya situationer.

Aven om skillnaden mellan den privata och offentliga sektorn har minskat under &ren #r dock
den offentliga sektorn fortfarande mer formaliserad. Genomgéngen har ocksa visat att antalet

kvinnliga anstéllda fortfarande mycket hogre inom den offentliga sektorn.

Personalutbildning kan vara en personalstrategisk dtgird med manga mojliga funktioner. Det
ar dock mycket viktigt att personalutbildningen, som kan betraktas som ett formellt larande
integreras med det dagliga, informella larandet genom att utveckla ett larande klimat i arbetet.
For ett larande klimat krévs att arbetsuppgiften dr lagom komplex samt att individen har ett

stort handlingsutrymme for att aktivt kunna delta i arbetsuppgiftens utformning och utférande.

7. Metod

7.1. Val av metod

Eftersom uppsatsens syfte dr att undersoka hur de anstillda pa Skattemyndigheten upplevde
utbildningen som de har genomgatt, forefoll det lampligast att anvinda en kvalitativ metod

med avseende pa insamling, bearbetning och analys av material. En kvalitativ metod gér

17



namligen ut pa att fa en fordjupad forstielse kring ett fenomen som ofta &r nytt eller unikt.
Dessutom ger en kvalitativ metod en god grund for att forstd lokala skeenden. (Repstad,

1999:15)

7.2. Urval och genomforande

Uppsatsarbetet borjade forst med ett mote med kontaktpersoner frén Skattemyndighetens
personalavdelning dér olika mdjliga teman diskuterades. Efter att jag hade bestdmt mig for att
skriva om den dir utbildningssatsningen, genomfordes ytterligare ett modte med en
kontaktperson dir jag fick mer information om utbildningen, om dess bakgrund samt en lista
med namn och telefonnummer till de 20 personer som deltog i utbildningen mellan varen
2001 och varen 2003. Intervjupersonerna kontaktades i tvd omgangar, fem personer i forsta
omgéngen och fyra i den andra, tills jag kidnde att jag har fatt ett tillrdckligt stort empiriskt

material.

Nér det giller kvalitativa metoder dr ett representativt urval inte kriteriet eftersom syftet inte
ar att generalisera. Daremot har urvalet 4nda en stor betydelse med tanke pd att syftet med den
ar att f4 en fordjupad forstaelse kring ett fenomen. Darfor ar det vikigt att striva efter ett brett
urval och soka efter variation (Holme & Solvang, 1997:101). Jag hade endast information om
intervjupersonernas namn och arbetsplats, alltsi om de arbetar 1 Goteborg eller nagon
annanstans i regionen men jag forsokte dndd uppna sa stor variation som mojligt vad giller
deras kon och arbetsplats.

Urvalet har blivit foljande: Bland de nio skattetjdnstemén som intervjuades fanns en av de
totalt tvd midnnen som deltog i utbildningen, resterande var kvinnor. Fem av dem &r omkring
50 ar, de 6vriga dr mellan 30 och 40 ar gamla. Sex av intervjupersonerna arbetar i Goteborg
och tre i andra orter inom Goteborgsregionen. Den kortaste anstéllningstiden som
intervjupersonerna hade ar 13 ar och den lédngsta 39 ar. Fyra av dessa personer har arbetat

under hela sina yrkeskarridrer hos Skattemyndigheten.

Intervjuernas plats och tid valdes av intervjupersonerna och genomfordes pa deras arbetsplats
1 neutrala lokaler som var avsedda for att prata med besokare/kunder. Intervjuerna tog mellan
40 minuter och en timme och spelades in pd band efter intervjupersonens godkinnande. En
nackdel med bandinspelningen kan vara att intervjupersonen kénner sig hdmmad trots att
hon/han har accepterat det, eller att utskriften fran bandet kan innebér ett mycket stort och

didrmed svarhanterligt material (Trost, 1997:501f). Jag ansag dock att det fanns flera fordelar
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med bandinspelningen. Den mgjliggjorde namligen att uppmérksamheten fullstdndigt kunde
dgnas at vad intervjupersonen sa, och att uppfoljningsfragor direkt kunde stillas (Repstad,
1999:70f). Efter genomforda intervjuer skrevs bandets innehall ordagrant ut for att mojliggora

en noggrann analys samt anvindandet av citat.

Trost (1997:19) menar att standardisering beskriver i vilken grad frdgorna och situationerna
liknar varandra for alla intervjuade. Lag grad av standardisering innebdr att intervjufrdgorna
anpassas till intervjupersonernas sprakbruk, frdgornas foljd bestdms av vart samtalet leder och
foljdfragor utgér ifran tidigare svar. De genomforda nio intervjuerna hade en relativ lag grad
av standardisering, di intervjufrdgornas ordning var anpassat efter intervjupersonernas svar,
och eventuella foljdfrdgor formulerades beroende av tidigare svar. Diremot har sjdlva
intervjusituationerna varit mycket lika varandra.

Intervjuns strukturering kan innebéra tva olika foreteelser. Delvis kan strukturering innebéra
att det finns fasta svarsalternativ pa intervjufrigorna. Men & andra sidan kan strukturering
ocksé betyda att intervjun foljer en struktur t.ex. i form av en intervjuguide. (Trost, 1997:20f)
Intervjuerna var strukturerade i den bemirkelsen att intervjuerna genomfordes med hjilp av
en intervjuguide. Den styrde dock inte intervjun, utan fungerade mer som en checklista sa att

alla viktiga teman skulle tas upp. (se Bilaga)

7.3. Bearbetning och analys

Bearbetningen av materialet borjade redan da bandinnehallet efter varje intervju hade skrivits
ut. Enligt Trost (1997:112) finns det inte ndgra fasta regler vad giller analysen av kvalitativ
data. Analysen borjade egentligen redan i samband med intervjuerna genom att man
funderade Over intervjupersonernas beridttelse. Men den verkliga analysen av
intervjumaterialet gjordes efter att intervjuerna var avklarade och utskrifterna var fardiga. De
nio intervjuerna blev ganska omfattande vad giller antal sidor av utskrifterna. Intervjuerna har
sedan ldsts igenom och de viktigaste delarna utifrdn fragestdllningen har strukits éver med
overstrykningspenna samt stickord antecknats i marginalen (Trost, 1997:118). Darefter foljde
ytterligare en genomgéng av utskrifterna med fokus pé stickorden for att se om det fanns
nagot monster mellan dem. Till sist antecknades vilka monster och teman som har funnits

med tanke pd viktiga faktorer eller liktydiga svar som t.ex. gruppens betydelse.
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7.4. Redovisning
Intervjupersonerna utlovades anonymitet, diarfor presenteras inte ndgra ndrmare data Over

dem. De gavs heller inte ndgra fiktiva namn, eftersom det skulle avsloja deras kon.

Resultatet av intervjusvaren redovisas efter de olika huvudteman som motsvarar den

ursprungliga frigestéllningen och underrubrikerna visar det monster intervjusvaren visade.

En svarighet med redovisningen har varit terminologin, anvindningen av beteckningen
assistent eller handldggare. Intervjupersonerna paborjade utbildningen som assistenter for att
sedan bli handldggare. Under tiden for intervjuerna var de alltsa handldggare. Parallellt med
att intervjupersonerna pabdrjade utbildningen hade dock Skattemyndigheten infort att alla
anstillda skulle heta handliaggare. (se Bakgrund) Alltsa trots att alla anstéllda &r handlédggare
under intervjuernas tidpunkt valde jag att anvidnda den gamla beteckningen och skilja mellan

assistent och handldggare for att i mdjligaste mén undvika forvirring.

8. Resultat och Analys
8.1. Fore utbildningen

Intervjuerna borjade med fragor angdende de anstidlldas motiv till att soka utbildningen och

hur de tinkte om arbetsgivarens motiv till att satsa pa den.

8.1.1. De anstilldas motiv

Att bli handldggare

I samband med fragan "Hur tinkte du néir du sokte utbildningen?” svarar de allra flesta av
intervjupersonerna att de har velat utvecklas eller att de har velat bli handldggare. Bida
svaren, Onskan att utveckla sig och 6nskan att bli handldggare kopplas samman i intervjuerna.
Dessa faktorer tas dven upp i de intervjuerna som anger andra motiv forst till att soka

utbildningen.

Skattemyndigheten beskrivs av intervjupersonerna som en stor arbetsplats med manga
mojligheter att byta arbetsuppgifter, vilket de flesta av intervjupersonerna ocksa hade gjort
flera ganger under deras ldnga anstéllningstider. De flesta av de intervjuade berittar att de
utfor ett sjdlvstandigt arbete och till och med ibland arbetar med “handldggaruppgifter”, alltsé

sadana arbetsuppgifter som dr mer kvalificerade och tillhor handldggarnas kompetensomrade.
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Intervjupersonerna beréttar att det for assistenterna inte har funnits ndgra mojligheter inom
myndigheten att avancera till handldggare. Vad som krévs for att bli handlaggare finns det
olika uppfattningar om bland intervjupersonerna. De nidmner att myndigheten brukar rekrytera
handldggarna frdn hogskolan men om det kridvs en hel utbildning eller om det racker med ett
visst antal hogskolepodng dr de inte sékra pa.

En av intervjupersonerna som har arbetat sedan hon var 18 ar hos myndigheten berittar att
sista gdngen det fanns mdjlighet for assistenter att bli handldggare var pa 1980-talet genom att
gd s.k. landkanslistkurser. Intervjupersonerna menar att darfor sidg de utbildningen som en

unik mojlighet som kanske aldrig kommer att upprepas.

Intervjupersonerna beridttar att de ville bli handldggare for att de hade upplevt att de inte

2

kunde utvecklas som assistenter. Som en av intervjupersonerna uttrycker: ”... jag tyckte att
jag var fardig. Jag star och trampar om man sdger sd. Jag har kommit sd ldngt i den rollen
jag kunde ga”. Att bli handldggare enligt denna intervjuperson innebdr, att kunna gé ett steg
framét, att utvecklas. Att vara assistent har ndmligen inneburit ett hinder for en fortsatt
utveckling. Med utvecklingen menar intervjupersonerna att fa arbeta sjdlvstindigt, att kunna
fatta och sta for egna beslut samt att fA mer avancerade arbetsuppgifter. Dessutom att fa en
bittre Ioneutveckling. Annars beréttar intervjupersonerna att de inte tinkte sa mycket pa 16nen

nir de sokte utbildningen, utan de vilkomnade de I6nemissiga fordndringarna dven om de

inte blev s4 stora efterét.

En annan intervjuperson upplever att en assistent “rdknas inte pd samma sdtt”. Hon ndmner
som ett exempel, att pa kompetensutvecklingar har alltid handlaggarna fatt ga i forsta hand.

Assistenter har endast fatt vara med om det har funnits platser kvar.

Intervjupersonerna beréttar att bli handldggare har inte bara inneburit att fi en kontinuerlig
utveckling utan ocksd en mojlighet att bli chefer. Intervjupersonerna tilligger dock att
chefskapet inte ar aktuellt i deras fall.

En av de intervjuade uttrycker sa, att problematiken med att vara assistent eller handlaggare
“dr varan stora grej ...”, vilket innebdr att frdgan tidigare har varit ett &mne for diskussion
inom myndigheten, vilket ocksd négra andra av de andra intervjupersonerna nidmner. |

samband med detta forklarar intervjupersonerna att det inte finns nagra assistenter langre.
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Nagon gang efter det att de pabdrjade utbildningen inférdes ndmligen att alla anstédllda skulle
kallas handldggare. Detta tyckte intervjupersonerna i bdrjan var lite mérkligt och berittar att
de brukade skoja med varandra om att det var bara de som behovde ldsa for att bli
handléggare, medan de som inte gick utbildningen blev det automatiskt. Sedan forklarar de att

det inte var s enkelt utan att det blev olika kategorier av handlaggare.

Nér jag daremot frigar vad namnbytet har fordndrat konkret, svarar de att det egentligen inte
har fordndrat ndgot. En av intervjupersonerna menar att skillnaden mellan dessa tva kategorier
av anstillda var mer tydlig forut men att det fortfarande finns en ganska tydlig uppdelning.
Det har inte blivit ldttare att utvecklas for dem som forut hette assistenter bara for att de nu

heter handldggare, anser intervjupersonerna.

Utbildningsvillkor

Bland de forklaringar som intervjupersonerna uppgav som motiv till att soka utbildningen var
en att utbildningsvillkoren upplevdes som mycket formanliga. Under utbildningen fick
deltagarna full 16n. Utbildningen genomfordes pé arbetstid men deltagarna fick en ledig dag
for inldsning och ytterligare lediga dagar infor tentor. For intervjupersonerna betydde detta att
de inte behdvde gora ekonomiska uppoffringar. Flera av intervjupersonerna tar namligen upp
att tidigare kunde inte en utbildning komma 1 frdga p.g.a. att familjen inte kunde vara utan

deras 10n.

Nagra av intervjupersonerna beréttar att de egentligen inte hade behorighet for
hogskolestudier, eftersom de fick sina gymnasiebetyg for linge sedan d& det var ett annat
skolsystem. Darfor ansag de att den héir utbildningen var en mycket bra mojlighet for dem att

anda kunna ldsa pa hogskolan.

Ett annat villkor som diskuteras i samband med utbildningen var att deltagarna skulle byta
kontor. Intervjupersonerna beréttar att det har varit manga diskussioner kring det. Detta for att
de sjdlva uppfattade att kontorsbytet skulle gilla tillfalligt. Det visade sig dock sedan att det
handlade om tillsvidareplaceringar. Kontorsbytet har blivit ett kdnsloladdat tema eftersom
intervjupersonerna saknade ett klart forhallningssétt frdn arbetsgivarens sida.

Négra av intervjupersonerna beréttar att i borjan tyckte de att bytet var onddigt och hade en
negativ instdllning till det. De upplevde namligen att redan sjdlva utbildningen var ett stort

steg och att det kdndes vildigt svart att Iimna det gamla kontoret diar de hade arbetat 1 ménga
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ar. Sarskilt negativa och besvikna blev de personer som behdvde dka langa striackor till arbetet
pa grund av kontorsbytet. Men intervjupersonerna beréttar sedan att situationen har 16st sig

genom att de senare har fatt mojlighet att atervénda till sina gamla kontor.

Intervjupersonerna sdger dénda sedan att nir de ténker tillbaka s var kontorsbytet en positiv
erfarenhet, eftersom de har fatt mgjlighet att lara kénna nya ménniskor och nya arbetssitt. De
upplever ocksa att bytet underldttade for dem att borja arbeta i den nya yrkesrollen. Nagra
tycker t.o.m. att om de hade stannat kvar pd det gamla kontoret s& skulle de ha fortsatt att fa

arbeta med sina gamla arbetsuppgifter.

Det nimns ocksa en annan orsak som bidrog till att kontorsbytet upplevdes positivt: Nigra av
intervjupersonerna hade flera nira arbetskamrater, som ocksa sokte utbildningen men inte
blev utvalda. Dessa intervjupersoner berittar att stimningen pa kontoret blev délig efterat. De
arbetskamrater som inte hade kommit med 1 utbildningen blev vildigt ledsna och besvikna. I
nagra fall riktades den hir besvikelsen mot kontorsledningen som deltog i1 det forsta urvalet
eller mot myndigheten, men i nagra fall riktades ilskan mot intervjupersonerna. Dessa
arbetskamrater tyckte att de sjdlva hade wvarit mycket ldampligare kandidater é&n
intervjupersonerna och menade att urvalet inte var réttvist. Intervjupersonerna beréttar att
utbildningen dérfor hade blivit ett tabubelagt &mne samt att de upplevde att arbetskamraterna
diskuterade frdgan ndr de inte var nérvarande och att folk tystnade nér de kom i nirheten. Med
tanke pa dessa upplevelser, medger intervjupersonerna att kontorsbytet var mycket bra

eftersom de da kunde slippa dessa arbetskamrater.

Passande tid i livet

Ett annat motiv till att s6ka som ndgra av intervjupersonerna anger &r att de kinde att det just
nu passade bra i livet att l4sa. En av de beréttar t.ex. att hon tyckte att det verkade roligt att
ldsa nu ndr man var vuxen: "Ndr man gick i skolan sd var det dédtrakigt att ldsa. Sd var det
vdldigt roligt att ldsa ndr man dr vuxen ndr man har lite livserfarenhet. ” Att 1dsa som vuxen
innebir ocksa att man inte behover tdnka pa sddana saker som man tinker pa niar man ir ung,
som att hitta partner eller bilda familj, utan man kan dgna sin uppmairksamhet at studierna
istéllet. Dessutom menar intervjupersonerna att barnen redan dr stora sa de behover inte lika

mycket omhédndertagande som forut.
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Hogskoleutbildning

Ett annat motiv som intervjupersonerna tar upp till att de ville ldsa utbildningen var att det var
en extern utbildning: "Ja, grejen var med den hdr att komma utanfér myndigheten och utbilda
sig. De podngen riknas ju mycket mer dn de utbildningar man gar inom myndigheten. Jag
har ett papper pd att jag har faktiskt ldst 40 podng pa Handels.”

Att det handlade om en hogskoleutbildning hade ocksa en stor betydelse i den bemérkelsen,
att den inte hade en direkt koppling till arbetet. Detta jamfort med de interna utbildningarna
som genomfors inom myndigheten, som ofta dr kopplade till arbetet. De som deltar i interna
utbildningar dr oftast de som borjar arbeta med nya arbetsuppgifter. Déarfor kiandes det, enligt
en av intervjupersonerna, som att lasa for sin egen skull.

»»

En annan orsak till att 1dsa utbildningen har varit att man ... far mer plattform att sta pa’.
Intervjupersonerna tar namligen upp att de upplever att niar myndigheten sager upp folk sa ar
det assistenter som fir gd. En av intervjupersonerna beréttar om en uppsdgningsvag under
1990-talet dér hon fick kédnslan av att arbetsgivaren 1 forsta hand sa upp de anstéllda som inte
ansdgs vara fordndringsbendgna. Utbildningen kan alltsa vara ett sitt att sdkra sin anstédllning.

Dessutom tilligger intervjupersonerna att assistenter inte dr efterfragade pa arbetsmarknaden

men ddremot som handldggare kan det vara ldttare att hitta ett arbete om det behovs.

8.1.2. Arbetsgivarens motiv

Att ta till vara pd befintlig kompetens

Flera av intervjupersonerna berdttar att myndigheten tidigare har forlorat véldigt mycket
pengar pa att rekrytera unga hogskoleutbildade personer till handldggare. Efter att ha gétt
Skattemyndighetens  introduktionsutbildning  ldmnade nidmligen dessa  anstéllda
Skattemyndigheten och bdorjade istdllet arbeta inom den privata sektorn. Efter att de har lért
kidnna Skattemyndighetens arbetssdtt har de, enligt intervjupersonerna, blivit valdigt

eftertraktade av privata arbetsgivare.

Enligt ndgra av de intervjuade har det tidigare varit diskussioner om man ska utbilda befintlig
personal eller att rekrytera externt. De sédger dock att de inte riktigt vet vad som ledde till
utbildningssatsningen men orsaken kan vara att ... dntligen far man vdl sdga att de lyssnade
pa oss. Och fick vi den hdr utbildningen”, alltséd satsningen kan, enligt intervjupersonerna

vara ett resultat av dessa diskussioner.
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Ett annat motiv som arbetsgivaren kunde ha haft med utbildningen, enligt ndgra av
intervjupersonerna, var att arbetsgivaren dndrade sin tidigare uppfattning om sina assistenter,
jamfort med tidigare: “Ja, vad var mdlet fran arbetsgivaren, det vet jag inte. Utan det som vi
uppfattade eller kinde var att man helt plotsligt ville satsa pd oss och att vi riknades med.
[...] Ndnstans sa kanske de dndd upptdckte att vi inte var sd dumma dndd. Kan vara bra att
ha oss ocksa”. Hér betonas ocksd dldern. Intervjupersonerna kring 50 ar betonar att de
upplevde det som ett [yft” att arbetsgivaren “dven satsar pd de gamla” eftersom det tidigare
géllde ett annat forhallningssétt, vilket 1 princip innebar att de som hade fyllt 50 &r “kunde ga

2

hem”.

Behov pa okad kompetens

Ett par intervjupersoner nimner att genom att datorerna har tagit 6ver en del av arbetet har en
del av assistenternas arbete forsvunnit. Samtidigt sdger intervjupersonerna att det behovdes
fler handlidggare for att arbeta med de viktiga arbetsuppgifterna, alltsa personal med lite mer

“baskunskap” for att kunna “stdlla rdtt fragor och veta vad man ska titta pd”.

8.1.3. Sammanfattning och analys

Resultatet visar att det starkaste motiv som de intervjuade personerna hade for att soka
utbildningen, var att de ville bli handlaggare. Detta forefaller ganska naturligt, eftersom
utbildningen utannonserades som en utbildning fOor assistenter for att bli handldggare.
Intervjupersonernas svar visar ddremot att orsakerna till varfor dessa assistenter ville bli

handléggare har en mycket stor betydelse.

Det framgar av intervjuerna att den hér utbildningen var ett mycket unikt tillfille eftersom det
inte har funnits ndgot motsvarande mdjlighet for assistenter sedan 1980-talet. Detta kan vara
en forklaring ocksa till att det var over 100 anstdllda som sokte utbildningen samt till de
starka reaktioner fran de anstédllda, som inte blev utvalda. Vilket i sin tur visar att det fanns ett

stort utvecklingsbehov bland assistenterna.

Det framgar ocksa av intervjuerna, att vara assistent innebdr ett hinder for att kunna gé vidare
1 karridren samt for att wutvecklas. Att bli handliggare innebdar diarmed att

utvecklingsmojligheterna 6ppnas och att man fritt kan vélja hur man vill utvecklas och dven
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avancera till ledande positioner och bli chef om man sa vill. Trots att det betonas att
intervjupersonerna inte ville bli chefer, tar de 4nda upp mojligheten for att kunna bli. Detta
kan forklaras med att det som é&r viktigt for dem ar att sjdlva mgjligheten finns och de har

friheten att vilja.

Ellstrom (2002) beskriver ldrandet som en stindigt pidgaende process som beroende pa
omgivningen och ldrandets forutsittningar kan ha olika utfall. Ett positivt ldrande som ocksa
kan betraktas som utveckling eller utvecklingsinriktat ldrande kréver bland annat att individen
har ett stort handlingsutrymme. Handlingsutrymmet innebér att individen har en mojlighet att
aktivt delta 1 arbetsprocessen genom att fritt vilja sina mal och hur dessa mal kan uppnas.
Detta kan gilla konkreta arbetsuppgifter eller valet hur man vill utvecklas. Det dr detta
handlingsutrymme som intervjupersonerna upplever som de inte har haft som assistenter och

ville déarfor utbilda sig till handlaggare.

Ellstrom (1992:95f) betonar ocksd att det inte bara dr handlingsutrymme som krévs for ett
utvecklande arbete, utan han menar att handlingsutrymmet och arbetsuppgifternas
komplexitet samverkar med varandra. Om handlingsutrymmet ar alltfor litet och
arbetsuppgifterna ar alltfor ldtta leder detta till att arbetet inte &r utvecklande. Utan tvirtom
sker det ett anpassningsinriktad lirande som &ven kan betraktas som ett negativt ldrande
eftersom det inte leder till individens utveckling utan snarare till en intellektuell
understimulans. (Ellstrom, 1992) Intervjuresultatet visar att dessa personer upplevde att
arbetet som assistent inte lingre betydde en utmaning for dem och dérfor onskade de att ga

vidare.

Att intervjupersonerna upplever att nyckeln till utvecklingen &r att avancera till en hogre niva
tyder pa att trots att den offentliga och privata sektorn har ndrmat varandra under de senaste
aren, dr de offentliga organisationerna fortfarande mycket mer formaliserade. Det hér hindret
som intervjupersonerna upplevde kan vara ett tecken pd en byrakratisk hierarki med tydliga
karridrvégar. (Ahrne m.fl., 1996:186)

Det hér hindret till utveckling kan ocksé betraktas som en tendens for polarisering mellan de
anstéllda beroende pa hogre och ldgre utbildning, vilket Castells (1999) och Lundqvist (2001)
beskriver som ett kénnetecken av den moderna arbetsmarknaden. Assistenter med ldgre
utbildning har inte nagra mojligheter till utveckling medan handldggarna med hogre

utbildning har flera mgjligheter att utveckla sig, enligt intervjusvaren.

26



Resultatet visar att utbildningens villkor uppfattades som mycket forménliga eftersom
deltagarna fick dispens frdn behorighetskraven genom att 14sa via myndigheten samt att de
fick full 16n under utbildningen. Detta bidrog till att intervjupersonerna sokte utbildningen,
vilket de annars inte hade haft mdjligt att géra. Ekonomin &r ocksa orsaken till att de inte hade
utbildat sig tidigare, p.g.a. att det dé inte skulle g ihop ekonomiskt for familjen. Betridffande
utbildningsvillkoret, var kontorsbytet en kontroversiell fraga, vilket dndd upplevs under

intervjuernas tidpunkt som positiv erfarenhet.

Ytterligare ett motiv till att sdka utbildningen var intervjupersonernas uppfattning om att
tidpunkten 1 livet var passande. Detta kan bero péd att intervjupersonernas majoritet var
kvinnor. Kvinnor kan via socialisation utveckla ett storre intresse for familjen &n ménnen och
att de darfor hittills har varit upptagna med att bilda och ta hand om sina familjer (Soidre,
2002:387). En annan synvinkel pa detta har Rosabeth Moss Kanter (refererad i Soidre,
2002:309), som betonar att kvinnor ofta har de ldgre positionerna i organisationen vilket
ocksd medfor att de har begrinsade mojligheter till utveckling och karridr. Detta, enligt
Kanter, leder till att kvinnorna inte engagerar sig i arbetet utan istéllet i andra aktiviteter som
t.ex. 1 hemmet och familjen. Om man utgédr ifrdn dessa teorier kan det innebdra att
intervjupersonerna har koncentrerat pa familjen 1 brist pa utvecklande arbete. Nu via
utbildningen har de fétt ny stimulans i arbetet vilket ocksd kom i en passande tid nir barnen &r

stora och inte har sa stor behov av mamman som forut.

En viktig faktor som ytterligare anges som motiv till att soka utbildningen r att den inte bara
gav ett unikt tillfdlle att bli handldggare, utan dven att utbildningen var en extern utbildning.
Dessutom var det en hogskoleutbildning som gav 40 podng som inte bara giller inom
Skattemyndigheten, utan ocksa pa den ovriga arbetsmarknaden. Detta jamfort med foretagets
interna utbildningar som é&r direkt kopplade till arbetet pd myndigheten och dérmed inte
formellt meriterande ute pa arbetsmarknaden. Det framgar dven av undersdkningen som
Universitet i Linkoping (Nyrinder, 1992) har gjort, att tjinstemédnnen upplevde att formell
utbildning har storst betydelse vid intradet i ett arbete.

Det finns tendenser pd arbetsmarknaden som tyder pd att kravet pd kompetens har Okat.
(Hansen, 2001., Sennett, 1999., Hage & Powers, 1992) En del av intervjupersonerna verkar

kdnna till dessa tendenser nédr de betonar att bland deras motiv till att soka utbildningen, var
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att forsdkra sin anstédllning hos myndigheten samt for att forstirka sin stdllning pa den externa
arbetsmarknaden. Detta med tanke pd deras erfarenhet fran tidigare uppsdgningar som
drabbade assistenterna i forsta hand.

Aven vikten av att bli forindringsbeniigen framkommer, eftersom det framgar av svaren att
icke fordndringsbendgen personal kan riskera att bli uppsagd. Detta tyder pa att kravet pa
individen inte bara dr hogre kompetens utan en viss karaktir. (Sennett, 1999) Karaktéiren
innebér att vara flexibel, vaga ta risker och att man sjdlvmant ska ge sig in i fordndringar.
Dessutom behdver man ha en komplex sjélvuppfattning och kreativa instdllningar. (Hage &
Powers, 1992) Att soka utbildningen kunde ha varit ett séitt for de anstdllda att visa

arbetsgivaren att de &r villiga att ge sig in pa forandringar.

Intervjupersonernas uppfattning om vad arbetsgivarens motiv var med utbildningen kan ses ur
flera perspektiv. (Ellstrom & Kock, 1993) En del av de intervjuade ser frdn det humanistiska
perspektivet, att organisationen vill investera 1 sitt humankapital. Det framgar av resultatet att
en del av dessa anstdllda upplever att arbetsgivaren har foridndrat sitt forhéllningssitt och
borjat uppskatta den dldre och lojala personalen som har arbetat linge for myndigheten.
Utbildningen var alltsé ett sitt for myndigheten att visa sin personal uppskattning och genom
detta skapa 6kad motivation och positiva attityder bland dem.

Aldern har alltsd en stor betydelse, vilket verkar vara ganska naturligt med tanke pa att
intervjupersonernas och de anstélldas &lder i1 allménhet &r ganska hog pa Skattemyndigheten.
(se Bakgrund) Déremot upplevde intervjupersonerna tidigare att de &ldre inte rdknades.
Sennett (1999) ndmner att nutida foretag ofta styrs av sociala fordomar som betraktar dldre
som rigida som inte kan anpassa sig och hinga med i1 dagens snabba forédndringar 1 motsats till
ungdomar som har vixt upp i ett fordnderligt samhille. P4 grund av snabbheten och
fordnderligheten riktas kunskaperna alltid mot framtiden och det leder till en ytlighet déir de

dldres langa erfarenheter tappar sitt varde. Detta leder till att de dldre tappar sjélvfortroendet.

Enligt en del andra svar kan arbetsgivarens motiv till utbildningen ocksa ses utifrdn ett
konflikt — kontroll perspektiv. Detta innebdr att det har funnits motséttningar mellan olika
aktorer inom organisationen. Berittelserna visar, att tidigare var arbetsgivaren mer benidgen
att rekrytera personal till handldggare externt trots att assistenterna hade visat intresse att
utveckla sig och bli handldggare. Utbildningen &r ett tecken pa att de anstéllda dntligen “fick”
den hér utbildningsmdjligheten, vilket kan tyda pa att de anstéllda har fétt stod for sin sak da

arbetsgivaren insag att den kan vara en mer ekonomisk 16sning 1 ldangden.
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Utifrdn det tekniskt- rationella perspektivet beror arbetsgivarens motiv pa rationella,
ekonomiska argument, enligt en del av intervjusvaren. I detta fall dr det den tekniska
utvecklingen och rationaliseringarna som medforde ett 6kat behov av kvalificerad personal.
Detta staimmer ocksd dverens med det motiv som Skattemyndigheten sjidlva har angivit. (se

Bakgrund)

8.2. Utbildningen

De flesta av intervjupersonerna hade nagon gang tidigare 14st pa egen hand, ofta olika &mnen
pa komvux samt en av dem hade ldst nigra fristdende kurser pa hogskoleniva. Nagra av
intervjupersonerna berittade, att de hade ként sig véldigt nervdsa infor utbildningen eftersom
de inte visste hur den skulle bli och om de skulle klara av den eller inte. I allménhet beskriver
intervjupersonerna utbildningen som en mycket positiv upplevelse och att de till och med

saknar den perioden.

8.2.1. Kurserna

Bra foreldsningar

Intervjupersonerna beskriver kurserna som vildigt bra. Flera av dem nidmner sérskilt att
lararna var mycket duktiga och forldsningarna var véldigt intressanta. Ett par intervjupersoner
berittar ocksa att det har varit en mycket spannande upplevelse att 1dsa pa Handelshdgskolan
och att uppleva dess “speciella atmosfdr”. Négra personer siger ocksa att det har varit
sarskilt bra att de fick ldsa som en enskild grupp och inte behdva ga tillsammans med andra
studenter. Pa detta sétt kinde de sig mer avslappnade och vagade stélla fragor. Den svaraste
och mest nervosa upplevelsen var for de flesta den fOrsta tentamen, som en av
intervjupersonerna uttrycker: ”... den forsta tentan var ju som om man skulle ga pa sin egen

avrdttning.”

Vad som saknades

Intervjupersonerna ndmner att de har diskuterat mycket med varandra i gruppen om att de
dven skulle ha velat lasa skatterétt. Att det var ndgot som saknades bland kurserna. Skatterétt
ar nadgot som arbetsgivaren formodligen tycker att de borde kunna, men ”... det hade varit kul
att ldsa det pa ett sdant sdtt ...” berittar intervjupersonerna. Det flesta av dem sokte den

fristdende kursen 1 skatterdtt efter utbildningen (vilket blev mojligt eftersom de har last 40
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poiang och ddrmed har blivit behoriga) men kom inte in, férutom en intervjuperson som nu

laser kursen pé kvillstid.

Motivation

Nagra av intervjupersonerna berdttar vildigt stolt att deras grupp uppnadde faktiskt béttre
resultat pa dessa kurser &n vad vanliga Handelsstudenter brukar uppnd. Detta forklarar en av
dem med att de hade varit mycket mer motiverade: Vi var ju fruktansvdrt motiverade. Vi
ville ldra oss. Vi var vdildigt noga med att ldsa och gora alla ovningsuppgifter, vi var
vetgiriga, vi ville veta sd mycket.” En annan person berdttar pa liknande sitt att de var valdigt
intresserade och inte ville missa ndgot av foreldsningarna. Om det hinde att ndgon inte kom

berodde det pa att den personen var mycket sjuk eller liknande.

8.2.2. Anvindning i arbetet

Det har varit ganska olika och osékra svar vad géller frigan om hur intervjupersonerna
anviander sina nya kunskaper i arbetet. De flesta svarade att de nya kunskaperna anvinds
framfor allt for att veta var man ska leta efter den informationen som behdvs for ett visst
arbete. Men det var ocksd nagra som svarade att de har en stor anvidndning for sina nya
kunskaper men inte kunde forklara pd vilket sitt kunskaperna anviands. Ett par andra
intervjupersoner betonar att de i sitt arbete har sérskilt stor nytta av redovisningen de har lést

eftersom de arbetar mycket med bokforing.

En del beskriver kursinnehallet som “allmdnbildande”. Nagra av de intervjuade menar t.ex.
att kontraktsritten har de storst anvéndning for i1 privatlivet. Andra menar att de forvédrvade
kunskaperna inte anvénds direkt i det dagliga arbetet men de kénner dnd4 att utbildningen var
valdigt nyttigt. Vidare forklarar en av dessa personer detta pa foljande sitt: “Jag har jobbat
med moms hdr och det var inte moms pd kursen. Men det kdndes vdldigt nyttigt dnda. Och att
jag har vart med lite revisioner, da kan jag mdrka att jag kdnner igen en del grejer frdn det vi
ldste, sa det var ju bra.”

Den delen av utbildningen som intervjupersonerna har varit mest tveksamma over om de har
nagon anvindning for i arbetet, var juridiken och speciellt kontraktsritten. Ett par personer
tilligger att juridiken var den svaraste delen av utbildningen och menar darfor att ... ibland
hade vi nog svart att motivera oss just for den kursen”. Dock forklarar dessa personer att det

som de tyckte var onddigt under utbildningen har senare fallit pa plats och som helhet ar de

egentligen vildigt n6jda med kurserna.
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8.2.3. Gruppen

I samband med upplevelserna av utbildningen ndmns i varje intervju, att gruppen har varit
mycket bra och att den hade en mycket stor betydelse for de intervjuade. De flesta av dem
hade inte triffat varandra tidigare. De borjade ldra kdnna varandra pd en sa kallad
teambuildning som arbetsgivaren hade organiserat innan utbildningen pabdrjade.
Intervjupersonerna beréttar att teambuildningen innebar att gruppen akte ivag och tillbringade
en helg tillsammans med tvd av myndighetens interna konsulter. Dér gjorde de olika 6vningar
for att ldra kdnna varandra och pratade om den kommande utbildningen. Intervjupersonerna
betonar att det var véldigt bra att pa detta sétt fi mojlighet att lara kinna varandra innan nagra

grupperingar hade hunnit bildas inom gruppen.

Gruppen beskrivs med att den hade en bra sammanhallning och det var en fin kontakt mellan
medlemmarna. Intervjupersonerna berittar att de alltid forsokte hjdlpa varandra, att det inte
fanns nadgon konkurrens mellan dem, utan det viktiga var att alla skulle klara tentorna. Nagra
personer berittar att de brukade ldsa tillsammans infor tentorna.

En av intervjupersonerna forklarar den starka sammanhéllningen med att de gick igenom
ménga svarigheter tillsammans. Som exempel ndmner hon att alla var valdigt upprorda nér de
fick veta att kontorsbytet var definitivt. Ndgra av intervjupersonerna berittar ocksa att efter att
myndigheten inforde att endast bendmningen handlaggare skulle anvdndas fick de
kommentarer frdn arbetskamraterna, som ifrdgasatte varfor de egentligen ldser till
handléggare, nér alla nu har blivit handléggare édnda.

Sadana gemensamma upplevelser har bundit samman gruppen. Intervjupersonerna beréttar att
de hade ytterligare tva helger da gruppen akte ivdg tillsammans. Detta initierades av dem
sjdlva, och de har kommit dverens om att tréffas varje ar. En av intervjupersonerna beskriver
sina kénslor efter att de blev klara med utbildningen: “Efter kursen var det lite

separationsangest. Man blev lite nedstimd.”

8.2.4. En stressig period

Trots att intervjupersonerna upplever utbildningen som en Overvidgande positiv upplevelse

erkédnner de att den har varit en svar period ocksa.
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Mycket att ldsa

De berittar att det var mycket att ldsa och att “man hade ju alltid hingande éver sig ...".
Inldasningsdagarna uppskattades av intervjupersonerna for att de behdvde dd inte dka till
arbetet och familjen var heller inte hemma, sa& de kunde ldsa i lugn och ro. De flesta av
intervjupersonerna beréttar att de dven behdvde lasa under en del kvéllar och helger. Daremot
var det inget problem for dem att kombinera familjelivet och utbildningen. Detta var
formodligen, for att de hade diskuterat med familjen i forvdg och forberett dem pa vad som

skulle komma.

Mdnga fordndringar samtidigt

En av de faktorerna som enligt, de flesta av de intervjuade gjorde utbildningsperioden svarare
var just kontorsbytet. Kontorsbytet 4gde rum vid olika tillfdllen hos olika personer men ndgon
gang efter det att de hade borjat utbildningen. Kontorsbytet innebar ocksa att de flesta borjade
med helt nya arbetsuppgifter. (Mer om detta senare.) For de personer som blev placerade pa
en annan ort innebar bytet dessutom att de var tvungna att borja pendla till arbetet. Det géllde
oftast de personer som inte bodde i Gdteborg och dérfor betydde utbildningen for dem dven

pendling till skolan.

Intervjupersonerna beréttar att borja ldsa pd hogskola var redan det en mycket stor fordndring
1 deras liv. Och att pd detta ocksd borja arbeta pd ett nytt kontor och lidra kdnna nya
méinniskor, har varit mycket svért for de flesta. En av intervjupersonerna beskriver pa foljande
sdtt hur hon upplevde den perioden: "Det var jobbigt den tiden, sa. Det var mycket pd en
gang. Man skulle ldsa och man ska hinna skolan, man ska jobba. De dagar man var hdr (pa

arbetet) skulle man helst prestera nat, du vet sd. Det var lite jobbigt.”

Press

Négra av intervjupersonerna tar i samband med svarigheterna med utbildningen upp att de
kénde en stor press pa sig. De blev utvalda for att f4 ga den hér utbildningen och de kidnde att
de maéste prestera bra. En av intervjupersonerna fick t.o.m. hora av sin chef att de kostade
mycket pengar s de maste prestera ndgot ocksa.

Intervjupersonerna fick stidndigt frdgor fran arbetskamraterna ocksd om hur det hade gétt med
utbildningen. D4 ville de visa att de klarade sig bra: ... man ville inte komma hit heller sd om
man inte har klarat sig. Vi var ocksa bara 20 ut av 120 som fick gda. Och det var ju manga

som fick tillbaka att de inte fick den chansen att ga.”

32



Déremot berédttar de intervjuade att de inte upplevde den hér pressen som negativ utan mer

som en utmaning infOr arbetet och infor sig sjidlva och infoér familjen.

8.2.5. Sammanfattning och analys

Intervjupersonernas svar visar att deras upplevelser i samband med utbildningen &r
overvigande positiva. En av de viktigaste upplevelserna var trivseln med de andra deltagarna
och att de har utvecklats till en sammanhallen grupp. (Ytterligare bevis for gruppkénslan ar att
intervjupersonerna ofta har anvént vi - form i sina svar. Detta kan tyda pa att de har diskuterat

inom gruppen eller att de tror att de andra tycker likadant som en sjilv.)

Den sociala gemenskapen i en inldrningssituation har stor betydelse. (Segerstad m.fl., 1996)
Dé larandet alltid sker som ett resultat av en samverkansprocess mellan individen och
omgivningen (Ellstrom, 1992), hade tydligen den starka gruppkénslan bidragit till ett positivt
klimat for larandet under utbildningstiden. Gruppgemenskapen har ocksa en stor betydelse i
organisationer som i hog grad &r formaliserade. (Blau, refererad i Giddens, 1998:322ff) I detta
fall har utbildningssituationen varit en formaliserad situation dédr de informella relationerna

hade en viktig roll i att motverka de formaliserade kraven som utbildningen stéllde pd dem.

Den teamutveckling som Skattemyndigheten hade organiserat innan utbildningen bidrog
ocksa till att det skapades en stark grupp. Den hade ocksd en stor betydelse 1 att
intervjupersonerna kunde prata om hur utbildningen skulle bli och ddrmed minska

nervositeten som ndgra kénde infor utbildningen.

Trots att utbildningen var en positiv upplevelse fanns det en del svarigheter med den ocksa.
Resultatet visar att det har varit mycket att 1dsa och att dven en del av fritiden behdvde dgnas
at studierna. Det framgir dock av intervjusvaren att intervjupersonerna var véldigt
motiverade, delvis pa grund av ett stort intresse att lira sig och delvis p.g.a. att utbildningen
var en stor utmaning som de ville klara.

En annan svarighet var att dessa personer upplevde att hela utbildningssituationen innebar
stora fordndringar pa manga olika sétt, som var svara att hantera. Hage & Powers (1992)
menar att i det moderna samhédllet med stindiga fordndringar behdvs en komplex
sjalvuppfattning med manga olika sociala roller for att kunna lyckas. Den utbildningen och de

fordndringar som den har inneburit kan vara ett exempel pd en situation dér en person behdver
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kunna vixla mellan olika sociala roller. Intervjupersonerna behdvde i denna situation att
kunna véxla mellan studentrollen, den nya yrkesrollen och de olika andra rollerna som de
hade 1 privatlivet. En komplex sjdlvuppfattning behdvs alltsd for att littare kunna ta sig

igenom sddana situationer.

Det framgar av svaren att utbildningsinnehallet och ldrarna som undervisade uppfattas som
mycket bra, forutom det att &dmnet skatterdtt saknades. Diremot upplever inte
intervjupersonerna att de forviarvade kunskaperna direkt kan anvindas i arbetet. En del av
dem beskriver kursinnehéllet som allménbildande. Ellstrom (1992) betonar betydelsen av att
integrera formell och informell utbildning for att skapa ett utvecklande arbete. Detta innebér
att det inte rdcker med en formell utbildning, utan det dr ocksa nédvindigt att individen har
handlingsutrymme och att arbetsuppgiften ar lagom komplex. Detta har forverkligats eftersom
intervjupersonerna beréttar att de under utbildningens gang har borjat arbeta med nya, mer
kvalificerade arbetsuppgifter. Att de dnda upplever att de inte har direkt anvéndning for de
nya kunskaperna kan bero pé transferproblematiken, alltsd svarigheten att 6verfora teoretiska
kunskaper till den praktiska arbetssituationen. Enligt Goldstein beror detta pa att
utbildningssituationen dr mycket annorlunda 4n den situation dir kunskaperna ska anvindas.

(refererad 1 Ronnqvist & Thunborg, 1996:185)

8.3. Den nya yrkesrollen

Som tidigare har ndmnts har intervjupersonerna bytt kontor ndgon gang under utbildningen
for att lattare kunna komma in i sina nya yrkesroller. De flesta av dem hade ocksd en
individuell utvecklingsplan. Den innebar att intervjupersonerna tillsammans med sina chefer

gjorde upp en plan som handlade om pa vilket sitt intervjupersonerna skulle vilja utveckla

sig.

8.3.1. Nva arbetsuppgifter

Utvecklingen har for ndgra av intervjupersonerna inneburit att de har borjat arbeta med helt
nya arbetsuppgifter, som de tidigare som assistenter inte hade mdjlighet att utfora, exempelvis
medverka i revisioner. Detta medan andra intervjuade fortsatte att arbeta inom samma
arbetsomrade som forut fast med svarare arbetsuppgifter. I praktiken innebar det att de t.ex.

borjade granska aktiebolag 1 stillet for enskilda ndringsidkare, som de kanske hade gjort forut.
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Intervjupersonerna kdnner sig mycket ngjda med de nya arbetsuppgifterna samt chefernas
lyhordhet. De berittar att de hade en mycket stor frihet att vilja vilka arbetsuppgifter de ville
arbeta med och ndmner ytterligare andra uppgifter som de i framtiden vill prova.

De flesta av intervjupersonerna betonar dock att det hade varit battre om kontorsbytet och de
nya arbetsuppgifterna ha kommit efter att de avslutade utbildningen. Orsaken till detta &r som
dven ndmnts 1 forra avsnittet att den perioden blev vildigt stressande pa grund av de manga

stora fordndringarna.

8.3.2. Forindringar pa det yrkesmaissiga planet

Det har varit olika uppfattningar om hur intervjupersonerna upplever sina nya yrkesroller.

Ett fatal personer har berittat att de upplever att deras arbete har blivit mer stressande &n
forut. En forklaring som gavs dr att intervjupersonerna har sjélva hela ansvaret Gver sitt
arbete, vilket innebér att de miste hitta 16sningar pa de flesta problem sjdlva (dven om det
finns mojlighet att diskutera med andra) eller att de méste arbeta under tidspress. En annan
intervjuperson ndmner ocksa att handlaggararbetet upplevs som mer stressande, p.g.a. att det
kan finnas flera olika typer av arbetsuppgifter att arbeta med samtidigt men det kan ocksé

bero pd hur ménga uppgifter man sjilv tar pé sig.

Det finns andra som upplever precis tvirtom, att det har blivit mycket lugnare, eftersom en
handldggare utfor en hel arbetsprocess samt att man kan arbeta i lugn och ro. En assistent
behover istillet utfora flera olika mindre arbetsuppgifter eller delar av en arbetsprocess, som
gor att arbetet upplevs som véldigt splittrat. En annan forklaring till att arbetet upplevs som
lugnare, enligt an av de intervjuade, &r att det har blivit lattare att hantera “’pastridiga kunder”.
Intervjupersonen berittar att hon har fatt en starkare sjidlvkénsla p.g.a. att hon har fatt mer
kunskaper. Detta gor att hon kédnner sig lugnare nér hon behover forklara sitt beslut for

kunderna.

8.3.3. Foriandringar pa det personliga planet

Den personliga fordndringen som varje intervjuperson tar upp ér att de kinner att de har fatt

i3]

ett bittre sjalvfortroende, och att de ” ... har vuxit som mdnniska”. Den hér upplevelsen fick

intervjupersonerna eftersom de klarade utbildningen.
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Bittre sjdlvfortroende kan visa sig 1 att vaga uttrycka sina asikter, beréttar en av
intervjupersonerna. Tidigare vagade hon inte sdga sd mycket for att hon tdnkte att ingen skulle
bry sig dnda och att hon trodde att hon kanske hade fel. En annan person upplever sitt battre
sjalvfortroende genom att hon inte langre tvivlar pa sjilv for att hon vet att hon kan lira sig

nagot nytt hela tiden.

Utbildningen har lett till en 6kad arbetsglddje hos vissa intervjupersoner: “man fick en kick,
man fick en arbetsglidje [...] Man kan forstd, man kan ldra sig [...] det fick vi bekriftat
genom Handelsstudierna. Att det kdnns roligare att vara nyfiken nu pd ndt sdtt. [...] for att

>

det gar att fatta, det gér ju det. Vi kan ldra oss fast man dr i femtioarsdldern.’

De flesta intervjupersoner berittar om, att de upplever en storre sékerhet bade i1 det personliga
livet och 1 arbetet eftersom de har bevisat att de kunde klara utbildningen. Dessutom ndmner
en av intervjupersonerna att det ocksé var viktigt att visa infor familjen att hon/han klarade av

att genomfora en sddan utbildning.

En av intervjupersonerna berittar ocksa att utbildningen ledde till insikten att det dven finns
tid for en sjélv, ndgot som hon forut inte trodde fanns: “jag har insett att det finns ett annat liv
ocksd. Det dr inte bara det hdr servandet och jag hinner med det ocksd.” Insikten ledde till
att den hér intervjupersonen bestimde sig att hon skulle gora nagonting bara for sig sjdlv och

borjade motionera.

8.3.4. Lonemassiga fordndringar

En av intervjupersonerna beskriver 1oneforédndringen efter utbildningen pa foljande satt: Vi
brukar skoja om att vi har fatt mycket mer arbete men inte har fdatt sa mycket mer lon.” Trots
att 16nen inte var ett primért motiv for intervjupersonerna att soka utbildningen, kédnner sig
nagra av dem besvikna. Déremot erkdnner de flesta av intervjupersonerna att

loneutvecklingen dnda ser battre ut dn tidigare.

8.3.5. Sammanfattning och analys

Det framgar av intervjusvaren att utbildningen ledde till att intervjupersonerna borjade arbeta

med mer avancerade eller helt nya arbetsuppgifter. De kénner sig dessutom mycket ndjda med
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den friheten de har fatt att vélja nya arbetsuppgifter eller arbetsomrdde. Som &dven tidigare
ndmns dr utvecklande arbetsuppgifter en forutséttning for det informella ldrandet, vilket krdvs
for att kunna ta till vara pa de kunskaper som forvérvades i form av en formell utbildning. For
en bestdende kompetensutveckling behdvs ndmligen att det formella och informella ldrandet

integreras. (Ellstrom, 1992:98f)

Den nya yrkesrollen upplevs pé olika sétt av intervjupersonerna. Vissa upplever att arbetet har
blivit lugnare, andra precis tvirtom. Detta kan bero pa intervjupersonernas olika
personligheter samt att deras arbetsuppgifter kan skilja sig. Det kan ocksa finnas skillnader i

arbetssétt pa de olika kontoren.

Att intervjupersonerna har fatt nya yrkesroller kan betyda att de har blivit mer komplexa
personer. Detta kan, enligt Hage & Powers (1992), bidra till en mer komplex personlighet
vilket kan leda till att de ldttare kan anpassa sig till nya situationer genom att lattare kunna
vixla mellan olika roller. Komplexiteten vad géller sociala roller bidrar ocksa till att kunna se
verkligheten ur flera olika aspekter, vilket kan leda till att de ldttare kan 16sa problem och

kommunicera med andra.

Utbildningen ledde ocksa till personliga fordndringar hos intervjupersonerna. Fordndringarna
eller larandet som sker utanfor kursinnehéllet, kallas for metaldrande (Moxnes, 1984:50.,
Andersson, 2000:87). Den tydligaste forandringen som nidmns var att intervjupersonerna har
fatt ett okat sjalvfortroende, vilket de upplever att de inte bara har nytta av 1 arbetet utan att
det visar sig dven i andra, privata situationer ocksd. Okad sjilvfortroende forklaras med
faktumet att kunna klara utbildningen. Liknande effekter av personalutbildning redovisas i
den undersokningen som Universitetet i LinkOping (Nyrinder, 1992) har genomfort, dir det
framkom av resultatet att utbildningen upplevs leda till hogre sjélvfortroende. Det framkom
ocksa av svaren, att utbildningen har en stor betydelse pa det personliga planet samt ocksé ses

som ett villkor for ett béttre arbete.

En liknande upplevelse, kédnslan av att vara stark och lugn forklaras av intervjupersonerna
som en foljd av de 6kade kunskaperna. Detta kan vara av stor betydelse i arbetet, eftersom
deras arbete som statliga tjanstemin innebar att de maste se till att medborgarnas rattigheter

och skyldigheter fullfoljs. De ocksd har en del direkta kontakter med medborgarna vilket i
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vissa fall kan betyda spidnda situationer da det institutionella kravet inte 4r samma som den

medborgarens intresse. (Ahrne m.f1.,1996:183-186)

Utbildningen och att klara utbildningen ledde ocksa till storre arbetsglddje och fortsatt laslust,

vilket visar sig i att intervjupersonerna ville fortsétta att 14sa skatterétt pa egen hand.

En annan betydande effekt dr dessutom insikten om hur det kénns att gora nagot for sig sjilv,
vilket en del som dessa kvinnor tydligen har glomt under alla ar da de satte familjerna framst.
Den hir insikten har en stor betydelse utifran de perspektiv som ser konssegregeringen som
en konsekvens av socialisationsprocessen. Enligt detta perspektiv utvecklar kvinnor och mén
olika prioriteringar och intressen i livet. Kvinnor ansvarar ofta for barnen och hemmet och
véljer att arbeta deltid. Detta kan fa konsekvensen att yrkeskarridren inte blir sa viktigt p.g.a.
att de flesta krafter l4ggs pa familjen. Genom att delta i utbildningen insag dessa kvinnor att
de &r kapabla till mycket mer &n de tidigare hade trott. Insikten innebdr ockséd att det har

Oppnat porten till nya mojligheter.

9. Diskussion och slutsatser

Syftet med denna uppsats har varit att belysa hur de anstidllda inom den offentliga sektorn
upplever ett fordnderligt samhélle med ett 6kat krav pa kvalifikation och vissa egenskaper hos
individen. Detta gjordes genom att undersoka hur Skattemyndighetens anstéllda upplevde den
utbildningen som de behdvde genomgéd fOor att kunna arbeta med mer kvalificerade

arbetsuppgifter samt vilka effekter utbildningen hade pa dem.

Det kan konstateras att den héar personalutbildningen har haft flera olika effekter pd de
intervjuade anstdllda. Dessa effekter skapades genom samverkan av olika faktorer sdsom
arbetstagarens motiv till att utbilda sig, hur arbetsgivarens motiv till att satsa pa utbildningen

uppfattades samt hur sjdlva utbildningen och utbildningssituationen upplevdes.

Skattemyndigheten utnyttjar IT-teknologins mojligheter for att effektivisera verksamheten
vilket leder till ett okat behov av fler anstidllda med hogre kvalifikation och en positiv
instdllning till fordndringar. Detta for att de enklare arbetsuppgifterna overtas av datorer och

for att det sker snabba fordndringar som verksamheten méste anpassas till.
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Undersokningen har visat att en del av de intervjuade dr vdl medvetna om dessa krav pad dem
men de upplever inte det som negativt, utan tvirtom, de efterfrdgar 6kade mojligheter till
utveckling. Det hdr behovet av utveckling har ocksé legat bakom deras tankar nir de sokte
utbildningen. Dessutom var utbildningen ocksa en mojlighet till att stirka sin egen stéllning

bade pa den interna och externa arbetsmarknaden.

Utbildningen syftade till att utbilda davarande assistenter till handldggare. Att bli handlidggare
har for dessa personer inneburit att kunna utvecklas genom att fa ett storre handlingsutrymme
samt mer utvecklande arbetsuppgifter. Intervjusvaren samt de ménga sokande till
utbildningen pekar pa att det finns en mycket stort ouppfyllt utvecklingsbehov bland
Skattemyndighetens anstéllda. De kénner sitt handlingsutrymme begridnsat och att deras
arbetsuppgifter efter 10, 20 eller 30 ars anstéllningstid inte ldngre dr utvecklande f6r dem. Det
framkommer ocksé att arbetsrotation inte heller dr en losning for de anstdllda med sa langa
anstéllningstider. Det bor dock dven tilldggas att det inte bara dr arbetsgivaren som har ett

ansvar vad géller utbildning och utveckling, utan ocksa de anstéllda sjélva.

Utvecklingsmojligheterna verkar ha varit kopplade till befattningen vilket tyder pa en
polarisering didr de anstidllda som redan har hogre grundutbildning har stora
utvecklingsmojligheter medan de anstillda med ldgre grundutbildning inte har lika stora

mojligheter.

Nastan samtidigt som utbildningen pabdrjades inforde arbetsgivaren en gemensam beteckning
for alla anstdllda: handldggare. Detta ledde till en viss forvirring eftersom de anstéllda inte
riktigt forstod varfor vissa behover utbilda sig till handldggare medan andra blir det men utan
utbildning. Men det kanske var en atgéird som syftade till att minska besvikelsen hos de nira
hundra anstillda som inte blev utvalda till utbildningen. Visserligen har namnéndringen lett
till att klyftan mellan de anstéllda inte ar lika tydlig som tidigare men de anstédllda som forut
hette assistenter har dnda inte fatt bittre utvecklingsmdjligheter, enligt intervjusvaren. Hur
dessa anstillda egentligen upplever sin situation skulle kunna vara ett tema for en kommande

undersokning.

Vad giller namnbytet kan forvirringen ocksé forklaras med att de anstéllda inte har fatt ndgon
vidare information om arbetsgivarens syfte med &atgidrden. Intervjusvaren visar dven andra

situationer dédr de anstdllda inte riktigt vet vad som ligger bakom arbetsgivarens beslut som
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berdr dem. Exempel pa detta kan vara osdkerheten kring vad som krivs for att bli handlaggare
eller missforstdndet kring kontorsbyten. Om de anstéllda har en battre forstaelse om vad som
hinder p4 myndigheten, innebér det att de kinner sig mer delaktiga i handelserna, vilket i sin
tur kan pdverka deras engagemang. Bristande information kan didremot leda till ett negativt
larande 1 form av passivisering och kénslan av att inte kunna paverka (Ellstrom, 1992).
Passivitet kan ockséd paverka de anstilldas motivation och ddrmed prestation och inte minst

deras hélsa.

Utbildningen har varit en positiv upplevelse for dessa personer. De medger dock att det dven
har wvarit en svar period med ménga stora fordndringar. I den situationen blev
gruppgemenskapen en avgoérande faktor som hjdlpte dem att tillsammans bemistra
svdrigheterna. Att det positiva dnda betonas, trots svérigheterna, kan bero pa att de
svarigheterna redan dr avklarade och tillhor det forflutna medan det som finns kvar ar den

positiva upplevelsen av att ha kunnat klara utbildningen.

Resultatet visar att trots att utbildningsinnehdllet uppfattas som véldigt intressant ar
intervjupersonernas upplevelse lite osdker vad giller anvandningen av de nya kunskaperna.
Det hér forstirks ytterligare av att kursinnehallet beskrivs som allménbildande. En forklaring
till osékerheten kan vara att intervjupersonerna inte riktigt visste hur de skulle svara pa fragan
alltsd vad innebér det egentligen att anviinda kunskaperna i arbetet. Speciellt eftersom de
framfor allt har erfarenhet fran interna utbildningar som oftast har en stark koppling till
arbetet. Nir det ddremot giller en hogskoleutbildning dr inte malet att de t.ex. sjdlva ska
kunna uppritta ett bokslut eller att de ska kunna vissa lagar och regler utantill, utan malet ar
snarare att fa en uppfattning om vad som ligger bakom ett bokslut eller var de ska leta nér de
behover en viss typ av information. P& detta sdtt har de en stor anvdndning av
utbildningsinnehéllet &ven om de inte dr helt medvetna om det.

En annan forklaring kan vara den transferproblematiken som @ven nidmndes forut, vilket kan
tyda pa att det kunde ha behovts lite mer hjélp under utbildningen i form av pdpekanden om

pa vilket sitt kunskaperna kan anvindas i arbetet.

Utbildningen uppfyllde inte bara arbetsgivarens syfte att fa mer kvalificerade medarbetare,
utan den hade ocksa olika effekter pd deltagarna. Dessa anstdllda uppskattade att
arbetsgivaren satsade pd dem genom att de fick den hir utvecklingsmojligheten. Den hir

kdnslan kan ha bidragit till en mer positiv attityd mot arbetsgivaren. Detta tillsammans med
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att kunna klara utbildningen har lett till fordndringar pa manga olika plan hos dessa personer.
De har fatt ett forbattrat sjalvfortroende och en kénsla av att vara en starkare person vilket inte
bara paverkar deras arbete utan dven deras privatliv. De har ocksa fatt en storre arbetsglddje

och en laslust samt insag att de &r kapabla till mycket mer 4n de hade trott forut.
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Bilaga, Intervjuguide

1. Bakgrundsinformation
Hur gammal ar du?

Hur ldnge har du jobbat pa Skattemyndigheten?

2. Utbildningen
Hur tinkte du nir du sokte utbildningen? (Varfor)
Varfor tror du att skattemyndigheten behévde genomfora den hér utbildningssatsningen?
Vad hade du for forvéntningar nir du sokte?
Hur var villkoren kring utbildningen? (Ledighet, 16n mm.)
Hur tinkte du ndr du fick reda pa att du har blivit antagen?
Hade du en individuell handlingsplan? Hur fungerade den?
Har du bytt kontor?
Hur upplevde du utbildningen?
Vad hade du for forvantningar infér utbildningen?
Hur kindes det att ldsa pa hogskola?
Hur kénde du dig under utbildningen?
Hur gick det att klara kurserna tidsméassigt?
Hur gick det att kombinera familjen, arbetet och studierna?
Hur upplevde du kursinnehéllet?

Var kursinnehéllet forankrat till ditt arbete?

3. Efter utbildningen
Vilket betydelse har det for dig att du har last de déar 40 poidngen?
Vilka forandringar upplevde du efter utbildningen?
Hur péverkar ditt arbete att du har l4st den hér utbildningen?
Tycker du att du kan anvianda dina nya kunskaper i ditt arbete?
Hur upplever du din nya yrkesroll?
Tror du att det har varit littare att komma in 1 handlaggarrollen genom kontorsbytet?
Har din nya yrkesroll paverkat/férdndrat din relation med dina arbetskamrater?

Har du fordndrats som person pa nagot sitt?
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