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Sammanfattning

Validering anvands numera frekvent vid bedéomningen och varderingen av
kunskap och kompetens hos framst arbetslosa med syfte att underldtta over-
gangen till vidareutbildning eller nyanstéllning. Detta har framst anvants
inom kommunal vuxenutbildningsverksamhet eller som en arbetsmarknads-
atgard men har dven anvéants i samband med nar foretradesvis kommuner vi-
dareutbildat vissa yrkesgrupper som t ex barnskotare och vardbitraden. I av-
handlingen bendmns detta som traditionell validering. Inom den privata sektorn
har visserligen vardering av kompetens forekommit under alla tider och i oli-
ka former, men trots det ar validering som metod inte vidare anvant pa ar-
betsplatserna. Syftet med denna studie har varit att undersoka hur man pa
fyra olika arbetsplatser synliggor, bedomer och varderar kunskap och kompe-
tens. Detta ”system” av bedomning och vardering kallas i avhandlingen for
arbetsplatsvalidering.

Datainsamlingsmetoden har i huvudsak varit intervjuer, vilka gjorts med per-
sonalchefer, arbetsledare och fackliga foretradare fran tva foretag och tva
kommuner.

Vid analysarbetet har framst Ellstroms modell om yrkeskunnande (Ellstrom
1992), teorier om rationalitet (Weber, Ritzer, Flyvbjerg), individualisering
(Beck, Allvin) samt organisationskoncept (Rovik) anviants. Resultaten visar pa
att foretagen och kommunerna har utarbetade ”system” fér bedomning och
vardering av de kunskaper och kompetenser som ror sig in till, inom och ut ur
organisationerna. Dessa bedomningar har dock inte som vid traditionell vali-
dering som syfte att ge individen bevis for sin kompetens utan skélen till hur
och varfor kunskaper och kompetenser utvarderas kan istéllet forklaras av en
existerande produktions- eller verksamhetslogik inom dessa organisationer.
De generella forestallningar som finns med att synliggora den enskildes kom-



petens handlar om risken for kompetensflykt eller forhojd prislapp pa den
kompetens som bekostats och utvecklats inom organisationen. Av dessa an-
ledningar finns det dven mer eller mindre utvecklade och medvetna strategier
for att inte bara synliggdra utan dven osynliggora kompetens utifran den pro-
duktionslogik som finns inom organisationen. En tentativ diskussion fors dven
om mdjliga utvecklingsvégar for validering for de kunskaper och kompetenser
som aterfinns inom arbetsplatsen.



Abstract

Recognition of Prior Learning (RPL) has become a frequently used method in
the assessment and evaluation of knowledge and skills, mainly with unem-
ployed people with the aim to facilitate the transition to further education or
employment situations. RPL has chiefly been used within municipality driven
adult education activities, often seen as a labour market measure. It has also
been used as a method when municipalities have lifted the educational level
for certain professional groups like kindergarten staff or nursing assistants. In
the thesis this is called traditional RPL. Within the private sector the evaluation
of competence has in a way always been prevalent in different forms, yet in
work places RPL has not been a method that has been used to a greater extent.
The aim with this study has been to examine how four different work places
visualize, assess and value knowledge and skills. This “system” of assessment
and evaluation has in this thesis been called Work Place RPL.

The main method for the collection of data has been interviews, which has
been done with Personal Managers, Team leaders and Union representatives
from each of two companies and two municipalities.

In analysing the data material a model about professional skill of Ellstrom has
been used, also theories about rationality (Weber, Ritzer, Flyvbjerg), individu-
alization (Beck, Allvin) and about organisation (Revik). The results show that
companies and municipalities have well developed ”systems” for assessing
and evaluating the knowledge and the skills that move in, within and out of
the studied organisations. The assessment that is being done, do not have the
goal, as with traditional RPL, to give the individual a proof of their compe-
tence. The reasons why knowledge and skills are being assessed and evaluated
within these organisations can rather be explained by an existing logic of pro-
duction. The general conception of visualizing the skills of the individual is



about the risk of competence flight or a raised price of the skills that has been
invested in and developed within the organisation. For these reasons more or
less developed and deliberate strategies for visualizing as well as “unvisualiz-
ing” competence can be found within these organisations. A tentative discus-
sion is also held about possible ways of development for the validation of
knowledge and skills that are found within the work places.
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Validering: ett satt att synliggora
kompetens

Karin har arbetat i mer dn tjugofem ar i den kommunala forvaltningen varav
drygt femton ar som arbetsledare. P4 gymnasiet gick hon en livsmedelsteknisk
linje och under sin tid som lokalvardare och arbetsledare har hon gatt ett fler-
tal internt och externt anordnade utbildningar, bade med inriktning pa stadar-
betet men ocksa avseende olika arbetsledarfragor. Hon tycker sjdlv att hon har
fatt en mycket god grundutbildning vid starten pa forvaltningen. Vid sin an-
stallning har hon ocksa, som hon uttrycker det, blivit “vil kollad” eftersom hon
anstadlldes via en headhuntingforetag. I nuldget upplever hon att de kompe-
tensutvecklande aspekterna av arbetet till viss del stagnerat. De kurser och
utbildningstillfallen som kommunen emellanat erbjuder ar inte alltid nagot
som hon sjdlv efterfragar. Samtidigt inser hon att majligheten till karriar i hog
grad ocksa ar beroende av egen insats, t ex i formen av kompletterande ut-
bildning, ndgot som kan forsvaras med tanke pa rddande familjesituation. Vid
ett tillfalle for ett antal ar sedan sokte hon en arbetsledartjanst i en annan
kommun med ett storre ansvarsomrdde an hennes nuvarande. Hon var
med “lingt upp i striden”, ndgot hon menar berodde pa hennes grundutbild-
ning men i slutet av anstéllningsprocessen “foll hon bort” till f{érman for en an-



nan sokande. Karin menar sig ha hog kompetens avseende en hel del arbets-
omraden tack vare sin langa erfarenhet inom arbetsomradet. Hon inser att det
kanske skulle kunna behovas ekonomisk tilliggsutbildning for att kunna
avancera inom forvaltningen, nagot hon i nulédget inte uppfattar som aktuellt.

Kompetensbehovets utmaning

Denna kompetensillustration dr hamtad fran en av respondenterna fran de
fyra studerade organisationerna i avhandlingens datamaterial och synliggor
nagot av den generella problematik som finns pa arbetsmarknaden avseende
bedomningen av kompetens. I en anstallningssituation spelar den formella
utbildningen oftast en betydande och manga ganger avgorande roll. Den in-
formerar inte bara faktiskt utbildningsinnehall, utan kan ocksa i generell me-
ning signalera om andra varden som skriv- och lasférmaga, samarbetsférmaga,
kommunikationsforméga och andra sociala dimensioner som kan krévas i ett
yrke. Samtidigt kan det ibland finnas ett stort antal andra kunskaps- och kom-
petensomrdden som inte formellt synliggjorts eller erkants genom tex intyg
eller betyg. En lang tid som arbetsledare med de erfarenheter och kompetenser
detta medfort finns inte alltid dokumenterade kanske med undantag for en-
staka kursintyg. Aven om det i Karins fall inte framgick orsakerna till varfor
den sokta tjansten utfoll till hennes nackdel, sa kan det i generell mening vara
svart for en sokande att framldgga bevis, genom intyg eller betyg eller pa
andra satt visa pa den erfarenhet, kunskap och kompetens som faktiskt finns
vid en anstdllningssituation. Samtidigt dr det ocksd méanga géanger svart for
den presumtive arbetsgivaren att bilda sig en uppfattning om vardet av den
sokandes kunskaps- och kompetensomraden.

Den viktiga utmaning som kompetensbehoven i arbetslivet utgor kan i grund
sdgas handla om tva saker, dels utvecklingen av kompetens, i betydelsen ut-
bildning, praktik, kompetensutveckling, informellt larande i arbetslivet, osv.,
dels synliggorandet av kompetens, i betydelsen hur larandet och forvarvandet
av kompetens kan bli varderat och erkant, oftast forstatt som mojligt att i na-
gon mening overfora till andra sammanhang. Denna utmaning kan ocksa pa
olika satt sdgas berora tre olika nivaer, sambhille, arbetsorganisation och individ.
For samhallets vidkommande ar ansvaret for utvecklandet av kompetens of-
tast en fraga om formell utbildning. Utmaningen for samhallet ligger i att er-
bjuda utbildning i enlighet med den efterfraga som finns pa arbetsmarknaden.
Ifraga om synliggorandet for formell utbildning &r detta ett mindre problem i
och med det existerande betygsystemet. For samhallet ar dock synliggorandet



av kunskap och kompetens en stor utmaning inte minst med tanke pa de ar-
betslosa gruppernas informella kunskaper och kompetenser. For foretag och
kommuner handlar utmaningarna i generell mening om att kunna rekrytera
eller sjdlv utveckla den kompetens man behover. Den speciella utmaning som
ligger i detta har till stor del handlat om de ekonomiska avvagningar som
gjorts i relation till samhaillets generella kompetensférsorjning (i form av for-
mell utbildning) och arbetsgivarnas egna insatser pa kompetensutvecklings-
omradet. Ifrdga om synliggorande av kompetens inom arbetslivet har detta
betraktats som en storre fraga med tanke pa all det informella ldarande som
sker, ndgot som har setts som en viktig utmaning for arbetsgivarna, att bade
synliggora och anvanda den kompetens som utvecklats. For individen som
subjekt pa arbetsmarknaden kan adekvat utbildning for det arbetsmarknads-
omrade som denne Onskar etablera sig pa ses som en hogst central fraga. Sam-
tidigt innebar utbildning alltid en viss risk for individen med tanke pa en
snabbt foranderlig arbetsmarknad och den mgjlighet som finns att utbildning-
ar kan forlora i aktualitet. Andra typer av inldsningseffekter kan handla om
anstdllningar med en kombination av lag generell utbildningsniva och lag
grad av kompetensutveckling vilket kan innebdra sma majligheter till byte av
bransch. Den viktiga fragan for den enskilde handlar inte bara om utveckling-
en av kompetens, ndgot som manga ganger sker i arbetslivet utan ocksa pa
vilket satt dessa informellt utvecklade kunskaper och kompetenser kan bli
synliggjorda, i betydelsen varderade och erkdnda och darmed 6verforbara.

Validering som 16sning

Pa alla dessa omraden av utmaningar har validering setts som en mdajlig och
utvecklingsbar 10sning. Fran samhallets sida har validering i allt hogre grad
kommit att sta for en forestdllning om mdgjligheten att kunna omvandla de in-
formella kunskaper och kompetenser som foretradesvis utvecklats i arbetslivet
till att bli formella. Detta kan i en mer allmédn mening ses ha tre funktioner, en
formaliserande eller meriterande, en pragmatisk och en psykosocial funktion.
Avseende den formaliserande eller meriterande funktionen av validering har
den i forsta hand handlat om att den enskilde individen genom validering ges
mojlighet att fa bevis pa de kunskaper och kompetenser denne besitter, vilket i
sin tur kan anvandas vid kompletterande studier eller anstallningssituationer.
Fokus inom detta perspektiv pa validering handlar om att individens status
avseende utbildnings- och kompetensniva hojs genom validering. Avseende
den pragmatiska funktionen av validering sa ligger fokus snarare pa den di-
rekta anvandningen av valideringens resultat. Har handlar det alltsd om pa



vilket sétt synliggorandet kan fa direkta och i ndgon mening praktiska konse-
kvenser for den enskilde individen, som anstillning eller férkortandet av stu-
dietid. Ett tredje synsétt har handlat om valideringens psykosociala funktioner.
Har har istdllet den betydelse av validering som handlat om stéd och hjalp till
insikt och sjédlvfortroende avseende den egna utbildnings- och arbetsmark-
nadssituationen i huvudsak fokuserats. Utifran detta perspektiv kan valide-
ring ses som ett instrument for demokrati, fordelningspolitik och en metod att
utjdmna orattvisor och bristande jamlikhet.

Fran foretagens och kommunernas (som arbetsgivare) sida har validering
fraimst setts som ett sdtt att 10sa kompetensbehovsproblematiken. Detta har
generellt gjorts utifran tva perspektiv, dels som ett satt att legitimera redan ti-
digare forvarvad kompetens, ibland i kombination med kompletterande ut-
bildning, dels som ett satt att synliggira, i betydelsen “att fa tag i” tidigare
okand och icke erkdnd kompetens, vid t ex olika valideringsprojekt med syfte
att tacka kanda kompetensbehov.

For individen har validering kanske i forsta hand betraktats som ett sitt att
utifran ett livslangt larandeperspektiv formellt erkdnna de kunskaper och
kompetenser som utvecklats i informella sammanhang. I ndgon mening kan
det dven for individen ses ha bade legitimerande som synliggorande effekter
for den enskilde vars kunskap och kompetens blir validerade.

Problem och utmaningar med validering

Den problematisering som gjorts av det valideringssystem som sa snabbt vuxit
fram i Sverige har handlat om en forestallning om validering som en kugge i
det formella utbildnings- och kompetensforsorjningssystem som finns i sam-
héllet, och da framst pekat pa de svarigheter som finns att inlemma utbild-
ningssvaga grupper aven i denna form av kompetensutveckling (Walther, du
Bois-Reymond, Biggart 2007). Man har dven pekat pa problemen med alltfor
individualiserade valideringar, ndgot som riskerar sakna efterfragan pa ar-
betsmarknaden (Andersson & Harris, 2006). Med andra ord har de problema-
tiseringar som gjorts avseende validering i hog grad handlat om en bristande
synkronisering mellan dels validerad kompetens, dels de kompetensbehov
som funnits pa arbetsmarknaden i kombination med en dnnu inte fullt utveck-
lad legitimitet avseende valideringens resultat. Avseende den arbetsplatsvali-
derande verksamhet som riktas gentemot kunskaper och kompetenser i ar-
betslivet kan kritiken i grund sédgas ha handlat om samma sak, dvs., att infor-
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mellt férvarvade kunskaper i praktiken inte blir 6verférbara dock med den
skillnaden att de inom arbetslivet inte heller ges formellt erkdnnande. Den ge-
neraliserade problemformulering som kan sdgas karaktarisera valideringsfal-
tet kan uttryckas som att traditionell validering i olika avseenden inte formar
na in pa arbetsmarknaden, i betydelsen att traditionell validerings resultat inte
alltid har motsvarat arbetsmarknadens krav och behov medan arbetsplatsvali-
derande verksamhet utifran andra avseenden inte formar na ut, i betydelsen
goras formellt verforbar och bidra till en 6kad flexibilitet avseende kompe-
tensers rorlighet pa arbetsmarknaden.

Med tanke pa detta dr det darfor av intresse att avseende arbetsplatsvalide-
rande verksamhet ndrmare studera vilka mekanismer hos respektive organisa-
tioner som ar med och styr synliggorande liksom osynliggdrande av kunska-
per och kompetenser pa arbetsplatsen. En fraga som behover stéllas i detta
sammanhang handlar om i vilka avseenden det dr mojligt att validera kunskap
och kompetens, med syfte att gora den Overforbar, utifrdn en forstdelse att
kunskaper och kompetenser ar sa nara kopplat till ett socialt och kulturellt be-
tingat sammanhang. I denna fragestéllning kan det mahanda finnas aspekter
som formar forklara orsakerna till den kritik som riktats till traditionell valide-
ring avseende problemen att den kompetens som validerats @nda inte lyckats
mota de krav och behov som efterfragats av arbetsmarknaden. Utifran detta
resonemang kan det ocksa tyckas, utifran ett samhallsekonomiskt perspektiv,
att det vore Onskvart att traditionell validering som process i 6kande grad
skulle kopplas ndrmare arbetsplatsen, ddr den informella kunskapen och
kompetensen i hog grad utvecklats, och inte som nu, utanfor den.

Validering i traditionell mening

Validering har kommit att bli en alltmer vanlig metod att i olika sammanhang
synliggdra och vardera manniskors ofta informellt forvarvade kunskaper och
kompetenser (Andersson & Fejes 2005; Bjornavald 2001; Colardyn 1997; An-
dersson & Harris 2006). Sarskilt inom vuxenutbildning och arbetsmarknadspo-
litiska sammanhang har det blivit ett satt att stodja individer med en svag po-
sition pa arbetsmarknaden for att genom formellt erkdnnande av kompetens
underldtta utbildning, anstallning eller kompetensutveckling (Andersson m.fl.
2006; Tursell 2004; Sandberg 2009). Validering kan utifran ett individperspek-
tiv ses som ett foljdriktigt uttryck for det livslanga larandets idé; att vi lar oss
under livets alla olika faser och i alla de olika sammanhang vi befinner oss i
(Skolverket 1999:121; 1999:503). Utifran ett samhallsekonomiskt perspektiv
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kan validering ses som en metod att ge formell status till tidigare informella
kunskaper och kompetenser med syfte att bidra till stirkandet av arbetsmark-
nadens generella konkurrenskraft. Framvéxten av validering kan alltsa sam-
mantaget ses som orsakad av bade sociala och ekonomiska imperativ men dar
forestallningar om organisationers behov av (arbetsplats-) larande och kompe-
tensutveckling utgor en central grund (Andersson & Harris 2006, s. 3; Ellstrom
2006; Utbildningsdepartementet 2003:23, s. 13; Svenskt Naringsliv 2006).

Aven om anvindningen av validering som begrepp och metod skiljer sig at
mellan olika sammanhang i Sverige sa kan anda den definition av validering
som forst presenterades i regeringspropositionen "Validering m.m. — fortsatt ut-
veckling av vuxnas lirande” nu anses vara vedertagen (Valideringsdelegationen
2008, s. 14):

”Validering dr en process som innebar en strukturerad beddmning, vérdering,
dokumentation och erkdnnande av kunskaper och kompetens som en person be-
sitter oberoende av hur de forvarvats” (Utbildningsdepartementet 2003:23)

I denna definition betonas bade syftet med validering och validering som en
strukturerad process. De resultat som efterstravas vid validering handlar om att
de kunskaper och kompetenser som den individ som skall valideras besitter
blir foremal for en kvalificerad bedomning och vardering, blir dokumenterade
och pa det viset erkdnda. Att definitionen framhaller validering som en struk-
turerad process handlar framst om att se validering som en i administrativt
hédnseende organiserad och riktad verksamhet med ett i forvdg bestimt mal
och som till sin form inbegriper successiva och av varandra avhangiga mo-
ment (Challis 1993; Andersson & Fejes 2005).

De syften som redan fran borjan av valideringsbegreppets inférande i och med
Kunskapslyftskommittén delbetdnkande diskuterades handlade framst om
den roll validering kunde betyda for forkortandet av studietiden (SOU 1996:27;
SOU 2001:78). Den grundldggande tanken har varit att redan validerade kun-
skaper och kompetenser inte skall behova aterupprepas vid en eventuell ut-
bildning. Andra viktiga omrdden dar validering anvénts och studerats har
handlat om individer med utléndsk yrkeskompetens mdjlighet att fa denna
validerad och formellt erkdnd for en svensk kontext (SOU 1998:165). I och med
denna tidiga inriktning av valideringens mal har det funnits och finns fortfa-
rande ett starkt fokus pa att i huvudsak validera mot gymnasiala yrkeskrav.
Det betyder daremot inte att all valideringsverksamhet har detta fokus. An-
dersson m.fl. har visat pa fyra olika satt som valideringsverksamhet har orga-



niserats pa (se fig 1, Andersson m.fl. 2006). Utgdngspunkterna for validering (i
de fall de studerade), hade antingen ett individ- eller ett yrkesperspektiv. Vid
ett individperspektiv kan man sdga att valideringsverksamheten mer forutsatt-
ningslost bedomde individernas kunskaper och kompetenser oavsett yrkes-
bakgrund medan man utifran ett yrkesperspektiv erbjod validering inom ett be-
gransat antal yrken (Andersson 2006, s. 17-18). Den andra parametern handla-
de om organisationsform. En del valideringsverksamhet var organiserad som
en integrerad del av en existerande vuxen/yrkesutbildning dér resultaten av
valideringen uttrycktes i betyg. Andra former hade en tydligare anknytning
till olika yrkesbranschers kompetenskrav och dér renderade valideringen istal-
let i certifikat och yrkesbevis.

UTGANGSPUNKTER FOR VALIDERING

Yrken Individen
Validering integrerad

o med utbildningssystemet

R

G | Utgér fran kravet inom: Yrkes- och Individ- och
A - yrkesutbildning pa utbildningsbaserad utbildningsbaserad
N gymnasieniva validering validering

1

S Dokumentation:

A - frimst betyg

T Validering parallellt med

I utbildningssystemet

(0]

N Utgar fran kraven inom:

S - branschen Yrkes- och Individ- och

branschbaserad branschbaserad

F validering validering

o Dokumentation:

R - certifikat,
M kompetensbevis, betyg,

etc.

Figur 1: Olika typer av validering avseende organisationsform och inriktning.
(Killa: Andersson m.fl. 2006)

Validerande verksamhet

De beskrivna kategoriseringarna av existerande valideringspraktik kan betrak-
tas som mer eller mindre klockrena exempel pa validering. Det finns samtidigt
ocksa manga andra exempel pa olika typer av verksamhet, bade inom utbild-
nings- och arbetsmarknadsféltet, som kan betecknas som valideringsverksam-



het 4ven om sjdlva begreppet inte anvands. Fran utbildningsomradet kan bade
25:4-systemet och hogskoleprovet ses som en slags validering dar yrkeserfa-
renhet och forviarvade kunskaper och kompetenser gors vilket kan liknas vid
en utvidgning av ”porten” in till hogre studier (Andersson & Fejes 2005). Fran
arbetsmarknadens omrdde kan foretagsinterna kompetenskartlaggningsstudi-
er ses som ett annat exempel pa validerande verksamhet ddr kunskap och
kompetens inom organisationen synliggors och dokumenteras. Syftet fran ar-
betsgivarens sida har oftast handlat om att synliggora existerande kompetens i
den egna organisationen for att mer effektivt kunna anvanda sig av densamma,
medan det fran fackets sida mer har handlat om att skdrpa argumenten vid
lonediskussioner.

I den har avhandlingen ligger fokus i forsta hand pa den typ av validering
som inte i direkt mening av dess utdvare klassas som validering men som
anda i vissa avseenden har validerande inslag.

Explicit Implicit

Separat
validering

Integrerad
validering

Figur 2: Fyra olika varianter pa validering
(omgjord version som bygger pa Fejes & Andersson 2008; Andersson 2010")

Ett satt att illustrera detta pa ar att utga fran en indelning som tidigare gjorts
avseende validering dér validering kan ses som en fran 6vrig verksamhet av-

! Den hogra kolumnen avseende implicit eller “tyst” valideringsverksamhet, i betydelsen
bedomning och vérdering av kunskaper och kompetens i situationer dar ett uttalat syfte eller
planering saknas ér i ett slutseminarium den 21 januari 2010 foreslagen av Per Andersson
som en tilliggskategori avseende min inrikining pa studier av valideringsverksamhet.



skild process, i modellen kallad separat validering. Detta har av vissa benamnts
RPL med versaler efter engelskans uttryck for validering, Recognition of Prior
Learning (Breier 2006). P4 svenska har ibland begreppet Validering med en
inledande versal anvints (Fejes & Andersson 2008). Detta star for den variant
av validering som innebar att nédr de aktuella kunskaperna och kompetenserna
har blivit beddmda, varderade och erkdnda sa anses valideringsprocessen vara
avklarad. Hur resultatet av valideringen sedan anvands ses i detta samman-
hang som en annan fraga. En annan vanlig form av validering har handlat om
ndr valideringsverksamhet har varit integrerat med t ex utbildning och arbete,
har kallad integrerad validering. Detta har i vissa sammanhang i relation till den
ovan namnda kallats rpl eller validering (med gemener) (Breier 2005). Dessa
tva exempel pa indelningar av validering kan ytterligare delas in utifran en
annan dimension som handlar om i vilket avseende valideringsverksamheten
har varit uttalad, i betydelsen planerad med ett bestamt och klart syfte eller
inte. Dessa bendamns explicit respektive implicit validering. Explicit validering
avser forenklat den typ av verksamhet dar validering som begrepp anvands,
medan man vid implicit validering oftast inte anvander detta uttryck trots att
valideringsverksamhet forekommer.

Implicit validering kan alltsa handla om olika typer av valideringsverksamhet
som inte kan ses som en klart avgransad process, inte ar uttalad eller planerad
av ledningen, inte heller alltid har ett medvetet syfte utan kan ses som integre-
rade moment eller inslag i annan verksamhet, t ex utbildning (den hogra ko-
lumnen Implicit med falten 3 och 4). Nagra exempel pa detta kan vara kompe-
tenskartlaggning (3), interna kurser forlagda pa arbetsplatsen med utvarde-
rande inslag av olika arbetssatt (4), utvecklings- eller medarbetarsamtal (3),
teamgruppsverksamhet dar nya kompetenser utvecklas samtidigt som gamla
overges (4), osv. Det jag vill visa med modellerna ar framst att det dven kan
finnas validerande verksamhet pa arbetsplatserna som ibland inte skiljer sig
alltfér mycket fran explicit validering. Det dr denna senare typ av validerings-
verksamhet, implicit validering, som i huvudsak &r i fokus for denna avhand-
ling.

Ett samhillsperspektiv pa validering

Nagot forenklat finns det inom arbetsmarknadens omrade tva radande logiker
avseende kunskap och kompetens, nagot vi kan kalla for en utbildningslogik
och en anstillningslogik. Den forsta kan sdagas uttrycker det forhallande som
avser det forvantade ansvar som i huvudsak det offentliga bar rorande den
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generella kompetensforsorjningen i samhallet (Olofsson 2005). Detta innebar i
korthet betydelsen av barns och ungdomars deltagande i utbildningssystemet
med syfte att forvdarva nodvandiga kunskaper och kompetenser infor ett
kommande arbetsliv. Foretrddesvis ar det genom betyg som de formellt gal-
lande kunskaperna och kompetenserna anfors vid intrddet pa arbetsmarkna-
den. Det i policysammanhang ofta anvanda begreppet anstéllningsbarhet kan
ses som ett uttryck fullt i enlighet med en utbildningslogik, nagot som handlar
om individens ansvar for den egna utbildningsnivan och foreberedelsen infor
en kommande arbetsanstéllning (Berglund & Fejes 2009). En anstillningslogik
kan i mangt och mycket sdgas sammanfalla med en utbildningslogik avseende
vardet och behovet av formella kunskaper och kompetenser dock med tillag-
get att inom denna logik sa forbehaller sig arbetsgivarna ratten att gora en
helhetsbedomning av de kunskaper och kompetenser som man avser att an-
stalla (Ellstrom 1992, s. 38; Nordhaug 1993). Det betyder att kunskaps- och
kompetensbedomningen inte enbart gors utifran utbildningslogikens generella
kriterier, den formella utbildningen, utan bedomningar gors ocksa avseende
andra faktorer. Allt detta betyder att den utbildningslogik som framst kommer
till uttryck genom den legitimitet och betydelse som ges till formell utbildning
utmanas till stor del av en anstéllningslogik i det att den visserligen bade efter-
fragar och vardesatter formell utbildning men att denna i ndgon mening bade
ar tvungen att ga igenom en typ av validering i betydelsen att den synas avse-
ende aktualitet och relevans men ocksa vid behov vara beredd att underkastas
kompletterande kompetensutveckling. Anstdllningslogikens véardering pa
kunskap och kompetens kan ocksa sdagas kommer till uttryck i den mangd in-
formella kunskaper och kompetenser som dagligen utvecklas och anvands i
arbetslivet.

Validering kan ses som en metod att i vissa avseenden 6verbrygga dessa tva
logiker déar i forsta hand informellt forvarvade kunskaper och kompetenser
gors formella och darmed okar mdjligheten for arbetslosa eller personer med
svag positionering pa arbetsmarknaden till ny eller fortsatt anstillning. Dessa
forhallanden illustreras i figur 3.
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Flodet av kunskap och kompetens

! Formell utbildnings-
kompetens ! Formellt
E utbildningsfalt
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Figur 3: Flodet av kunskap och kompetens

De baskunskaper och baskompetenser av generisk karaktir som anses vara
efterfragade fran arbetslivet avseende bade teoretisk och yrkespraktisk karak-
tar ar nadgot som utbildas och utvecklas inom det formella utbildningssystemet,
(1) (Abrahamsson 2002). Dessa kunskaper och kompetenser ar i allman me-
ning att betraktas som varderade och erkdnda genom det betygsystem som
finns inom det formella utbildningssystemet och kan i den bemaérkelsen sdgas
besitta hog overforingskapacitet, i betydelsen att det finns en pa nationell niva
overenskommen och erkidnd vardering och forstdelse av det innehall som des-
sa kunskaper och kompetenser sa att siga borgar for. Rent generellt ar det just
denna nationella 6verenskommelse, uttryckt i betyg, som i grund ger dessa
kunskaper och kompetenser dess hoga grad av legitimitet gentemot arbetslivet.
Det betyder emellertid inte att kvalitén, innehallet eller omfanget av dessa
kunskaper och kompetenser i alla avseenden kan anses befinna sig i paritet
med de kunskaps- och kompetenskrav som efterfragas i arbetslivet. Styrkan i
dess overforingskapacitet ligger snarare i att det finns en standardisering, en
form av garanti for vad utbildningen star for, rent objektivt sett.
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I debatten om livslangt larande har de kunskaper och kompetenser som for-
varvats och utvecklats informellt pa ett sdrskilt satt fokuserats, (2) (Evans
2003). Den vanligaste och mest centrala forstdelsen av att dessa kunskaper och
kompetenser dr informellt férvarvade handlar om att de larts och utvecklats
utanfor en formell kontext och i den meningen kan ses som fran varandra iso-
lerade fenomen. I praktiken ifragasdtts denna isolering och den mer eller
mindre implicita forstaelsen av formella kunskaper och kompetenser ar att de
séllan i oredigerat skick tas i bruk och anvands inom arbetslivet. I arbetsplats-
hénseende kan déarfoér informellt larande ses som en forlangning av formellt
larande, dar de formellt forvarvade kunskaperna och kompetenserna i mindre
eller mer omfattande grad behover anpassas och utvecklas for och i en arbets-
platskontext. Det betyder att informellt utvecklade kunskaper och kompeten-
ser inte i grund behover ses som vasensskilda fran formellt inlarda och utveck-
lade utan manga ganger kan vara vidareutvecklingar och kontextuella och
kulturella anpassningar av de forra (Ellstrom 1996).

Den utmaning som framst papekats i detta sammanhang har mest handlat om
pa vilket satt de kunskaper och kompetenser som synliggors ocksa kan vinna
nationellt erkdnnande (Valideringsdelegationen 2008). Har har validering setts
som en vag att genom beddmning och vérdering ge de kunskaper och kompe-
tenser som synliggors ett formellt erkdnnande som kan accepteras av manga.
Det ar intressant att se att den logik som préglar det formella utbildningssy-
stemet i hog grad ocksa har kommit att pragla debatten om valideringens re-
sultat i olika policysammanhang. Den betyder att de kunskaper och kompe-
tenser som informellt utvecklats i arbetslivet med mgjlighet att bli validerade,
behover i likhet med den legitimitet som betygssystemet inom det formella
utbildningssystemet pa en nationell niva dger ocksa genom validering kunna
forstas, accepteras och ges legitimitet bland arbetsmarknadens olika aktorer.
Detta behov av standardisering kan ses som ett uttryck for behovet av att ra-
tionalisera anstéllningsbarheten, i forstaelsen att om validering av yrkeskom-
petenser kan genomforas och uttryckas under standardiserade former sa kan
underldtta mojligheten for den validerade. Detta vid t ex anstillningsintervju
eftersom det da finns en allman forstaelse och acceptans bland arbetsgivare av
valideringsintyget eller liknande. Fran den anstalldes perspektiv kan efterfra-
gan pa standardisering sdgas berora liknande aspekter men dven fragor om
rattvisa och sdkerhet. Har har man menat att det bor finnas generella och
overensstimmande metoder for validering sa att plats eller sammanhang for
validering skall spela mindre roll (Valideringsdelegationen 2008, s. 26-27; Co-
lardyn 1997).
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Generellt har framst tre syften lyfts fram som centrala i samband med valide-
ring (Skolverket 199:503).2 Validering har for det forsta setts som ett sdtt for
den som blir validerad att fa kdnnedom om sin yrkessituation, fa sina kunska-
per och sin kompetens varderad och pa sa sétt fa ett underlag for planering av
kommande utbildningsval eller yrkesval, (3a). Detta kan ses som ett uttryck
for ett grundlaggande syfte for validering, en kartlaggning av de alternativa
mojligheter som stér till buds utefter den validerades utgangspunkt avseende
kunskap och kompetens. En aspekt av detta 4r som redan papekats ocksa den
mojlighet till sjdlvinsikt, sjalvfortroende sett som empowerment ifraga om den
enskildes féormdaga och mgjligheter till utveckling (Tragardh 2000; Forsberg
m.fl. 1997; Svenska ESF-radet 2001). For det andra har validering setts som ett
satt att forkorta utbildningstiden, eftersom valideringen majliggor ett synlig-
gorande av redan avklarade kunskaps- och kompetensomraden infor en pla-
nerad utbildning, (3b). I s& matto har validering i hog grad anpassats till for-
mella utbildningskrav. For det tredje och sista har validering setts som ett satt
att underldtta vid anstdllningssituationer eftersom den dokumentation som
utfors vid valideringen kan synliggora viktig och efterfragad kompetens, (3c).

De streckade rektanglarna symboliserar bade i fysisk bemarkelse det formella
utbildningssystemets och arbetsmarknadens respektive ansvarsomrdden men
aven i en mer abstrakt mening de ovan namnda utbildnings- och anstallnings-
logikerna i synen pa vardering av kunskap och kompetens. Det som kan sdgas
vara dessa logikers gemensamma intressen dr dels védrderade och erkdnda
kunskaper och kompetenser, oftast uttryckt i betyg men ocksa validering. I en
mening kan validering darfor bade ses som en del av en utbildningslogik ef-
tersom dess resultat i sa manga sammanhang har kommit att uttryckas i betyg
men i en annan mening kan validering ses som ett uttryck for en anstallnings-
logik med tanke pa att de kunskaper och kompetenser som valideras sa ofta
har bade utvecklats och anvénts pa arbetsmarknaden. Eftersom validering inte
lika ofta forekommer inom arbetslivets hdgn utan oftare inom vuxenutbild-
ning och genom arbetsmarknadspolitiska omradets forsorg kan darfor de kun-
skaper och kompetenser som ar utvecklade inom arbetslivet ses bli identifiera-
de, varderade och erkdanda utanfor detta sammanhang, for att sedan “atervan-
da” till arbetslivet, ibland efter ytterligare utbildning inom det formella ut-
bildningssystemet.

2 Dessa tre praktiska syften kan ocksa kopplas ihop med de tre funktioner for validering fran
s. 3.
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Syfte och fragestillningar

Syftet med avhandlingen &r att beskriva hur kunskaper och kompetens
blir “validerade”, i betydelsen synliggjorda, varderade och erkdnda i och ge-
nom de studerade foretagens och kommunernas verksamhet. Det 6vergripan-
de syftet handlar om att med denna beskrivning och tillgangliga och kdnda
kunskaper och erfarenheter fran traditionell validering som grund kunna fora
en diskussion om vilka utvecklingsmdojligheter som finns for validering utifran
ett kompetensforsorjningsperspektiv. Det betyder att trots att empirin i stort
sett ar hamtad fran det jag menar ar valideringsverksamhet pa arbetsplatser
syftar det perspektiv och den utsiktspunkt som avhandlingen i stort utgar fran
snarare pa att diskutera valideringspolicy an valideringspraktik.

En utgangspunkt som jag har haft i avhandlingsstudien &r en forestallning om
tre olika typer av validering inom ramen for arbetsmarknaden. Den forsta ty-
pen av validering ar det som vanligtvis avses med validering och som jag be-
namner traditionell validering. Det handlar om den verksamhet som foretrades-
vis forekommer inom kommunal vuxenutbildning och andra arbetsmark-
nadspolitiska atgdrder, tex i regi av Arbetsformedlingen, med syfte att ge
formellt erkdnnande till informellt forvarvade kunskaper och kompetenser i
sarskilt for andamalet anpassade valideringsprocesser. Denna typ av valide-
ring kan i huvudsak sdgas vara riktad till personer i eller med risk for arbets-
16shet eller med en svag position pa arbetsmarknaden avseende utbildnings-
niva.

En andra typ av validering kallar jag arbetsplatsvalidering och utgor det huvud-
sakliga undersokningsomradet for denna studie. Med detta begrepp avses de
olika typer av metoder och sitt som foretag eller kommuner anvéander sig av
for att synliggora, vardera och anvanda kunskap och kompetens i den egna
organisationen. Om syftet med traditionell validering kan sigas vara att forho-
ja overforingskapaciteten for kompetens mellan foretag eller branscher ar syf-
tet for arbetsplatsvalidering, forutom det uppenbara att synliggora efterfragad
och befintlig kompetens, snarare att om inte forminska sa i nagon mening
osynliggora vardet och 6verforingskapacitet hos de kunskaper och kompetens
som finns inom fOretaget. Arbetsplatsvalidering ar inte ett vedertaget begrepp
och skall inte heller ses som ett sammanhallet system, i likhet med traditionell
validering utan jag anvander det som ett sitt att under samma ”paraply” sam-
la olika metoder, system, strategier som de undersokta foretagen och kommu-
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nerna anvander sig av for att bedoma och vardera, i forekommande fall do-
kumentera och erkdnna, kunskaper och kompetenser.

En tredje tentativ form av validering har jag kallat en tredje vigens validering,
som kan sdgas utgora en tankbar utveckling av validering, i forsta hand sett
som kombinationsmdjligheter av traditionell validering och arbetsplatsvalide-
ring. Denna anvands uteslutande for diskussion (kap 14) om vilka utmaningar
ett svenskt utbildningssystem och arbetsmarknad kan tankas stéllas infor ifra-
ga om hur informellt férvarvade yrkeskunskaper och yrkeskompetenser skall
synliggoras i framtiden.

Traditionell validering har under en relativt lang tid varit foremal for manga,
bade teoretiskt och empiriskt grundade studier (Andersson m.fl. 2002a; An-
dersson m.fl. 2002b; Andersson m.fl. 2003; Andersson & Fejes 2005; Andersson
& Harris 2006; Challis 1993; VEETAC 1993; Tursell 2005). Avseende forskning
om ldrande och kompetensutveckling i arbetslivet finns det ocksa en hel del
producerat fran en rad olika aspekter (Ellstrom 1992; Ylinenpaa 2006; Abra-
hamsson m.fl. 2002; Ellstrom & Hultman 2004; Billet m.fl. 2006; Nordhaug
1993; Hoghielm 2005). Daremot nér det géller validering i arbetslivet har detta
omrade inte tidigare egentligen belysts. Denna avhandling svarar alltsd mot
ett behov att belysa pa vilket sitt validering, i forstaelsen som synliggorande,
vardering och erkdnnande av kunskaper och kompetenser ute pa arbetsplat-
serna, gestaltas och uttrycks i nagra svenska foretag och kommuner. Avhand-
lingen &r dessutom den forsta doktorsavhandlingen om validering i ett
svenskt sammanhang.

Tidigare ndimndes att det langsiktiga malet med traditionell validering ar att
icke tidigare synliggjord kunskap och kompetens synliggors och kommer till
anvandning i arbetslivet. De kortsiktiga, eller mer pragmatiskt praglade malen
handlar om delvis andra saker. Validering syftar i ett kortare perspektiv till att
genom vardering och erkdnnande ge informellt forvarvade kunskaper och
kompetenser formell status. Att detta sedan mdjliggdr en forbattrad utgangs-
punkt vid anstallning och vidareutbildning kan ses som konsekvenser av detta
men validering handlar i grund om att forvandla det som inte tidigare har va-
rit synliggjort eller formellt erkant till ndgot dokumenterat, legitimerat och
varderat. Det dr sedan upp till den enskilde att anvdnda sig av denna ut-
gangspunkt som valideringen framskapat.
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Avseende arbetsplatsvalidering foreligger samma langsiktiga mal som vid det
jag i detta sammanhang har kallat for traditionell validering, att de kunskaper
och kompetenser som synliggdrs ocksa kommer till anvandning. Men det sy-
stem fOr overforbarhet som finns inbyggt i traditionell validering saknas gene-
rellt vid arbetsplatsvalidering. De kunskaper eller kompetenser som synlig-
gOrs ar inte pa samma sdtt varderade, legitimerade eller anvandbara utover
den aktuella arbetsplatsen eller inom den egna organisationen. Det betyder
inte att arbetsorganisationer stéller sig kritisk till validering i allmanhet eller
till att rekrytera validerad kompetens, men att bygga in validering for 6verfor-
barhet ar inte pa samma satt intressant av framst tva orsaker. Det medfor dels
en kostnad att synliggora, vardera och standardisera kompetens vars syfte
ocksa manga ganger kan vara oklart, dels en risk som kan medfora att stan-
dardiseringen av kunskap och kompetens mojliggor att dessa lattare flodar
over till konkurrerande foretag.

Validering, oavsett om det ror sig om traditionell validering eller arbetsplats-
validering, handlar i huvudsak om synliggorande av informellt eller icke-
formellt larande (Challis 1993). Det som skiljer de olika valideringsansatserna
at handlar till stor del om kriterierna for bedomning. Medan bedomningen av
forvarvade kunskaper och kompetenser vid traditionell validering oftast gors
utifrdn utbildningskriterier, som gymnasiekurser eller liknande, gors bedom-
ningen av kunskaper och kompetenser vid arbetsplatsknuten validering ut-
ifran betydligt mer pragmatiska och lokala bevekelsegrunder. Just det faktum
att larandet pa arbetsplatsen ofta till sin karaktdr bade ar informellt och dven i
hog grad tyst signalerar ocksa karaktdren av den efterfdljande verksamheten
med att synliggora och anvdnda detta larande. Det finns inte alltid logiska skal
att synliggora detta larande pa andra satt 4n genom anvandning i den paga-
ende verksamheten. Pa det sattet kan anviandandet, reflekterat eller inte, vara
ett tecken pa validering, i betydelsen att ldarandet anvands och det fungerar.
Detta betyder inte att larandet som skett pa arbetsplatsen aldrig medvetet syn-
liggors eller vdrderas, det finns flera skal till att detta gors.

De fragestallningar som framst praglat min analys kan sdgas ha handlat om
tva dimensioner av foretags och kommuners satt att synliggora kunskaper och
kompetenser i den egna organisationen. Den forsta har handlat om den direk-
ta forstdelsen av detta, dvs., pa vilka sitt synliggors och varderas kunskap och
kompetens, vilka processer ar igangsatta och vilka strukturer existerar inom
organisationerna som i olika avseenden medverkar till varderingen av kun-
skaper och kompetens. Detta kan i hog grad sdgas vara en fraga om vad och
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hur. Den andra dimensionen har mer handlat om vilka skél det funnits till de-
ras olika satt att synliggora, och i forekommande fall osynliggora, kunskap och
kompetens. Just detta att traditionell validering och arbetsplatsvalidering till
stor del drivs och leds av skilda logiker har ocksa bade varit en viktig ut-
gangspunkt samtidigt som det har varit en tilltagande slutsats i analysarbetet.
Fran denna vinkel kan materialet i sa matto sdgas ha behandlats utifran en an-
sats om varfor, fraimst med tanke pa de skal till validering som finns pa arbets-
platserna.

Det som kan sdagas utgor avhandlingens framsta intressesfar ar arbetsplatsva-
lideringens karaktar, med tanke pa att denna i en hogre grad jamfort med tra-
ditionell validering varderar kunskap och kompetens mot vad som kan anses
vara dess slutdestination, namligen dess anvandande. I sa matto kan arbets-
platsvalidering utifran ett mer rationellt sitt att se pa validering vara ett mer
arbetsmarknadsmassigt matt pa kunskapers och kompetensers varde, om man
med varde i forsta hand avser dess kapacitet att kunna omvandlas till praktik,
i forsta hand i betydelsen av en anstéllning. Detta skall inte tolkas som att vare
sig arbetsmarknaden eller utbildningssystemet forminskar betydelsen av for-
mell kompetens, i betydelsen av formell utbildning, validerad kunskap och
kompetens, osv., men det betyder att det i kompetensutvecklingens yttersta
led &r just dessa avnamare som till syvende og sidst avgor vad som &r adekvat
kompetens och inte, i betydelsen anstallningsbar. Av den anledningen &r det
intressant att fa en inblick i vad som styr dessas monster avseende vardering
och erkdnnande av just kunskaper och kompetenser, formell som informell.

Avhandlingens disposition och avgriansning

I detta inledande kapitel har jag forsokt redogora for dels validering som en
metod inom arbetsmarknaden att synliggora och formellt erkdnna kunskaper
och kompetenser, dels relationen mellan formell utbildning, arbetsmarkna-
dens kompetenskrav och validering. En redogorelse har dven getts dver syfte
och vilka fragestallningar som gett avhandlingsarbetet dess inriktning. I det
foljande sa kommer den historiska framvéxten av validering som fenomen och
den medféljande diskussionen inom béade arbetsmarknadspolitiska samman-
hang som inom arbetslivet ges en redogorelse for i kapitel tva. I kapitel tre be-
skrivs validering som metod med exemplifieringar frdn nagra valideringspro-
jekt samt nagra teoretiska perspektiv pa validering. I slutet av kapitlet diskute-
ras sedan definitionen av validering pa arbetsplatser. Kapitel fyra och fem be-
handlar de teoretiska perspektiv som anvéants i analysarbetet. I kapitel fyra ges

17



exempel pa teorier om larande och kompetens samt en modell som stod for
tolkning av kompetensbegreppet. Kapitel fem fokuserar pa rationalitet och
individualisering, bade som fenomen pa en mer aggregerad samhallsniva och
dess betydelse for individen. I kapitel sex redogors for forskningsprocessen
och dess valda metoder. Kapitel sju ger en kortare beskrivning av de fyra stu-
derade foretagen och kommunerna. Fran och med kapitel atta paborjas redo-
gorelsen av resultaten av studien och avslutas i och med kapitel tolv. I kapitel
13 analyseras och diskuteras resultatet. Avhandlingen avslutas i kapitel 14
med en diskussion om framtida forskning.
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Livslangt lirande: Jakten pa det
informella lirandet

Sverige har en lang tradition av systematiskt ldarande. Den svenska folkskolan ar
bland de dldsta i védrlden. Den i skolan organiserade utbildningen komplettera-
des tidigt med ett engagemang fran breda grupper for personlig forkovran. Det
folkliga bildningsarbetet blev en hornsten i Sveriges utveckling. Nu skirps kun-
skapskraven. D& &r den svenska bildningstraditionen en styrka. Varje méanniskas
vilja att véaxa skapar ett helt folks forméaga. Den arbetsmarknad som kommer att
mota morgondagens unga generationer kommer att se vésentligt annorlunda ut
an dagens. Kopplingen mellan utbildning och yrke kommer att minska. Nya ar-
betsuppgifter kommer att behova skotas. Standigt skiftande kombinationer av
teoretisk och praktisk kunskap och erfarenhet kommer att efterfragas. (Utbild-
ningsdepartementet 1994:35, egen kursivering)

Citatet ovan ar hamtat fran Utbildningsdepartementets arbete ” Agenda 2000”
fran borjan av 1990-talet vars syfte var att "utveckla en sammanhillen kompetens-
strategi” (Utbildningsdepartementet 1994:34, fran forordet). I det budskap som
férmedlas genom denna tidstypiska policytext podngteras sarskilt ndgra fore-
stallningar som kan sdgas ha varit starkt betonade de senaste 15-20 aren ro-
rande utbildnings- och arbetsmarknadsfragor. Den forsta handlar om den bild
som ges av att en ndra forestdende arbetsmarknad stéller nya och dkade krav
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pa utbildning och kunskap (Ellstrom 2010, s. 21). Denna arbetsmarknad utma-
las som “wvisentligt annorlunda” i en jamforelse med dagens arbetsmarknad,
nagot man menar kommer att innehalla nya arbetsuppgifter (se le Grand m.fl.
2002). Det racker dock inte med att den svenska arbetskraften kan forvénta sig
en dramatiskt forandrad arbetsmarknad, det handlar ocksa om en “stindigt
skiftande” arbetsmarknad. Det betyder att i bilden av den nya arbetsmarkna-
den finns en forestéllning om att forandringstakten kommer att vara vasentligt
hogre. En andra viktig sak som texten formedlar ar forvissningen om Sveriges
i sammanhanget goda majligheter att kunna mota dessa nya kunskapskrav.
Argumenten for denna forvissning menar man i huvudsak handlar om de
djupa rotter som den svenska bildningstraditionen har, bade uttryckt i det
formella utbildningssystemet men &dven i de breda lagrens folkbildning (Co-
lardyn 1997; Abrahamsson 2007). Ett tredje omrade lyfts fram, nagot som ock-
sa kan sdgas leder in pa denna avhandlings omrdde. Det handlar om en fore-
stallning om att de kunskaper och kompetenser som i allt hogre grad kommer
att efterfragas i en framtida arbetsmarknad ar de som har kopplingar till ar-
betslivserfarenhet och inte enbart &r av praktisk eller teoretisk karaktar utan ar
flexibla kombinationer av dessa. Detta perspektiv kan alltsa sagas flytta fokus
fran arbetsmarknadens generella efterfragan pa formell utbildning, ofta pa be-
kostnad av praktisk erfarenhet och informellt forvarvade kunskaper, till att
mer poadngtera vikten av den framtida arbetsmarknadens behov av dynamiska
kombinationer av bade formell utbildning, praktiska fardigheter och erfaren-
hetsbeprovad kompetens. Detta synsatt dar nagot som starkt praglat svensk,
och for den delen europeisk, arbetsmarknadspolicy med sarskild tonvikt pa
synliggorandet av informellt och praktiskt forvarvade kunskaper och kompe-
tenser anda fram till idag.

Syftet med detta kapitel ar att spegla bakgrunden till och framvaxten av vali-
dering, sett utifran ett livslangt larandeperspektiv. Syftet ar inte att i forsta
hand historiskt redogora for alla de olika successiva steg som tagits avseende
svensk valideringspolicy och -praktik utan snarare att peka pa nagra for denna
avhandlings andamal viktiga punkter i dessa skeenden. Aven om validering
under olika former diskuterats och praktiserats under lang tid kan den svéarar-
tade strukturella arbetsmarknadskris som vi i Sverige gick igenom under bor-
jan av 1990-talet med den pafdljande stora Kunskapslyftssatsning som gjordes
pa utbildning pa grundskole- och gymnasieniva for de som blev arbetslosa
under den tiden, ses som ett startskott for en fokusering och utveckling av va-
lidering som begrepp och metod (SOU 1998:51; SOU 1999:39; Andersson m.fl.
2003).
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Livslangt lirande i tillvixtens tjanst

1996 utropades som aret for livslangt larande inom EU (Europeiska Unionen
1996). I efterfoljande diskussioner har framst fragor om pa vilket sétt grundut-
bildningen kan forbereda for det livslanga larandet debatterats men ocksa ut-
vecklingen av system som underléttar flodet mellan arbete och utbildning
inom ramen for det livslanga ldarandet och fragor om rollférdelning inom ett
nytt “larandesystem” (Colardyn 1997). I Lissabonstrategin som antogs av EU
ar 2000 konstaterades att atgarder var tvungna att vidtas for att sikra en hall-
bar ekonomisk utveckling tillsammans med mer och battre jobb samt en star-
kare social sammanhallning (Kok & Europeiska Kommissionen 2004). Nagra
av de atgarder som sarskilt foreslogs handlade om att 6ka sysselsattningsgra-
den, skapa béttre forutsattningar for forskning och utveckling, utveckla moj-
ligheterna for de vuxnas larande och da sarskilt de grupper som har svag an-
knytning till arbetsmarknaden. I bade svenska som europeiska policydoku-
ment fran den har tiden kopplas en stravan mot bibehéllen hallbar ekonomisk
utveckling och en framstallning av framtida kunskaps- och kompetenskrav
ofta ihop med varandra. Denna typ av retorik har ocksa ofta understrukits
med hénvisning till forskningsresultat, t ex; “bevisen for att higre omkostnader for
forskning och utveckling leder till en tillvixt av produktiviteten dr dvervildigande”
(Kok 2004, egen Gverséttning).

Trots EU:s utrop under 1990-talet om en sarskild fokusering pa livslangt 1a-
rande &dr detta som begrepp knappast nytt. Kjell Rubenson menar att man i ett
europeiskt sammanhang kan se tva generationer av det livslanga larandet
(Rubensson 1996). Redan i slutet av 1960-talet introducerades begreppet av
UNESCO. Han menar att livslangt larande da var starkt kopplat till den tidens
betoning pa social kamp och samhéllsomdaning. Syftet var att verka for en
demokratisering av samhallet och arbetslivet kom att framsta som ett hogprio-
riterat omrade med behov av reformation utifran aspekter som anstallnings-
trygghet, arbetsmiljo, medbestimmande, osv. Rubenson menar att denna ge-
neration av livslangt lirande stannade pa en idéniva och sdllan gav utrymme
for mer praktiska fragor och av den anledningen “dog ut”. Den andra genera-
tionens livslangt larande framtradde i slutet av 1980-talet men menar Ruben-
son, uppvisar fundamentala skillnader jamfort med den forsta generationen.
Den framsta skillnaden &r att den forsta generationens incitament var just fo-
restallningen att utokade utbildningsmdgjligheter var den mest avgorande fak-
torn for utvecklingen av ett mer socialt och ekonomiskt jamstallt samhalle.
Den andra generationens livslangt larande saknade mycket av detta, och istal-
let kom det ekonomiska perspektivet att dominera. Det betyder att betoningen
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pa livslangt larande i hogre grad argumenteras utifran ett konkurrensperspek-
tiv snarare an ett rattviseperspektiv.

Kunskapslyftets betydelse for validering

I mitten av 1980-talet pagick diskussioner om strategier for vuxenutbildningen
i Sverige samtidigt som planer for en ny gymnasieskola holl pa att ta form
(Abrahamsson 2002). De yrkesforberedande gymnasieutbildningarna sades
behova bade breddning och fordjupning, nadgot som senare ledde till att samt-
liga gymnasieprogram gjordes tredriga (Richardson 2004). I den nya gymna-
sieférordningen fran 1991 betonades ocksa betydelsen av livslangt larande och
de enskilda manniskornas vilja att staindigt vaxa med kunskaper (Regeringen
1990/01:85). Det man ddremot inte visste fore 1990-talets borjan var den radi-
kala omvélvning av arbetsmarknaden som var i antdgande med hoga arbets-
l16shetssiffror som foljd, inte minst for ungdom. Denna for manga bekym-
mersamma situation sags samtidigt som en mojlighet att inleda en fér sam-
manhanget enorm satsning pa vuxna med lag utbildningsniva, det s.k. Kun-
skapslyftet. 1 ett femarigt projekt, som senare forldngdes en tid, inbjods kom-
muner i juni 1996 av davarande statsradet Ylva Johansson till att medverka i
denna utbildningssatsning. Satsningen innebar ett statligt bidrag till kommu-
nerna pa 5,4 miljarder kronor. Bara under de forsta 18 manaderna producera-
des cirka 150 000 gymnasieplatser (Statskontoret Kommun- och valfardsenhe-
ten 1999). I en proposition fran 2001 konstaterades att omfattningen av Kun-
skapslyftet blivit mycket storre &n man fran borjan planerat for men att sats-
ningen gett mycket goda resultat, frimst med tanke pa att stora grupper vux-
na med undermaliga utbildningsnivaer getts mojlighet att lasa upp sina betyg
(Regeringen 2001). Man kunde ytterligare konstatera att utbildningssatsningen
gett internationell publicitet, nagot som gav Sverige mojlighet att std som fore-
bild och paskyndare i debatten om livslangt larande (Colardyn 1997).

Under tiden for Kunskapslyftet i slutet av 1990-talet kom validering att bli en
alltmer vanlig form inom framst kommunal vuxenutbildning for att ge for-
mellt erkannande till arbetslosa och anstdllda med svag utbildningsniva. Vid
den enkdtundersokning om kommunal valideringsverksamhet som gjordes
2000 konstaterades bland annat att cirka tva tredjedelar av svenska kommuner
pa ett eller annat sétt arbetade med validering och att de under ar 2000 sam-
manlagt validerat motsvarande 1750 000 gymnasiepodng (Valideringsutred-
ningen 2001). De flesta kommuner arbetade med att utveckla lokala modeller
for validering, oftast mot de krav pa kunskap och kompetens som gymnasie-
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skolan stallt upp. I olika utredningar som gjorts av olika kommunala valide-
ringsverksamheter har det visat sig att validering bade har riktats till arbetslo-
sa svenskfodda och utlandsfédda men att det ocksa i vissa kommuner varit
vanligt att i samband med vidareutbildning validera kommunalt anstéllda
barnskotare och vardbitraden (SOU 2001:78; Andersson m.fl. 2002a; Anders-
son m.fl. 2002b; Andersson m.fl. 2006; Lundgren 2005).

Formellt, icke-formellt och informellt lirande

I skriften “Det livsldnga och livsvida ldrandet” gav Skolverket ar 1999 sin be-
skrivning av denna “nya” syn pa larande (Skolverket 1999:121). For att betona
det paradigmskifte som skett i synen pa larande jamforde man livslangt 1a-
rande med begreppet “dterkommande utbildning” som ofta tidigare anvants
inom det svenska arbetsmarknadsomradet. Det man menade framst skiljer sig
mellan dessa begrepp handlar framst om det livslanga larandets ambition att
sa att sdga koppla ett helhetsgrepp om tillvarons alla méjliga larandesituatio-
ner och att inte langre se pa ldarande som nagot som enbart sker under en viss
period av livet, med vissa mdgjligheter till komplettering eller omskolning. Det
nya i detta satt att se pa larande handlar alltsa framst om att erkdnna och syn-
liggora olika typer av larande. Det livslanga ldrandet kopplas dven ihop med
begreppet “det livsvida ldrandet”. Om den livslanga dimensionen i nagon me-
ning innebar en frankoppling i tid i forhallande till det formella utbildningssy-
stemet, sd innebdr den livsvida dimensionen av detta nya larandeperspektiv
en frankoppling i rum. I tid, darfor att larande inte langre pa samma satt kopp-
las till skolan som livsfas, och i rum, darfor att allt slags larande, oavsett var
det sker nu ges uppmadrksamhet och erkdnnande. I detta sammanhang har
man i svenska sammanhang oftast anvant sig av en indelning i tre larandefalt,
formellt, icke-formellt och informellt larande (Skolverket 1999; Colardyn &
Bjornavald 2004). Aven om innehallet i de definitioner som cirkulerar i ar-
betsmarknads- och utbildningssammanhang delvis skiljer sig fran varandra
avseende organisering och intentionalitet, s har formellt larande oftast avsett
det ldarande som sker inom det officiella utbildningssystemet. Icke-formellt 1a-
rande definieras som organiserad utbildning vid sidan av det formella utbild-
ningssystemet. Exempel pa detta kan vara personalutbildningar, arbetsmark-
nadsutbildningar, folkbildning, kursverksamhet, osv., dvs. utbildningar som
organiseras med ett larandesyfte men som inte alltid renderar i betyg, eller
kanske ens intyg. Det informella larandet 6versatts ibland till vardagslarande.
Denna form av larande tolkas ofta som allt de ovriga larande som sker i de
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vardagssituationer dar manniskor befinner sig, ett lairande som manga ganger
sker pa ett oplanerat och omedvetet sétt.

Validering som begrepp

Trots den starka fokuseringen pa utveckling av kommunala valideringsmodel-
ler och samlingen omkring en vedertagen valideringsdefinition kan inte vali-
dering som fOreteelse ses som ny, om vi med validering avser synliggorande
och erkdnnande av informellt forvdarvade kunskaper och kompetenser (Ut-
bildningsdepartementet 2003:23). Badde husforhoren och skravasendet kan
ndamnas som exempel pa ndr informella kunskaper validerades av prast och
master, inom skravasendet i s.k. yrkesprov (Andersson & Fejes 2005). Vid hus-
forhoret kan syftet oftast betecknas som en typ av social och religios kontroll.
Vid gesdllernas yrkesprov handlade syftet om att motverka olovlig konkur-
rens och garantera yrkeskunskap. Bilden av det larande subjektet har forand-
rats Over tid, da som nu i relation till de utbildnings- och arbetsbehov som f6-
relegat. Under 1950-talet talades om vikten av att mobilisera gruppen indivi-
der med hog larandepotential, den s.k. begdvningsreserven, som man menade
fanns men som i somliga fall saknade ekonomiska forutsattningar att genomga
de utbildningar som kravdes (Fejes 2006). Detta kan ocksa ses som ett sétt att
validera, i detta fall utbildningskapacitet med syfte att underlatta hogre studi-
er for dessa grupper. Validering har sina sprakliga rotter fran latinets validus,
som betyder stark eller méktig. Per Andersson & Andreas Fejes menar darfor
att validering som begrepp kan ses som en metod att synliggtra styrkorna i
t ex ndgon kompetens (Andersson & Fejes 2005). I ordet invalid finner vi dess
motsats. I Frankrike anvander man det i forhallande till Sverige ndrbeslaktade
begreppet validation, medan man har valt andra, mojligen mer beskrivande
uttryck i andra lander (Andersson & Harris 2006). I Australien och Sydafrika
anvands Recognition of Prior Learning, (RPL), vilket kan Oversattas med erkin-
nande av tidigare lirande. 1 Storbritannien anvands Accreditation of Prior (experi-
ential) Learning, vilket forkortats AP(E)L.3I USA anvands Prior Learning As-
sessment, (PLA), som beteckning pa det vi i Sverige kallar for validering.

3 AP(E)L kan &verséttas till formellt bekréftande eller erkdnnande av tidigare (erfarenhets-
grundat) larande. PLA kan Oversittas till bedomning eller utvardering av tidigare ldrande.
Till skillnad fran begreppet validering sa fortydligas i bada dessa uttryck féremalet for vali-
deringen, beddmningen eller erkdnnandet, namligen det tidigare larandet.

24



Validering kan alltsé ses som ett uttryck for den perspektivforskjutning som
skett dar ldrande allt mer har kommit i fokus pa bekostnad av utbildning, (Ut-
bildningsdepartementet 2001a). Detta kan i sin tur ses som att innehdllet har
blivit mer intressant pa bekostnad av sammanhanget. Det ar framst utbildnings-
faltets enorma expansion, med bland annat hogre utbildningsnivaer som foljd
samt den starka tekniska och industriella utveckling med krav pa bade gene-
rell och specifik kompetens som i samverkan bidragit till diskussionen och
framkomsten av validering. Validering kan mahanda ses som en konsekvens
av att utbildningsfaltet hamnat pa efterkalken i forhallande till industrins och
naringslivets kompetenskrav och kan av den anledningen ses som en slags
dammsugning, i jakten pa nédvandig och efterfragad kompetens bland vuxna
i, och i narheten av arbetslivet. Danielle Colardyn menar ocksa att de faktorer
som framst forklarar uppkomsten av validering &r: utvecklingen av det livs-
langa larandet, utbildningssektorns begransade utvecklingsmojligheter och
expansionen av den icke-formella och informella utbildningssektorn (Colar-
dyn 1997). Hon menar vidare att arbetskraftens rorlighet daven kan ses som en
forklarande faktor till framkomsten av en ny kunskapssyn, det livsldnga och
livsvida larande samt validering. Manniskor stannar inte langre i samma ut-
strackning pa samma arbetsplats, samma yrke eller ens i samma bransch un-
der sitt liv. Arbete varvas i hogre grad av utbildning eller andra typer av
kompetensutveckling, nagot som kraver en mer vidsynt instédllning och ett
mer utvidgat och flexibelt system for omskolande, kompetensférhdjande och
validerande metoder.

En strivan efter institutionalisering

I och med debatten om det livslanga larandet och inte minst framkomsten av
validering har olika drag inom ansvarsfragan avseende detta lyfts upp till ytan.
Dessa kan beskrivas som en institutionalisering, en individualisering och en pri-
vatisering av ansvaret for validering. De institutionaliserade rorelserna har tyd-
ligast kommit till uttryck i den debatt som forts kring fragor som ror legitimitet
och demokrati och till viss del aven finansieringen av validering. Det har da
framst handlat om pa vilket satt man kan utveckla nationella strukturer, i be-
tydelsen tillsammans med de inblandade aktorer ta fram Overenskomna sy-
stem, riktlinjer och metoder for hur validering skall verkstallas i olika sam-
manhang som samtidigt innebar att dess resultat ges formell status, sker under
rattvisa former och att dess kostnader fordelas utifrdn en 6verenskommen lo-
gik. I Valideringsdelegationens arbete och i Myndigheten for yrkeshogskolan
med ansvar for bland annat den nationella samordningen av validering ut-
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trycks denna stravan efter samordning, samsyn och samarbete rorande dessa
aspekter av validering (Valideringsdelegationen 2008; Utbildningsdeparte-
mentet 2008b).

Aven om diskussionen om institutionalisering av validering framst argumen-
terats utifran legitimitets- och rattviseaspekter bor man ocksa misstanka att
det finns skal att i detta d&ven problematisera behovet av andra demokrati-
aspekter. Detta framkom bland annat i den tidigare nimnda rapportserien
(Utbildningsdepartementet 2001a):

“Det finns en oro for att demokratin och véardegrundsfragorna kommer i skym-
undan nér det formella utbildningssystemet inte langre har samma dominerande
roll” (Utbildningsdepartementet 2001a).

Det formella utbildningssystemet som larandefalt kan, i och med den vidg-
ning och utstrackning som det livslanga larandet och validering av informella
kunskaper och kompetenser innebar, komma att forlora en del av sitt giv-
na “monopol”, och den farhaga som har ges uttryck handlar om en forlust av
den normgivande och vardeskapande betydelse man menar att skolan som
institution har utifran sitt demokratiska uppdrag. Detta bor enligt min mening
forstas som ett centralt konfliktomrade i den balans som efterstravas mellan
det formella utbildningssystemets logik och den logik préaglad av livslangt 1a-
rande som bland annat uttrycks i validering. Fragan handlar med andra ord
inte bara om rattvisa for de som valideras, i betydelsen av hur valideringspro-
cessen utformas och resultatets (nationella) giltighet utan ocksa den betydelse
som ges till detta i forhallande till det formella utbildningssystemet (Lindvert
2006, s. 181). Generellt kan fordelarna med att knyta validering till det formel-
la utbildningssystemets logik ses handla om formaliserade former for valide-
ring dar rattvise- och demokratiaspekterna ges en framtradande position me-
dan riskerna kan ses handla om forlust av den dynamik som lokalt bransch-
orienterad validering kan erbjuda, i form av narhet till fysiska arbetsplatser
och anstallningserbjudande. Omvant kan fordelarna med att i hogre grad
Oppna upp for majligheten till formella erkdnnanden av informella kunskaper
och kompetenser utanfor det formella utbildningssystemet ses handla om den
dynamik som kan skapas i narheten av kunskapernas och kompetensernas
anvandning, dvs., pa arbetsplatserna. Riskerna handlar om foérlorad 6verfo-
ringskapacitet i de intyg som denna validering resulterar i med potentiella in-
lasningseffekter som foljd.
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Den funktion och det ansvar som man framst har pekat pa for det formella ut-
bildningssystemet i forhallande till ett livslangt larandeperspektiv har handlat
om att stodja individens mojligheter att tillgodogora sig ett sddant synsatt
(Skolverket 1999). I detta ssammanhang har d@ven vikten av det formella utbild-
ningssystemets betydelse for formedlandet av grundldggande baskompetens
som svenska, matematik, engelska och till viss del IT poangterats (Aspgren
2002).

Individualiserade drag inom validering

Avseende individualiserande aspekterna av livslangt larande och validering
ar det ménga som skrivit om detta (Beck 1998; Berkel & Valkenburg 2007; Kris-
tensson Uggla 2007; Walther, du Bois-Reymond, Biggart 2007; Berglund & Fe-
jes 2009). Ménga menar att i frdga om ansvaret for larande och anstallnings-
barhet har en markbar forskjutning i policysammanhang skett till att den en-
skildes eget ansvar i hogre grad betonas. Denna forandrade retorik menar man
i huvudsak kan ses som uttryck for kopplingen mellan tillvaxt och konkur-
renskraft och utbildning och kompetensutveckling. De risker som framst utma-
las i detta sammanhang att som nation eller organisation inte vara tillrackligt
konkurrenskraftig ar ocksa nagot som har forts ned pa individniva.

I det svenska utbildningsdepartementets rapportserie, ”Debatten om det livs-
linga lirandet”, kommenterades EU-kommissionens memorandum om livs-
langt larande 2000 utifran ett flertal aspekter (Utbildningsdepartementet
2001a). En av de fragor som lyftes handlade om finansieringen av olika uttryck
av livslangt larande. I skriften konstaterades att: "ndr det giller ansvaret for fi-
nansieringen menar de flesta att sdvil individen som staten och arbetsgivaren mdste
bidraga” (Utbildningsdepartementet 2001). Denna fraga kom &ven upp i Vali-
deringsdelegationens arbete under aren 2004-2007. I deras slutrapport fore-
slogs angdende validering att den aktor som initierar validering ocksa ar den
som i huvudsak finansierar densamma (Valideringsdelegationen 2008). Om
t ex validering sker inom vuxenutbildningens verksamhet skall valideringen
finansieras pa samma satt som Ovrigt deltagande inom vuxenutbildning. Nar
Forsakringskassan eller Arbetsformedlingen startar en valideringsprocess med
syfte att starka en individs arbetsmarknadsposition foreslas att kostnaderna
for valideringen bars av initierande myndighet. P4 ett liknande satt bars kost-
naderna av arbetsgivaren nar denne valjer att validera personal med syfte att
kompetenssdkra. Just denna frdga om finansieringsansvar kan i en mer gene-
rell mening sagas fokusera en av de storre utmaningar som synen pa ett livs-
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langt larande underforstatt innebar. Enkelt uttryckt handlar detta om en dis-
kussion om vilka granser som rent ekonomiskt maste dras avseende synliggo-
randet och erkdnnandet av det livslanga larandet. De flesta aktorer, bade fran
offentlig och privat sektor, eller fran arbetsgivar- och arbetstagarhall visar i
skrift och tal stort intresse for de grundldggande aspekterna av det livslanga
och livsvida larandet, som t ex synliggorande och erkdnnande, men det bety-
der inte att alla ar beredda pa att ekonomiskt stodja varje typ av erkdannande-
projekt, som t ex validering. Rent generellt har man fran arbetsgivarhall nog-
samt podngterat vikten av att i huvudsak ha anstillningsbarhet som huvud-
andamal vid validering (Svenskt Naringsliv 2008). Det har med andra ord inte
uttrycks nagot vidare stod for en mer forutsattningslos validering fran detta
hall. Inom kommunala vuxenutbildningssammanhang och diverse arbets-
marknadssatsningar har det daremot varit mer vanligt att verksamhet med
syfte att synliggora informellt forvarvad kompetens préaglats av delvis andra
faktorer an ren anstillningsbarhet, t ex social traning, empowerment, indivi-
dualiserat stod, osv. (Forsberg, Hagqvist, Starrin 1997; Tragardh 2000; Svenska
ESF-radet 2001; Berkel & Valkenburg 2007; Walther, du Bois-Reymond, Big-
gart 2007). Aven om det kan ségas att den generation livslangt lirande som pa
1970-talet praglades av ledord som social rattvisa och jamlikhet, idag ersatts
av andra ledord som tillvaxt och anstédllningsbarhet kan man inte sdga att tidi-
gare synsatt dar helt 6verspelade. Demokrati- och rattviseaspekter ar framtra-
dande omraden i de forslag som Valideringsdelegationen framlagt och som
numera Yrkeshogskolemyndigheten driver (Valideringsdelegationen 2008;
Yrkeshogskolemyndigheten 2010). Dessa aspekter skall dock inte betraktas
som i huvudsak systemforandrande utan snarare i enlighet med radande ut-
bildningssystem (se Andersson m.fl. 2003, s. 43, 68 ff).

I en mer generell beskrivning av den policydebatt som forts om ”“den larande
individen”, beskrivs generellt tva problemomraden. Det ar dels utmaningen
som ligger i att 6verfora bilden av det individuella ansvar som tillkommer var
och en att verka for adekvat utbildning och anstillningsbarhet, dels den ut-
maning som ligger i det faktum att i sammanhanget stora grupper av ungdo-
mar inte formar leva upp till de minikrav avseende utbildning som idag gene-
rellt stdlls pa arbetsmarknaden. I detta sammanhang har Matteuseffekten ofta
uppmarksammats (Merton & Storer 1973; Abrahamsson & Skoloverstyrelsen
1988).# Detta uttryck har anvénts for att forklara nar personer som redan ar

4 Detta uttryck har myntats av Robert Merton dér han utgatt fran ett ord av Jesus, atergivet i
Matteusevangeliets 13:e kapitel vers 12: “Ty den som har, han skall fa, och det i 6verflod,
men den som inte har, fran honom skall tas ocksa det han har”.
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gynnade framjas av system, metoder, insatser, osv. I t ex utbildningssamman-
hang har det hdvdats att insatser och atgarder med kunskapsférhdjande ambi-
tioner som riktats till ungdomar bara kommer dem till godo som i ndgon me-
ning redan “knéckt koden” (se bl.a. SOU 1997:108). Det ror sig om ungdomar
med socialt kapital i formen av utbildning, socialt stodjande natverk, tillgang
till sprakligt utvecklade uttryckssatt, osv., medan socialt svagare grupper som
generellt ansetts vara i storre behov av de insatser som genomfdrts inte i sam-
ma utstrackning natts eller férmatt ta till sig dessa (Walther m.fl. 2006; Furlong
& Cartmel 1997). Denna ojaimna fordelning mellan konsekvenserna av riktade
insatser dr inte nagot som enbart konstaterats inom det formella utbildnings-
systemet, utan dven inom arbetslivet har ojaimnt fordelade utbildnings- och
kompetensforhdjningsmdajligheter noterats mellan olika grupper (Nordhaug
1993; Ronnqvist 2004; Ylinenpaa 2004; Rubenson 1996). Bl.a. har man kunnat
konstatera att ju hogre upp i organisationspyramiden nagon befinner sig, des-
to mer utbildningstid och resurser ges denne. Med anledning av detta har de-
mokratifragor i debatten om livslangt larande lyfts fram som nédvandiga och
centrala eftersom man har menat att det inte finns ndgon garanti att, trots att
larande utanfor det formella utbildningssystemet erkanns och synliggdrs, det-
ta per automatik alltid kommer de utbildningssvagare grupperna till godo.
Man menar att det alltid kan finnas anledning att se over vilka effekter nya
former for erkdnnande och legitimering av olika typer av larande far for dessa
utbildningsmassigt och socioekonomiskt svagare grupper i samhallet (Harris
2006; Rubenson 1996).

En 6kad privatisering

En tredje aspekt av ansvarsfragan handlar om den privatisering av larandet
som skett och som i allt hogre grad forvéantas ske i och med att synen pa la-
rande har kommit att préaglas av livslanga och livsvida dimensioner. Det inne-
bar att larande allt mer gors formellt synligt och erkdnt utanfor traditionella
institutioner av utbildningssystem. I detta inbegrips dels 6kningen av antalet
privata utbildningsféretag och deras medverkan i bade kommunal och fore-
tagsdrivet larande och kompetensutveckling, dels foretagsinitierad kompe-
tensutveckling i samarbete med universitet och hdgskolor. Aven ideella fore-
ningar som t ex fackforbund bedriver verksamhet runt validering med syfte
att synliggora informella och icke tidigare erkdand kunskap och kompetens
(Valideringsdelegationen 2007b; Sandberg & Schultz 2007; Schultz & Sandberg
2007). Det hér betyder en i forhéllande till den tidigare beskrivna ”institutiona-
liseringsrorelsen” omvand rorelse som mer handlar om fragmentering och dif-
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ferentiering av larande och validering. I ett ndtverksprojekt omkring valide-
ring i Sormland med kommuner och arbetsférmedlingar som drivande aktorer
diskuterar utvarderarna den problematik som kan uppstd med en icke sam-
ordnad syn pa validering (Andersson 2002a). Kommunernas vuxenutbildning
hade mer fokus pa de validerades totala livssituation och hade som ambition
att ge stod at deras reella kompetens med syfte att de skulle ”sta sig starkare
pa arbetsmarknaden” medan Arbetsférmedlingarna oftast hade som framsta
syfte att fa ut de deltagande i arbete. Detta kan std som exempel for den mer
generella problematik som institutionaliseringen och privatiseringen av vali-
dering star for. Om vi anknyter till resonemanget i kapitel ett om en utbild-
nings- respektive anstallningslogik sa kan vi forenklat sidga att det fran Valide-
ringsdelegationen till stor del har forfaktats en syn pa validering som mer
handlar om att utifrdn en helhetssituation genom validering ge individen en
god grund till den enskildes anstillningsbarhet, ndgot som kan siagas anknyter
till en utbildningslogik (Valideringsdelegationen 2008). Exempel pa en an-
stallningslogik har getts fran industri- och foretagarhall dar man snarare har
fokuserat pa valideringens betydelse for de aktuella och omedelbara behov av
kunskap och kompetens som signaleras och att validering i mer direkt bety-
delse skall svara mot direkta arbetsbehov och darmed ocksa leda till anstall-
ning (Svenskt Naringsliv 2006; Svenskt Naringsliv 2008; Utbildningsdeparte-
mentet 2008b).

Arbetsliv och livslangt larande

Den okade fokuseringen pa lirande inom policysammanhang, i kontrast till
tidigare tal om utbildning har ocksa pa flera sdtt accentuerats bland arbetsli-
vets aktorer (Utbildningsdepartementet 2001a; Lundgren 1996). Det har sér-
skilt pekats pa behovet av att integrera larande och arbete (Ellstrom 2001;
Kock m.fl. 2010; Lundgren 1996, Hoghielm 2005; Andershed m.fl. 2007). Orsa-
kerna till detta har fraimst fokuserat den starkt okade teknologiseringen som
under senare tid skett och de kompetensutvecklingsbehov som f6ljt i sparen
av detta (Ellstrom 1996). Detta visar sig bland annat i 6kade krav pa formell
utbildning bland anstédllda men ocksa pa en minskad larotid, sett som arbets-
forberedande larotid eller introduktionsutbildning vid anstillning (Lundgren
2002). I bilden av en fordndrad arbetssituation for ménga organisationer har
aven arbetets komplexitet och behovet av flexibilitet poangterats (Allvin 1997;
Ellstrom 1996). Arbetet ses inte langre till sin karaktdr som statiskt utan bade
organisation och anstillda behover i flera avseenden vara beredd pa utveck-
ling och foérnyelse. Kraven pa formell hogre utbildning kan ocksa ses som ut-
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tryck for en beredskap att méta arbetslivets behov av snabba véxlingar och
flexibilitet (Lundgren 2002). Samtidigt har formell teoretisk utbildning pro-
blematiserats som svar att overfora till praktiken i t ex arbetssituationer (EIll-
strom 1996).

For arbetslivet har (livslangt) larande i hog grad handlat om kompetensut-
veckling, bade sett som rekrytering av kompetens som interna utvecklingsin-
satser (Ellstrom 2010). I behovet av kompetensrekrytering kan efterfragan pa
generisk kompetens fran det formella utbildningssystemet men ocksa fran
andra utbildningsanordnare ses som viktiga kallor (Svenskt Naringsliv 2003). I
sa matto har bade livslangt larande och validering setts som valkomna férand-
ringar utifran forestallningar om att detta kan leda till ett 6kat och breddat ut-
bud av utbildning och utveckling av kompetens i samhallet. Det som tydligt
framkommit i yttranden fran t ex Svenskt Naringsliv avseende validering har
dels handlat om betydelsen av en behovsstyrd form for validering, dvs., nar
det finns uppenbara utbildnings-, anstallnings- eller integrationsbehov for be-
domning och erkdnnande av en persons kunskaper och kompetenser, dels po-
angtera vikten av att det dr bestéllaren som tar ansvar for eventuella kostnader
och sdkerstdllande av tillsyn och kvalitet i samband med valideringen (Svenskt
Naringsliv 2003). Det som fran arbetsgivarhall har setts som ett riktméarke har
varit att “valideringen ska kunna resultera i en bedémning som gor individen
intressant for en anstdllning” (Svenskt Naringsliv 2008).

Avseende fackets syn pa livslangt larande och synliggorandet av kunskaper
och kompetenser framhaller man i en europeisk ramdverenskommelse om
livslangt larande fran 2002 om vikten av att se de anstédlldas kompetensutveck-
ling som en nyckelfraga (ETUC 2002). Man menar att grunden for konkur-
renskraftiga strategier ligger i “organisationers formiga att identifiera nyckelkom-
petenser, att snabbt mobilisera dem, att erkinna dem och att frimja deras utveckling
hos alla anstallda” (ETUC 2002, s. 1). Detta ar intressant med tanke pa den likhet
som detta citat representerar jamfort med beskrivningen av validering, sarskilt
ifrdga om identifikationen och erkdnnandet av kompetens. Detta kan ocksa
tolkas i ljuset av fackets forlorade betydelse under senare tid, inte minst i gra-
den av anslutning, vilket kan tankas fa betydelse for fackens férmaga att for-
handla med arbetsgivarparten (Huzzard 2000). Fran detta hall har det aven
patalats risker med validering som inte sa mycket framhalls av andra aktorer
inom omradet, t ex risken att validering av arbetsgivaren anvands som ett sor-
teringsverktyg for beslut om ytterligare kompetensutveckling (Svenska Kom-
munalarbetarforbundet 2005). Man har istéllet velat framhalla validering som
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ett verktyg att framst synliggora tillgdnglig kompetens men ocksa tydliggora
behovet av vidareutveckling for den enskilde (Unionen 2008). I detta ligger det
naturligtvis en potentiell intressekonflikt eftersom ett synliggorande i vissa fall
kan innebdra att den enskilde bestaimmer sig for att limna organisationen for
ett annan organisation eller for utbildning. Samtidigt kan det ocksa for den
enskilde och organisationen tydliggora behovet av kompletterande kompe-
tensutveckling inom fOretaget.

Valideringsdelegationen och Yrkeshogskolemyndigheten

1 jan 2004 startades Valideringsdelegationen pa uppdrag av regeringen. Deras
utvecklingsarbete fokuserades framst i samarbete med bade arbetsmarknads-
parterna och utbildningssektorns aktorer med ett overgripande syfte att ge
validering en nationell legitimitet, i betydelsen att de som valideras erbjuds
kvalitetssdkrade verksamheter och likvardighet (Valideringsdelegationen 2008,
s. 7). Delegationens arbete avslutades i december 2007 och i slutrapporten gavs
olika forslag till fortsattning av svenskt valideringsarbete. Under 2009 skapa-
des den nya Yrkeshogskolemyndigheten, vilken gavs ansvaret for den natio-
nella samordningen for validering (Yrkeshogskolemyndigheten 2009). I direk-
tiven anges att arbetet gors i samarbete med bl.a. Arbetsférmedlingen, Hog-
skoleverket, Skolverket, Verket for Hogskoleservice samt centrala branschor-
ganisationer. Den fraga som kan stillas avseende arbetet med att utverka en
nationell struktur for validering ar i vilken grad det kan ses som ett uttryck for
uppratthallandet av den samhallséverenskommelse dar det offentliga i forsta
hand ansvarar for den generella kompetensforsorjningen och det privata (dven
det offentliga i egenskap av arbetsgivare) tar ansvar for den mer kontextspeci-
fika kompetensforsorjningen (Lindvert 2006, s. 141). Ett annat tankbart scena-
rio kan vara att samarbetet med branschorganisationerna kan utmynna i mer
gransoverskridande valideringsverksamhet med syfte att utmana den sedan
tidigare uppdelningen av kunskaps- och kompetensutveckling i samhallet.
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Validering i praktiken

Hur kan validering egentligen forklaras? Hur gar en validering till? Finns det
granser for vad som kan anses vara validering? I det forra kapitlet skissades
nagra av de viktigaste dragen av framvéxten av livslangt larande och valide-
ring i Sverige. Syftet med detta var framst att beskriva validering som feno-
men och forsoka lyfta upp viktiga aspekter i de resonemang som forts i de ut-
bildnings- och arbetsmarknadssammanhang dar detta debatterats. I detta ka-
pitel fokuseras uteslutande pa validering, sett som begrepp och metod, for att
pa sa sétt belysa de inledande fragorna.

Syften med validering

De syften som framhallits for validering har oftast varit tre till antalet. Det for-
sta tillfallet ar nar en person har tankt borja studera och det finns anledning att
ta reda pa i vilken grad personen redan har tillgodogjort sig moment eller in-
slag i den planerade kursen eller utbildningen (Andersson & Fejes 2005, s. 11).
Detta kan ocksd innebdra att den validerade far betyg som ger behorighet for
vidare studier (SOU 2001:78). Ett annat tillfdlle kan vara aktuellt ndr en person
eller arbetsgivaren behover ha ett “bevis” pa viss typ av kompetens, s.k. kom-
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petensbevis infér en kommande anstéllning. En tredje situation nar validering
kan ses som ett anvandbart moment &r i planeringen och anpassningen av en
utbildning av redan yrkesverksamma personer. Ett ytterligare bade direkt och
indirekt syfte som anforts i vissa sammanhang har handlat om den motiva-
tionsforhojande effekt en validering kan innebdra i t ex en rehabiliteringssitua-
tion (Andersson & Fejes 2005, s. 11; Skolverket 1999:503, s. 14). Andersson m.fl.
talar bland annat om systemanpassad och systemforandrande validering (An-
dersson m.fl. 2003). Det forra har da i huvudsak avsett den typ av validering
som dr uppbyggd runt ett redan befintligt system, som t ex validering riktat
mot kurskriterier i gymnasieprogram eller mot olika uppstallda branschkrav.
Denna inriktning pa féorekommande validering ar det mest vanliga. En sy-
stemforandrande validering dr kanske i en svensk kontext ett mer teoretiskt
kritiskt forhallningssatt till en systemanpassad validering ddr man menar att
aspekter av larande och varderingen av larande och kompetens i for hog grad
fokuserar kunskapernas och fardigheternas anvandbarhet pa arbetsmarkna-
den och inte som nagot som kan ha ett egenvarde for personen sjdlv oavsett
om det leder till vidare studier eller arbete.> Validering behover alltsa inte bara
beddmas utifran sitt direkta syfte utan den process som den validerade gar
igenom vid en validering kan foérutom de betyg eller intyg det renderar ocksa
ge upphov till 6kad sjdlvkansla och sjalvfortroende (Andersson & Fejes 2005).
Denna aspekt av validering ndmns i manga sammanhang som en “bonusef-
fekt” av validering men sdllan som dess huvudsakliga syfte.

Nagra exempel pa traditionell validering

Innan en ndrmare redogorelse av nagra teoretiska perspektiv pa validering
presenteras forst nagra fysiska valideringsprojekt som genomforts i Sverige,
dock med lite olika syften.

5 Denna debatt kan ocksa i hog grad jamforas med empowermentbegreppets utveckling som
ett numera frekvent anvént begrepp i arbetsmarknadspolitiska policytexter (Berkel & Val-
kenburg 2007; Berglund & Fejes 2009; Kristensson Uggla 2007, Forsberg m.fl. 1997; Tragardh
2000). Fran att ha haft ett systemforandrande syfte med tanke pa olika mer eller mindre mar-
ginaliserade grupper i USA, har det idag mer fatt en betydelse av den enskildes bemyndi-
gande men ocksa anpassning till ett redan befintligt system.
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Validering av utlindsk yrkeskompetens i Sormland

Natverk Sormland, ett valideringsprojekt med syfte att validera invandrare
med utlandsk yrkeskompetens utvarderades ar 2002 (Andersson m.fl. 2002a).
Projektet paborjades i Katrineholm tillsammans med en projektledare och Ar-
betsformedlingen i lanet. Det kom senare att utvecklas till ett storre samarbete
med ett flertal kommuner i S6rmland. Projektet kom efterhand ocksa att riktas
mot svenskfodda. I den utvdrdering som gjordes var uppgiften att beskriva
hur valideringen hade organiserats och genomforts. I projektet betonades etni-
citet och man koncentrerade sig i huvudsak pa att validera kunskaper och
kompetenser fran fyra yrkesomraden, bygg, VVS, omvardnad och elektronik
eftersom det inom dessa fanns en hog efterfrdgan pa arbetskraft. I projektet
validerades yrkeskunskaper motsvarande gymnasieniva och med hjilp av sar-
skilda medel fran Integrationsverket arbetade man dven med att validera in-
vandrade akademikers yrkeskompetens. Genom Arbetsformedlingens forsorg
gavs mojlighet att komma i kontakt med personer som var intresserade av va-
lidering. Dessa blev validerade med hjalp av Komvux, gymnasieskolor och
enskilda ldrare, dven Kunskapslyftet var involverad i valideringsarbetet. Mal-
sattningen for hela natverket av kommuner var att i projektet genomféra 105
valideringar, pa gymnasieniva 30 invandrare och 50 svenskfodda, pa akade-
misk niva 25 invandrare vilket i stort uppnaddes.

Valideringsprocessen bestod i sina huvuddrag av tre steg, 1) en identifiering
och beskrivning av kompetensen, 2) vardering av kompetensen samt 3) do-
kumentation av kompetensen. I projektet utkristalliserades tre olika varianter
av validering, vilket till viss del skiljer sig nagot frdn gangse uppfattning av
validering (se ovan). Den forsta varianten av validering var t ex inom bran-
scher som omvardnad dar betyg kravs. Dar skedde valideringen mot betyg
och dar betyg saknades kompletterades detta genom prov eller praktik (An-
dersson m.fl. 2002a, s. 20). I de branscher dar det fanns uppstéllda prov eller
kvalifikationskrav som fordon eller VVS validerades dessa utifran dessa krite-
rier. En tredje variant av validering forekom ockséa dar branschkriterier sakna-
des vilket innebar att man validerade mot kompetensbevis, bestdende av yrkes-
kompetens, baskompetens och generell kompetens (SOU 2001:78). Detta kan
mojligen ses som en slags lightversion av betyg men dock med en mer yrkes-
inriktad karaktar (SOU 2001:78, s. 128 f).

Det som i utvdarderingen uppges vara den storsta likheten i de olika kommu-
nernas valideringsverksamhet handlade om anvdndandet av autentiska sam-

manhang f6r bedomningen av yrkeskompetens. Det betydde att man antingen
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validerade personer pa arbetsplatser eller i simulerade yrkesmiljoer pa nagon
skola for att kunna gora bedomningar. Skillnaderna mellan de olika kommu-
nernas verksamhet handlade om hur man forhallit sig till relationen mellan
validering och utbildning, dvs., i de fall det fanns behov av kompletterande
utbildningar. Fran utvdarderarnas hall riktades framst kritik mot att det fanns
skillnader i mal mellan de olika valideringsverksamheterna. Det efterfragades
aven samordning och samsyn. Hos projektledningen och vuxenutbildningen
handlade syftet framst om att identifiera och dokumentera personernas kun-
skaper och kompetenser med malet att dessa skulle fa en forbattrad position
pa arbetsmarknaden, (anstédllningsbara) medan det fran Arbetsformedlingens
hall i forsta hand handlade om att fa de validerade ut i arbete (anstallda).

Valideringscentrum

Astrid Tursell berattar i sin bok ”Validering i centrum i Géteborg och Malmo”
om en mer organiserad valideringsverksamhet som vuxit fram i tva storstader
med syfte att utveckla validering (Tursell 2005). Detta har i huvudsak skett
genom att man arbetat for 6kat engagemang och samverkan mellan bransch-
organisationer och utbildningssamordnare med syfte att forbattra likvardighe-
ten i de olika valideringsverksamheterna for att pa sa satt skapa en legitimitet
runt validering. I arbetet har dven certifiering av utforare av validering och
valideringshandledare gjorts. Fran att i Goteborg ha varit en kommunal ange-
lagenhet tog 2004 Goteborgsregionens kommunalférbund 6ver som projekt-
dgare for Valideringscentrum i Goteborgsregionen. Pa sa satt kunde validering
erbjudas samtliga 13 kommuner inom regionen. I Malmo har Valideringscent-
rum haft i uppdrag fran utbildningsforvaltningen i Malmo stad att “utveckla,
leda och samordna validering i Malmd” (Tursell 2005, s. 10). Aven i Malm har
man arbetat med att kvalitetssdkra valideringsprocessen och utbilda medbe-
domare.

Syftet med Valideringscenterverksamheterna i Géteborg och Malmo ér i forsta
hand att utarbeta samsyn och samordning i valideringsprocesserna. Fram till
varen 2005 beskriver Tursell att dessa centra har validerat i storleksordningen
3 500 personer. De personer som kan bli validerade ar inte bara arbetssokande
utan dven anstdllda och studerande inom vuxenutbildningen. Hon namner
olika situationer som kan foranleda validering t ex; personer som tidigare haft
arbete i Sverige eller annat land, personer som har utlindsk utbildning och
som dr eller riskerar att bli arbetslos, personer som skall paborja vuxenutbild-
ning eller hogskola, anstéllda personer som vill starka sin stdllning, personer i
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behov av rehabilitering for att kunna aterga till arbetsplatsen eller personer
som har deltagit i utbildningar utanfor det offentliga utbildningssystemet. Va-
lidering kan adven bli aktuellt for foretag vid omorganisation, nyrekrytering,
varsel eller nar kompetens helt enkelt behover bli dokumenterade for att i
hogre grad bli anvanda.

Hillbar kompetensutveckling

Ett annat utvecklingsprojekt som handlat om validering dr samarbetsprojektet
Hallbar kompetensutvecklingsmodell i samverkan med Svenska Kommu-
nalarbetareférbundet och CFL (Nationellt centrum for flexibelt larande (Lund-
gren 2005). Syftet var att utveckla en kompetensutvecklingsmodell inom
framst vard och omsorg dar arbete, utbildning och validering var mgjliga att
kombinera. Projektet pagick under 2003-2004 och medverkande var fem
kommuner (i Norrbotten och Blekinge), Blekinge landsting och ett privat Re-
surscenter. Sammanlagt paborjade 239 anstéllda utbildningar under projektti-
den. Syftet med projektet var att utveckla flexibla utbildningsmojligheter for
de anstdllda och samtidigt tillgodose de kompetensbehov som fanns i respek-
tive organisation.

I huvudsak kom validering i de olika delprojekten att spela rollen som for-
trupp infér kompletterande utbildningar. I projektets tredje fas, inventerings-
fasen gjordes kartlaggningar och inventeringar av de anstilldas kunskaper och
kompetenser (Lundgren 2005, s. 63). Aven dokumentation av kompetensen
gjordes under denna fas. I Bodens kommun beslutade man inom projektet att
validera upp barnskoétare till forskolldrare i samarbete med Luled tekniska
universitet. Detta innebar att barnskétarna under en tid av tre ar studerade
samtidigt som de arbetade heltid (se d&ven Tursell 2004). I Ronneby drev man
ett projekt med syfte att validera upp 20 anstédllda till ekonomibitraden och
kockar, nagot som foregicks av en grundlig inventering av deras reella kompe-
tens och kompetensutvecklingsbehov. I Alvsbyns kommun var syftet att héja
den generella utbildningsnivan hos vardpersonalen, vilket innebar att de med
ofullstindig underskoterskeutbildning erbjods validering med malet att bli
underskoterskor. Valideringen gjordes i ndra samarbete med gymnasieskolan
mot deras kurskriterier. En tanke med detta projekt var att i och med valide-
ringsprojektet bade inforliva ny kunskap och kompetens i organisationen sam-
tidigt som det fanns forestillningar om att detta skulle innebdra ett minskat
behov av personal.
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Validering av fackliga kunskaper

Med syfte att vardera och synliggora de informellt forvarvade kunskaper och
kompetenser som manga fackligt fortroendevalda har, har ett antal intressanta
projekt startats i Sverige (Sandberg & Schultz 2007; Schultz & Sandberg 2007).
I valideringsprojektet Validus ingick ett flertal aktorer, Linkdpings och Lunds
universitet, fackforbunden ST och Kommunal samt den davarande Valide-
ringsdelegationen. Syftet med projektet var att “utveckla en generell modell med
flexibla losningar for validering av kunskap inhidmtad genom arbetsplatslirande”
(Sandberg & Schultz 2007, s. 5). Aven om projektet syftade till att ta fram en
modell som i en mer generell mening skulle kunna anvandas inom olika bran-
scher och mot olika typer av kompetenser sa utarbetades modellen med en
pilotgrupp om 19 fackliga fortroendevalda och ombudsmaén. Projektet syftade
till att genom validering fa personer att genomga hogre akademisk utbildning,
framst i tre valfria 7,5 podngskurser. I intervjuer med de personer vars kun-
skaper skulle valideras framkom att dessa hade goda kunskaper i @mnen som
ledarskap, organisation, arbetsrdtt, kommunikation, konflikthantering och
mangfald. De problem som man stotte pa i motet mellan praktik och teori
handlade oftast om upplevelsen att man talade om samma saker men anvande
olika uttryck for detta. Manga av de validerade mystifierade ocksa den aka-
demiska varlden, i betydelsen att de menade att man fran hogskolan satt inne
med sanningen eller de ratta svaren (Sandberg 2009).

Efter att ha arbetat med utvecklingen av en modell for validering provades
modellen i praktiken med 15 av de ursprungliga deltagarna (Schultz & Sand-
berg 2007). Vid denna provning fick deltagarna vélja en kurs av tre att valide-
ras mot samt dven l6sa ett i forvag uppgjort case i ett skriftligt test. I rapporten
menade man att det var majligt att generalisera modellen till andra yrkesom-
raden. En viktig lardom var att informera om att valideringen kravde en viss
bestamd arbetsinsats. I ett annat utvecklingsprojekt avseende validering som
jag stotte pa i samband med en intervju inom ramen for avhandlingsarbetet av
den facklige fortroendevalde pa Ronnskéarsverken handlade ocksa om att syn-
liggéra och dokumentera facklig kunskap. Inom Arbetarrorelsen hade man
sedan 2004 arbetat med ett sarskilt valideringsprojekt och d@ven utvecklat ett
databaserat verktyg kallat Valiante, i vilket deltagarnas kunskaper och kompe-
tenser dokumenterades (Valideringsdelegationen 2006). Initiativet kom fran IF
Metalls avdelning 49 i Norra Visterbotten och IF Metall pa nationell niva.
Bakgrunden var den situation som manga med langt fackligt arbete bakom sig
upplevde ifrdga om dels den risk som det innebar att std utanfér yrkeskompe-
tensutvecklingen i det ordinarie arbetet, dels den osdkra situation det kunde
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innebdra att forvarva annan typ av arbetslivserfarenheter och kunskaper i
samband med det fackliga uppdraget, ndgot som séllan blev dokumenterat
och synliggjort. I detta projekt handlade det om att i dialog med andra delta-
gare hjédlpa varandra att i en portfoliomodell (se Andersson m.fl. 2003, s. 64) ge
ord och dokumentera den erfarenhet man hade fran ett ofta langt arbetsliv
som fackligt fortroendevald (se @ven Mustel 2005; Valideringsdelegationen
2007b). Detta kallade man for fértroendemannakunskap och inneholl mycket
av de kunskapsomraden som Fredrik Sandberg & Linda Schultz (2007) kom
fram till.

Detta var nagra exempel pa hur man arbetat med validering i Sverige under
borjan 2000-talet. Det kan forenklat sagas att det i huvudsak har handlat om
att stodja enskildas arbete med att gora sig sjdlva anstéllningsbara, ofta i kom-
bination med kompletterande studier, men kanske framfor allt att fa arbetsso-
kande manniskor i arbete. Validering har ocksa riktats till utlandsfédda i syfte
att Ooversatta deras utlandska arbetslivserfarenheter eller utbildningar, nagot
som inte har visat sig sa latt att gora sarskilt avseende utlandsk akademisk ut-
bildning (Andersson m.fl. 2002a; 2002b; 2006). Det ar samtidigt viktigt att pa-
peka att validering inte i alla stycken har gjorts med dessa mal i sikte, utan att
det dven forekommer validering som i ndgon mening gors for ”sin egen skull”,
i betydelsen att valideringens resultat inte i forsta hand ar tankt att anvandas
till utbildning eller avancemang i arbete eller liknande utan mer syftar till att
oka motivation och sjdlvkénsla hos den som valideras.

En modell for validering?

En annan viktig fraga handlar om hur en valideringsprocess egentligen gar till
och det som kanske &r en &an viktigare fraga, ar detta mojligt att definiera? I
sjdlva definitionen av validering antyds en forenklad modell for validering.
Den lyder; “en process som innebir en strukturerad bedomning, virdering, doku-
mentation och erkinnande av kunskaper och kompetens...”, dar just upprakningen
av olika delar kan ses som moment i en (tankt) standardisering av en valide-
ringsmodell (Utbildningsdepartementet 2003:23, s. 19). Valideringsdelegatio-
nens forslag till indelning av valideringens delprocesser, som ocksa aterfinns i
den nuvarande Yrkeshogskolemyndighetens beskrivning av valideringspro-
cessen lyder:

1. Oversiktlig kartlaggning
2. Fordjupad kartlaggning
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3. Kompetensbeddmning for intyg
4. Kompetensbedomning for betyg, certifikat, licens, m.m. (Valideringsde-
legationen 2008, Yrkeshogskolemyndigheten 2010°)

Denna indelning av valideringsprocessen kan framst tolkas utifran ett intresse
att betona legitimitet och valideringsresultatets betydelse. Det betyder att man
fran delegationens hall framst har velat trycka pa vikten av att utga fran de
olika branschernas specifika kriterier for skilda kompetenser och att bedom-
ningarna gors av kompetenta utforare (Valideringsdelegationen 2008, s. 26).
Betoningen har dven legat pa behovet av nationellt enhetliga modeller for va-
lideringsprocessen for att pa sa satt sakra likvardigheten i bade bedomning
och resultat oavsett var i landet man valideras. Den andra saken som poéngte-
ras i Valideringsdelegationens processbeskrivning handlar om vikten av att
validering alltid utmynnar i ndgon form av dokumentation som bevis for den
vardering och beddmning som gjorts av personens kompetens (Valideringsde-
legationen 2008, s. 30, 58).

Det finns ett storre antal beskrivningar over hur en valideringsprocess kan
(och bor) se ut, en del mer genomarbetade, andra mindre (Challis 1993; VEE-
TAC 1993; Andersson & Fejes 2005; Andersson m.fl. 2003; Skolverket 1999:503;
Tursell 2005; Holmlund & Levin 2002; Jansson 2004). Det mesta i dessa be-
skrivningar av valideringsprocessen kan ses som liktydiga, bade avseende
momentens innehall och f6ljd. Som jag ser det dr det darfor ocksa majligt att
utifran flera olika valideringsmodeller gora en aggregerad version. Jag anvan-
der mig av Andersson & Fejes (2005) rubriceringar men d@ven andras kommen-
tarer som grund for beskrivningen av valideringsprocessens olika moment.
Rubricering bygger till storsta delen pa svensk kommunal valideringsverk-
sambhet:

Organisering
Rekrytering
Kartlaggning och urval
Bedomning
Dokumentation
Fortsatt vagledning

A

¢ Yrkeshogskolemyndighetens version &dr nagot férandrad i férhallande till Valideringsdele-
gationens ursprungliga version. I stillet for kartlaggning anvander man sig av kompetens-
kartlaggning och under punkt fyra talar man om kompetensbedémning for bevis (certifikat,
betyg, examensbevis, osv.) se www.yhmyndigheten.se
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7. Kompletterande utbildning eller yrkeskarridr (Andersson & Fejes 2005, s.
118)

1. Organisering

Denna punkt handlar om organiseringen av valideringsverksamheten och sker
med naturlighet innan deltagare rekryteras. Under denna punkt handlar det i
huvudsak om att fundera over vilka aktorer som skall ansvara for de olika
delmomenten, hur valideringen skall finansieras och inte minst vilka syften
som finns for valideringsverksamheten, en fraga som ocksa far betydelse for
de aktorer som kommer att delta. Om valideringsverksamheten t ex ansvaras
av aktorer med tillgang till storre ekonomiska resurser och inflytande som ett
kommunalférbund innebédr detta ocksa utokade mojligheter for verksamheten
(Tursell 2005). En annan viktig punkt i foreberedelserna handlar ocksa om att
de handledare och experter eller bedomare som skall inga i bedémningarna
och varderingarna har fatt adekvat utbildning.

2. Rekrytering

Rekrytering handlar om att komma i kontakt med eller vilja ut de personer
som skall valideras. Som det tex visade sig i valideringsprojektet Natverk
Soérmland sa valdes de personer som ansags ha storst mojlighet att kunna fa
arbete efter avslutad validering ut (Andersson m.fl. 2002a). Andra kriterier
handlade om behovet av viss typ av arbetskraft. I andra kommuner dar t ex
kommunalt anstidllda genom validering och kompletterande utbildning i
kombination hojts utbildningsmassigt har tankbara deltagare varit kdnda i
férvag och erbjudits denna mojlighet (Lundgren 2005). Det som papekas un-
der denna punkt ar vikten av att dels marknadsfora verksamheten, dels nar
rekrytering gjorts i detalj informera om betydelsen och innehéllet i valide-
ringsprocessen (VEETAC 1993). Det ar aven viktigt att deltagarna underrattas
om de ekonomiska forutsattningarna for deltagande (Tursell 2005). I manga
valideringssammanhang poangteras ocksa vikten av att verksamheten har ett
stodjande forhéllningssatt vilket innebar att det dr den enskilde deltagarens
onskemal som i forsta hand fokuseras (Challis 1993).
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3. Kartliggning och urval

Under detta moment av valideringsprocessen kan flera olika aktiviteter foretas.
Arbetet leds av en handledare som guidar den person som skall valideras ge-
nom varje steg. Oftast handlar det om en inledande kartliggning i intervju-
form av deltagarens kunskaper och kompetenser. Det &dr ocksa viktigt att un-
der detta moment samla ihop de formella betyg eller andra bevis pa de kun-
skaper och kompetenser personen besitter. Aven sjilvskattning kan férekom-
ma under denna punkt dar deltagaren far arbeta med en egen dokumentation
av sin kompetens, i vissa fall en portfolio. Detta kan dven i vissa sammanhang
goras i grupp. Vissa kommuner lagger dven in praktik, studiebesok och besok
pa arbetsplatser under denna fas med syfte att skapa kontakt med arbetsgivare
(Andersson & Fejes 2005, s. 121). Under denna kartldggningsfas har vissa
kommuner valt att avbryta och neka personer med bristande sprakkunskaper
eller handikapp som saknar mgjlighet att ga ut i arbete efter avslutad valide-
ring. En avslutning kan ocksa bli aktuell pa grund av att personen far arbete i
samband med kontakten med arbetsgivare.

Under denna fas av valideringen kan arbetet for manga innebara ett mote med
det forflutna, da gamla erfarenheter och kunskaper aterkallas i minnet. Detta
kan bade upplevas jobbigt varfor stod och forstaelse behover ges fran handle-
darhall. For andra kan denna fas upplevas positivt 6verraskande da bilden av
det egna arbetslivets samlade erfarenheter laggs samman (Challis 1993, s. 40-
41). Pa det sattet kan ocksa validering fa stor betydelse avseende motivation
och sjdlvkansla infor den egna kompetensens kvaliteter. Valideringsdelegatio-
nen betonar i sin beskrivning av valideringsprocessen att denna fas kan goras i
tva steg, forst en Oversiktlig kartlaggning i form av en intervju och dokument-
insamling for att fa en 6vergripande bild (Valideringsdelegationen 2008, s. 57).
Nasta steg, den fordjupade kartlaggningen syftar snarare till att kunna gora
bedomningar om behovet av ytterligare bedomningar och virderingar. I detta
skede kan expertis behova tillkallas.

4. Bedomning

Under detta moment bedoms och varderas de kunskaper och kompetenser
utifran de krav och kriterier som ar uppstallda (Tursell 2005, s. 62). Det kan
dock vara sa att den validerade besitter viktig kunskap eller kompetens som
inte finns beskrivna i vare sig svenskt utbildningssystem eller branschernas
yrkesbeskrivningar. Valideringsdelegationen menar da att detta bor dokumen-
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teras i ett intyg (Valideringsdelegationen 2008, s. 57). I 6vrigt sa kan den vali-
derade under denna fas fa visa sina kunskaper och kompetenser genom prov,
teoretiska som praktiska. Dessa kan om mdjligt dr goras i autentiska miljoer.
Oftast ar en expert inkopplad i bedomningen (Andersson & Fejes 2005, s. 122).
Det kan t ex vara en ldrare eller nagon annan auktoriserad bedomare, t ex fran
den aktuella branschen i de fall det galler certifikat eller yrkesbevis. Valide-
ringsdelegationen delar aven upp detta moment och menar att om bedémning
syftar mot ett intyg sa kan en mer forutsattningslos bedémning goras av vad
den validerade kan (Valideringsdelegationen 2008, s. 57). Galler det daremot
betyg, certifikat eller licens skall bedomningen visa pa om personen har de
kunskaper eller kompetens som kravs utifran de krav som ar uppstallda. Det
som flera papekar som viktigt ar att ha val utarbetade kravspecifikationer for
vad som krédvs av den som blir validerad sa att en ratt bedomning kan goras
huruvida detta verkligen uppfylls (VEETAC 1993, s. 27).

5. Dokumentation

Valideringsdelegationen har varit sarskilt tydlig med att validering inom vux-
enutbildningen, oavsett om de kunskaper och kompetenser som validerades
kunde jamforas mot existerande kurskriterier eller yrkesspecifikationer eller
inte, ska rendera i ett intyg (Valideringsdelegationen 2008, s. 30). De uppenba-
ra problemen pa denna punkt handlar naturligtvis om dokumentationens ob-
jektiva giltighet men ocksa om dess forestdllda giltighet. Nar betyg utfardas
inom det offentliga utbildningssystemet hamnar valideringsresultaten per au-
tomatik under detta systems legitimitet och de fordelar detta medfor. En in-
tressant fraga som Andersson & Fejes (2005) anfor problematiserar en alltfor
hart anvisad inriktning mot det offentliga betygsystemet och menar att detta
riskerar att kunskaper och kompetenser som inte finns definierade inom ut-
bildningssystemet hamnar utanfor, utan vardering och bedomning. Denna
farhaga kan i ndgon mening sagas bli bemott av Valideringsdelegationens re-
kommendationer om att all validering bor avslutas med dokumentation.

6. Fortsatt vigledning

Maggie Challis menar att det ar viktigt att det stod som getts under valide-
ringsprocessen inte avslutas nar dokumentationen &r gjord utan att detta upp-
foljs med t ex en diskussion om hur valideringsresultaten kan anvandas (Chal-
lis 1993, s. 84). I de exempel fran Valideringscentrum i Malmo och Goteborg
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menar Tursell att i princip all validering som utfors kraver nagon form av
kompletterande utbildning (Tursell 2005, s. 63). I de fall nar komplettering inte
ingar som en del av valideringsprojektet men ndr det ar pakallat utifran de
resultat som valideringen visat, ar det naturligtvis av vikt att handledning och
planering kan erbjudas rérande tankbara atgarder (Andersson & Fejes 2005, s.
124).

7. Kompletterande utbildning eller yrkeskarriir

Validering kan rent teoretiskt avslutas vid alla de ovan ndamnda stegen i pro-
cessen men oftast dr valideringen redan i forvag inriktad mot utbildning eller
arbete. Vid t ex den kombination av kompletterande utbildning och validering
som manga kommuner anvéant sig av med syfte att lyfta olika yrkesgrupper
utbildningsmadssigt ar kursen for processen redan utstakad mot kompletteran-
de eller varvad utbildning (Lundgren 2005). I fall dar Arbetsférmedlingen va-
rit engagerad och dér validering riktats till arbetslosa har syftet manga ganger
varit att under valideringsprocessen koppla ihop med arbetsgivare for att pa
sa satt underldtta en 6vergang till anstdllning (Andersson m.fl. 2002a).

Denna generaliserade beskrivning av valideringsprocessen har en stark empi-
risk slagsida i betydelsen att den tar sin utgangspunkt fran mycket av de vali-
deringsprojekt och utarbetade modeller for validering som alltsedan mitten av
1990-talet anvants av foretradesvis vuxenutbildning och i samband med ar-
betsmarknadsatgarder. Det betyder att vissa aspekter av validering och dess
kopplingar till livslangt larande riskerar hamna pa undantag i en sddan be-
skrivning. Betoningen pa validering som en (direkt) vag till formell utbildning
eller anstédllning ar ofta stark. Denna betoning riskerar dels bortse fran den
motivationsforhdjande dimension validering kan medfdra for manga personer
som kanske inte i forsta hand ar beredda att vidareutbilda sig eller omskola sig
(Andersson m.fl. 2003, s. 82 ff). Validering kan dels ha ett varde i sig sjdlv, dels
ses som ett steg mot att i forsta hand hdja sjalvkanslan och sjalvfortroendet for
att overhuvudtaget alls kunna vara mottaglig for vidare atgarder (Walther
m.fl. 2006).

Nagra teoretiska begrepp avseende validering

Den dimension av validering som berdr dess syften har ofta delats upp i forma-
tiva och summativa beddmningar (Bjernavold 2001; Andersson & Fejes 2005;
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Andersson m.fl. 2003). En formativ bedomning av vad som larts har framst
som mal att ge information om larandeprocessen, i vilken grad den fungerar,
vad som behover forbattras eller vilka ytterligare steg som behover tas. Det
betyder att denna aspekt av bedomning i hogre grad avser att sitta in kunska-
perna i ett vidare sammanhang, med ett mal langre fram. En summativ be-
domning har istédllet som syfte att sammanfatta larandet i form av bevis som
betyg eller liknande. Det betyder att en summativ bedomning i hogre grad
summerar och avslutar nagot dan pekar framat. I en valideringssituation kan
dessa bada perspektiv darfor ocksa anldggas, dven om det i manga fall kan var
svart att dra tydliga granser mellan dem. En formativ validering kan i nagon
mening darfor betyda att validering gors med syfte att utkristallisera behoven
av kompletterande utbildning medan en summativ validering i hogre grad
syftar till att resultera i betyg eller liknande och darmed ses som avslutad.

Begreppen konvergent och divergent bedomning har dven applicerats i valide-
ringssammanhang (Andersson m.fl. 2003, Andersson & Fejes 2005). En kon-
vergent bedomning star for bedomningar som dmnar avgora om en person kan
nagot utifran forut givna kriterier. En divergent bedomning handlar istillet
om en mer forutsattningslos beddmning vad en person kan. Det ar naturligtvis
inte heller latt att i praktiken dra nagra skarpa granser mellan dessa tva former
av bedomningar. Om vi kopplar ihop dessa tva perspektiv pa bedomningar sa
menar Anderson & Fejes (2005) att en divergent bedomning mest troligt ocksa
ar formativ i betydelsen att den mer férutsattningslosa bedomningen syftar till
en framtida utveckling av den process som paborjats. En konvergent bedom-
ning dr mest troligt mer summativ till sin karaktar, i betydelsen att den soker
ta reda pa om personen kan det som kravs for att bevisa kunskapen och kom-
petensen i ett betyg. Det betyder ocksa att en valideringsprocess kan i den ini-
tiala kartlaggningsfasen vara av en mer divergent karaktdr medan processen
avslutas som mer konvergent. I figur 4 nedan har Andersson m.fl. (2002a) be-
skrivit olika exempel fran kommunal valideringsverksamhet och dar pekat pa
hur bade processen och syftet kan skilja dem at. I de bada valideringsvarian-
terna la och 1b har valideringsprocessen varit av en mer summativ karaktar
och haft ett tydligt sikte pa anstéllning. I visa fall har anstédllning uppnatts ge-
nom marknadsforing riktat mot arbetsgivare innan bedémning hunnit goras
(1a), i andra fall har bedomning genomforts (1b).
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Summativ Formativ
validering validering
Kompletterande
utbildning
Kartlaggning,
utbildning,
beddmning,
Kartlaggning Kartlaggning dokumentation
Kartlaggning +beddmning +beddmning
+? och och
dokumentation | | dokumentation
la 1b 2 3

Figur 4: Summativ och formativ validering
(Andersson & Fejes 2005, nagot bearbetad)

Valideringsprocesserna 2 och 3 har mer haft karaktdren av en formativ valide-
ring. Nummer 2 har efter avslutad validering tagit sikte pa en fortsittning av
kompletterande utbildning medan i nummer 3 har utbildning och validering
setts som delar av en och samma process. I talet om vardet av valideringsre-
sultaten har begreppen bytesvirde, bruksvirde och mervirde lyfts fram (Anders-
son & Fejes 2005; Sandberg 2009). Med bytesvarde avses i detta sammanhang
det virde som en validering kan erbjuda att fa sina tidigare informellt forvar-
vade kunskaper och kompetenser formellt erkanda. Det kan innebara att indi-
viden far forbattrade majligheter att byta sin dokumenterade kompetens mot
en anstdllning. Detta kan ocksa ses som ett viktigt mal for samhallet i egen-
skap av ansvarig for den generella kompetensforsorjningen att stodja tillvax-
ten av det allmdnna bytesvardet av befintliga kunskaper och kompetenser.
Bruksvardet av en validering kan avse den mdjlighet till anvandande som ett
synliggorande av befintliga kunskaper och kompetenser i en organisation kan
medfora. For foretaget eller kommunen kan bruksvéardet i en validering ocksa
innebdra bade legitimitet och marknadsforingsvinster i det att kompetensen
kan synliggoras utat mot kunder eller brukare. Mervardet handlar om de var-
den av validering som handlar om 6kad motivation och sjalvkansla men ocksa
om det mervarde det for somliga kan innebéra att ges majligheten att byta ar-
betsuppgift, arbetsplats eller bransch.
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Vad ir da validering?

Hur skall da validering forstas? I kapitel ett foreslogs traditionell validering som
en bendmning pa den valideringsverksamhet som i forsta hand avses nar vali-
dering i arbetsmarknadssammanhang fors pa tal, nagot som kan siagas ha
konkretiserats i den vedertagna definitionen av validering (Utbildningsdepar-
tementet 2003:23). Enkelt uttryckt kan detta sdgas handla om en mer eller
mindre tydligt avgransad process med syfte att bedoma och vardera nagons
kunskaper eller kompetenser och erkdnna denna genomférda valideringspro-
cess genom nagon form av dokumenterat bevis. Den fraga som i forsta hand
denna avhandling fokuserar, handlar om liknande bedémande och varderan-
de processer inom arbetslivet vars metoder och syften i varierande grad kan
avvika fran traditionell validering avseende planering, uttalade mal och do-
kumentation som uttryck for erkannande. Arbetsplatsvalidering har av mig fo-
reslagits som en bendmning pa denna 6vriga kategori av valideringsverksam-
het. Det handlar alltsa om den skiftande typ av verksamhet som syftar till att
pa olika satt synliggora, vardera, bedoma, dokumentera, erkdnna och inte
minst anvanda kunskaper och kompetens som ar pa vag in, finns inom eller ar
pa vag ut ur foretaget eller kommunala arbetsplatser men som inte av vare sig
arbetsgivare, anstéllda eller facket betraktas som eller kallas for validering. De
fragor som detta forslag till utvidgning av validering som fenomen indikerar
handlar om pa vilket sétt vi ska forsta validering. Trots den antagna definitio-
nen av validering &r det uppenbart att syftet med validering har tolkats och
setts olika pa under den tid det anvants. Om vi utgar fran begreppen bytes-
vdrde, bruksvarde och mervarde sa har vi i de exempel av valideringsverk-
samhet sett hur det finns ett starkt stod for och fokus pa valideringens bytes-
virde i den vidare betydelsen av detta (Andersson & Fejes 2005, Sandberg
2009). Det betyder att validering i forsta hand ses handla om att starka den en-
skildes position i forhallande till arbetsmarknaden. Detta kan ocksa i generell
mening tolkas som samhadllets intresse att den enskilde medborgaren gors ans-
tallningsbar, far en starkt position i samhallet och gentemot arbetsmarknaden
utifran ett demokrati- och rattviseperspektiv (Berglund & Fejes 2009).

I vissa fall har valideringens bruksvirde i hogre grad betonats. I exemplen fran
Natverk Soérmland dar malet med valideringen i forsta hand handlade om att
fa ut manniskor i arbete, eller nar kommuner genom validering och komplet-
terande utbildning i formellt kompetenshanseende hojer personalen visar pa
nar valideringens bruksvéarde i forsta hand fokuseras (Andersson m.fl. 2002a;
Lundgren 2005). I detta fall kan validering ses som ett medel for arbetsorgani-
sationer att fa tillgang till eller utveckla den kompetens man behdver. Men det
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finns ocksa roster som vill lyfta fram valideringens mervirde (Tursell 2005; An-
dersson & Fejes 2005; Challis 1993). Detta sitt att se pa validering kan méjligen
i forsta hand tolkas fran individens synvinkel. Da handlar validering inte i for-
sta hand om anstallningsbarhet eller arbete utan om starkt sjalvkansla, motiva-
tion, en bit i livspusslet eller helt enkelt en nytdndning. Det finns ingen anled-
ning att se att dessa tre sdtt att se pa validering behover sta i direkt motsatt-
ning mot varandra men risken med en alltfor ensidig fokusering pa nagot av
dessa tre varden riskerar att férlora en del av valideringens mdojligheter.

Med utgangspunkt fran den vedertagna definitionen av validering fors ett re-
sonemang och gors nagra antaganden om vissa aspekter av validering med
hénsyn till traditionell validering och arbetsplatsvalidering.

”Validering dr en process som innebar en strukturerad bedomning, vérdering,
dokumentation och erkdnnande av kunskaper och kompetens som en person be-
sitter oberoende av hur de forvarvats.” (Utbildningsdepartementet 2003:23, s. 14)

Denna formulering rymmer flera viktiga delar som sammantaget ger en bild
av vad som i Sverige har 6verenskommits i fraga om validering. Dessa delar
kan extraheras till ndgra enkla punkter:

e Validering ar en strukturerad process

e Processen innehaller fyra olika delmoment; bedomning, vardering, do-
kumentation och erkdannande

e Valideringens undersokningsomrade dr kunskaper och kompetenser

o [ fokus for valideringen dr en individ som ses som béarare och dgare av
de kunskaper och kompetenser som skall valideras

e Alla kunskaper och kompetenser vialkomnas forutsattningslost

Validering dr en strukturerad process

Poangen med att beskriva validering som en strukturerad process handlar
dels om betydelsen av organisation, ansvar och finansiering, dels om forstael-
sen av att valideringens olika moment i ndgon mening avldser varandra (Vali-
deringsdelegationen 2008). Som visades i de exempel som gavs tidigare i detta
kapitel sa ser processen langt ifran likadan ut i alla sammanhang. I vissa fall
avbrots valideringsprocessen redan under den tidiga bedomningsfasen pa
grund av att deltagaren fick anstéllning, eller nekades fortsattning med han-
visning till att valideringen inte skulle kunna leda till anstallning (Andersson
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m.fl. 2002a). Andra variationer avseende processens forlopp handlar om fore-
komst och placering av kompletterande utbildning. I vissa fall dr validering
och kompletterande utbildning delar av samma process, i andra ses komplet-
terande utbildning som visserligen ett nasta steg men dnda som en avskild del
fran sjalva valideringsprocessen.

Betoningen av validering som en strukturerad process handlar fraimst om be-
hovet av enhetlighet och likhet med syften som handlar om rattvis behandling
oavsett var valideringen verkstalls. For det offentliga samhallet i egenskap av
ansvarig for demokratiaspekter blir darfor denna punkt en fraga om legitimi-
tet, demokrati och kontroll medan det for den enskilde handlar om trygghet
och likabehandling. Om vi daremot mer forutsattningslost betraktar valide-
ring dr det mer tveksamt om detta i forsta hand skall anses handla om struktur
och process. Om vi ser till ett arbetsplatssammanhang sa kan vardering och
erkdnnande av kunskaper och kompetenser naturligtvis ocksa goras utan vare
sig ndgon utpraglad struktur, i betydelsen planering och uttdnkta mal eller att
detta behover ses som en process, i betydelsen att skilda men i sig avhéangiga
moment avloser varandra. Darmed inte sagt att inte bedomnings- och véarde-
ringsverksamhet pa arbetsplatserna kan praglas av struktur saval som process
men den standardisering som efterstravas vid traditionell validering i syfte att
utveckla det till ett universellt verktyg, kvalitetsmérkt och likabehandlande
behover inte pa samma satt ses som vare sig nodvandigt i en lokal arbetsplats-
kontext.

Processen innehiller fyra olika delmoment; bedémning, virdering,
dokumentation och erkinnande

Aven nir det giller de fyra delmomenten fullfoljer inte alla traditionella vali-
deringar i praktiken alla steg, t ex vid en anstéllning d& vardering och doku-
mentation uteldmnas eftersom bedémningen har ansetts racka for en anstall-
ning. Har visar sig ocksa vilka syften som finns for valideringen. Ar slutmalet
att presentera bevis pa den kunskap och kompetens som bedéms och varderas
eller 4r malet att denna kunskap och kompetens, visserligen genom det syn-
liggorande som valideringen innebar, skall komma till anvandning i en an-
stallning? Utifran ett arbetsgivarperspektiv kan det misstankas att det i vissa
fall finns ett stOrre intresse av det senare an det forra, medan det fran den va-
liderades synvinkel antagligen ar intressant att bade fa formella bevis for for-
varvade kunskaper och kompetenser och en anstillning. Utifran ett samhalls-
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perspektiv kan detsamma antas galla eftersom slutforandet av valideringen
ocksa i nagot avseende kan underlatta arbetsmarknadsrorlighet och flexibilitet.

Nér det kommer till momentet erkdnnande s& har detta oftast avsett den legi-
timitet som medfoljt betyg eller yrkesbevis. I vissa forekommande fall som t ex
ndr personalen i kommunal verksamhet erbjudits validering och komplette-
rande utbildning som lokalt tolkats som tillrackliga for underskotersketjanst
men som nationellt utifran gallande gymnasiekurskriterier inte uppfyllt dessa
krav sa kan momentet erkinnande ses som lokalt begransat med inlasningsef-
fekter som potentiell risk. Utifrdn ett arbetsplatsperspektiv kan man anta att
dessa fyra moment i manga fall ar ytterst intressanta, dock inte alltid. Det for-
mella erkdnnandet i form av betyg, certifikat eller liknande ar for det forsta
manga ganger stipulerade krav for manga tjanster. Detta dr vid nyrekrytering
oftast av vasentlig betydelse medan det inte pa samma sétt alltid ses som nod-
vandigt att formellt erkdnna den kompetensutveckling som sker under en per-
sons anstadllningstid eller i samband med avslutningen av densamma. I ett av-
seende kan man se anvdndandet som, utifran en produktionslogik, det yttersta
erkdnnandet f6r bedomd och varderad kunskap eller kompetens. Om den se-
dan inte har blivit formellt dokumenterad kan kanske ses som av mindre be-
tydelse for arbetsorganisationen.

En intressant aspekt av bedomning, vardering och erkdnnande av kunskaper
och kompetenser sett i ljuset av validering, dr den ibland kanske forutfattade
meningen att informellt utvecklade och foérvarvade kunskaper och kompeten-
ser inte skulle vara bedémda, varderade eller erkdnda pa arbetsplatsen. Detta
betyder emellertid inte att de alltid dr synliggjorda, medvetna eller uttalade
men det utesluter samtidigt inte den mojligheten att de i nagot avseende anda
ar bedomda, viarderade och erkénda. Till synes rutiniserade arbetsuppgiftsin-
delning inom ett arbetslag efter kunskap, skicklighet, fallenhet, osv., kan vara
exempel pa hogst komplexa och socialt medvetna bedomningar av kompetens.
Andra kunskaps- och kompetensbedomningar ar tvungna att ta hansyn till
sdakerhets- och trygghetsaspekter, utifran individens, arbetsgruppens eller or-
ganisationens perspektiv.
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Valideringens undersokningsomrdde dr kunskaper och kompetenser

Avseende denna och nasta punkt har behovet av nyansering och problemati-
sering fran framst forskarhall uppmarksammats (Fenwick 2005; Billet m.fl.
2006; Jarvis 2006; Michelson 2006). Har har man menat att begreppsparet kun-
skap och kompetens inte enbart handlar om faktakunskaper och fardigheter
utan ocksa bor inbegripa andra typer av kompetens som formaga att 16sa pro-
blem, engagemang, motivation, sjalvfortroende, kommunikationsférméaga, osv.
(Ellstrom 1992). I de beskrivningar av validering, bade av direkta exempel
men ocksa de av ett mer informativt och analyserande slag framgar det med
tydlighet att det inte bara dr de kunskaper och de kompetenser som har att
gora med direkta arbetsuppgifter som bedoms (Andersson m.fl. 2002a; An-
dersson & Fejes 2005; Challis 1993; Tursell 2005). Trots det finns det i manga
exempel pa validering en stark inriktning mot att bedéma kunskaper och
kompetenser utifran det formella utbildningssystemets kurskriterier vilket kan
innebdra att aspekter av kompetens som kanske i hogre grad efterfragas i ar-
betssituationer inte fullt ut bedoms. Detta kan ocksa stillas mot den mer all-
méanna debatten om yrkesutbildningens férmaga att mota arbetslivets efterfra-
gan pa adekvat utbildning (Olofsson 2005). Valideringsdelegationens propa
om att vid validering dven bedéma och virdera kunskap och kompetens som
inte aterfinns i ordinarie kurs- eller branschkriterier kan ses som ett viktigt in-
lagg i denna fraga (Valideringsdelegationen 2008). Pa vilket sédtt som valide-
ring kan utgora en viktig och traffsiker metod att fanga in en vidd av kunska-
per och kompetenser &dr en frdga som i ndgon mening returneras tillbaka till
fragan om syftet med validering. Ar syftet i forsta hand en konvergent be-
domning, dvs. att bedoma om personen kan nagot utifrdn vissa uppstéllda
kriterier med mal att ge betyg eller liknande finns det en risk att kunskaper
och kompetenser som faller utanfor dessa ramar inte tas i beaktande. Vid en
mer divergent bedomning kan detta daremot ges mer plats. Fragan ar fortfa-
rande hur detta ges erkdnnande i t ex ett arbetsplatssammanhang. Gors det
beddémningar och varderingar av kunskaper och kompetenser pa arbetsplat-
serna som traditionell validering inte lyckats, eller kan lyckas fanga?

I fokus for valideringen dr en individ som ses som birare och dgare
av de kunskaper och kompetenser som skall valideras

Denna fraga har pa ett liknande satt problematiserats utifran det man har me-
nat vara ett alltfor ensidigt satt att se pa hur vi lar oss kunskaper och kompe-
tenser pa och i arbetet och i vilken grad vi kan anses vara (ensamma) bérare av
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detta (Fenwick 2005; Lave & Wenger 1991; Somerville & Abrahamsson 2003).
Dels har man i detta avseende menat att kompetensens kontextuella koppling
inte s& enkelt kan bortses ifran. Kunskaper och kompetenser som utvecklas i
en viss typ av arbetssituation avseende den teknik som finns representerad,
den sociala sammansattningen i arbetslaget och dven den specifika struktur i
organisationen och de mojligheter for larande som detta medfor, kan inte hel-
ler enkelt tankas bort. Utifran ett sadant sétt att tinka ses kunskap och kompe-
tens som socialt konstruerade och av dessa anledningar inte heller mojliga att
uteslutande Overfora till andra sammanhang (Berger & Luckmann 1966). Sam-
tidigt star den arbetssokande i princip alltid ensam i motet med den blivande
arbetsplatsen, vilket i ett valideringssammanhang kan te sig en aning ironiskt.
De kunskaper och kompetenser som har validerats har utvecklats i ett arbets-
platssammanhang i en miljo av teknik eller manniskor och manga ganger bade
och. Som arbetssokande ar individen pd vag in i ett nytt arbetsplatssamman-
hang men just i det tillfdllet stdr personen ensam med ett dokument som skall
ge rattvisa at nadgot som inte bara inbegriper denne utan dven en tidigare ar-
betsmiljo, arbetskamrater och organisation.

Ett sdtt som man i valideringssammanhang har s6kt komma bort fran denna
typ av problematik ar att lata den validerade bli bedomd ute pa autentiska ar-
betsplatser (Andersson m.fl. 2002a; Tursell 2005). Pa det viset kan de kunska-
per och kompetenser som skall bedomas ocksa i hogre grad bli utférda i en
miljo dér de sa att siga "hor hemma”. Det kan ocksa vara en viktig aspekt att
ta hansyn till med tanke pa tidigare misslyckanden i skolmiljo som maénga
personer upplevt. En annan fraga som anknyter till denna rubrik handlar om
vem som &dger kunskaper och kompetens som ar utvecklad och forvarvad pa
en arbetsplats. Utifran ett samhaéllsperspektiv dr svaret antagligen givet men
kanske inte i samma avseenden utifran arbetsorganisationens sétt att se pa det.
Aterigen blir detta en fraga om vad som é&r syftet med valideringen. Handlar
det om att etablera en hogre niva av generell anstillningsbarhet genom betyg
eller liknande eller handlar det om anstéllning och en direkt anvdandning av de
synliggjorda kunskaperna och kompetenserna. Individen dger alltid den ratten
att lamna sin anstéllning och darmed ocksa ta med de kunskaper (undantag
finns) och kompetens som finns och i det avseendet kan det alltid havdas att
individen dr ensam adgare och barare av kompetens. Men det ligger samtidigt i
foretagets eller kommunens makt att vilja att inte synliggdra genom doku-
mentation som t ex intyg eller liknande den kompetens som utvecklas i orga-
nisationen men dnda anvanda den. Det forhdllandet kan ocksa vara for han-
den att den enskildes enda mdgjlighet att gora bruk av sina kunskaper eller
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kompetens ar inom den anstéllning den innehar. I det avseendet kan det ocksa
hédvdas att det &ar arbetsgivaren som i praktiken kan ses som &gare till den
kunskap och kompetens som finns inom foretaget men i ndgon mening bars av
den enskilde.

Alla kunskaper och kompetenser vilkomnas forutsittningslost

Detta aterknyter till det som sagts tidigare om bland annat valideringens star-
ka koppling till gymnasiekurskriterier eller branschframtagna yrkeskrav. Sam-
tidigt har Valideringsdelegationen papekat vikten av att vid en validerings-
process alltid synliggora viktig kompetens oavsett om den é&r tidigare kand
eller inte (Valideringsdelegationen 2008). Har har det havdats att detta i prak-
tiken kan vara svart att genomfora med tanke pa det problematiska med att
beddma det man inte tidigare kanner till (Andersson & Fejes 2005, s. 93 f, 141
ff, 155 ff). Det som dock i detta sammanhang kan ses som det mest utmanande
med validering ar just den dynamik som dess position mitt mellan kravet pa
formellt erkdanda generiska kompetenser och dess potential att kunna syn-
liggora kontextspecifik kompetens kan innebéra. Detta handlar om motet mel-
lan samhéllets uppdrag som ansvarig for den generella kompetensforsorjning-
en och arbetsmarknadens manga ganger akuta behov av ”“smal” och riktad
kompetens.

Kérnan i validering

Vad ar da validering? Det typiska for den variant av validering som kan sam-
manfattas i den vedertagna definitionen av validering, ndgot som kan sédgas
ocksa har exemplifierats i mycket av den kommunala och arbetsmarknadspoli-
tiska verksamheten och, det som i detta sammanhang benamnts traditionell
validering ar just att den syftar till att i nagot avseende bli dverforbar. Med
overforbar avses i huvudsak den kapacitet som tillférs den synliggjorda och
erkdnda kunskaperna och kompetenserna att kunna resa vidare fran sin ur-
sprungliga hemvist, ddar de utvecklades och forvarvades. I det avseendet
handlar validering, och da framst traditionell validering om en typ av avkon-
textualisering av det som bedomts och varderats. Detta kan ses som det speci-
fikt typiska for det som i vardagligt tal avses med validering. Viss validerande
verksamhet stills i detta avseende utanfér denna definition som t ex valide-
ring vars syfte snarare handlar om bedomning och vardering av kunskaper
och kompetenser i ett lokalt sammanhang utan uttalade ambitioner att gora
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dessa Overforbara utanfor det egna sammanhanget. Det specifika for den ty-
pen av valideringen handlar i forsta hand om att den kunskap och kompetens
som bedoms, varderas, dokumenteras och erkanns skall bli anvindbar. Det som
ar denna avhandlings fokus och som bendmnts arbetsplatsvalidering faller
inom ramen for denna senare definition.
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Perspektiv pa larande och kompetens

Den 6kade betoningen pa larande och kunskaps- och kompetensutveckling i
arbetslivet, ofta diskuterad och belyst av savél foretagsledare, foretagskonsul-
ter, politiker och forskare, och inte minst i den arbetsmarknadspolitiska debat-
ten, kan inte avgransas som en fraga som enbart ror arbetslivet och dess kvali-
fikationsbehov (Ellstrom 2002, s. 335). I flera avseenden far denna fokusering
pa arbetsmarknadens behov av larande och kompetensutveckling ocksa stora
konsekvenser for hela samhdéllet. Peter Jarvis menar att livslangt ldrande
och ”det lirande samhallet” i manga stycken kan ses som produkter av den
framskridna och avancerade formen av kapitalism vi sett utvecklas i framst
vastvarlden, (Jarvis 2007, s. 195). Med detta menar han att den inneboende lo-
giken i var tids utvecklade kapitalism till stor del handlar om en fokusering pa
utvecklingen av de kunskaper och kompetenser som kravs for produktionen
av varor och tjanster. Denna produktionslogik ar samtidigt nagot som det of-
fentliga samhallet, som regeringar, myndigheter, utbildningssystem till stor
del dr nédd och tvungna att stimma in i. Utifran ett sddant resonemang kan
darfor fenomen som livslangt larande, validering och anstillningsbarhet ses
som foljdriktiga element i den byggnad som i visst avseende presenteras som
en frdga om marknadsandelar och utdelning pa investerat kapital och i andra
avseenden framstills som fragor om valfard och social inklusion. Detta kan
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tolkas som att det bade fran samhallets institutioner och fran arbetsmarkna-
dens aktorer finns en forvantan pa den enskilde att uppfylla de utbildnings-
och kompetenskrav som stélls pa henne, (Lindberg 2009, s. 39 ff; Rose 1999, s.
103 ff; Walther m.fl. 2006, s. 220). For den enskilde innebéar detta samtidigt ett
risktagande da satsning pa utbildning och kompetensutveckling visserligen i
flera avseenden kan forhdja den egna anstdllningsbarheten men dar forand-
ringar av kompetensbehoven pa grund av skiftande marknader och nya tek-
nologiska innovationer gor det vanskligt att som forr rakna med att detta per
automatik leder till arbete, (Beck 1998, s. 223 ff).

For foretag och kommuner som arbetsgivare leder dessa kompetensbehov till
krav pa bade strategiska och mer praktiskt handfasta metoder for att planera,
rekrytera, utbilda, utveckla, organisera och pa andra satt tillforsakra sig nod-
vandig kunskap och kompetens for den verksamhet man bedriver, (Ellstrom
2001; Sundin 2006). Detta kapitel kommer darfor att teoretiskt belysa nagra
aspekter av detta behov av larande, kunskaps- och kompetensutveckling ut-
ifrdn de forestdllningar som finns avseende de férekommande arbetsuppgif-
ternas kvalifikationer. Syftet ar inte att pa ett uttommande sétt redogora for
alla faktorer som ror lirande och kompetensutveckling pa arbetsplatsen utan
snarare belysa nagra for validering relevanta aspekter. Framstallningen syftar
dels till att skapa ett begreppsligt ramverk runt forstaelsen av detta omrade
genom att fraimst visa pa hur begrepp som ldarande, kompetens och kompe-
tensutveckling pa arbetsplatsen kan definieras, dels utifran detta ramverk
problematisera validering.

Synen pa larande i arbetslivet

Knud Illeris menar att nar larande i allmédnhet kommer pa tal sa kan detta i
stort sett avse fyra olika aspekter av larande (Illeris 2001, s. 13). For det forsta
kan larande sta for resultatet av en laroprocess, i betydelsen det man faktiskt
har lart sig. For det andra kan larande dven betyda de psykiska processer som i
inlarningssituationen pagar inom det larande subjektet. For det tredje kan
aven larande associera till de samspelsprocesser som den larande ingdr i, och
som kan ses som en forutsattning for de psykiska larandeprocesserna. Till sist
kan dven en fjarde aspekt sarskiljas. Larande ar dven i vardagligt sprakbruk
liktydigt med undervisning, nagot som Illeris betecknar som ett felslut eftersom
det bygger pa en forestdllning att det finns ett likhetstecken mellan det inne-
hall eller &mne som undervisas och det manniskor faktiskt lar sig (Illeris 2001,
s. 11).
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Dessa distinktioner av larandebegreppet leder for denna avhandlings vid-
kommande vidare till ndgra intressanta tankegangar. I den definition av vali-
dering som officiellt accepterats i Sverige ligger betoningen framst pa resultatet
av larande, i form av férvirvade kunskaper och kompetenser. Aven om reflek-
tioner omkring larandets psykiska eller med omgivningen samspelande processer
inte kan sdgas vara i huvudfokus i valideringsprocessen, betyder det inte att
dessa moment helt saknas vid traditionell validering (Challis 1993; Andersson
& Fejes 2005). For att aterknyta till Illeris fjarde forslag till betydelse av larande,
att larande och undervisning ar liktydigt anvands validering inte i direkt me-
ning som verktyg for att undersoka sambandet mellan detta forhallande. Det
ar snarare sa att det larande som validering ar avsett att bedoma och vérdera
forutsatts vara en tidigare avklarad process. Nar validering anvands i sam-
band med larandeprocesser foregar snarare validering eventuell komplette-
rande utbildning an tvartom. Illeris beskrivning av olika satt att i vardagligt
bruk tolka begreppet larande leder oss in pa hans teori om larande. Han be-
skriver detta som “en integrerad process som alltid omfattar bide en kognitiv, en
psykodynamisk och en social och samhiillelig dimension” (Illeris 2001, s. 216). Illeris
menar att larande behover ses som samtidiga integrerade processer av kogniti-
va dimensioner, som tankeverksamhet, reflektion, psykodynamiska dimensioner,
som vilja, motivation, attityd, kédnsla och slutligen sociala och sambhiilleliga di-
mensioner, som relationen mellan individ och omgivning. Detta helhetsgrepp
pa larande sett som flera samtidigt pagaende processer kan liknas vid den de-
finition Peter Jarvis erbjuder avseende larande:

“en kombination av processer genom vilken hela individen — kropp (genetiskt,
fysiskt, biologiskt) och sinne (kunskap, fardigheter, attityder, varderingar, kans-
lor, trosdvertygelser och forstand) — erfar en social situation, vars uppfattade in-
nehall sedan oversdtts kognitivt, kdnslomassigt eller praktiskt (eller i kombina-
tion) och integreras i denne persons individuella biografi vilket resulterar i en
forandrad (och mer erfaren) person” (Jarvis 2006; Jarvis 2007, s. xi, min egen
Oversattning)

Dessa olika definitioner eller forslag till forstaelse av larande pekar pa nagra
viktiga faktorer som i forhéllande till validering kan lyftas fram. Det forsta
handlar om den betydelse som betonas av att se pa larande som nagot som
inbegriper en manniskas samlade formaga som fysisk, psykisk och social va-
relse. Aven om denna distinktion i férstone kan verka trivial finns det alltid en
risk att larande i allt for hog grad uteslutande tar kognitiv kunskap i beaktan-
de och ddrmed bortser fran en mer dynamisk syn pa manniskan som en, ma
vara komplex men i ett flertal olika avseenden, kompetent liarandesubjekt.
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Med en sadan utgangspunkt finns det grund att ocksa problematisera mahan-
da stereotypa perspektiv pa bade arbetsplatslirande och validering (Fenwick
2005; Andersson & Harris 2006). Arbetsplatsldarande utifran en forstaelse att
utbildning och kompetensutveckling inte enkelt kan forstas enbart som kun-
skapsoverforing utan att det dven inbegriper savil fragor om fardighet och
forstaelse som fragor om motivation och ambition. Traditionell validering kan
darfor framst problematiseras utifran den relation och anknytning som laran-
de kan anses ha till manniskans hela larandesituation. I den allmanna retorik
kring traditionell validering kan det med tanke pa detta misstdankas att forsta-
elsen av att de kunskaper och den kompetens som valideras ocksa ar kopplade
till andra aspekter som paverkar en individs férmaga till inlarning och inte
nog har beaktats.

Det andra handlar om vikten att betona larandets sociala aspekter. Detta kan
mojligen ses som en motsédgelse till vad som tidigare sagt avseende betoningen
av en helhetsbild av lirande men ar inte tankt sa. Det betyder istéllet att som
utgadngspunkt forstd larande som en process dar det larande subjektet ingar
som en del av en social situation, dar larandet skall uppfattas som nagot som
ar integrerat i och tolkas genom de relationer som i larandesituationen finns
till andra ménniskor. Detta kan ocksa forstas som att larande i hog grad inbe-
griper faktorer som identitet och subjektivitet, faktorer som inte heller l4tt kan
16sgoras fran sina sociala sammanhang, (Fenwick 2006a, s. 28). Utifran dessa
sociala aspekter pa larande kan det ifrdgasattas om validering av viss typ av
kompetens 6verhuvudtaget ar mojlig med tanke pa att en del av den kompe-
tens som kommer till uttryck aldrig gor det pa egen hand utan alltid i ett soci-
alt ssmmanhang och dessutom i ett visst social sammanhang. En tredje aspekt
av larande som mahédnda inte sa ofta tas upp i dessa sammanhang behandlar
den kognitiva dimensionen av larande. Det ar sjilvreflexivitet, ett begrepp som
till stora delar har férknippats med sociologen Anthony Giddens (Giddens
1984; Giddens 1999). I sitt magnum opus The constitution of society definierar
han sin version av reflexivitet och ddarmed bilden av ett (ldrande) subjekt
(Giddens 1984):

"‘Reflexivitet’ skall darfér inte endast forstas som ’‘sjalvmedvetande’ utan som
den 6vervakande karaktédren i det pagaende flodet av det sociala livet. Att vara
manniska innebdr att vara en mélmedveten (purposive) agent, som bade har skal
for hans eller hennes handlingar, och vid férfragan, kan genomtankt resonera om
dessa skal (och dven ljuga om dem)” (Giddens 1984, s. 3, min egen dversattning)
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Det kan vara tveksamt huruvida sjélvreflexivitet kan ses som enbart en kogni-
tiv handling, med tanke pa den teoretiska koppling som oftast gors till dess
betydelse for socialisation, social interaktion, sjdlvpresentation och den sociala
konstruktionen av det egna subjektet (Giddens 1999; Berger & Luckmann 1966;
Charon 1998; Goffman 1998). Det kan ocksa vara tveksamt pa vilket sdtt som
sjalvreflexivitet kan kopplas till larande 6verhuvudtaget, mycket med tanke
pa att det sa sdllan teoretiskt har kopplats ihop med detta omrade. Trots det
finns det en poang att betona sjalvreflexivitetens forbindelser med metaldran-
de, sett som en forstaelse av det egna larandet, och da att sjdlvreflexivitet som
begrepp lyfter fram tva viktiga aspekter om det larande subjektet. I citatet
ovan antyds en viktig aspekt av kognitionens betydelse for larandet, av Gid-
dens sett som en standigt overvakad kontroll av det egna handlandet. Har
lyfts pa ett sarskilt sitt den personliga ndrvaron i de handlingar som varje in-
divid gor fram. Detta kan vara en viktig kontrasterande bild till den symbol
som tyst kunskap pa flera satt kommit att bli for informellt larande (Ellstrom
1992, s. 51; Polanyi 1967). Utifran dessa tankegangar kan det alltsé finnas fog
att balansera bilden av det larande subjektet i arbetet som visserligen lar sig
men som anses ha svart att badde verbalisera och medvetandegora detta laran-
de och i hogre grad féra upp for diskussion individens sjalvreflexiva formaga
som ett medvetet larandesubjekt. Har tanker jag att det i distinktionen mellan
verbaliseringsformagan och medvetandegraden kan finnas mer eller mindre
storre gap, i betydelsen att det larande subjektet som Giddens beskriver oftast
har en medvetenhet om den (lirande) situation denne befinner sig i, men att
detta inte per definition betyder att detsamma fullt ut kan verbaliseras.

En annan viktig aspekt som har konnotationer till sjalvreflexivitetsbegreppet
handlar om det identitetsarbete som pa flera sitt kan kopplas till individuali-
sering och modernitet men ocksa larande. Utan att forega innehallet i nésta
kapitel handlar konstruktionsarbetet med den egna identiteten om en fore-
stallning att manniskor i ett senmodernt samhalle i hogre grad ar “tvungna”
att konstruera, i meningen reflexivt dvervaga, den egna identitetens alla val
och uttryck. Detta kopplat till en forestdllning om att arbetet som fenomen i
hog grad har individualiserats och blivit alltmer flexibelt, i betydelsen i behov
av fler och oftare byten av arbetsplats och kompetenser samt frankopplingar
fran tid och rum sa kan sjalvreflexivitet ses som en viktig aspekt avseende la-
rande pa arbetsplatsen (Giddens 1996; Allvin 1997; Giddens 1999). Det betyder
att larande pa arbetsplatsen ocksa i manga avseenden kan ses som en del i det
egna livsprojektet i betydelsen den konstruktion, forstaelse och vagval avse-
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ende olika aspekter av framstallningen av det egna livet.

Forutsattningar for lairande

En av de mest grundlaggande aspekterna av ldrande ar naturligtvis dess
koppling till en viss kontext eller sammanhang. I samband med traditionell
validering &r det ju oftast kunskaper och kompetenser som forvarvats i ett ar-
betsplatssammanhang som tas upp for bedomning, vilket betyder att dessa i
princip kan forutsattas ha larts och utvecklats dels i diverse arbetsuppgifter,
dels tillsammans med andra. Jean Lave & Etienne Wenger visade med olika
exempel utifrdn begreppet situated learning hur forvarvandet av kunskaper och
kompetenser gradvis 0kade i interaktionen med mer erfarna arbetare i det
dagliga arbetet, i en “community of practice” (Lave & Wenger 1991). De menade
att larande behover forstas utifrdn sin naturliga hemvist och sammanhang.
Den viktiga fragan i detta sammanhang handlar d& om i vilka avseenden det
ar mojligt att sa att sdga “bryta ut” dessa manga ganger arbetsplatsanknutna
kunskaper och kompetenser for tex bedomning och overforing till andra
sammanhang. Forskning har visat att méanniskors prestationer inte kan ses
som statiska, i betydelsen att dessa dr oavhéngig kontext eller socialt samman-
hang, utan att detta tvartom kan vara hogst avgorande (Fenwick 2005).

En annan viktig forutsattning for larande handlar om subjektivitet, i betydel-
sen medvetna och omedvetna uppfattningar, varderingar, normer som den
enskilde dr barare av (Billett 2006, s. 5 f). Detta kan sdgas beror bade vart inre
liv som styr valet av handlingar men ocksa de sociala dimensionerna av var
uppfattning av oss sjdlva som t ex identitet. Vara forutsittningar till lairande
kan déarfor sagas vara paverkat av bade var egen och andras vardering av det-
ta larande och dess presumtiva och konstaterade resultat. Ifraga om identitet
ar larande i arbetsplatssammanhang ocksa starkt kopplat till identiteten som
yrkesutovare. En intressant aspekt av detta tar David Boud & Nicky Solomon
upp. De menar att aven om det finns intresse till personligt larande i organisa-
tionen, sa kan benamningen eller identiteten som lirande (learner) vara pro-
blematisk (Boud & Solomon 2003). Problemet menar de ligger i att arbetaren
dels ar tvungen att forhalla sig till den status och identitet som ligger forankrat
i att vara professionell yrkesutovare, dels forhallandet att vara ett larande sub-
jekt. I detta fall kan forhallandet mellan tva olika aspekter av yrkesutévare in-
nebara viss motstridighet eftersom innebdrden av att vara ett larande subjekt i
vissa avseenden indikerar amatdrism. Detta ar ndgot som kan aventyra grupp-
tillhorighet, synen pa den egna yrkesidentiteten och mojligheten till formaner
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pa grund av status. Detta exempel visar ocksa pa larandets koppling till identi-
tet och den socialt praglade forstdelsen av hur larandet, och darfor ocksa
kompetens, positionerar.

Larande har ofta definierats som en mer eller mindre konstant forandring av
beteende, nagot som bl.a. problematiseras av Odd Nordhaug ndr han menar att
larande inte nodvandigtvis behover resultera i ett andrat beteende, (Nordhaug
1993, s. 35). Han menar dock att larande snarare kan ses som en latent potential
for framtida handlande. Detta bor antagligen dven kopplas till faktorer som
motivation, med tanke pa att det knappast kan anses vara troligt att alla som lar
ocksa per automatik tar i bruk det larda. Det kan finnas en mangd skal till detta
av skiftande slag, av t ex moralisk, ideologisk, ekonomisk eller social karaktar.
En annan aspekt som i ndgon man ocksa problematiserar den positiva bilden
av larande ar att visst lairande snarare kan betraktas som negativt dn positivt.
Per-Erik Ellstrém menar att forestallningen om det goda larandet till stor del ar
kopplat till planerad, formedlad och formell utbildning medan bilden av det
negativa ldrandet mer ar forbunden med informellt, oplanerat och mgjligen
oreflekterat larande, (Ellstrom 1992, s. 69). Det kan finnas visst fog for dessa
bilder d&ven om det finns anledning till problematisering, inte minst med tanke
pa den standigt pagaende diskussionen om det formella utbildningssystemets
innehallsméssiga relevans i forhdllande till nédringslivets efterfragade kun-
skaps- och kompetensbehov. Det som lars i det formella utbildningssystemet
kan utifran ett samhallsperspektiv ses som ett positivt lirande men garanterar
inte med nodvéandighet dess anvandbarhet i arbetslivet. Oftast betraktas laran-
de som en utveckling eller ackumulation av tidigare ldrande men det behover
inte heller alltid vara fallet (Ellstrom 2002, s. 338). Larande kan ocksa ses som
degenererande, dvs., att tidigare kunskaper och kompetenser inte underhalls
och i ndgon mening forfaller. Denna typ av mismatch-problematik hor ocksa
till arbetsmarknadens utmaningar ifraga om att bade rekrytera och utveckla
den kompetens som for radande forhallande efterfragas.

Makt kan sdgas vara en annan viktig om inte bara forutsittning utan ocksa
omstandighet for larande. Rent generellt har en konventionell och arbetsmark-
nadspolitisk retorik avseende arbetsplatslarande kritiserats for att just vara
maktblind, i betydelsen att man bortsett fran maktaspekterna av arbetsplatsla-
rande (Fenwick 2005; Fenwick & Rubenson 2005; Jarvis 2007, s. 109). Att m&j-
ligheterna till formell utbildning och kompetensutveckling 6kar ju hogre upp i
organisationens hierarki man kommer ar kéant, och trots att mindre foretag ge-
nerellt satsar mindre medel i kompetensutveckling dn storre, sd investerar che-
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ferna i dessa mindre foretag betydande tid och medel i den egna professionella
kompetensutvecklingen (Nordhaug 1993, Ylinenpaa 2004). Maktaspekterna av-
seende arbetsplatslarande kan ocksa forstas i relation till negativt larande dar
manga anstdllda inte ges mojligheten till utveckling och larande. En annan vik-
tig aspekt av detta handlar om allt det larande som sker i t ex relationsskapan-
de, konfliktmedling, olika problemldsningsarbeten som séllan ges uppmark-
samhet eller synlighet och inte heller offentligt varderas. Tyst kunskap och tyst
kompetens handlar inte i huvudsak om makt men med tanke pa att denna di-
mension av larande sa sdllan varderas och darmed inte i ndgon mening premie-
ras kan detta faktum behdva problematiseras, inte minst med tanke pa de maj-
ligheter till synliggorande av informella kunskaper och kompetenser som vali-
dering menas ha. Andra aspekter av makt med konnotationer till yrkesidentitet,
handlar om olika arbetsuppgifters och yrkens kopplingar till kon (Kanter 1977,
Abrahamsson 2009; Vanje 2005). Detta innebar att larande inte pa samma satt ar
mojliga beroende pa arbetets koppling till endera kon, nagot som ocksa i en
svensk kontext tydligt markerats i en manga ganger starkt konssegregerad ar-
betsmarknad och arbetsplatser. I de olika falt som angransar traditionell valide-
ring finner vi flera relevanta forskningsomrdden som t ex arbetsplatsldarande,
organisatoriskt lirande och den larande organisationen (Ortenblad 2009; Fen-
wick 2006b). I en uppmarksammad artikel papekade Tara Fenwick & Kjell Ru-
benson (2005) efter att ha studerat ett stort antal artiklar inom arbetsplatslaran-
defdltet hur pafallande litet som just berorde maktaspekterna och de hierarkis-
ka skillnader avseende mdjligheterna till larande och kompetensutveckling pa
arbetsplatsen. I de forsknings- och popularvetenskapliga sammanhang dar man
behandlat den lirande organisationen eller organisatoriskt lirande har ocksa ofta
maktaspekten dolts, manga ganger med hanvisning till en teknisk rationalitet
ibland pa bekostnad av vissa gruppers larande- och kompetensutvecklingsmaj-
ligheter (Jarvis 2007, s. 107-109).

Olika aspekter av kompetensbegreppet

Nara kopplat till larandet ar det som oftast brukar ses som resultatet av laran-
de, betecknat som relativt varaktiga fordandringar hos en individ, men som i var-
dagligt tal oftast beskrivs som kunskaper och kompetenser, (Ellstrom 1992, s. 67;
Utbildningsdepartementet 2003:23). Kunskapsbegreppet kan i ett larande-
sammanhang ses som en mer allmant anvand term medan kompetens i prin-
cip uteslutande anvands i relation till arbete eller viss uppgift, (Ellstrom 1992,
s. 20). Nar dessa bada begrepp anvands tillsammans syftar alltsa aven kun-
skap pa ndgot som anvands i arbetet. I ett forslag till en utvidgad framstall-
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ning av kompetensbegreppet menar Ellstrom att kompetens bor, i likhet med
Illeris larandebegrepp, ses som ett fenomen som beror ett flertal olika aspekter
av individens handlingsforméagor och forutsattningar, (Ellstrom 1992, s. 21;
Illeris 2001). Han menar att dessa ar psykomotoriska faktorer, det vi i vardagligt
tal bendmner fardigheter eller handlag, kognitiva faktorer som bade handlar
om kunskaper men ocksa formagan till intellektuell reflektion och problem-
16sning, affektiva faktorer som avser motivation och engagemang, personlighet,
t ex uttryckt i sjalvuppfattning och till sist sociala faktorer som kan handla om
formagan att kunna samarbeta, leda och kommunicera.

I ett valideringssammanhang ar dessa perspektiv pa kompetens intressanta ur
flera aspekter. I definitionen av validering talas det om “kunskap och kompetens
som en person besitter”, vilket kan ses som ett mer sammanfattande uttryck som
inte ndrmare gar in pa detaljer om karaktaren av dessa kunskaper eller kom-
petenser (Utbildningsdepartementet 2003:23). Det far nog anses som underfor-
statt att det i forsta hand ror sig om de aspekter av kunskap och kompetens
som i forsta hand star i 6verensstaimmelse med det formella utbildningssyste-
mets uppdrag och utbud. Detta med tanke pa hur traditionell validering i
praktiken sa ofta har sammankopplats med t ex gymnasieskolans yrkesutbild-
ningsprograms kurskriterier. Det betyder snarast att de aspekter av kompe-
tensbegreppet som i forsta hand avses i ett valideringssammanhang med ut-
gangspunkt av den kompetensbeskrivning som Ellstrom gor, betonar de psy-
komotoriska och kognitiva faktorerna av kompetens. Detta behdver emellertid
inte betyda att de andra faktorerna helt utesluts eller inte ses som integrerade i
bedomningen av de psykomotoriska och kognitiva faktorerna av kompetens,
bade i ett formellt utbildningssammanhang men ocksa vid en valideringssitua-
tion. Det sédtt som en person t ex visar engagemang, sjdlvstindighet och for-
maga till samarbete kan vara exempel fran de andra tre faktorsgrupperna
inom kompetensbegreppet pa att 4ven andra aspekter tas i beaktande vid be-
tygssattning och beddmning av en individs férmaga och kompetens. Trots det-
ta bor det dock papekas att det generellt inte dr denna typ av kompetens som
framlyfts vid vare sig betygsattning inom det formella utbildningssystemet
eller vid validering. Detta kan i forsta hand forstas utifran svarigheten att ob-
jektivt gora rattvisande bedémningar av tex attityd och motivation, sjalv-
skattning eller social kompetens i dessa sammanhang. Som vi kommer att se
langre fram ar dessa andra aspekter av kompetensbegreppet pa ett framtra-
dande satt i fokus vid de rekryteringsprocesser nar kompetens skall bedomas.

En annan viktig betydelse som denna utvidgade kompetensklassificering ger
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vid handen ar som redan antytts dess forstaelse av vad kompetens inbegriper,
liksom larandeprocessen, manga viktiga aspekter av manskligt liv och sociala
samspelsprocesser. Kompetens kan av den anledningen inte bara sagas handla
om att veta nagot och att kunna utfora nagot, det handlar ocksa om att vilja
gora nagot, forsta den egna kompetensens plats i ett socialt ssmmanhang och
kunna kommunicera denna kompetens med andras kompetens. Definitioner
av kompetens ar legio, Ellstrom skriver:

“"Med kompetens avses har en individs potentiella handlingsférmaga i relation
till en viss uppgift, situation eller kontext. Narmare bestdmt formagan att fram-
gangsrikt (enligt egna eller andras kriterier) utfora ett arbete, inklusive formagan
att identifiera, utnyttja och, om mdgjligt, utvidga det tolknings-, handlings- och
varderingsutrymme som arbetet erbjuder.” (Ellstrom 1992, s. 21)

Som tidigare namnts ses har kompetens som starkt kopplat till arbete eller ut-
forandet av en viss uppgift. Den del som handlar om att “utvidga det tolknings-,
handlings- och virderingsutrymme som arbetet erbjuder” kan ses som signifikativt
for mycket av den forskning om organisatoriskt lairande som bedrivits och
presenterats, i bade vetenskaplig rapportform som mer populdr organisations-
och managementlitteratur (Argyris & Schon 1978; Senge 1995; Pedler &
Aspinwall 2000; Thompson 1971). Som exempel pekar Argyris & Schons single
och double loop larandebegrepp pa vikten av att i organisationen ha ett utveck-
lingsinriktat perspektiv pa larande dar 16sningen pa ett visst problem inte bara
handlar om hur problemet skall 16sas, utan ocksa hur problemet skall kunna
undvikas i framtiden (Argyris & Schon 1978). Utifran Ellstroms definition av
kompetens lyfts just den utvecklingspotentiella karaktdren av kompetens fram,
egentligen ur tva perspektiv. Kompetens kan utifran ett sddant synsétt dels
handla om att kunna lédra sig eller att utvecklas for att bemastra en uppgift
som man inte kunnat tidigare, men att kompetens ocksa sa att saga pekar bor-
tom sig sjdlv. Det betyder att utvecklingen av kompetens inte bara innebér att
man utvecklar en formaga for en viss uppgift utan att kompetens ocksa inne-
bar en formaga att bidra till forandring, utveckling, kritisk utvardering, ifraga-
sdttande, osv. Detta blir ocksa i allra hogsta grad intressant avseende valide-
ring eftersom denna distinktion avseende kompetens problematiserar valide-
ringens rackvidd, och dven till viss del dess legitimitet. Vid validering av
kompetens dr det oftast den faktiska kompetens en individ besitter som ar
uppe for bedomning, vilket bevisas i utférandet av en viss uppgift eller ut-
tryckandet av viss kunskap. Men om vi istéllet ser pa de utvecklingspotentiel-
la egenskaperna av kompetens sa far vi en delvis annan ingadng pa synen av
kompetens och validering. Da handlar kompetens istéllet om formagan att lara
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nytt, att utvecklas och att medverka till férandring. Detta kan ses som en bety-
delsefull markor i synen pa kompetens, nagot som for ovrigt utgora en bety-
delsefull faktor i de resultat som kommer att presenteras.

Innan vi gar in pa begrepp som kvalifikation och yrkeskunnande for att ytter-
ligare klarldgga distinktioner avseende kompetens kan nagot sdgas om kom-
petensutveckling. Kompetensutveckling definieras av Ellstrom som:

”en sammanfattande beteckning for de olika atgérdssystem som kan utnyttjas for
att paverka utbudet av kvalifikationer pa den interna arbetsmarknaden. Narmare
bestamt, sa avses atgarder vad géller: (a) rekrytering, befordran och personror-
lighet; (b) formell och icke-formell utbildning av personal (med icke-formell ut-
bildning avses t.ex. kvalitetscirklar, projektutbildning och olika former av in-
struktion i samband med utférandet av arbetet, s.k. “on the job training’); (c) olika
former av verksamhets- och organisationsférandringar (t.ex. arbetsberikning, ar-
betsutvidgning, sjdlvstyrande grupper) med syfte att underldtta kompetensut-
nyttjande och informellt larande i det dagliga arbetet.” (Ellstrom 1992, s. 16)

I vardagligt tal star kompetensutveckling oftast for olika insatser fran foreta-
gets eller organisationens sida riktade till de anstdllda, det som Ellstrom for-
mulerar under punkten b. Har finns anledning att d@ven rikta fokus mot att
kompetensutveckling, i betydelsen en utveckling av organisationens samlade
kompetens ocksa kan avses vid t ex anstdllning av ny personal eller forflytt-
ning av personal (a) men ocksa vid andra insatser t ex vid organisationsfor-
andringar dar idén ar att stimulera kompetensutveckling genom forandrade
arbetssatt (c).

Kvalifikation

Ett for kompetensbegreppet narliggande omrade ar kvalifikation. Dessa tva be-
grepp anvands ofta synonymt, har likartat innehall men skiljer sig i huvudsak
frdn varandra utifran sitt respektive fokus menar Ellstrom (1992). Medan
kompetens i forsta hand handlar om de olika kunskaper, fardigheter och egen-
skaper som den enskilde individen besitter anvands kvalifikation snarare om
de kompetenskrav som ett arbete kraver. Hans definition av kvalifikationsbe-
greppet lyder:

“Med kvalifikation avses hir den kompetens, som objektivt krdvs pa grund av
arbetsuppgifternas karaktar, och/eller som formellt eller informellt efterfragas av
arbetsgivaren.” (Ellstrom 1992, s. 29-30)
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Utifran denna definition presenterar Ellstrom d@ven en modell som jag vill an-
vanda mig av for att dels fa ytterligare markera distinktioner i kompetensbe-
greppet, dels presentera traditionell validerings fokus avseende kompetens (se
dven Andersson & Fejes 2005, s. 66). Ellstroms modell om yrkeskunnande:
(Ellstrém 1992, s. 38)

Kompetens Kvalifikation
Formell kompetens Efterfragad kompetens
Utnyttjad
kompetens
/ \ Den kompetens

Faktisk kompetens som arbetet kréver

Figur 5: Fem olika innebérder av yrkeskunnande
(Ellstr6m 1992, s. 38)

Ellstrom utgar fran de i vanligt tal oftast sammanblandade begreppen yrkes-
kunnande, kompetens och kuvalifikation. Han menar att dessa har en “gemensam
innebordskirna” men att de i 6vrigt har specifika betydelser (Ellstrom 1992, s.
20). Utifran den presenterade modellen (fig. 5), menar Ellstrom att fem olika
sorters yrkeskunnande kan definieras. Under kolumnen kompetens, dvs., med
fokus pa en persons formaga kan yrkeskunnande for det forsta ses som formell
kompetens. Da avses kompetens som man fatt genom utbildning och som kan
pavisas genom betyg, intyg, certifikat och liknande. Yrkeskunnande kan ocksa
ses som reell kompetens. Da avses snarare den faktiska kompetens som en per-
son har for att utfora en uppgift eller ett arbete. I den hogra kolumnen under
bendmningen kvalifikation riktas fokus fran den kompetens en person har till
den kompetens ett visst arbete eller uppgift kraver. Den tredje formen av yr-
keskunnande handlar om den efterfrigade kompetensen for ett visst arbete. Det
handlar om den kompetens som formellt eller informellt efterfragas for ett
visst arbete. Ett fjarde satt att se pa yrkeskunnande handlar om den kompe-
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tens som arbetet faktiskt kriver. En femte sdtt att se pa yrkeskunnande handlar
om att se pa det som utnyttjad kompetens dvs., den kompetens som nagon har
och som faktiskt anvands i ett arbete.

En diskussion om valideringen av kompetens

En forstarkt version (fig. 6) av den modell Ellstrom presenterar kommer nu att
presenteras for att kunna féra en sammanhallen diskussion om kompetens och

validering;:
Traditionell
validering
Institutionell/organisatorisk
l Kompetens legitimitet Kvalifikation
Explicit Formell @ Efterfragad
kompetens kompetens kompetens
. ) Organisatorisk
Ilzd;;;i?;ltl Utnyttjad kompetens-
3 kompetens utveckling
Implicit e Faktisk Den kompetens
kompetens kompetens som arbetet kraver

®

Y

Individens kompetens-

: ! Arbetsplats-
utveckling/avveckling —

validering

Figur 6: Validering i relation till olika typer av kompetens
(Utvecklad pa basis av Ellstrom 1992; Andersson & Fejes 2005)

Modellen kan grovt delas in i ett horisontellt och i ett vertikalt falt. Horison-
tellt handlar den vanstra kolumnen om kompetens medan det hogra avser
kvalifikation. Darfor handlar (A) och (B) om kompetens som i férsta hand har
sitt fokus pa individen och dennes férmaga medan (C) och (D) mer fokuserar
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arbetsuppgifternas krav pa kompetens, som vi redan ovan berort. Vertikalt
kan vi se pa kompetens som explicit respektive implicit kompetens. Explicit
kompetens utgors av det som i ndgon mening kan sdgas vara officiellt och ut-
talat och handlar dels om formell kompetens (A), oftast i form av betyg, dels ef-
terfragad kompetens (C), dvs., den kompetens som efterfragas i t ex platsannon-
ser eller som finns beskriven i ansvarsprofiler eller funktionsbeskrivningar pa
arbetsplatser. Dessa former av kompetens kan till viss del ses som forestall-
ningar om och bedémningar av kompetens men poangen ar att det oftast finns
en tydlighet och en 6verenskommen bild av vilken kompetens som avses. Im-
plicit kompetens handlar om faktisk kompetens som en person besitter (B) och
den kompetens som ett visst arbete faktiskt kridver (D). Detta ror sig om kompe-
tens som i ndgon mening inte ar kand i den betydelsen att den inte ar bevisad,
matt, dokumenterad eller pa andra satt synliggjord.

I modellen finns det en rad intressanta forhallanden varav nagra har redo-
gjorts av Ellstrom (1992), ndgra av Andersson & Fejes (2005), samt nagra
kommer att ldggas till av mig. Det som i modellen ar betecknat med dubbelrik-
tade pilar kan bade tolkas som relationer och rorelser som mer eller mindre
kdnnetecknas av spanningar. Modellen kan dven betraktas frdn en mikro-,
meso och makroniva. Det betyder att t ex formell kompetens (A) kan sta for
den formella utbildning en person har, likaval som ett foretags eller kommuns
formella kompetensnivd men dven i ndgon mening det formella utbildnings-
systemets “produkter”. Det betyder att jag i vissa fall anldagger ett tredimen-
sionellt perspektiv pa modellen, i betydelsen att den kan betraktas som tre pa
varandra liggande modeller. Den 6versta, mikronivan, ar den niva som reso-
nemanget i huvudsak utgar fran ser pa den enskildes kompetens. Den andra
nivan, mesonivan, avser organisationsnivan och den tredje nivan, makroniva,
beskriver modellen pa en mer generell samhaéllsniva.

Tva rorelser inom traditionell validering

Den forsta relationen (1) handlar om férhallandet mellan formell kompetens
och efterfragad kompetens. Detta kdannetecknas och uttrycks kanske tydligast
pa mikroniva i en arbetsansokan eller en anstdllningsintervju och handlar i
hog grad om i vilken grad kompetenserna kan matchas. P4 makroniva kan
detta ses som en i allra hogsta grad aktuell fraga som handlar om det formella
utbildningssystemets och i ndgon mening sambhallets ansvar att utbilda och
vidareutveckla de kunskaper och kompetenser som arbetsmarknaden efterfra-
gar. Debatten pa detta omrdde har manga ganger handlat om kritik fran ar-
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betsmarknadens aktorer att den kompetens som utbildats i olika avseenden
inte statt i paritet med de behov man upplevt sig ha, (Olofsson 2005; SOU
2002:120; Svenskt Naringsliv 2006; Aberg 2002). Pa mesoniva har detta pro-
blem sokt sin 16sning i bland annat industricollege, branschrad vid gymnasie-
skolor, arbetspraktik . Denna relation kan dels sagas ha praglats av ett legitimi-
tetsbehov, bade som institution och organisation. For det formella utbildnings-
systemet ar det av stor vikt att den utbildning som produceras ocksa i nagon
mening garanterar hog kvalitet och hog grad av standardisering och overfor-
barhet. Detta for att det formella utbildningssystemet som institution skall
kunna behalla sin trovardighet som producent av hogkvalitativ kunskap och
kompetens, men ocksa pa ett hogre plan for att understddja forestallningen av
samhallet som generell kompetensforsorjare. Fran foretag och kommuner som
arbetsgivare handlar de signaler som sands ut via den efterfrigade kompeten-
sen inte bara om forestillningar om foretagets eller kommunens behov av fak-
tisk kompetens for den verksamhet man bedriver utan ocksa om ett behov att
legitimera organisationen (Revik 2008, Eriksson-Zetterqvist 2009; Christensen
m.fl. 2005). I tider av stort utbud av kompetens kan darfor rekrytering av per-
soner med mer kompetens dn vad arbetsfunktionen kraver goras, dels med
tanke pa forestdllningar om att detta kan innebara hogre utvecklingskapacitet
for organisationen men ocksa utifran forestillningar om okad legitimitet for
organisationen (Svensson 2002, s. 207 ff; Aberg 2002).

Naésta relation (2) handlar pa mikroniva om den enkla diskrepansen mellan
den kompetens en person kan ha dokumenterade bevis pa men som i praktisk
eller reell mening bade kan vara storre eller mindre. Har kan skillnaderna mel-
lan diskrepansnivan vara mycket stora. For t ex en nyutexaminerad ekonom
kanske inte skillnaden mellan den formella utbildningens innehall skiljer sig
alltfoér mycket mellan den faktiska kunskap och kompetens denne besitter me-
dan for en ekonom med trettio ars arbetslivserfarenhet kan den reella kompe-
tensen vida Overstiga ett trettio ar gammalt betyg. Det omvanda kan ocksa i
nagon mening sdgas galla om personer i arbetslivet inte fatt anvandning for de
kunskaper och kompetenser man utbildats sig for eller om helt enkelt en tek-
nisk utveckling sprungit forbi forlegade metoder eller tekniker. Den rorelse
eller relation som symboliseras av de dubbelriktade pilarna i modellen kan
som denna forra relationen (1) i hog grad sdgas handla om legitimitet men
denna géng individens. Det viktiga avseende denna relation handlar om att
den reella kompetensen i flera avseenden ar nagot annat och sa mycket mer an
vad formell kompetens adr. Det dr ocksa inom detta forhallande vi kan sdga att
traditionell validering har sitt “epicentrum”.
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Av den anledningen har jag valt att i det vanstra hornet placera traditionell va-
lidering. Pa det sadttet sa far traditionell validering i modellen en narhet till
formell kompetens, nagot som i hog grad ocksa kan sdgas vara fallet i det
verkliga livet. Den faktiska kompetens som skall varderas i en valideringspro-
cess ar i hog grad riktad mot det formella utbildningssystemets kriterier och
logik. En annan aspekt dr att man inom diskursen om traditionell validering
ocksa till stor del talar om behovet av legitimitet for valideringens resultat, i
betydelsen 6verforbarhet, réattvisa, generaliserbarhet och att validering anting-
en ska leda till vidare studier (for legitimering) eller skall kunna mota de be-
hov som efterfrdgas av arbetsmarknaden (Valideringsdelegationen 2008; An-
dersson m.fl. 2002a).

Tva rorelser inom arbetsplatsvalidering

Med en forflyttning i diagonal riktning over till andra sidan av modellen kan
den tredje relationen (3) ses som en relation som i forsta hand &r intressant pa
mikro- och mesoniva. Den beror den skillnad som kan foreligga mellan efter-
fragad kompetens (C) och de verkliga behov av kompetens som ett arbete kra-
ver (D). Den diskrepans som aterfinns inom denna relation ar pa samma satt
som relationen mellan formell (A) och faktisk kompetens (B) foremal for fore-
stallningar fran bade foretag/kommun och individ. Den osdkerhet som praglar
denna relation kan i generell mening ocksa sdgas vara en del av orsaken till
betoningen av kompetensutveckling. En osdkerhetsfaktor handlar forstas om
den tekniska utvecklingens behov av kontinuerlig kompetensutveckling, dar
efterfragad och verkligt behvd kompetens likt ett tempolopp vaxelvis tar ta-
ten. Det kan ocksa misstankas att kunskapen om relationen mellan efterfragad
och verkligt behdvd kompetens inte i alla avseenden blir explicit uttryckt av
vare sig arbetsgivare eller arbetstagare. Ett nu narmast klassiskt exempel pa
detta dr de tidsstudier som tidigare ofta genomfordes med syfte att méta olika
arbetsmoments tidsatgang dar de anstédllda oftast mycket tydligt markerade
sina intressen genom att lagga sig pa en for den gruppen onskvard niva av
arbetstempo.

I det spel som finns mellan den sa att sdga efterfragade, i betydelsen utannon-
serade kompetens och arbetsuppgifternas eller arbetsfunktionernas verkliga
kompetenskrav kan vi med andra ord tdanka oss att det av olika anledningar
kan finnas skilda intressen fran arbetsgivare respektive arbetstagare att inte i
alla avseenden skylta offentligt med. Efterfragad kompetens kan ocksa till sto-
ra delar vara en frdga om legitimitet for organisation och arbetsgivare, i bety-
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delsen att den efterfragade kompetensen ocksa signalerar expertis, kunnande
och kvalitet, en forestdllning som arbetsgivaren kan tankas vilja uppratthalla
trots mer eller mindre storre avvikelser avseende faktiska krav pa kompetens.
Det kan dven av andra orsaker finnas intresse fran arbetsgivarens sida att i
hogre grad bevara forestidllningen om arbetsuppgifternas eller arbetsfunktio-
nernas efterfrdgade kompetenskrav dn att modifiera dessa mot de faktiska
kompetenskraven om dessa dr hogre an de efterfragade. Detta med motiver-
ingen att ett kvarhallande av en officiell och mahanda formaliserad bild av ar-
betets kompetenskrav inte blir lika kostsam som en eventuell revision skulle
innebdra. Fran arbetstagarhall kan det misstankas att liknande situationer kan
uppsta bade nar det i forhéllande till den kompetens som arbetsuppgiften fak-
tiskt kraver i ndgon mening finns for mycket och for lite kompetens. En situa-
tion nar det finns for mycket kompetens kan uppsta nér arbetets verkliga krav
understiger efterfragad kompetens, vilket kan ses som ett forhallande som det
fran arbetstagarhall inte alltid kan finnas intresse att synliggéra med hanvis-
ning till eventuell nedgradering av arbetets status. Det motsatta forhallandet,
ndr det kan saknas kompetens, kan ocksd forekomma dé det av andra orsaker
inte heller ar intressant for arbetstagare att flagga om de verkliga forhallande-
na avseende kompetensnivd, dd med hénvisning till risker f6r omplacering,
kompetensutvecklingsinsatser eller i varsta fall avsked. Denna rorelse (3) kan
till storsta delen beskrivas som organisationens behov av kompetensutveck-
ling.

Nasta rorelse (4) behandlar spelet mellan faktisk kompetens (B) och arbets-
uppgiftens eller arbetsfunktionens verkliga kompetenskrav (D). Pa mikroniva
handlar detta om den sedvanliga matchningen som nyanstélld mellan det nya
arbetets arbetskrav och den kunskap och erfarenhet som den anstéllde tar med
sig in i arbetet. Denna rorelse kan déarfor till storsta delen sdgas handla om in-
dividens behov av kompetensutveckling/avveckling. I nedre hogra hornet, di-
agonalt placerat i forhallande till konventionell validering, hittar vi arbetsplats-
validering vilket alltsd handlar om den form av kunskaps- och kompetensvali-
dering som organisationer anvander sig av med syfte att gora bedomningar av
den kompetens som organisationen behover. Arbetsplatsvalideringens placer-
ing i modellen hamnar da nédra den kompetens som arbetet verkligen kriver (D)
vilket kan sdgas vara arbetsplatsvalideringens “motor”. Pa det sattet handlar
alltsa arbetsplatsvalideringens logik till storsta delen om att gora bedémningar
utifran arbetsuppgifternas eller arbetsfunktionernas verkliga kompetenskrav.
Vid t ex en anstéllningsintervju kan darfor formell kompetens, i form av betyg
av intresse ses som ett grundldggande kompetenskrav medan beddmningar av
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den faktiska kompetensen (B) ocksa maste goras med hanvisning till de fore-
stallningar som finns avseende den kompetens som arbetet faktiskt kraver (D).
Det betyder att det i en mening finns en explicit del i anstallningsintervjun
som handlar om en matchning mellan formell kompetens (A) och efterfragad
kompetens (C) som till viss del handlar om den legitimitet som ligger i det
formella utbildningssystemets kompetensgaranti medan det samtidigt pagar
en implicit bedomning och matchning mellan den faktiska kompetensen (B)
och de kompetenskrav som arbetet faktiskt kraver (D). Denna bedémning kan
d&, som vi senare skall se, handla om delvis andra kriterier och bedémningar
an vad som sker i den explicita delen.

For individen innebdr denna rorelse oftast behov av vidare kompetensutveck-
ling eftersom exakt matchning sillan kan ses som vare sig mdaijlig eller ens
onskvard nar det galler nyanstéllningar. Poangen ar ju trots allt oftast att tillfo-
ra ny kompetens, inte bara matcha nuvarande kompetensbehov. En annan
dimension av ny kompetens handlar dd inte bara om att tillféra kompetens
som inte tidigare funnits i foretaget utan ocksd i ndgon mening rekrytera indi-
vider med férmaga att kunna utveckla ny kompetens, bade som tidigare fun-
nits men ocksa ny, (Ellstrom 2004). Just denna formaga kan antagligen anses
vara en icke obetydlig del av arbetsplatsvalideringens bedomningar, att bilda
sig uppfattningar i vilket avseende det kan finnas utvecklingspotential i de
rekryteringar som gors, ibland kanske i hogre grad an intresset for aktuell
kompetens. I rorelsen kan vi ocksa finna det motsatta forhallandet avseende
spelet mellan faktisk kompetens hos individen och arbetsuppgifternas faktiska
krav pa kompetens nar intrddet pa arbetsplatsen kan innebara att den anstall-
de inte far vare sig anvandning av tidigare kompetens inom omradet pa grund
av att arbetet inte stdller dessa krav pa den anstdlldes insats eller att arbetet
inte heller kraver utveckling av kompetens. Man kan da tala om en slags av-
veckling av kompetens, vilket betyder att kompetensen kan anses vilande men
den kan ocksa innebara att den blivit omodern i takt med anvandandet av ny
teknik eller nya arbetsmetoder.

Utnyttjad kompetens

I mitten av modellen ar utnyttjad kompetens (E) placerad, dvs., den kompetens
som faktiskt kommer till anvandning i foretaget eller kommunen. I modellen
ar aven har vissa rorelser (5-8) inritade, vilka alla indikerar liknande rorelser
som de tidigare ndamnda (1-4). Utnyttjad kompetens (E) kan av olika orsaker,
varav ndgra tidigare namnts, inte sdgas vara detsamma som faktisk kompe-
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tens (B). De framsta skalen till detta handlar forstds om arbetets kompetens-
krav men ocksa individens motivation att anvianda sig av den egna kompeten-
sen i arbetet. Om vi ser pa utnyttjad kompetens (E) utifran mikroniva, som en
individ i en anstéllningssituation (kan naturligtvis i nagon mening ocksa vara
en egenforetagare eller den arbetande arbetsgivaren ocksa), bildar de fyra ro-
relserna (5-8) en intressant dynamisk situation avseende kompetens. I rorelsen
(5) mellan formell (A) och utnyttjad (E) kompetens finner vi den formella ut-
bildningens betydelse i arbetet. Detta kan for den enskilde betyda status men
kan ocksa avklinga i betydelse. Denna rorelse kan for somliga betyda en alltid
pagaende rorelse dar vidareutbildning i form av formell eller icke-formell ut-
bildning mer eller mindre standigt ar av betydelse. Nasta rorelse (6) kan i
manga fall ses som en relation 6ppen for forhandling dar det fran organisatio-
nens sida kan vara intressant att pa olika satt motivera och stimulera den an-
stallde till att i hogre grad anvanda (E) den faktiska kompetens (B) som finns,
eller som kan bli ytterligare utvecklad. Detta kan ocksa fran fackets och de an-
stdlldas sida ses som ett omrade for diskussion vid t ex lIoneférhandlingar. Den
rorelse (7) mellan utnyttjad (E) och de kompetenskrav som arbetet kraver (D)
speglar till stor del den dynamik som det faktiska arbetet kraver och kan sig-
nalera bade behov av kompetensutveckling och foérhandling. Nasta rorelse (8)
mellan efterfragad (C) och verkligt behov av kompetens (D) skall inte heller
ses som ett statiskt forhdllande mellan organisationens och individens fore-
stallningar om kompetens. Hér finner vi bland annat organisationens offentli-
ga bild av de kompetenskrav som man menar rader, nagot som uttrycks i
platsannonser, marknadsforing, leverantdrskontakter ndgot som méanga gang-
er ocksa kan tolkas som behov av legitimitet. For den anstéllde kan detta bade
innebdra motstridiga bilder av kompetens men ocksa saval uppgradering som
nedgradering av den egna kompetensen.

Utifran ett valideringsperspektiv dr modellen intressant eftersom den bade
belyser kompetensens mer explicita sidor saval som dess implicita. Den expli-
cita sidan av kompetens handlar till stor del om det som gors synligt i betyg
eller andra dokument men som ocksa offentliggérs utifran mer eller mindre
valgrundade forestdllningar. Detta kan i hog grad sdgas handla om en slags
legitimitetslogik. Traditionell validering kan till stora delar sdgas utga fran den-
na typ av logik. Den implicita sidan av kompetens drivs snarare av en produk-
tionslogik vilket betyder att det ar arbetsuppgifternas eller arbetsfunktionernas
faktiska kompetenskrav som ar i huvudfokus vid bedomning. Arbetsplatsva-
lidering ar till skillnad fran traditionell validering mer inriktad pa denna typ
av logik med fokus pa att utvardera och bedoma kompetens utifran de faktis-
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ka behov som finns, dvs, i vilken grad bedomd kompetens kan anvandas i den
verksamhet som bedrivs.

Validering i relation till ldirande och kompetensutveckling

Larande och dven kompetensutveckling kan anses utgora en central och nod-
vandig del av arbetets karaktdr. Arbetsuppgifterna kan forandras, ny teknik
tillkomma, arbetsforhallanden skifta, arbetskamrater kommer och gar, ramar-
na for arbetet lagregleras med jamna mellanrum, situationer som alla foranle-
der och nédvandiggor nagon form av larande och utveckling av kompetens
for individ, grupp och organisation. Larande kan i likhet med det larande som
sker i formella sammanhang ses som de pagdende processer av individers ak-
tiva engagemang i tankande och handlande (Billet 2006). I s& matto behover
inte skillnaden mellan det informella och formella larandet vara sa stora
(Fenwick 2005). Men utifran ett valideringsperspektiv ar det mer uppenbart att
informellt larande skiljer sig fran formellt larande. Formellt larande ar oftast
synligt, erkdant och definierat medan det informella ldrandet ménga ganger
saknar dessa egenskaper. Darfor kan just denna omvandling av informella
kunskaper och kompetenser som sker vid validering ses som en central fraga i
synliggorandet av enskilda individers informella ldrande.

Som tidigare beskrivits i detta kapitel kan kompetensutveckling bade ses som
organisationens samlade verksamhet for att sikra den kompetens som beho-
ver finnas. Detta sker vid t ex rekrytering, utbildning, kursverksamhet, rorlig-
het inom organisationen, osv. Kompetensutveckling kan ocksa avse den speci-
fika utvecklingen av den enskildes kompetens (Ellstrom 1992). Utifran denna
definition kan alltsa inte all typ av kompetensutveckling ses som ldrande i
egentlig mening. Det omvéanda kan ocksa sagas galla, allt larande som sker pa
en arbetsplats kan inte heller betraktas som kompetensutveckling. Detta
askadliggors nedan i figur 7:
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Figur 7: Relationen mellan lirande, kompetensutveckling och validering

Det férekommer olika slags larande pa en arbetsplats, bade i form av formellt
och icke-formellt larande men ocksa i form av informellt larande, sett som en
typ av “kunskapande mitt i varje manniskas dagliga kalabalik” (Fenwick
2006b, min egen oversattning). Allt larande som sker pa en arbetsplats kan
dock inte anses vara kompetensutveckling i direkt mening. Ménniskor lar sig
forstas en mangd olika saker som inte har med arbetet att gora, inte minst i
samtalet med medarbetare, t ex i fikabordssamtal, (A). Aven om det inte faller
inom ramen for vad som kan kallas for kompetensutveckling, betyder emeller-
tid inte att det skulle vara oviktigt ens for organisationen. Det kan av manga
orsaker ses som motivationsforhdjande, allmdnbildande och dven innehalla
moment som senare kan komma organisationen till godo, &ven om det inte
kan forutses. Trots det kan mycket av det larande som sker pa arbetsplatsen
ocksa ses som kompetensutveckling, det galler mycket av det planerade och
systematiserade ldrandet, som utbildning, kursverksamhet men ocksa olika
former av gruppverksamhet dér anstillda tillsammans far ansvar for verk-
samhetsutveckling och liknande, (B). Detta larande ar naturligtvis inte alltid
till sin karaktar planerat eller medvetet, blir inte heller alltid dokumenterat
eller officiellt erkdnt men kan @nda ses som en del av organisationens planera-
de larande och kompetensutveckling. P4 ett liknande sitt som allt larande inte
kan anses vara kompetensutveckling sa kan inte heller all kompetensutveck-
ling i direkt mening ses som ldarande (Ellstrom 1992, s. 16). Detta ror sig bl.a.
om nyrekryteringar, omplaceringar, rorlighet av personal, med andra ord in-
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forsel eller forflyttning av kompetens, (C). Sen ar det en annan sak att dessa
atgarder manga ganger ocksa foranleder viss form av larande.

Det larande och kompetensutveckling som sker pa arbetsplatsen och de kun-
skaper och kompetenser som i detta utvecklats kan ocksa bli foremal f6r nagon
form av validering. Nar det galler traditionell validering i betydelsen av struk-
turerade valideringsprocesser med syfte att ge den validerade erkdnnande av
de kunskaper och kompetenser denne oftast forvarvat pa en arbetsplats, har
detta bade forekommit ”pa plats” (E) och utanfor arbetsplatsen (G). I de fall
ndr traditionell validering av anstdlldas forekommande kunskaper och kom-
petenser pa en arbetsplats validerats har detta manga ganger handlat om
kommunanstallda vars kompetens kompletterats med utbildning i syfte att
hoja utbildningsnivan (Lundgren 2005). Mer ofta har kunskaper och kompe-
tenser, utvecklade pa arbetsplatser men i samband med arbetsloshet valide-
rats “utanfor” arbetsplatsen, i betydelsen att den validerade inte har haft en
anstéllning vid tillfallet for valideringen (t ex Andersson 2002a).

Vi kan ocksa betrakta modellen utifran ett arbetsplatsvalideringsperspektiv, i
betydelsen en forstdelse av att foretag och kommuner ocksa ”validerar” de an-
stdlldas kunskaper och kompetenser, aven om detta inte sker i strukturerade
processer och inte heller bendmns validering. Larande, kompetensutveckling
samt validering kan pa arbetsplatser antas vara en i hog grad simultan process.
Eftersom syftet med larandet och kompetensutveckling oftast dr att kunska-
perna och kompetensen skall komma till anvandning blir manga ganger bade
larandet och synliggorandet av detsamma i form av beddmning av dess vérde,
dokumentering och olika former av erkdnnande delar av en och samma pro-
cess. Det larande som sker pa en arbetsplats men som inte i forsta hand kan
betraktas som kompetensutveckling (D), ar med all sakerhet ocksa foremal for
former av validering, trots det kan vi i detta sammanhang limna detta ldarande
utanfor denna beskrivning. Larande som ocksa kan betraktas som kompetens-
utveckling (E) kan ocksa antas vara foremal for organisationens synliggorande,
beddmning och vardering. Detta sker inte minst nédr formellt och icke-formellt
larande, i form av intern kursverksamhet, den anstalldes deltagande i externt
anordnad formell utbildning synliggors av ledningen men dven de anstéllda,
vid tex kompetenskartlaggning, utvecklingssamtal, 16nesamtal, kompetens-
planering, osv. Aven informellt larande inbegrips i denna kategori, 4&ven om
det kan anses mer osakert i vilken grad detta synliggors och utvarderas. Har
far vi anta att mycket av detta larande och kompetensutveckling sker i det tys-
ta, och i ndgon mening ocksa utvarderas i det tysta. Det kan ocksa anses som
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troligt att granserna mellan larande, kompetensutveckling, validering och an-
vandning i hog grad far anses som flytande, och att narheten dem emellan i
bade tid och rum kan vara mycket kort. Aven kompetensutveckling som inte i
forsta hand ses som ldarande (F) kan antas vara foremal for nagon form av va-
lidering. Detta kan handla om anstdllning, befordran eller personalrérlighet,
dvs, i ndgon mening en typ av rekrytering, legitimering eller omflyttning av
kompetens. Det ar klart att organisationen ar tvungen att gora bedomningar
av de personers kompetens som &r foremal for de forandringar som detta
medfor, som att delegera ansvar for nya arbetsuppgifter, storre befogenheter
eller mojligheten att ingd i nya arbetsgruppskonstellationer.
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Det individualiserade och
rationaliserade arbetet

Fa begrepp har blivit sa starkt forknippade med det moderna samhallets ut-
veckling och framvaxt som rationalitet och individualisering (Bauman 2002;
Flyvbjerg 1998; Beck & Beck-Gernsheim 2006; Ritzer 2008). Rationalitetsbe-
greppet anvands t ex vid beskrivningen av industrialiseringens och kapitalis-
mens framvaxt och den 6kande byréakratiseringen av samhallet. P4 liknande
satt har individualiseringsbegreppet anvénts for att beskriva traditioners och
det kollektiva samhallets forlorade betydelse men ocksa fenomen som t ex av-
traditionalisering och sekularisering. Samtidigt finns det de som menar att det
finns fog for att problematisera anvandningen av dessa begrepp (Bjereld et al.
2005; Demker & Bjereld 2005). De aspekter som da framst lyfts fram handlar
for det forsta om sjdlva anvandningen av begreppen dar det manga ganger ar
otydligt vad som verkligen avses eftersom begreppen i manga avseenden dels
framstalls som nagot som samtidigt aterfinns pa olika nivaer av samhallet och
av den anledningen inte uteslutande kan antas sta for samma saker, dels ar i
avsaknad av historisk kontextualisering. Av den anledningen finns det ocksa
skal att hdavda behoven av mer forfinade begreppsdefinitioner avseende dessa
begrepp (Kalberg 1980; Bjereld et al. 2005). En annan kritik som riktats mot
dessa begrepp, sarskilt individualiseringsbegreppet, har handlat om i vilken
grad och i vilka avseenden denna omvandling paverkar den enskilda manni-
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skan (Oscarsson 2005). I detta kapitel ar avsikten att kortfattat redogora for de
teoretiska grunderna bakom dessa begrepp for att sedan 6verga till teoretiskt
grundade reflektioner av rationalitetens och individualiseringens betydelse for
arbete, kompetens och validering.

Rationalitet a la Weber

En person som pa ett sarskilt satt har kommit att ha blivit forknippad med ra-
tionalitetsbegreppet dr den namnkunnige sociologen Max Weber, och da
framst gallande begreppets betydelse for den vésterldndska civilisationens
specifika, moderna utveckling (Kalberg 1980). Den fraga som sarskilt sysselsat-
te honom handlade om vilka faktorer som hade lett fram till “den typiskt beskaf-
fad[e] rationalism[en] i den visterlindska kulturen” som framfor allt kanneteck-
nats av kapitalismen, (Weber 1978, s. 13). Det Weber sarskilt pekade pa var,
forutom att avvisa girigheten som framsta forklaringsgrund till kapitalismens
uppkomst, att det inte rackte med tekniska produktionsmedel, rationella ratts-
system och en formellt reglerad forvaltning for att kapitalism som fenomen
skulle uppstd, utan att den dven var beroende av manniskors speciella forma-
ga till vissa rationella beteenden. Weber utvecklade inte nagon tydlig eller av-
gransad teori om rationalitet men sag rationalitet som simultana processer
bade som en “extern organisering av varlden” likaval som inom en intern sfar
som med utgangspunkt fran manniskors tro och varderingar (Kalberg 1980, s.
1150; Ritzer 2008, s. 248). Trots bristen pd en avgransad teoretisk behandling
av rationalitetsbegreppet menar Stephen Kalberg att fyra olika former av ra-
tionalitet kan sarskiljas i Webers texter, praktisk, teoretisk, substantiell och formell
rationalitet, (Kalberg 1980, s. 1151 ff; Ritzer 2008, s. 248 f).

Praktisk rationalitet kan enkelt forklaras som den enskilde individens satt att pa
ett praktiskt satt utifran givna forutsattningar och egna intressen kalkylera och
soka efter den basta 16sningen i en uppkommen situation. Teoretisk rationalitet
kan snarare ses som kognitiva forsok att bemastra och forsta varlden genom
abstrakta begrepp, en form av rationalitet som i direkt mening inte paverkar
handlandet. Substantiell rationalitet kan i likhet med praktisk rationalitet be-
skrivas som ett sdtt att soka efter basta medel i relation till vissa &ndamal i en
viss situation men till skillnad fran praktisk rationalitet sker detta istallet ut-
ifran olika vardesystem eller -kluster. Dessa tre forsta formerna av rationalitet
ar enligt Weber former som kan aterfinnas i alla civilisationer i alla tider me-
dan den fjarde typen, formell rationalitet, ar en form som till sin karaktar har
varit specifik for vésterlandet (Kalberg 1980, s. 1158). Till skillnad fran praktisk
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rationalitet som i en mening kan sdgas vara en subjektiv form av rationalitet sa
kan formell rationalitet ses som en mer objektifierad form av rationalitet, dar
rationaliteten i stéllet finns internaliserad i de samhalleliga strukturerna, en
slags institutionaliserad rationalitet. Weber uttrycker detta sa har:

”Som vi sett kan dven den byrakratiska rationaliseringen utgora — och har utgjort
— en revolutiondr kraft av hogsta dignitet i forhdllande till traditionen. Men den
revolutionerar med tekniska medel, i princip — som i synnerhet varje férandring
av ekonomin — “utifran”: forst férandrar den den materiella och sociala ordning-
en och sedan genom denna méanniskorna genom att dndra forutsattningarna for
deras anpassning och eventuellt genom att 6ka deras mgjligheter till anpassning i
den yttre miljon genom att uppstélla rationella mal och medel.” (Weber 1983b, s.
197-198, kursivering i original)

Detta kan ocksa knytas till Ulrich Becks beskrivning av institutionaliseringen
av samhallet, vilket ersatt tidigare kollektivt praglade traditioner, normer och
varderingar (Beck 1998, s. 213 ff). Skilda system som t ex det formella utbild-
ningssystemet, det arbetsmarknadspolitiska faltet, osv., med dess tillhérande
lagar, regelverk och rekommendationer vilka méanniskor ofrankomligen ingar
i, bade mojliggdr och begransar individens livsval. Dessa samhalleliga institu-
tioners rationella mal och medel skapar tillsammans en bild av rationalitetens
narvaro i samhalle, med en tydlig utgangspunkt i kontrollen och bemastrandet
av sambhéllets olika systemfunktioner och tankbara utfall.

Rationalitetens kinnetecken

George Ritzer menar att ovan ndmnda citat pa ett tydligt satt illustrerar vad
Weber menade med formell rationalitet, en rationalitet som paverkar manni-
skornas handlande genom att i forsta hand skapa en rationell logik som ut-
ifrdn anger ramarna och riktningen f6r hur méanniskor férvantas handla i den-
na kontext (Ritzer 2008, s. 249). Ritzer har i sin teori om konsumtionssamhal-
lets rationalisering myntat begreppet McDonaldization vilket forsoker forklara
hur alltfler omraden av det moderna samhallet rationaliserats i enlighet med
de forutsagelser Weber gjorde (Ritzer 1998). Han menar att rationalisering kan
beskrivas med sex olika element, effektivitet, forutsigbarhet, berikningsbarhet
(calculability), kontroll, ersittandet av minsklig teknologi for en icke-minsklig tekno-
logi och rationalitetens irrationalitet (Ritzer 1999, s. 78 ff). Effektivitet handlar en-
ligt Ritzer om att soka det optimala medlet att na de mal som man satt upp for
sin verksamhet, vilket kanske kan ses som rationalitetens framsta kdnnetecken.
Forenklat kan detta sdgas handla om att fa sa mycket som mojligt utfort med
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sa fa resurser som mojligt under sa kort tid som méjligt. Nar Weber beskriver
den asketiska protestantismens tdnkesatt pekar han bland annat pa synen pa
tidsloseri som den varsta synden av alla, ndgot som dven kunde &terfinnas i
Taylors tankegangar om forbattrade metoder for utnyttjandet av arbetskraft
(Taylor 1967; Weber 1978, s. 74). Idag har vi naturligtvis overgett mycket av
deras satt att uttrycka oss om tid och effektivitet men Ritzer menar dnda att
rationalitet sett som effektivitet i hog grad préaglar nutidens satt att t ex kon-
trollera och bedriva olika typer av verksamheter. Forutsigbarhet kan ses som en
annan viktig faktor i rationaliteten vilket handlar om att forma metoder sa att
de ar oavhéngiga en viss kontext. Ett exempel pa detta ar det formella utbild-
ningssystemets utformande vilket till sin uppbyggnad efterstravar gemen-
samma och enhetliga formalia, regelsystem, innehall, betygsystem, synsitt,
vardegrund. Detta for att generellt kunna t ex forutsiga utfallet av en genom-
gangen gymnasial elektrikerutbildning, oavsett om detta skett i Skovde eller i
Boden. Det &r ocksa ett av de mal som efterstravas vid traditionell validering,
namligen majligheten att genom enhetliga system kunna ge mdjligheten till
forutsagbarhet av resultat (Valideringsdelegationen 2008, s. 27).

Berikningsbarhet ar en tredje aspekt av rationalitet som handlar om att betona
det som gar att rdkna, berdkna och kvantifiera i hogre grad an kvalitativa
mattenheter. Det avser de fordelar som betoningen av kvantifierbara aspekter
Oppnar upp for genom mojligheten till mer exakta jamforelser. Ritzer menar
ocksa att den inbyggda logiken, &ven om denna naturligtvis inte alltid gor sig
gallande, &r att kvalitet manga ganger ar lika med en stor kvantitet av nagon-
ting (Ritzer 1999, s. 82). Kontroll kopplar Ritzer ihop med nasta element, ersit-
tandet av minsklig teknologi for en icke-minsklig teknologi eftersom han menar att
de dr sa tatt sammankopplade. Jag menar att ersittandet av méansklig teknolo-
gi for en icke-mansklig teknologi till stor del handlar om en stravan efter kon-
troll men att kontroll som ett element inom rationalitet till stor del kan beho-
vas diskuteras for sig. Har menar jag att rationalitetens vasen till stor del
handlar om en strdavan efter kontroll 6ver bade méanniskors handlande och
processers utveckling, och detta eftersom rationalitetens vasen kan sdgas
handla om bade utvecklandet och institutionaliseringen av ”ett basta satt” och
darmed inte i egentlig mening kan lamnas 6ppet for ad hoc-l6sningar. Ett satt
att gora detta pa ar att ersatta de arbetsfunktioner eller aktiviteter som gors av
manniskor med maskiner dar sa ar mojligt. Nar Weber t ex beskriver rationali-
tet i form av den logik som driver en byréakratisk organisation ar det just detta
han pekar pa, namligen denna forms mdgjlighet till avpersonifiering inom or-
ganisationens regelsystem. Detta betyder inte, som Kalberg ocksa papekar, att
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manniskor i samma stund de tar ett steg utanfor organisationen inte kan agera
precis som de vill i egenskap av sjédlvstandiga subjekt (Kalberg 1980, s. 1165).
Ersittandet av minsklig teknologi for en icke-mdinsklig teknologi kan bast exemplifi-
eras i den digitala revolutionen och dess (kontroll) mojligheter. I detta kan
man ocksa i nagon mening sdga att effektivitet, forutsagbarhet, berdknings-
barhet och kontroll som rationalitetens olika uttryck kopplas samman i sitt
mest patagliga exempel. Rationalitetens sista element handlar om rationalite-
tens irrationalitet. Detta kan ses som de negativa och oonskade foljdverkningar
som rationalitet kan fa, t ex av en minskad grad av effektivitet, forutsagbarhet,
berdkningsbarhet och kontroll. Har menar Ritzer att rationalitet ibland tar sig
uttryck i former som dels verkar avhumaniserande, dels kan fa rakt motsatta
effekter. Weber talade har om avmystifieringen av varlden som ett satt att ge-
nom framst vetenskapen forklara och forsta varlden, ndgot som Weber samti-
digt menade riskerade att skapa en brist pa mening (Boglind et al. 2000, s. 178-
179).

I sin bok Rationality and power belyser Bent Flyvbjerg i ett omfattande exempel
frdn den danska staden Aalborgs forandring av stadskdrnans trafiknat hur re-
lationen mellan rationalitet och makt kan gestaltas (Flyvbjerg 1991; Flyvbjerg
1998). Studien kan till viss del ses som en uppgorelse med modernitetens
upphdjelse av rationalitet sett som ett orubbligt ideal, i betydelsen att ett re-
flekterat och erfarenhetsbaserat beteende ses och forvantas vara det moderna
samhallets huvudsakliga bevekelsegrund till handlande. Detta utmanar Flyvb-
jerg nar han gar sa langt att han menar att rationalitet ar kontextberoende och
dess kontext dar makt. Med detta menas att det som i vardagligt tal avses med
rationellt grundade beteenden eller beslut inte skall ses som isolerade foreteel-
ser som bara har som mal att komma fram till det objektivt sett basta sittet att
gora nagot pa utan att rationalitet ocksa kan ses som representationen av makt.
Darfor menar Flyvbjerg med tankar hamtade fran Foucault att rationalitet
manga ganger uttrycks som rationalisering (Flyvbjerg 1991). Detta uttrycker
han pa foljande vis:

”"Makten har en rationalitet som rationaliteten inte kdnner till, medan rationalite-
ten inte har ndgon makt som makten inte kanner till” (Flyvbjerg 1998, s. 2)

Med exempel fran planeringsarbetet och de reaktioner ombyggnadsplanerna
skapade bland Aalborgs olika intressentgrupper visade Flyvbjerg hur det
inom rationalitetens logik fattades och d@ndrades pa beslut under processens
gang som inte kunde sdgas vara uttryck for rationalitet utan snarare rationali-
seringar, dvs., forenklingar med syfte att behdlla och starka makten, i detta
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sammanhang i forstaelsen av att fa sin vilja igenom avseende stadsplanens ut-
forande. Det intressanta i detta resonemang handlar om relationen mellan ra-
tionalitet, ndgot som i manga sammanhang har kommit att som logisk enhet
sta for sig sjalv, och makt, ett forhallande som pekar pa att ett till synes rationa-
litetsbaserat handlande kan ga under falsk flagg, det handlar istéllet om makt.
Pa det viset blir ocksa rationalitet som logik problematiserad.

Den individualiserade manniskan

Individualisering har i ndgon mening kommit att bli ett slags samhallsveten-
skapligt inneord, som ofta namns i samband med andra till synes viktiga men
kanske ibland 6verdimensionerade samhallsfenomen som globalisering, inter-
nationalisering, sekularisering, urbanisering, m.m. Trots detta kan individuali-
seringen i samhallet sdgas vara ett viktigt och genomgaende drag i modernite-
ten. Nagra av dess viktigaste kdnnetecken kan sdgas vara den 6kade hand-
lingsfrihet som den enskilda individen har i forhallande till kollektiv och
gruppgemenskaper (Bjereld et al. 2005). Detta kan tolkas som att den enskilde
inte ses tvungen att i sina livsval ta hansyn till kollektiva och traditionella fo6-
restdllningar och varderingar utan i allt hogre grad kan utifran ett storre och
vidare spektrum av alternativ vilja inriktning i sdval sma som mer avgdrande
faser av livet. Dock menar manga att individualiseringens konsekvenser for
den enskilde inte enbart stannar vid en utdkad arsenal av méjligheter utan att
den enskildes gestaltning som tidigare sdgs som given och mer eller mindre
utstakad, dels utifran kategorier av klass och kon, dels utifran sin kollektivt
inramade kontext nu kan betraktas som ett livsprojekt (Bauman 2002, s. 174).
Detta beskriver Zygmunt Bauman som att moderniteten har ersatt ”den socia-
la stallningens bestimning med en tvingande och obligatorisk sjilvbestamning”
(Bauman 2002, s. 176, kursivering i original). Utifran ett sadant synsatt har in-
dividualiseringen inte endast inneburit att en frihet har getts den enskilde till
utokade alternativa mdjligheter for gestaltning av det egna livet, i nagon me-
ning ar individen ocksa domd till denna frihet, med hanvisning till att det inte
finns nagon vag tillbaka (Bauman 1998; Beck & Beck-Gernsheim 2006; Fromm
1993).

Ofta ligger betoningen i de beskrivningar som gors av individualisering pa
den sociologiska forstaelsen av de institutionella forandringar som skett rent
historiskt, ett slags objektivt betraktande av individualiseringens konsekven-
ser medan Ulrich Beck menar att det saknas forskning om individualisering-
ens konsekvenser pa en mer subjektiv identitets- och medvetandeniva (Beck
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1998, s. 208). Oaktat detta kan denna uppdelning vara en mgjlig ingang till
problematiserandet av individualisering. En risk ar att betoningen av indivi-
dualiseringens konsekvenser och mdjligheter pa makroniva, sett som generella
drag av institutionella forandringar, 6verskuggar den enskildes upplevelse av
individualiseringens ”“valsignelser”, nagot som kan uppvisa stora olikheter. I
linje med detta kan den 6verbetoning av det senmoderna samhallets upplos-
ning av en gammal kategori som klass ocksa betraktas som ett “epistemolo-
giskt felslut” med hanvisning till att dessa kategorier fortfarande skapar skilda
levnadsforutséttningar for enskilda manniskor (Furlong & Cartmel 1997, s.
109).

Beck beskriver dven individualiseringen som ett janusansikte i betydelsen att
den har frigivit individen fran kollektivt och normativt praglade institutioner
som t ex olika samhallsgemenskaper och familjen men samtidigt gjort oss be-
roende av andra samhallsinstitutioner som t ex det formella utbildningssyste-
met, det arbetsmarknadspolitiska fdltet, osv. (Beck 1998, s. 212). Det betyder
att individen i sina livsval i hog grad ar beroende de erbjudanden som ges pa
arbetsmarknaden, mdjligheter som utbildningssystemet kan erbjuda, varu-
och tjanstemarknadens utbud, statens och kommunens sociala skyddsnit samt
en mangd olika andra lagar och regleringar som beror och styr olika aspekter
av livet. Detta innebar att individualiseringen i samhallet ocksa i manga styck-
en kan betraktas som bade kontrollerad och standardiserad (Beck 1998; Buch-
mann 1989, s. 17). Beck skriver:

”Den kvalitativa skillnaden mellan traditionella och moderna livsberattelser ar inte,
som manga antar, att en kvavande kontroll och riktlinjer i det tidigare kollektiva
och agrara samhallen inskrénkte individens talan avseende hans eller hennes eget
liv till ett minimum, medan det i dag knappast finns nagra restriktioner kvar. Det
ar, i sjdlva verket, i modernitetens byrakratiska och institutionella djungel som livet
ar som mest sakert fastgjort i dess néatverk av riktlinjer och reglementen. Den avgo-
rande skillnaden &r att modernitetens riktlinjer rentav tvingar fram sjalvorganise-
ringen och sjalvtematiseringen av méanniskors biografier.” (Beck & Beck-Gernsheim
2006, s. 24, egen Oversattning)

Det individualiserade arbetet

Den kollektiva kampen for forbattrade arbetsférhédllanden fick som foljd att
arbetaren konstituerade sig som klass, en forestillning som inte bara fick be-
tydelse for gruppens egen identitet och sjalvbild men ocksa for arbetsgivarens
mojlighet att bade behandla och forhandla med arbetarna som kollektiv och
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utifrdn denna nya identitet (Allvin 1997, s. 163 f). I ndgon mening kan ocksa
forestallningen om den individualiserade arbetaren sdgas ha ront samma 6de.
Nikolas Rose menar att intresset for arbetaren under de senaste decennierna
framst har tagit sig tva skilda uttryck (Rose 1999, s. 104). Detta har for det {for-
sta handlat om en internationell fokusering pa de anstédlldas arbetsmiljo, nagot
som i Sverige fick starka politiska uttryck med bland annat en kraftig utvidg-
ning av den svenska arbetsmiljolagstiftningen (Johansson m.fl. 2004). For det
andra handlade det om att “skapa uttryck kring en ny psykologisk bild av den an-
stillde som ett sjilvforverkligande ego vilkas personliga strivanden kunde forenas till-
sammans med organiseringen av foretaget” (Rose 1999, s. 104, egen Oversattning).
Pa det sattet menar Rose att individualisering sett som individens sjalvreflexi-
va utformande av livsprojekt och mening till viss del bidragit till och i viss
mening anvants till skapandet av en forestéllning av den anstédllde som sjalv-
standig, meningsskapande och ansvarstagande. Denna forestillning under-
stods samtidigt av samhallets arbete med att integrera socialt utanférskap,
identifiera den enskilde medborgaren som ansvarig bidragsgivare till val-
fardsbygget, sett som en forsakran om social trygghet. Det &r i denna kontext
begrepp som anstéllningsbarhet, empowerment, livsldngt ldrande kan sidgas
ha sin mest tydliga nuvarande hemvist (Berglund & Fejes 2009; Svenska ESE-
radet 2001; Kristensson Uggla 2007). Detta kan ses som generaliserade fore-
stillningar av den enskilde arbetaren som likt policytexter anger riktningen for
individens arbetsmarknadsetablering.

Michael Allvin pekar ocksa pa framvaxten av en ny syn pa arbete och darmed
arbetaren. Han talar i sin bok “Det individualiserade arbetet” om att forhal-
landet mellan arbetare och arbete allt sedan 1970-talet har forandrats i flera
avseenden (Allvin 1997). Han menar framst att den 6verenskommelse mellan
arbetsgivare och arbetstagare, nagot han kallar for den “fordistiska kompro-
missen”, innebar att arbetaren ikladde sig arbetets identitet, moral och logik
mot forbindelser om den materiella valfarden rattvisa fordelning och standiga
okande. Nar detta inte langre holl under 1970-talet blottlades, menar Allvin,
ocksa den inneboende konflikten mellan arbetsgivarens krav pa rationaliser-
ing och effektivisering, sett som driven av produktionens differentierade och
individualiserande krafter och arbetarnas krav pa forbattrade sociala forhal-
landen, sett som driven av en strdvan efter identitet och sammanhallning ge-
nom arbetet (Allvin 1997, s. 181). I detta ldge kom staten i sitt engagemang for
valfard att fa en stor roll som dampade faktor tillsammans med kollektivavtal
och fackforeningarnas arbete, nagot som fick en institutionaliserande inverkan
i synen pa arbete, ndgot Allvin kallar for en standardiserad arbetsidentitet (Allvin
1997, s. 182). Denna arbetsidentitet menar Allvin har kommit att fa alltmer in-

86



dividualiserade drag, nagot som inte minst de ckade kraven pa kunskap och
kompetens hos de anstéllda har bidragit till. Fran att ha i hog grad kanneteck-
nats av reglerade arbetsuppgifter, i betydelsen tydliga, avgransade och formu-
lerade arbetsbeskrivningar, har arbetet for manga nu overgatt till nagot som
Allvin menar kdnnetecknas av ett requlativt reglerat handlande. Detta betyder att
arbetet i allt storre omfattning innebér att den anstallde tillats och uppmuntras
att inom organisationens mal och organisering tolka och definiera sitt eget ar-
betes insats och utformning. Det finns alltsa en forvantan fran organisationen
att den anstallde sjdlv skall forsta organisationens inneboende logik och den
funktion som den anstéllde forvantas fylla. Det finns dven en forvantan att den
anstallde skall bidra till organisationens utveckling genom de val av insatser
denne gor. En sadan syn pa individens position och funktion i en arbetsorga-
nisation kan ségas korrelera med Anthony Giddens tankar om sjalvreflexivitet
men ocksa om relationen mellan aktor och struktur, (Giddens 1984; Giddens
1999). Sjalvreflexivitet utifrdn den enskildes forvantade formaga att kunna
forhalla sig till arbetet som ett reflexivt projekt, inte givet eller i forvag definie-
rat utan istdllet 6ppet for utveckling och egen tolkning, (se dven kapitel 4, s.
58). Giddens struktureringsteori menar i korthet att aktoren i viss mening ar
bade begransad av de strukturer som omger henne men ocksd majliggors av
dessa, samtidigt som aktoren samtidigt genom sitt handlade paverkar och for-
andrar dessa strukturer. I Allvins beskrivning av det individualiserade arbetet
tydliggors detta framst i den anstalldes forvantade bidrag till organisationens
utveckling och framvéxt samtidigt som dessa strukturer ocksd, nagot som den
anstallde reflexivt maste forhalla sig till, bade begransar och majliggor denne.

En dimension av det individualiserade arbetet, bland annat sett som en konse-
kvens av den 0kande andelen servicearbeten, handlar om att anstallda fatt en
okad sjalvstandighet och oberoende i sin arbetssituation (Naswall m.fl. 2008,
s. 2). Konsekvenserna av detta kan tolkas som positivt, i just betydelsen av
sjalvstandighet och mojligheten att efter eget huvud fa utforma det egna arbe-
tets innehall och inriktning dven om detta naturligtvis begransas av organisa-
tionens ramar for verksamheten. Men det kan ocksa ses negativt utifran den
okade otydlighet som dessa forutsattningar kan medfora, inte minst avseende
arbetstider och granser mellan arbete och fritid (Sennett 2000, Allvin m.fl.
2006). Oaktat detta kan vi konstatera att konsekvensen av det individualisera-
de arbetet betyder en 6kning av flexibiliteten i arbetslivet. Allvin menar att det
anda sedan 1970-talets kris inom industrin med osdkerhet som foljd vaxt fram
en mangd olika strategier, ofta i form av managementkoncept for att presente-
ra losningar pa denna okande osdkerhet (Allvin 2008, s. 19 ff, Revik 2000,
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Rovik 2008). Losningen har ofta i generaliserad mening presenterats som den
flexibla organisationen. Den logik som féljer av detta dr att arbeten som anpas-
sas for att mota oforutsdgbara verkligheter ocksa sjdlva i ndgon mening blir
ofdrutsdgbara, och som Allvin uttrycker det, granslosa. Att denna utveckling
far konsekvenser for hilsa och valbefinnande har ofta papekats, men nedan
vill jag framst fokusera betydelsen av just dess flexibla karaktar (Allvin m.fl.
2006, Naswall m.fl. 2008; Marklund m.fl. 2000; Angelow 1991).

Kompetens for det individualiserade arbetet

Utifran den tidigare beskrivningen av Allvins version av det individualiserade
arbetet later han oss forsta att detta innebar att den anstallde sjdlv forvantas
forstd innehallet och riktningen av den egna arbetsinsatsen till skillnad fran
forr da arbetsinnehdllet i en mer direkt och avgransad form angavs. Samtidigt
skall inte detta ses som en individualisering fri frdn styrning, snarare tvartom
da den istdllet styrs genom organisationens institutionaliserade varderingar
och normer som den anstéallde férvéntas folja (Beck 1998). Den intressanta fra-
gan blir da pa vilket sétt detta far konsekvenser for synen och varderingen av
kompetens. Vilken typ av kompetens ar intressant utifran en forestallning om
det individualiserade arbetet? Har tanker jag att man kan gora en idealtypisk
uppdelning av kompetens utifran Allvins tankegangar. Dels kan man se pa
kompetens som de kunskaper eller firdigheter som behdvs for att folja de
konstitutivt reglerade arbetsuppgifter som den anstéllde har i sin arbetsfunk-
tion, dels kan det handla om kunskaper och kompetenser som istéllet utgar
fran det Allvin menar &r regulativt styrda arbetsuppgifter, nagot som den an-
stillde i hog grad forvantas utveckla och tanka ut sjdlv. Detta generaliserade
satt att tanka om ldrande och kompetens dr en trad som plockats upp av flera
forskare. Ellstrom talar om anpassningsinriktat och utvecklingsinriktat larande
vilket i ndgon mening slar an samma ton avseende den skillnad som ligger
mellan att ha sitt fokus pa det man redan vet och det givna och att ha sitt fokus
pa det som man inte vet men ser behover utvecklas (Ellstrom 2002; 2004). Den
sdrskilda kompetens som efterfragas i det individualiserade arbetet menar jag
ocksa kan aterknytas till Ellstroms diskussion av kompetens dar inte bara kun-
skaper och fardigheter ges rum utan aven affektiva och sociala aspekter som
t ex motivation och kommunikationsformaga samt personlighetsfaktorer som
t ex sjalvuppfattning. Pa det sattet kan vi tanka att de aspekter av kompetens
som kravs for det individualiserade arbetet i en hogre grad knyter an till bade
motivations- och ambitionsgrad hos den enskilde men &dven viljan att se saker
pa nya satt.
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Ett annat problem avseende individualisering och synen pa kompetens kan
sdgas handla om forestédllningen om eller den enhetliga bilden av den indivi-
dualiserade (anstédllningsbara) manniskan som den presenteras i foretradesvis
arbetsmarknadsanknutna policytexter (Berkel & Valkenburg 2007; Berglund &
Fejes 2009). Denna bild kan i flera avseenden sdgas Overensstimma med bil-
den av den anstéllde i det individualiserade arbetet men hér fokuseras i forsta
hand individens eget ansvar for utbildning, praktik, jobbsokaraktiviteter och
anstallning (Berglund 2009). I bilden av den anstillningsbare individen kan
man sdga att individualiseringens karaktaristiska drag av individens fria val
och alternativa mojligheter avseende (arbets-) livsbana sammankopplas med
det ansvar for valfard och social sammanhallning som var och en forvantas
vara med och bara. Utifran ett sddant synsatt kan detta i manga stycken upp-
fattas som en bedraglig bild eftersom individens frihet bara blir en frihet inom
de ramar som sambhallet redan dragit upp. I fraga om synen pa kunskaper och
kompetenser vid konventionell validering menar Fredrik Sandberg att pa
grund av denna forestdllning om anstéllningsbarhet som huvudkriterium vid
traditionell validering kan det finnas en risk att 6verbetona meritokratisering-
en av kunskaper, aberopande de professionaliseringsbehov som efterfragas i
arbetslivet (Sandberg 2009). Han pekar bland annat pa att den efterfraga som
finns inte bara handlar om kompetens sett som betyg utan att det ocksa hand-
lar om de sarskilda effekter som kan sédgas foljer med pa kopet vid hogre ut-
bildning. Det handlar om en skolning av formagor av tex kritiskt tinkande,
utvecklingsinriktat tdnkande, social kompetens, demokratisk skolning, kom-
munikativ tinkande, osv. Den intressanta koppling som kan goras mellan All-
vins tankar om det individualiserade arbetet och Sandbergs kritik av traditio-
nell validering handlar till stor del om vilka aspekter pa kompetens avseende
en framtida arbetsmarknad som skall anldggas. Utifran beskrivningen av det
individualiserade arbetet kan vi forsta att kompetensaspekter inom vissa yr-
kesgrupper delvis forskjuts till att i hogre grad handla om forstaelsen av ab-
strakta verkligheter, sjdlvstandigt arbete och en hog forandringsbendgenhet.
Om det ddremot vid traditionell validering endast fokuseras pa varderingen
av praktiska kunskaper och kompetenser kan detta medfora risker for den va-
liderade eftersom detta inte till fullo motsvarar arbetsgivarens efterfragan pa
kompetens.
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Rationalitet och individualisering i ett valideringsperspektiv

Hur ser da relationen mellan validering och rationalitet respektive individua-
lisering ut? Nar vi talar om traditionell validering kan detta ses som en logisk
foljd av det forandrade betraktelsesdtt vi anlagt pa kunskap och kompetens, i
forsta hand uttryckt som livslangt larande. Livslangt larande &r i sig inte nagot
nytt fenomen, manniskor har i alla tider och under hela livscykeln lart sig och
utvecklat sin kompetens. Det dr snarare i vart sdtt att betrakta och vardera livs-
langt larande pa som skillnaden ligger. Det dr ocksa har som validering som
fenomen kommer in eftersom det pa ett sa tydligt satt ansluter sig till en gene-
rell kompetensforsorjningslogik i samhallet, en logik dar formell utbildning
och formell kompetens i hog grad vardesatts och efterfragas. Detta kan ses
som ett institutionaliserat nav som kompetensforsorjningen snurrar runt. Tra-
ditionell validering &r alltsd det sdtt som foretradesvis informella kunskaper
och kompetenser i ndgon mening gors formella. Det sitt som detta i huvudsak
talas om, utfors pa och marknadsfors som, ansluter till stor del till ndgra av de
kdnnetecken pa rationalitet som Ritzer anger, effektivitet, forutsigbarhet, berik-
ningsbarhet (calculability) och kontroll (Ritzer 1999, s. 78).

o Effektivitet eftersom valideringen majliggor ett standardiserat och i nag-
ra avseenden automatiserat satt att synliggora informell kompetens som
i annat fall skulle riskera forbli ouppmarksammat utanfor det lokala
sammanhanget.

e Forutsdgbarhet i betydelsen av att traditionell validering i s& hog grad
efterstravar standardiserade former med hanvisning till overférbarhet
men ocksa rattvisa bedomningar.

e Berdkningsbarhet kan sdgas blir uttryckt i de manga ganger intima
kopplingar som traditionell validering har till det formella utbildnings-
systemet. Genom deras betygssystem gors valideringens resultat ocksa
till stor del matbart och darmed jamforbart.

e Kontroll sett som ett av rationalitetens kannetecken uttrycks ocksa i den
traditionella valideringens standardiserade former och den nara kopp-
lingen till det formella utbildningssystemets lagar och regleringar.

Jag menar att det 4r majligt att utifrdn en i forsta hand hogre aggregerad sam-
héllsniva se traditionell validering som ett uttryck for rationalitet. Det star for
ett satt att ge formellt erkdnnande till informellt férvarvade kunskaper och
kompetenser, vilket utifrdn denna forestallning om valideringens syfte bred-
dar mojligheterna for fler grupper att fa sina kunskaper och kompetenser var-
derade och i den meningen borde 6ka samhallets kompetensforsorjningskapa-
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citet. Dessutom antas validering uppmuntra och underldtta till ytterligare
avancemang ifrdga om utbildningsniva for tidigare studiesvaga grupper.

Pa ett liknande satt kan dven individualisering som ett generellt drag av mo-
derniteten kopplas till begrepp som livslangt larande och validering. Idén om
det livslanga larandet &r ocksa starkt sammanbundet med idén om ett fritt (1a-
rande) subjekt. I denna idé verkar tanken om individens frihet fran traditionel-
la och kollektiva normtyngda livsmonster och de alternativa mojligheter till
livsval detta 0ppnar upp vara forenad med samhallets forestallningar om vad
dessa majligheter bor leda till. Man kan sdga att med frihet kommer ocksa an-
svar. Det dar detta som Beck menar nér han pekar pa hur den individualiserade
manniskans indirekt kontrolleras genom samhallets institutionella regleringar
och framstéllningar (Beck 1998). For den enskilde individen kan dock livslangt
larande och validering ses som uttryck for bade empowerment, studie- och
karridrstodsatgarder och individualiserade och alternativa vagval i ett for ov-
rigt standardiserat samhalle. Fran samhallets sida ar naturligtvis allt detta in-
tressant i olika avseenden men samtidigt sa riskerar bade livslangt larande och
validering bli ett ytterligare delmoment i kravet pa anstallningsbarhet sett som
ett bidrag till samhallets leverans av kompetens.

Det individualiserade arbetets karaktar

Ifrdga om det individualiserade arbetets karaktdr och dess relation till livs-
langt larande och validering &r detta mer komplext. Vilka dr de drag av indi-
vidualisering som framtrdder i de nya arbeten vilka verkar efterfraga sjalv-
standighet, reflexivitet och flexibilitet hos de anstdllda? Jag tanker har att det
finns en risk att alltfor snabbt dra likhetstecken mellan t ex individualisering
och sjalvstandighet. I vissa avseenden passar detta vél ihop med forstaelsen av
individens fria stillning i forhallande till kollektiva normer och vérderingar
och den sjalvstandighet detta medfort. Ifraga om individualisering ar det inte i
forsta hand dessa slutsatser vi skall dra. Istallet kan individualisering forstas
som det moderna samhallets forhallningssatt och spelregler gentemot den en-
skilde individen vilket undandragit alla tidigare mdjligheter till direkt styr-
ning med tanke pa att vi nu i hogre grad ser vart samhalle som pluralistiskt till
sin karaktar. Detta utesluter dock inte samhallets krav pa en viss uppslutning
kring vissa institutionaliserade forestallningar om olika inre regelsystem avse-
ende varderingar och normer, och yttre som lagar och direktiv. Pa ett liknande
satt beskriver ocksa Allvin det individualiserade arbetet, dar denna nya form
av regulativt styrda arbeten & ena sidan bar pa individualiseringens typiska
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drag av sjalvstandighet och reflexivitet men & andra sidan forvantas den an-
stdlldes egen tolkning och gestaltning av sin arbetsinsats vara i enlighet med
(samhadllets och) organisationens uttalade verksamhetsmal.

Vilka dr d& de kompetenskrav som efterfragas i det individualiserade arbetet
och i vilka avseenden kan dessa modtas genom tanken om och praktiken av
livslangt larande och validering? Allvin menar att i ett individualiserat sam-
hélle gar gransen for en existentiellt strukturerad tillvaro inte mellan de som
arbetar och de som é&r arbetslosa utan mellan de individer som sjilva formar
strukturera sin tillvaro och de som inte formar gora detta (Allvin 1997, s. 191).
Detta kan nog ses som alltfor generellt uttryckt eftersom detta till stor del be-
ror pa vad som avses med en existentiellt strukturerad tillvaro. Podngen ligger
anda i det som bland elever i grundskolan brukar bendmnas som ”att ha
knackt koden”, i betydelsen att ha forstatt vilka krav, regler och normer som
premieras inom det formella utbildningssystemet och vilka metoder, sprak,
resurser man behover anvanda sig av for att ta sig fram. Och da ar fragan, i
likhet med de elever som sa att sdga knackt koden, vilken speciell typ av kun-
skap och kompetens som kravs for att “kndcka koden” i arbetslivet. Har &r
Sandberg inne pa att den akademiska skolningen &r av stor betydelse i forsta-
elsen av hur samhadlle, arbetsliv och organisationer fungerar och att validering
av enbart specifika kunskaper eller kompetenser inte formar skapa eller ut-
veckla dessa efterfragade formagor (Sandberg 2009).

Om vi nu atervander till kapitlets inledande fragestallning om rationalitet och
individualisering sa handlade dessa om huruvida dessa tva fenomen sa enkelt
later sig fangas i diverse schabloner om nutida utbildning och arbetsliv. En
annan fragestallning fokuserar pa vilket sdtt vi pa individniva kan tala om
dessa fenomen. Har ér till exempel Flyvbjerg inne pa tanken att den institutio-
naliserade fOrestdllningen om rationalitet behover ifragasittas och menar att
det i sambhalle och arbetsliv manga ganger istédllet handlar om makt och ratio-
naliseringar, om an under rationalitetens flagg (Flyvbjerg 1998). Detta blir da
intressant om vi utgar fran att traditionell validering i hog grad utgar fran en
rationalitetens logik medan de kunskaper och kompetenser de ar satta att ut-
vardera och bedoma utgdr frdn en delvis annan typ av logik. Det behover
knappast ifradgasattas att arbetslivets organisering och teknologi ar foremal for
en hog grad av rationalisering, allt i enlighet med Ritzers tankegangar om
McDonaldiseringen av samhadllets olika typer av organisering, men fragan &r
om och da pa vilket satt Flyvbjerg kan ha ratt i att rationalitet kan vara en
tackmantel for andra saker, som t ex rationalisering (Ritzer 1998). Fragan be-
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hover ocksa stillas 6ver vilken betydelse detta far for individen, tex i sam-
band med validering.

Pa individniva har individualisering ofta framstéllts som liktydigt med sjalv-
standighet kopplat till en outtalad forstaelse av att ”“var man sin egen béste
drang”. Henrik Oscarsson menar att en indikator for individualisering kan
vara i vilken grad man avviker fran gruppen (Oscarsson 2005). Han anvénder
som exempel om en industrianstilld rostar pd Moderaterna sa kan detta vara
ett utslag av individualisering om vi utgar fran definitionen att industriarbeta-
re som grupp i normala fall stddjer nagot av de arbetarpartier som star till
buds. Beteende som dessa som innebar avvikelser frdn en generaliserad
grupps beteenden har 6kat, s dven fragmenteringen av olika kombinationer
av livsstilar, varderingar, asiktsmonster samt politiska och religiosa uppfatt-
ningar (Oscarsson 2005, s. 76). Detta betyder att forklaringsmonster som ar ba-
serade pa grupp kan ha forlorat i prediktionskraft men den fraga som aktuali-
seras dar om den helt forlorat i kraft. Vi kan kanske forsta individualisering
som individens forandrade relation till kollektivet men inte dess brott med
kollektivet. Om vi ser till arbetslivet och dess forutsattningar sa kan samma
sak sdgas galla. Kraven och férvantningarna pa individen har forandrats enligt
Allvin men individens krav och forvantningar pa omgivningen har dven for-
andrats i sa matto att denne i hogre grad forvantar sig bli bemott som sjalv-
standig individ t ex i forhallande till arbetskollektivet. Samtidigt motsédger inte
dessa uttryck for oberoende och sjélvstandighet den enskildes beroende och
samspel med kollektivet. Man lar sig tillsammans och av varandra och riktlin-
jer for kommunikation utvecklas specifikt inom varje enskild grupp. Av detta
kan vi ocksa forsta vikten av att se kunskaper och kompetenser som till viss
del kontextanknuten, till sin karaktdr kommunicerad och i vissa avseenden
kollektivt buren. Pa sa sdtt kan ocksa traditionell validerings individualiserade
inramning behova problematiseras i dubbel bemarkelse. Pa vilket satt kan tra-
ditionell validering utgora ett verktyg for synliggorandet av den typ av indi-
vidualiserade kompetens som framtidens arbetsmarknad efterfragar, och i vil-
ken grad tas de informella kunskapernas och kompetensernas kollektiva an-
knytningar i beaktande. Och hur 16ser arbetsmarknaden sjalv detta?

Rationalitet i arbetarkollektivet

Den norske sociologen Sverre Lysgaards studie av en fabrikskultur visade
bland annat pa hur arbetarna i kontakterna med arbetsledningen i forsta hand
agerade utifrdn det egna arbetarkollektivets normer och varderingar (Lys-
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gaard 1961/1985). Det tekniskt/ekonomiska systemet motte i detta ett ”“arbetar-
kollektivsystem”, nagot som enligt Lysgaard fungerade som en buffert for den
enskilde arbetaren i dennes mote med ledningen. Det tekniskt/ekonomiska
systemet kan dels ses synonymt med ledningen, dels ses som den produk-
tionslogik som foretagets verksamhet styrdes av. Priset som arbetarna enligt
Lysgaard blev tvungna att betala for detta “beskydd” handlade till stor del om
att ge upp eget stdllda mal och intressen och underordna sig arbetarkollekti-
vets vilja (Aronsson 2005). De exempel som Lysgaard lyfte fram for nu narma-
re femtio ar sedan kan kanske snarast betecknas som det kollektiviserade arbetet,
nagot som blir intressant i motet med Allvins tankar avseende det individuali-
serade arbetet (Allvin 1997). Individualiseringen har kommit att innebara ett
nytt forhallningssatt till den enskilde arbetaren, inte minst fran ledningen sida,
medan arbetarens relation och koppling till kollektivet inte kan anses ha forlo-
rat all sin betydelse. Detta galler inte minst det som Lysgaard lyfte fram, kol-
lektivets samlade betydelse av motstand mot det tekniskt/ekonomiska syste-
mets kompetenskrav. Sett i ljuset av det individualiserade arbetets karaktar,
som mer sjdlvstandigt och sjalvtolkande kan fragan stillas i vilken grad en kol-
lektiv buffert kvarstar eller om detta har ersatts av ndgot annat i relation till
ledningens kompetenskrav. Kan detta ocksa ses som en viktig kompetens i en
framtida individualiserad arbetssituation att kunna balansera kompetenskra-
ven, i forsta hand i fraga om utnyttjad kompetens (Ellstrom 1992). Om kompe-
tenskraven i likhet med arbetsuppgifterna, inte pd samma sétt som tidigare
uttalas och tydliggors for den enskilde utan forvantas kunna bli uttolkade av
den denne sa kan mdjligen denna balansering mellan den kompetens som i
nagon mening forvédntas fran organisationen och arbetarens uppfattade tolk-
ning av faktiska kompetensbehov ses som en kompetens i sig. En annan viktig
fraga om balansering handlar om forhandlingen om kompetensutveckling i
sammanhang dar kompetenskriterierna inte &r tydligt stallda.

En annan viktig dimension som lyfts upp i Lysgaards bok behandlar det tek-
niskt/ekonomiska systemet, sett som en rationalitet. Detta system har i ideal-
typisk mening manga ganger kopplats till en typ av produktionens logik eller
till det som Anette Karlsson beskriver som tekniskt begrinsad rationalitet (Karls-
son 2010; Gunnarsson 1994). Detta kan beskrivas som den typ av rationalitet
vars fokus i forsta hand ligger pa produktivitet, effektivitet och lonsamhet och
bedomer aktiviteter och atgarder utifran den grad de bidrar till organisatio-
nens malsattning. I kontrast till denna form av rationalitet har man inom
framst kvinnoforskningen lyft fram en annan form, ansvars- och omsorgsrationa-
litet (Waerness 1984; Gunnarsson 1994; Karlsson 2010). Detta har man menat ar
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en form av logik som tar ett annat perspektiv pa organisationens verksamhet,
dar manniskans helhetssituation i hogre grad tas i beaktande och dar relatio-
ner pa ett tydligt sétt blir fokuserade. Aven en tredje, en typ av mellanform,
har foreslagits, relationsekonomisk rationalitet (Blomqvist 1994; Karlsson 2010, s.
48). Detta menar Martha Blomqvist kan ses som en typ av rationalitet dér per-
sonliga egenskaper och relationer fokuseras men dar dessa samtidigt ses som
medel att i organisationen uppna ekonomiskt uppsatta mal. Dessa tre typer av
rationalitet har d@ven blivit forknippade med kon, tekniskt begransad rationali-
tet med maén, ansvars- och omsorgsrationalitet med kvinnor medan relations-
ekonomisk rationalitet haft en blandad koppling. Det ligger med stor sanno-
likhet en hel del i denna mer generaliserade uppdelning men samtidigt kan
det finnas anledning att fundera pa om inte dessa rationaliteter i varierande
grad dr representerade pa de flesta arbetsplatser oavsett kon. Det som i detta
sammanhang dr intressant dr att fundera pa vilken typ av kompetens dessa
rationaliteter efterfragar och darmed premierar. Anette Karlsson menar att en
teknisk rationalitet ofta kopplats ihop med en industrisamhallsmaskulinitet
som utifrdn nutida bedomningar mdnga ganger betecknas som foraldrad
(Karlsson 2010, s. 48). Aven ansvars- och omsorgsrationaliteten har pa ett lik-
nande satt kopplats ihop med den traditionella bilden av kvinnorollen, dven
den omodern. Hon menar att den senare typen av rationalitet, en relations-
ekonomisk istéllet kan utgora ett exempel pa en mer modern bild av tankbara
forhallningssatt till anstdlldas identitet och kompetens. Denna senare form
menar jag kan kopplas till Allvins forslag om det individualiserade arbetet i sa
matto att det regulativa arbetet i manga avseenden ocksa tar ett avstamp i den
enskilde individens sjdlvtolkningsutrymme, initiativformaga och flexibilitet
och ser detta som ett medel att uppna organisationens mal. Utifran ett sadant
satt att tanka betyder det att organisationen inte bara kan ha en tekniskt be-
gransad rationalitet, med framst den enskildes uttryckta kompetens for 6go-
nen utan att ddrmed ocksa inbegripa andra aspekter av den enskildes kapaci-
tet, som livssituation och kanske potential till utveckling, nagot Blomqvist
(1994) lyfter upp. Av den anledningen kan en renodlad produktionslogik be-
hova ifragasattas.
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Den konstruerade organisationen

Antalet managementkoncept’, oftast med avsikt att ge forslag till férandringar
och forbattringar i organisationer, har de senaste tjugofem aren ¢kat lavinartat
(Rovik 2000, s. 24; Rovik 2008, s. 53; Furusten 1999, s. 1). Dessa koncept for ef-
fektivitet, ledningsstil, organisationsutveckling, resultatforbattring, osv., kan
bade ses som uttryck for forestallningar om att omstandigheterna standigt for-
andras men ocksa for en idé om att verksamheter standigt kan forbattras. Or-
sakerna till denna massiva tillvaxt av koncept kan dels forklaras av framvax-
ten av producenter, dels av det behov av koncept som bland annat den offent-
liga sektorn gav uttryck for i samband med det kraftiga ekonomiska bakslag
vastvarlden upplevde under 1970-talet (Rovik 2008, s. 54). Har menar emeller-
tid Kjell Arne Rovik att med avseende pa den stora 6kningen av efterfradgan av
dessa managementkoncept s& kan detta framst forklaras i att allt fler verksam-
heter identifierar sig som en organisation. Med det menas att vitt spridda verk-
sambheter, allt ifrdn foretag, banker, skolor, forvaltningar, ideella sammanslut-
ningar, vilka i en jamforelse skiljer sig fran varandra pa ett flertal punkter har
kommit att betona universella, likartade drag som i en generaliserad mening
ses vara gemensamma for alla dessa organisationer oavsett storlek, mal med
verksamheten, dgarbild, osv. (Revik 2008, s. 55). Den utgédngspunkt Revik tar
ar darfor att “den formella organisationen” kommit att bli “den moderna tidens
kanske viktigaste institution” (ibid.)

En institution anses uppsta nar det finns en mellan flera parter 6msesidig be-
namning eller klassificering av vanemassiga handlingar (Berger & Luckmann
1966; Eriksson-Zetterqvist 2009, s. 17). Detta kan avse alla typer av handlingar
som regelbundet upprepas efter givna monster. Det betyder att handlingar
inte langre enbart betraktas och uppfattas som enskilda handlingar utan mer
och mer utifran de monster som de utfors inom. Pa liknande sétt har man fran
institutionell teori valt att se pa organisationer. Man har menat att dven orga-
nisationer dr sociala konstruktioner dar vanemadssiga handlingar institutionali-
seras och dar summan av detta kan betraktas som ett institutionellt ramverk
vilket formar organisationens satt att bedriva sin verksamhet (Eriksson-
Zetterqvist 2009, s. 12). Detta skall stdllas mot en mer rationell syn pa organisa-
tioner dar mal, styrning och verksamhet ses som faktorer som kan forutses,
planeras och verkstillas och dar inre eller yttre paverkansfaktorer generellt
sett uppfattas spela en mindre roll. Inom viss institutionell teori har man ut-

7 For nagra kortare beskrivningar av managementkoncept se t ex Johansson m.fl. 2004, s. 443;
Abrahamsson 2009.
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gatt fran att den verklighet som organisationer verkar inom istallet praglas av
en begransad rationalitet och istéllet styrs av kultur och myter (Christensen m.fl.
2005, s. 21). I alla organisationer utvecklas det olika kulturer, vilka kan sagas
besta av regler, varderingar, sprak, handlingsmonster vilka tillsammans ska-
par en logik for organisationens sétt att tolka situationer, fatta beslut och agera
(Christensen m.fl. 2005, s. 55). Istallet for ett rationellt sétt att handla kan man
sdga att organisationen i de situationer som uppstar ansluter sig till ett limpligt
beteende.

Ett annat satt att forklara handlingslogiken hos organisationer utifran ett insti-
tutionellt perspektiv ar att se pa det som utifrdn inkommande myter (Christen-
sen m.fl. 2005, s. 76; jmf dven Rovik 2008). Detta kan ses som den spridning av
olika idéer vars uppgift handlar om att forklara och beskriva losningar eller
koncept pa de problem och utmaningar organisationer generellt kan sta infor.
Detta kan i stort sett ses som liktydigt med alla de otaliga managementkoncept
som sprids over varlden (Revik 2008). Detta fenomen kan forklaras utifran or-
ganisationens behov av legitimitet, i betydelsen av att ha inforlivat de organi-
sationsstrukturer som ocksa delas av andra organisationer. Med ett mytper-
spektiv ses alltsa organisationer pa utsidan som lika varandra. Med ett institu-
tionellt perspektiv pa organisationen som kultur kan man saga att det motsatta
lyfts fram. Har poangteras istéllet det unika med varje organisation, i betydel-
sen att varje organisation lever sitt eget liv med de institutionaliserade hand-
lingsmonster och kulturer som praglar organisationens satt att agera (Chris-
tensen m.fl. 2005, s. 76). Utifran detta perspektiv framstar organisationen alltsa
i forhallande till andra organisationer som unik medan ett mytperspektiv istal-
let betonar organisationers likhet (Christensen m.fl. 2005; Rovik 2008).

Att organisationer styrs av sina inneboende kulturer kan inte sdgas vara nagot
nytt fenomen. Daremot kan mytperspektivet i hogre grad kopplas till de for-
andringar som skett under de senaste decennierna (Revik 2008). Har avses da
framst organisationernas uttryckta behov av att framhéva de universella orga-
nisationsdragen och att anpassa sig till olika managementtrender. Den intres-
santa fragan i detta sammanhang handlar da om pa vilket sitt detta kan fa
aterverkningar pa arbetsorganisationernas satt att vardera och synliggora
kompetens. Viljan att anpassa sig till olika managementtrender handlar inte
bara om ett behov av att finna ldsningar pa problem och utmaningar i den
egna verksamheten utan ocksad om att som organisation framsta som modern,
framatstravande, experimentell och flexibel. Utifran ett sddant perspektiv kan
man tdnka sig att det kan komma att bli an mer betydelsefullt att som organi-
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sation bade vara en, och framsta som en, lirande organisation. Detta bade ifraga
om den bekraftade formella kompetens som finns i organisationen men ocksa
de kompetensstrategier man har och den kompetensutveckling man bedriver
(Romaniuk & Snart 2000; Ortenblad 2008). T ett sadant scenario kan validering
och varianter pa validering spela en viktig roll om vi férenklat tanker att syn-
liggjord kompetens ocksa i nagon mening kan bidra till legitimitet for den
egna verksamheten.

Legitimitet

Legitimitet kan sdgas vara ett centralt begrepp i studiet av bade samhalle och
organisation och har ofta kopplats ihop med maktbegreppet. Legitimitet har
da setts som den acceptans och det medgivande som underordnade tillskriver
den utovande makten (Beetham 1991). Weber podngterade att legitimiteten i
de 6verordnades maktansprak i hog grad byggde pa bade overordnades och
underordnades tilltro till detta legitimitetssystem (Weber 1983a; Beetham
1991). David Beetham har till skillnad fran Weber menat att legitimitet beho-
ver ses som multidimensionellt till sin karaktdr och grundad i 1) etablerade
regler, 2) att dessa regler ar accepterade av alla inblandade samt 3) att uttryck
ges for medgivande eller samtycke till den relation som legitimeras (Beetham
1991, s. 15 ff). Dessa kan ses som tre karakteristika for legitimitet. I den har av-
handlingen diskuteras t ex det formella utbildningssystemets legitimitet och
darfor kan Beethams grundldggande kriterier anvandas for en diskussion av
t ex kurskriterier, betygsystem och dess betydelse. Betygsystemet bygger pa
att det finns lagar och regler for de olika kursernas innehall och att det finns
utarbetade kriterier f6r poang- och betygbedomning. Dessa regelverk dr i ge-
nerell mening accepterat av det offentliga samhallet, arbetsmarknadens akto-
rer samt av medborgarna, och detta samtycke ar ocksa nagot som kommer till
uttryck vid framst anstallningssituationer eller antagningsforfaranden vid ut-
bildning. Legitimitet kan utifran detta perspektiv ses som nagot givet utifran
alla dessa tre kriterier, ett formaliserat regelverk, en allmédn acceptans och
denna samstammighet uttryckt i handling i 6verensstimmelse med det legiti-
miteten auktoriserar.

Inom institutionell teori har legitimitet ocksa haft en central position. Da har
legitimitet istdllet fokuserat pa organisationers stravan efter att uppnd sam-
stimmighet med den omgivning de befinner sig i (Eriksson-Zetterqvist 2009,
s. 103). Legitimitet uppnas i hog grad genom att 6verensstimma med det om-
givande samhadllets varderingar, normer och uppfattning. Detta betyder i for-
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sta hand att den huvudsakliga verksamhet som organisationen bedriver inte
uppfattas som avvikande eller negativ av samhallet. Det dr ocksa viktigt att
verksamheten star i samklang med de forestillningar som finns, t ex dr det for
en kommun viktigt att den bedriver den verksamhet som den ar alagd att gora
men ocksa den som forvantas av dess medborgare. Av dessa anledningar be-
hover organisationer inte bara forsdkra sig om kompetens for att kunna utfora
den verksamhet man bedriver, i nagon mening maste den ocksa marknadsfo-
ras sa. For en kommun har inte bara att ge viss service till sina medborgare, de
maste ocksa kunna visa att de har den kompetens som kravs for att kunna ut-
fora detta. I diskussionen om organisationernas mal att uppna legitimitet har
aven andra omrdden som tex valgorenhet, skapandet av goodwill, lokal
sponsring omtalats, vilka kan ses som sétt for organisationer att framsta som
ansvarstagande, delaktiga, samhallsintresserade, osv. Detta har setts som
(pro)aktiva atgarder fran organisationens hdll att uppna legitimitet f6r den
verksamhet man bedriver. Fran institutionell teori har man darfér papekat att
organisationer forandras pa grund av denna malsattning, en malsattning som
starkt skiljer sig fran tex fragor om produktion, effektivitet, Ionsamhet. Den
okade betydelse som managementkoncepten kommit att fa for organisationer
kan sdgas vara en stravan efter balansering mellan legitimitet och effektivitet
(Revik 2000; Revik 2008; Furusten 1999; Christensen m.fl. 2005; Ortenblad
2009). Dessa avser bade leda till effektivare och mer 16nsamma system for led-
ning och styrning i organisationerna samtidigt som sjdlva anvandandet av
dem kan skapa en form av legitimitet i relation till andra organisationer. Har
menar Rovik att bl.a. foretag, foreningar, kommuner trots stora inbordes skill-
nader har kommit att allt mer ansluta sig till mer generaliserade forestallning-
ar om hur en organisation ser ut och bor upptrada (Revik 2008, s. 55 ff).

Trender inom managementkoncepten

I en omfattande studie med syfte att beskriva olika idéstromningar rorande
organisering och ledarskap i organisationer studerade Kjell Arne Rovik bade
managementkoncept beskrivna i litteraturen och hur dessa i praktiken anvants
(Rovik 2008, s. 90). Resultaten fran studien presenterades sedan i fem generella
trender som Revik menade sig se avseende spridningen och implementeringen
av managementkoncept under borjan av 2000-talet. Dessa var avbyrikratisering,
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en rorelse frin ledning till styrning, affirslogikens segertdg i organisationer, virde-
skapande processer samt hantering av organisationens anseendes.

Mot slutet av 1970-talet borjade en rorelse mot en allt tydligare ledning av or-
ganisationer (Rovik 2008; s. 121). Orsakerna till detta menar Revik var en flyk-
tig marknad med behov av ett aktivt ledarskap som kunde fatta snabba beslut.
Aven politisktideologiskt styrda forandringar som kritiken mot auktoritet och
hierarkiska organisationsstrukturer under 1960- och 1970-talet med krav pa
dialog och argument istéllet for direktiv kan sédgas ha paverkat denna rorelse.
Forandringar som New Public Management med syfte att ge lokala chefer
storre handlingsfrihet kan ocksa ses som ett led i denna rorelse. Nu menar
emellertid Revik att denna rorelse borjat ga i motsatt riktning fran ledning till-
baka till styrning. Detta definierar han som en rorelse mot en centraliserad pa-
verkan av organisationens verksamhet som utovas indirekt genom formalise-
rade strukturer, rutiner och processer. Han talar om en rehierarkisering, vilket
han menar bestar av dels en ny omformning av organisationsstrukturer med
syfte att fa styrningssignaler att snabbare och lattare na sina respektive desti-
nationer, dels utvecklingen av formella styrsystem. Ett exempel pa detta som
Rovik namner ar balanserade milstyrning, vilket kan ses som en indirekt styr-
ning. Genom utvecklingen av olika styrsystem med ett antal utvarderande och
dokumenterade matfaktorer kan ledningen snabbt fa den information och de
signaler som kravs for att fatta beslut om nodvandiga kursandringar. Revik
menar vidare att synen pa HR-avdelningarna ocksa forandrats fran att enbart
ses som administrativa och sociala personalenheter till att i allt hogre grad
kopplas till organisationens strategiska funktioner. Detta innebér att personal-
avdelningarnas verksamhet betonas som ett medel for uppfyllandet av organi-
sationens mal.

En annan trend som Revik menar sig ha sett utifran sitt material handlar om
hanteringen av organisationens anseende, dvs., hur man hanterar fragan vilket
omddme man far av omgivningen. Detta kan sdgas ha en hel del att géra med
vilken legitimitet man efterstravar att ha. Fragor som darfor blir viktiga ar
branding, strategiska berattelser och organisationens samhallsansvar (Revik
2008; s. 167). Det betyder att organisationen anser att frigan om att 6verleva
inte enbart ror effektivitet och 16nsamhet utan daven aspekter om hur man blir

8 I boken presenteras detta som omddmeshantering, vilket enligt 6verséttaren ar en na-
got “klumpig” oversattning av norskans omdemmehdndtering, vilket i sin tur dr en typ av
oversattning fran engelskans Reputation Management, vilket jag valt att kalla, for tydlighets
skull, hanteringen av organisationens anseende (Rovik 2008, s. 165).
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uppfattad av sin omgivning vilket i sin tur handlar om att kunna ansluta sig
till och signalera de varden och uppfattningar som man uppfattar som repre-
sentativa for bilden av den organisation man vill visa upp. Om vi nu kopplar
ihop dessa trender med den utveckling som Allvin (1997) pekar pa ifraga om
det individualiserade arbetet sa ger det oss anledning att lyfta fram nagra
aspekter pa kompetens och validering. Den trend som handlar om att organi-
sationer soker utveckla formaliserade styrsystem vars syfte handlar om att ge
ledningen en mer eller mindre omedelbar utvardering av verksamheten kan
ses som ett satt for ledningen att komma runt den uppenbara problematik som
karaktdren av det individualiserade arbetet stéller. Detta innebar per defini-
tion att mojligheten till en direkt reglering av medarbetarnas arbetsinsatser i
nagon mening omdjliggjorts med hanvisning till att de nu sjdlva forvantas for-
std och tolka det egna arbetsinnehallet och dven omfattningen och inriktning-
en av den egna arbetsinsatsen. P ett liknande satt som Beck beskriver hur
aven samhallet dragit bort sin direkta styrning, i det som forr handlade om
kollektivt och socialt konstruerade normer och traditioner, och ersatt detta
med en institutionaliserad form av styrning kan detta dven sagas gélla organi-
sationernas majlighet att styra de anstdllda (Beck 1998). Att da utveckla styrsy-
stem for utvardering menar Revik (2008) ger ledningen en mdjlighet att styra
genom en s.k. “cockpitvision”, i den meningen att verksamhetens utfall kan
overvakas och utvarderas via dessa styrsystem i en annan, mer indirekt typ av
kontakt med de anstallda.

Den trend som handlar om hur organisationer arbetar med presentationen av
sitt anseende kan ocksad sdgas paverka bedomningen och vérderingen av
kompetens. Detta pekar mer mot organisationernas behov av att kunna visa
omgivningen vilken kompetens som finns, utifran ett behov att skapa en yttre
legitimitet for den egna verksamheten, an att skapa en inre legitimitet, i bety-
delsen av verksamhetens behov av kompetens. De fragor som kan resas avse-
ende kompetensbehov och valideringen av den kompetens som rekryteras el-
ler utvecklas avseende dessa perspektiv dr manga. En av dessa fragor handlar
om synen pa formell utbildning. Har kan man tanka att generiska kompeten-
ser kan komma att fa okad betydelse bade utifrdn de legitimitetskrav som
stalls men ocksd utifran de forestdllningar om O6kade behov av den typ av
kompetens som forvantas av den “individualiserade arbetaren”, nagot som
verkar framst komma till uttryck i en 6kad efterfragan pa hogre utbildad per-
sonal. I detta kan det sdgas ligga en forestdllning om att kopplat till hogre
formell utbildning finns inte bara reella kunskaper och kompetenser men ock-
sa en betydelsefull formdga att kunna avkoda det individualiserade arbetets

101



mekanismer. I detta innefattas en forstaelse av behovet av att kunna tolka den
egna arbetsorganisationens styrfunktioner, snarare an direktiv for arbetsupp-
gifter. Kompetens handlar inte enbart om specifika uppgiftsrelaterade kun-
skaper och kompetenser utan ocksa den sarskilda formagan att kunna forsta
det osagda, en formaga att kunna uppna det icke tydliggjorda. Detta kan sagas
fylla bade arbetsgivarens behov av att se arbetet som en tanjbar verksamhet
dar andra livsprojekt gors mdojliga att integrera med varandra men dven ar-
betsgivarens behov av flexibla, sjdlvgaende och tolkande arbetstagare i en
snabbt skiftande verksamhet. En annan fraga ar i vilken grad som denna di-
mension av en ”“individualiserad kompetens” handlar om reell kompetens,
och vilken betydelse presentationen av denna kompetens kan komma att fa, i
betydelsen att kunna visa upp den kompetens man har. Ifraga om validering-
en av denna kompetens kan fragan stédllas om detta i ndgon mening kan kom-
ma att blir en d&n mer komplicerad process med tanke pa karaktaren av denna
kompetens som flexibilitet, social formaga, formagan till organisatoriskt tan-
kande, natverksbyggande, kritiskt tinkande, osv. I en valideringssituation kan
man tdnka att de aspekter av kompetens som kan ses som mer viktiga an
andra i hogre grad handlar om utvecklingen, dvs., de dynamiska dimensio-
nerna av en persons kompetens snarare dn vad personen i nuldget kan, sett
som de statiska dimensionerna. Fragan dr om detta ar majligt, och om det ar
onskvart.

Utmaningar

I fokus for arbetsorganisationernas synliggorandeprocesser ligger ett intresse
att de kunskaper och kompetenser som blir foremal for bedomning och véarde-
ring kommer till anvandning i organisationernas verksamheter. Kraven pa
overforbarhet som stalls vid traditionell validering, kan i generell mening dar-
for sdgas vara det omvdnda vid dessa arbetsplatsforlagda processer. Har
handlar det snarare om behov av att behalla kunskaper och kompetenser, na-
got som i vissa avseenden battre mots genom att inte gora kompetenserna
overforbara. Trots det kan det konstateras att det finns gemensamma intressen
fran bade samhallet, sett som det offentliga i egenskap av ansvarig for det
formella utbildningssystemet och arbetsmarknadspolitiska fragor och arbets-
organisationerna, bade foretag och kommuner att kunskaper och kompetenser
gors formellt erkdanda. Detta inte bara sett utifran ett behov av faktisk kompe-
tens utan ocksa utifran legitimitetsskal. Det har blivit alltmer viktigt att kunna
visa pa att det finns befintlig kompetens i foretaget eller kommunal verksam-
het. Med den starka tyngdpunkt inom det formella utbildningssystemets logik
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kan det finnas en risk att validering forblir en verksamhet som ses som en del i
samhallets allmdanna kompetensforsorjningsansvar. I praktiken kan detta be-
tyda att validering i huvudsak anvénds ndr en person blir arbetslos och ham-
nar utanfor arbetsmarknaden och inte ses som ett sitt att ocksa kompetensut-
veckla befintlig personal. Hér kan t ex partnerskap, policynatverk, s.k. gover-
nance, osv., ses som utvecklingsbara falt dar det offentligas intressen och an-
svar kan formas utvidgas till andra aktorer, som olika foretag, industri, ar-
betsmarknadsorganisationer (Bjork m.fl. 2003). De fran staten presumtivt ne-
gativa sidorna av detta dar mojligen forlorad maojlighet att styra och kontrollera
utvecklingen av detta medan foérdelarna kan ses vara en utvidgad implemen-
tering av sjalva huvudfragan; pa vilket satt skall samhallet kunna ta tillvara pa
icke formellt erkdnda kunskaper och kompetenser genom validering eller
former for detta. I samhdllets intresse ligger det att erkdnnandet ocksa gors
generellt overforbart, dvs., nationellt 6verenskommet och standardiserat, for
arbetsgivarna handlar det bade om att synliggora och fa majlighet att kunna
anvanda kunskaper och kompetenser. Det dr ocksa en fraga om legitimitet, en
frdga som inte skall underskattas i sammanhanget. Fragan ar pa vilket satt
som detta kan bli en win-win-situation.
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Studiens genomforande

Detta metodkapitels syfte dr inte bara att redogora for hur studien har genom-
forts utan ocksa beskriva vilka metodologiska 6verviaganden som gjorts under
vagen samt forklara skalen till varfor dessa overvaganden gjorts. I forsta hand
ar syftet att formedla tankegangar och redogorelser for de olika val av teore-
tiska perspektiv och ansatser vilka kan mdjliggora en forstaelse av tolkningen
och analysen av det empiriska materialet. I en mening gors detta mer eller
mindre direkt i valet av teori men min asikt ar att detta ocksa, om an mellan
raderna, aven bor formedlas i metoddelen. S har min ambition varit.

Studien i korthet

Med malet att skapa en Oversiktlig forstaelse av studiens innehdll och omfatt-
ning foljer har en kortare beskrivning av studien. Langre fram kommer fallen
att mer ingdende redogoras for. Undersokningen genomfordes under hosten
och vintern 2008-2009. Det huvudsakliga empiriska materialet bestod av fyra
fall, tva foretag och tva kommunala forvaltningar. De foretag som deltog i un-
dersokningen var Ronnskarsverken, ett smaltverk strax utanfor Skelleftea och
Kalix Tele24, ett callcenterforetag beldget i Kalix. De tvd kommunala forvalt-
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ningarna som undersoktes var Tekniska forvaltningen i Luled kommun och
forvaltningen for Social omsorg i Pited kommun. I huvudsak intervjuades tre
olika undersokningsgrupper fran varje arbetsplats; personalchefer, arbetsleda-
re och fackliga fortroendemén. Sammanlagt intervjuades 22 personer fran des-
sa grupper.

Nagot om bakgrunden till studien

Innan arbetet med denna avhandling inleddes hade jag under tiden fran janu-
ari 2006 fram till maj 2008 bedrivit doktorandstudier inom Europeiska Social-
fondens stora gemenskapsinitiativ Equal och framlagt min licentiatuppsatsen i
maj 2008 (Berglund 2008). Detta arbete handlade om hur olika partnerskap
inom Equalprogrammet i sina genomforandeplaner sade sig vilja arbeta med
stodet till de ungdomar som upplevde sig ha sarskilda svarigheter med sin
etableringsprocess in till arbetslivet. Min forskning hade fram till den tiden en
tydlig inriktning pa ungdomsetablering vilket inbegrep angransande forsk-
ningsfalt som utbildning, arbetsmarknad, ungdoms-, utbildnings- och arbets-
marknadspolitik, osv. Det fanns vid denna tidpunkt en tanke om att jag skulle
kunna fa bedriva forskningsstudier fardigt fram till doktorstiteln inom samma
omrdade och fran var institution, Arbetsvetenskap, ansoktes om att fa fortsitta
som temagrupp aven under Europeiska Socialfondens nésta stora projekt, kal-
lat Socialfonden (Europeiska kommissionen, Generaldirektoratet for regional-
politik 2007). Detta beviljades sa smaningom men dels drog detta ut pa tiden,
dels kom arbetet som temagrupp under det nya socialfondsprogrammet inte
att rymma nagon doktorandtjanst. I detta skede blev jag da erbjuden att anta
doktorandstudier i ett pagaende valideringsprojekt, “Validering i arbetslivet - en
genusanalys”, (FAS dnr 2006-0290), som min handledare Lena Abrahamsson
fatt beviljat under 2006. Detta tackade jag ja till i juni 2008.

Tidigare hade det inom var avdelning bedrivits forskning med syfte att stude-
ra kommuners valideringsprojekt. Exempel pa sadana projekt ar nar barnsko-
tare och vardbitraden som yrkesgrupp har hojts kompetensmassigt med inslag
av validering. Detta kan ses som storre kompetensutvecklingsprojekt med syf-
te att i ndgon mening professionalisera eftersatta yrkeskdrer inom kommunal
verksamhet, foretrddesvis kvinnor (Lundgren 2005). Fokus for den nya studi-
en riktades nu mot den privata sektorn. En initial startpunkt i intresset for pri-
vat sektor handlade om att man fran den privata sektorn varken talar om eller
i ndgon namnvard omfattning bedriver validering. Det som blev den barande
forskningsfragan genom hela arbetet handlade om det faktum att d&ven om
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man inte sdger sig bedriva validering, s4 menade jag att det kunde antas att
organisationer inom den privata sektorn anda identifierar, synliggor, hanterar
och varderar kompetens i sina arbetsorganisationer. Fragan ar bara pa vilket
satt denna validerande verksamhet utfors ute pa arbetsplatserna.

De faktorer som sammanbinder min tidigare forskning fram till licentiatupp-
satsen om ungdomars Overgang fran skola till arbetsliv med denna avhand-
lings fokus pa validering av kunskaper och kompetenser inom arbetslivet
handlar till storsta delen om de fragor som beror kvalificering, synliggérande och
dverforbarhet pa arbetsmarknaden. Licentiatuppsatsen pekade pa hur det stod
som riktades till ungdomars arbetsetablering dels handlade om stod i deras
kvalificeringsfas, oftast utbildning och praktik, dels om stéd i den direkta eta-
bleringsfasen, i betydelsen hjalp att fa praktik, kontakt med arbetsgivare och
anstallning. For detta behdvdes ocksa manga ganger stod att bygga upp moti-
vation och sjalvfortroende. Uppsatsens syfte handlade om hur partnerskapen
arbetade med att synliggora kunskaper och kompetenser hos foretradesvis
ungdomar med sarskilda svarigheter i sin etableringsprocess in till arbetslivet.
I denna avhandling riktas istallet fokus pa hur féretag och kommuner synlig-
gor kunskaper och kompetenser hos den egna personalen och vilka funktioner
detta kan ha i dessa organisationer. Det gemensamma kan darfor sdgas handla
om de faktorer som kan ha avgorande betydelse for underldttandet av 6ver-
gang och overforande av kunskaper och kompetenser inom arbetsmarknaden.

Forskningsdesign

Med viss ironi om &n till vissa delar befogat konstaterar Matthew Miles & Mi-
chael Huberman att forskningsdesign faktiskt existerar inom kvalitativ forsk-
ning (Miles & Huberman 1994, s. 16). Den nidbild som i vissa fall har férmed-
lats avseende kvalitativ forskning har snarare handlat om motsatsen, dvs., en
hart nar forutsattningslos vandring ut i den empiriska vildmarken med sikte
pa insamling av vad an ma dyka upp. Ett enkelt satt att uttrycka forskningsde-
signen pa ar att definiera den som "en logisk plan for hur man ska ta sig frdn "hir’
till “dar”” (Yin 2007, s. 39). Detta formuleras mahanda mer precist som att ”[e]n
design for eller uppliggning av en forskningsansats utgor den logik som kopplar sam-
man de data som ska samlas in (och de slutsatser som ska dras) med undersokningens
inledande fragestdllningar” (Yin 2007, s. 37). Aven om citatet i en jamforelse med
det utforda metodarbetet tycks ange en optimal situation fangar den d@nda just
den logik som efterstravas i borjan av forskningsarbetet. For egen del upptogs
den forsta tiden till stor del av tre olika fokus i avhandlingsarbetet vars syfte

107



var att alla bidra till designen av forskningen. Den forsta delen handlade om
de olika fragestdllningar vilka alla kan sdgas utgick fran den ovan namnda ut-
gangspunkten att arbetsorganisationer alltid validerar, i betydelsen synliggor
och varderar kompetens dven om de inte anvander sig av vare sig valide-
ringsbegreppet eller konventionella metoder for validering. Detta arbete pa-
gick under lang tid och jag hade stor hjalp av Per-Erik Ellstroms definitioner
av kompetens, kvalifikation och yrkeskunnande for att borja ringa in vad jag
da sag som min empiri (Ellstrom 1992).

Den andra delen handlade om pa vilket satt datainsamlingen skulle ske. Bade
ndr det galler utarbetandet av fragestdllningarna och urvalet av datainsam-
lingsenheter kan man siga att forskningsansokans komparativa ansats till stor
del paverkade detta inledande stadium hela det forsta halvaret. Initialt fanns
det en tanke att studera validering i arbetsorganisationer utifran lite olika
aspekter och gora ndgra jamforelser mellan retorik och praktik, foretags- och
samhallsdiskurs, validering inom privat och kommunal verksamhet, synen pa
kvinnligt och manligt konsmarkt kompetens, skillnader i arbetsgivar- respek-
tive arbetstagarperspektiv samt dven gora geografiska distinktioner. Enkelt
kan man sdga att komparationsansatsen undan for undan ”sjalvdog” och vart
och ett av dessa perspektiv hamnade mer och mer i skymundan for att ersattas
av andra ansatser. Orsaken till att denna komparativa ansats dog tror jag
framst beror pa att jag i analysen av datamaterialet inte sag nagra avgorande
skillnader i sdtten att synliggora kompetens som kunde relateras bakat till ka-
tegorier som t ex foretag och kommuner. Detta medforde att jag i hog grad
kom vanda min blick bort fran kategorierna som perspektiv och istillet kom
att betrakta de fyra organisationerna som fyra olika exempel. Den komparati-
va ansatsen levde dock kvar i en mening i designen av urvalet av fallen vilket
beskrivs langre fram.

Ett tredje huvudomrade under denna forsta tid kom att handla om vilka teore-
tiska perspektiv som kunde anvandas som utgangspunkt for datainsamlingen.
Tillsammans med mina handledare fordes samtal om mdgjligheten att i sa hog
grad som mojligt anvanda mig av licentiatuppsatsens teoridel. Denna majlig-
het har beaktats under avhandlingsarbetets gdng men jag kan i efterhand kon-
statera att endast vissa perspektiv om individualisering och forestdllningen
om individens samhallsansvar har ateranvants. Jag kommer daremot fram till
liknande resultat i de bada studierna, i det avseende att stodet till ungdomar
eller valideringens funktion behover ha tre skilda fokus, nagot jag redogor for
i kapitel tretton.
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Som ndrmare kommer att framga i detta kapitel kom dessa tre forsta reflek-
tionsfaserna i avhandlingsarbetet att i efterhand forma en forskningsdesign
med ett urval av fyra fall och i huvudsak tre intervjugrupper som kom att in-
tervjuas utifran ett antal tematiska fragestillningar. Innan vi fordjupar oss i
detta finns det emellertid anledning att belysa nagra teoretiska perspektiv pa
forskningsprocessen.

Hermeneutik och abduktion

Den hermeneutiska cirkeln pekar pa det forhdllande som rader mellan helhet
och dess delar (Gilje & Grimen 1993, s. 190 ff). For att kunna forsta och forklara
ett fenomen behover detta forstds utifrdn sitt sammanhang, men samtidigt
maste sammanhanget styrkas genom dess olika delar. Detta betecknar en
standigt pagaende rorelse mellan tolkningen av helhet och del, ndgot som kan
ses som en cirkel eller kanske hellre en spiral pa grund av att den forstaelseac-
kumulering som férhoppningsvis sker gor att man i véxelrorelsen mellan hel-
het och del inte atervander till samma forstaelse av det fenomen som studeras.
I forskningsarbetet kan detta beskrivas som en véxelvis tolkning av forforsta-
else och teoretisk reflektion och tolkning av det empiriska materialet. Ett lik-
nande sitt men utifrdn ett annat perspektiv att beskriva denna rorelse foreslas
av Mats Alvesson & Kaj Skoldberg (1994). I talet om forklaringsmodeller an-
vands ofta begreppen induktion och deduktion, dar en induktiv ansats inne-
bar att slutsatser i form av samband dras av ett empiriskt material medan en
deduktiv ansats utgar fran en generell regel, hypotes eller teori med avsikt att
verifiera eller falsifiera denna hypotes eller teori. I en generalisering av dessa
bada ansatser finns det dock en risk att man vid en renodlad induktiv ansats
inte formar lyfta analysen av det empiriska materialet och pa sa satt inte
kommer at dess underliggande struktur, eller om vi sa vill helheten. Vid en
renodlad deduktiv ansats dr daremot risken att den teori som skall testas i na-
gon mening redan ar klar och fastslagen. Alvesson & Skoldberg foreslar darfor
en abduktiv ansats som en slags 16sning pa detta dilemma (Alvesson & Skold-
berg 1994, s. 41 ff). Detta kan enkelt ses som en viaxelvis rorelse mellan en in-
duktiv och en deduktiv ansats, karaktariserad av “en alternering mellan (tidigare)
teori och empiri, varvid bdada successivt omtolkas i skenet av varandra” (Alvesson &
Skoldberg 1994, s. 42).

Fran borjan av arbetet kom behovet av att gora en pilotstudie upp med syfte
att fa en forstahandsforstdelse av hur man resonerar omkring kompetens och
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varderingen av denna. Det fanns planer pa att genomfora en enkatstudie men
detta Overgavs och jag bestdimde att vélja en organisation for nagra forsta inle-
dande intervjuer. Detta visar pa studiens induktiva grundansats. Fran min sida
har inriktningen varit att utifran empirin skapa forstaelse for de synliggoran-
deprocesser avseende kunskap och kompetens som pagar i de studerade fore-
tagen och kommunerna och om mgjligt forklara denna. Forskningsarbe-
tets “boljande” har ocksa till stora delar liknat den abduktiva ansatsens karakte-
ristika i det att forforstaelse, egna reflektioner fran litteraturstudier och dis-
kussioner och seminarier med andra om material och idéer anvénts av mig for
att pa nytt tolka det empiriska materialet och utifrdn dessa nytolkningar har
detta ofta initierat nya behov av ytterligare litteraturstudier och diskussioner.
Samtidigt menar jag att forskningsprocessen till stora delar har liknat den
hermeneutiska cirkelns rorelse mellan helhet och del. Jag menar da att forsta-
elsen av traditionell validering och dess funktion har utgjort en underliggande
struktur i tolkningen av arbetsplatsvalideringens manga olika exempel och
funktioner.

Valet av kvalitativ studie

I en praktisk mening ansluter jag mig till de grundldggande metodologiska
principer som menar att forskningsfragan i huvudsak ocksa avgor valet av
metod (Alvesson & Skoldberg 1994, s. 10-11). Eftersom den initiala utgangs-
punkten i arbetet med att bygga upp forskningsfragorna handlade om en fore-
stallning att valideringsverksamhet forekom pa arbetsplatser dven om detta
inte explicit angavs, kom karaktadren i forskningsfragorna till stor del att prag-
las av ett behov av att forstd nagot som inte tidigare var kant for oss. Av den
anledningen framstod intervju som insamlingsmetod som den mest lampliga.
Argumenten for en sadan hallning grundade sig framst i synen att det forsk-
ningsomrade som studien avsag, validering och varderingen av kompetens, i
huvudsak handlade om sociala handlingar och att min ambition var att i en
vid mening i enlighet med Webers definition av sociologi, “forsoka forsti me-
ningen” i detta och “klargora orsakerna till dess[as] forlopp och verkningar” (Weber
1983a, s. 3). Om man alltsa utgar fran att handlingar till stor del ar speglingar
av manniskors forstaelse, varderingar, meningsgivande i sociala sammanhang
och i interaktion med andra finns det darfor anledning att soka anvéanda sig av
metoder som pa olika sitt later forskaren komma denna “mening” sa ndra som
mojligt (Trondman 1994, s. 100-101).
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Jag tror ocksa att det fanns tva andra faktorer som i ndgon mening paverkar,
dven om detta inte pa intet sitt dr avgorande for valet av metod. Den ena
handlar om preferens, fortrogenhet och bekvamlighet, dvs., man anvander
garna de metoder som man finner sig mest bekvam med, i forsta hand i bety-
delsen van med (Strauss & Corbin 1998, s. 33). En annan faktor som ar avgo-
rande vid valet av metod tror jag gar djupare an forskningsfragan och handlar
om en ontologisk och epistemologisk grundsyn (Denzin & Lincoln 1994, s. 4).
Har téanker jag att det i den forstaelse for omvéarlden som jag som forskare har
ocksd i hog grad positionerar mig och paverkar valet av metod. Norman Den-
zin & Yvonna Lincoln menar att en kvalitativ forskare i hogre grad betonar
den socialt konstruerade karaktaren av verkligheten, ndgot som inte minst
maste tas hansyn till i relationen mellan forskaren och de personer, processer
eller fenomen som studeras. Den epistemologiska aspekten, synen pa vad och
pa vilka grunder vi bygger var kunskap, tar sig ocksa uttryck i de val av me-
toder vi gor, t ex som namnts ovan i betydelsen av att komma vara studieob-
jekt ndra med syfte att forstd mening av handlande. Men den avgorande fra-
gan menar jag handlar om hur vi ser pa hur kunskap kan skapas, och har mas-
te samhallsvetenskaperna och naturvetenskaperna i en vital mening skilja sig
at eftersom den forra i sa hog grad studerar meningsfyllt handlande som av
den anledningen aldrig kan forstas eller tolkas exakt, i betydelsen att resultat
alltid blir desamma oavsett forskare eller tidpunkt. Att detta inte ar mojligt
kan bade ses som en svaghet hos samhallsvetenskapen men det bor i forsta
hand ses som ett uttryck for en styrka eftersom det grundar sig i en positiv
manniskosyn som i vissa avseenden kan betraktas som en medveten agent,
och i andra en omedveten, i relation till sina egna handlingar (Bergstrom 1972,
Giddens 1984). Av dessa anledningar ar sokandet efter den logik eller de skal
som styr manniskors handlande alltid att betraktas som ett vanskligt arbete.

Intervjun som datainsamlingsmetod

Datainsamling har i detta projekt i stor utstrackning genomforts i form av per-
sonliga intervjuer. Intervju kan ses som starkt kopplat till sociologisk metod,
fraimst med tanke pa den mdjlighet som ges till det handlande subjektet att
uttrycka skalen till sitt handlande men ocksa genom forskarens maojlighet att i
interaktionen med respondenten i ndgon mening “ringa in” forstdelsen och
tolkningen av dessa uttryck (Fontana & Frey 1994, s. 361). Pa det sattet blir
ocksa intervju bade ett verktyg och ett objekt eftersom intervjun inte bara syf-
tar till att samla in data utan att den interaktion som intervjun utgors av ocksa
i olika avseenden blir foremadl for analys och tolkning. Generellt brukar man
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skilja mellan strukturerade, semi-strukturerade och ostrukturerade intervjuer,
dar en strukturerad intervju kan ses som en verbal enkdt med fGrspecifierade
fragor med begriansade svarsalternativ. I den andra dnden finner vi den
ostrukturerade intervjun som i mangt och mycket saknar struktur och mer lik-
nar samtal men som for den skull inte behdver sakna mal och syfte. Den semi-
strukturerade intervjun kan ses som ett mellanting och anvander sig ofta av en
intervjuguide med en mindre antal teman som intervjuaren fritt kan hamta
ledning och riktning i under intervjun. Samtliga genomforda intervjuer kan
sdgas ha varit semistrukturerad i denna betydelse, Intervjuguiden (se bilaga 1)
var indelad i ett mindre antal teman; verksamheten, allmant om kompetens,
specifika kompetensforsorjningsstrategier, kompetensoverféring mellan gene-
rationer, konsmarkt kompetens, dokumentation av kompetens samt tyst kun-
skap och kompetens (Thomsson 2002).

En av de framsta fordelarna med att anvanda sig av en semistrukturerad in-
tervjuform ar mojligheten till improvisation, en slags foljsamhet med respon-
denternas intressen och beredvillighet att svara pa olika fragor (Krag Jacobsen
1993; Kvale 1997; Berg 2001). Jag beh6ver med andra ord inte kdnna mig last
av att alla fragor skall bli stillda, utan har snarare min uppmarksamhet pa att
alla fragor blir besvarade. Formen mojliggor pa detta sdtt en hogre grad av
uppmarksamhet pa respondentens svar och intervjusituationen, nagot som
ofta dr av vikt vid tolkningen av intervjuerna. Utmaningen ligger snarare alltsa
i att halla de olika temana istéllet for specifika fragor i huvudet, d@ven om sa-
dana ocksa kan anvandas. Formen betyder alltsa inte att det saknas struktur
utan att denna ligger i temana, men formen Sppnar upp for en flexibilitet av-
seende den ordning och den utstrackning som fragorna behandlas.

Som ndmnts ovan fanns det planer pa att anvianda mig av en enkatstudie rik-
tad till ett tjugotal foretag for insamling av basfakta i forstaelsen hur foretag
och kommuner ser pa validering och varderingen av kompetens. Detta valdes
dock bort, till stor del beroende pa den fokusering som redan i inledningssta-
diet lades pa intervjuer som huvudsaklig insamlingsmetod. Den framsta orsa-
ken till detta metodval handlar om att validering pa arbetsplatser i sa pass li-
ten grad tidigare studerats och att jag av den anledningen upplevde ett starkt
behov av att pa samtala om dessa fragor tillsammans med representanter fran
detta omrade. I efterhand kan det tankas att en enkéatstudie hade kunnat ge en
mer Oversiktlig bild med mahéanda storre spridning av t ex hur foretag synlig-
gor de kunskaper och kompetenser som informellt utvecklas inom den egna
organisationen, nadgot som hade kunnat bidra med négra ytterligare aspekter
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av detta omrade. Observation som metod diskuterades aldrig ingaende och
sags aldrig i forskningsprojektet som ett alternativ eller en kompletterande
metod till intervjuerna. Detta tror jag berodde pa tva faktorer, dels skulle detta
ha forlangt datainsamlingsperioden betydligt i en 6vrigt snav forskningspro-
cess, dels hade det av sekretess- och sakerhetsskal varit mycket svart for att
inte sdga omdojligt att observera kompetensvardering pa plats, sarskilt pa
Ronnskarsverken (p.g.a. sdkerhet) och Kalix Tele24 (p.g.a. sekretess). Det rader
daremot ingen tvekan om att observation som kompletterande metod hade
kunnat betyda avgorande bidrag till resultaten, framst avseende den narhet till
kopplingen mellan studieobjekt och kontext som denna metod 6ppnar upp for
(Adler & Adler 1994, s. 382).

En pilotstudie

En pilotstudie eller pilotfall skall inte ses som en generalrepetition infér den
slutgiltiga studien utan mer som ett satt att forbattra eller forfina datainsam-
lingen och ofta ett satt att utveckla fragestéallningarna (Yin 2007, s. 105). Urva-
let av ett pilotfall kan goras utifran olika forestdllningar eller vetskap;
det “trevligaste” (mest tillmotesgdende och enklaste att tala med), det mest
informativa (Delphistudie) eller de geografiskt narmaste. Det kan dven véljas
utifran att det representerar ett till synes komplicerat fall och i den meningen
forvantas kunna erbjuda ett datatungt material (jmfr Miles & Huberman, s. 28).
Urvalsprocessen for mitt pilotfall kan sdgas vara ett utslag av bade slump och
tidigare erfarenhet. Jag hade i ett helt annat sammanhang fatt hora av en kon-
sult att Ronnskarsverken bedrev ett intressant personal- och utvecklingsarbete.
Fran var institution hade vi tidigare ocksa erfarenhet fran detta foretag och jag
bestamde mig for att hora om intresse fanns for intervju. Kontakt togs i borjan
av september 2008 och intervjun holls i slutet av samma manad med personal-
chef, en medarbetare fran personalavdelningen samt chefen for underhallsav-
delningen. I detta lage var det inte klart vilka olika grupper av funktioner som
jag i huvudinsamlingen av empirin skulle intervjua, utan i samfoérstdnd med
personalchefen beslutades det om denna sammansattning vid gruppintervjun.
Intervjun rackte cirka en timme och fyrtiofem minuter, spelades in digitalt och
skrevs ut ord for ord. Kompetensbegreppet var det som i huvudsak behandla-
des under denna intervju utifran lite olika perspektiv (se bilaga 1: Intervjufra-
gor). Man kan saga att syftet var dels att lara kdnna foretaget och dess verk-
samhet, dels fa en inblick hur man arbetade med och sag pa kompetens. Sam-
talet handlade mycket om kompetensens vag in, utveckling samt vag ut ur fo-
retaget, en tematisering som sedan aterkom i resultatbeskrivningen. Precis
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som Robert K. Yin talar om pilotfallet som en mdgjlighet till verkstad blev
Ronnskérsverken vid denna inledande intervju en mdojlighet for mig att inte
bara stdlla fragor utan ocksa fa diskutera mina fragestallningar (Yin 2007, s.
105; se dven bilaga 1: Intervjufragor). Med det menar jag att intervjun i vissa
avseenden ocksa blev en mdjlighet for mig att tillsammans med mangarigt er-
farna méanniskor fa bolla mina tankegangar om validering och kompetens, na-
got som senare visade sig fa stor inverkan pa de dvriga intervjuerna.

Operationaliseringen av begreppen

Redan fran borjan av forskningsprocessen kom jag att i hog grad upptas av
frdgan om vad validering é&r, i betydelsen av att jag sysselsatte mig mycket
med att dels lasa tillganglig litteratur om validering, dels sjalv reflektera och i
nagon mening forsoka ”dissekera” validering bade som begrepp och fenomen.
En ursprunglig utgdngspunkt handlade om att soka operationalisera valide-
ringsbegreppet. Detta sag jag som en konsekvens av att foretagen och kom-
munerna i sa liten omfattning anvande sig av validering som begrepp eller
metod, och att det darfor var nddvéndigt att klargora vad validering ”egentli-
gen” ar, dd jag menade att foretagens och kommunernas sdtt att synliggora
och viardera kompetens ocksa var att betrakta som en typ av validering. I ef-
terhand kan jag tycka att detta arbete riskerade att bli en aning 6verproblema-
tiserat i betydelsen av att definitionerna av det som sedan skulle kallas arbets-
platsvalidering, dvs., den typ av validering som bedrevs ute pa foretagen och
kommunerna, i allt for hog grad jamfordes och problematiserades i forhallan-
de till traditionell validering, en linje som jag sedan till viss del 6vergav for att
mer lata dessa tva sdtt att bedriva validering fa sta for sig sjdlva. Resultatet av
detta reflektions- och definitionsarbete finns dokumenterat i kapitel tre.

Analysen av pilotintervjun

Den forsta pilotstudiens intervju analyserades genom noggranna genomlas-
ningar, kommenterande anteckningar och kodifiering i marginalerna for att
sedan skriva ned tolkningar och analysen i ett PM. Jag ér till viss del inspire-
rad av Grounded theories satt att kodifiera och analysera materialet men jag
vill inte pdsta att jag har arbetat efter deras metod eftersom denna metod, i
kodningsavseende, innebédr ett arbete med olika kodningsnivéer (Glaser &
Strauss 2006; Starrin 1996). Mitt satt att arbeta med tolkningen och analysen av
texter har snarare handlat om flertalet genomladsningar och reflekterande ned-
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teckningar av de tolkningar som gjorts, snarare an systematiska kodningsma-
triser. I analysarbetet av pilotstudien konstaterade jag att en stor del av de te-
man som behandlats under intervjun ocksa upplevdes relevanta, vilket inne-
bar att fragestdllningarna med nagra sma justeringar i hog grad behoélls infor
den huvudsakliga datainsamlingen. Ett omrade som visserligen beholls ge-
nom hela studien handlade om konsmarkt kompetens men av olika anled-
ningar, mest bristande teoretisk underbyggnad och erfarenhet fran min sida,
kom detta spar att overges i sjalva avhandlingsskrivandet. Den initiala upp-
marksamheten pa traditionell validering som fenomen och metod kom att
pragla mycket av intervjuerna och analysarbetet under en lang tid. Detta tror
jag beror pa en lite for forsiktig ansats avseende arbetsplatsvalideringens rela-
tion till traditionell validering. Fran borjan fokuserade jag mer pa i vilka avse-
enden de undersokta arbetsplatsernas validering av kunskaper och kompeten-
ser liknade traditionella valideringsmetoder &an stod for sig sjalv. Min teoretis-
ka ansats var med andra ord mer komparativ till sin karaktdar under en lang
tid av forskningsarbetet medan detta synsatt mer och mer kom att 6verges da
jag inte fann detta satt att betrakta arbetsplatsvalidering pa sarskilt fruktsamt.
Arbetsplatsvalidering som fenomen kom saledes att allt mer och mer f4 sta for
sig sjalv.

Urvalet av de fyra fallen

Den forsta hostens arbete hade inletts med litteraturstudier, forskningsdesign
och pilotstudien. Min instéllning var att i den man det var mgjligt samla in
empirin under hosten 2008 for att fa tid med eventuella kompletteringar och
snabbt paborja analysarbetet. Darfér paborjades urvalet av organisationer
ganska snabbt. Utifran den ursprungliga forskningsplanens komparativa an-
sats kan man saga att detta till stor del praglade designen av urvalet av orga-
nisationer. Utifran idén om att jamfdra foretags och kommuners sitt att syn-
liggora och vdardera kunskap och kompetens bestimde jag mig for att vélja tva
foretag fran den privata sektorn och tva kommuner fran den offentliga sektorn.
Det fanns ocksad med fran borjan tankar om att synliggorandet av kompetens
sag annorlunda ut beroende pa om det gillde kvinnor eller méan och pa vilka
satt konsmarkt kompetens paverkade denna verksamhet. Av den anledningen
bestdmdes att ett av foretagen i huvudsak skulle ha flertalet man anstallda och
det andra foretaget flertalet kvinnor. Detsamma gallde for kommunerna dar
en teknisk forvaltning och en enhet for social omsorg valdes. I de funderingar
som sedan gjordes avseende valet av vilka foretag och kommuner som skulle
vdljas ansag jag att Ronnskirsverken mycket val kunde fa utgora det foretag
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med merparten anstillda var man eftersom kontakt redan var uppréttad och
att de i mitt tycke hade en intressant personalstrategi. I fraga om det andra fo6-
retaget fanns det funderingar pa att vilja ett uthyrningsforetag for lakarsekre-
terare eller ett foretag som bland annat tillverkade hissanordningar till varden,
men detta Overgavs med anledning av att dessa foretag i stor utstrackning
hade kommuner som kunder och att just deras koppling till kommunal verk-
samhet kunde tankas paverka deras synsitt pa kompetens, nagot jag ville
undvika eftersom jag ville belysa foretag fran den privata sektorn. Istallet val-
des ett callcenterforetag, Kalix Tele24 som vi ocksa tidigare fran institutionen
hade anvént oss av i ett antal studier. Detta foretag hade en stor 6vervikt av
kvinnor anstallda, sarskilt avseende gruppen telefonister. I valet av kommuner
gjordes inga direkta hdnsynstaganden utover rent praktiska och geografiska.
Pited dr min bostadsort och Luled arbetsplatsorten.

I en fallstudie kan man vilja att ha ett eller flera fall men ocksa en eller flera
analysenheter inom de fall man valjer (Yin 2007, s. 60). Denna studie anvander
sig av en flerfallsdesign med fyra fall, Ronnskarsverken, Kalix Tele24, Social
omsorg i Pited kommun och Tekniska Forvaltningen i Luled kommun. Antalet
analysenheter skulle kunna problematiseras i tva riktningar. Det skulle kunna
argumenteras fOr att personaladministrationen representerat av personalchef,
ovrig personal fran den enheten och verksamhetsutvecklingspersonal utgor en
enskild analysenhet, arbetsgruppen representerad av arbetsledarna en annan
och facket representerat av de fackliga fortroendevalda en tredje. Visserligen
kan detta ses som tre sdrskilda respondentgrupper men i analysen har ingen
vidare indelning eller atskiljande gjorts avseende dessa olika enheter utan det
har varit den samlade praktiken i organisationen som analyserats, visserligen
uttryckt av tre olika respondentgrupper. Av den anledningen menar jag att
studien inte bestatt av flera inbdddade analysenheter. Ett annat argument som
skulle kunna tala for flera analysenheter ar det faktum att datamaterial vid tva
enheter pa de bada kommunerna valdes ut, lokalvardarna som en och fastig-
hetsskotarna och maskinisterna som en annan inom den Tekniska forvaltning-
en i Luled kommun. I Pitea kommun valdes bade verksamheterna for Stéd och
omsorg och Aldreomsorgen ut, tva skilda enheter. I dessa bada fall ligger dock
bada verksamheterna under samma forvaltning. I analysdelen har inte heller
dessa bada verksamheterna i de bAda kommunerna i egentlig mening separe-
rats eller stallts mot varandra utan endast setts som arenor som representerar
respektive organisations kompetenssyn. I analysen har det inte heller i ndgon
vidare utstrackning dragits nagra komparativa slutsatser avseende de olika
fallen, utan analysen har i forsta hand varit &mnad att ge olika exempel pa ar-
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betsplatsvalidering. Slutsatsen av detta resonemang ar att det ror sig om en
flerfallsdesign utan nagra inbaddade analysenheter.

Intervjugrupper

I de funderingar och diskussioner som férdes om valet av funktioner pa de
respektive arbetsplatserna for intervjuer utgick jag i huvudsak fran de grund-
laggande fragestallningarna. Det handlade om att soka ta reda pa hur man ser
pa kompetens och pa vilka satt detta synliggors, varderas, dokumenteras och
kommer till anvandning. Det mest sjdlvklara valet for mig var att valja perso-
nalchefen eller motsvarande befattning. Skélet till detta var som jag sag det att
den funktionen borde vara val medveten om organisationens kompetensfor-
sOrjning, bade den strategiska del som handlar om kompetensplanering, kart-
laggning, framtidsperspektiv men ocksad den mer praktiska del som relaterar
till organisationens direkta behov och rekryteringsprocesser. Detta kan idag
ses som en given ledningsuppgift, det som daremot inte kan ses som en sjalv-
klarhet ar huruvida personalchef dven ingar i foretagets eller kommunens led-
ningsgrupp (jfr Revik 2008, s. 130; Personal & Ledarskap 2009:6).° Om inte, sa
kan det vara svart for denne att uttala sig om foretagets eller kommunens mer
langtgaende kompetensforsorjningsplaner. I mitt fall var det endast hos Kalix
Tele24 som den intervjuade personalchefen inte var en del av den direkta led-
ningsgruppen i foretaget. De negativa konsekvenserna av detta bedomer jag
dock inte som stora. Kalix Tele24 ar ett mindre foretag dar personalchefen ar
val fortrogen med bade deras strategiska savél som praktiska kompetensfor-
sOrjning. Pa Ronnskdrsverken intervjuades forutom personalchefen dven en
person som arbetade pa samma avdelning men som inte ingick i lednings-
gruppen. I denna intervju var det tydligt att vissa fragor av mer strategisk ka-
raktdr fick lamnas obesvarade pa grund av detta. Vid Pited kommun och de
enheter for handikappomsorg och dldreomsorg som studerades blev dven en
annan yrkesgrupp intervjuad, verksamhetsplanerare. Dessa hade en stabsfunk-
tion pa respektive omsorgsenhet och var direkt ansvariga for drivandet av en

9 Rovik (2008) menar att trenden avseende HR-avdelningarna i huvudsak handlar om att dessa dver-
gatt fran att vara administrativa avdelningar inom organisationen till att alltmer syssla med strategis-
ka fragor. I en undersdkning fran handelshégskolan som refererades i en tidskriften f6r personalan-
svariga, Personal & Ledarskap (2009:6, Personal & Ledarskap (2009:6) menade samtidigt manga HR-
chefer att de bemottes med mycket skepsis fran sin omgivning. Trots det har med tanke pa manga
organisationers omorganisering enligt Ulrich-modellen inneburit att administrativa uppgifter och mer
strategiska blivit uppdelade. Manga intervjuade HR-chefer uttryckte ett svalt intresse for de administ-
rativa uppgifterna i organisationen.
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hel del verksamhetsfragor samt nagra olika projekt. Orsaken till att dessa val-
des ut kan i huvudsak ses som ett resultat av otydlighet frdn min sida. Jag blev
hénvisad till dessa tva personer, mycket beroende pa att de arbetade med pla-
nering av kompetensforsorjning. Pa det sittet kan man saga att de kom att fa
en mellanposition i formedlandet av verksamheten eftersom de i hogre grad
hade mer direkt kinnedom om de bada enheternas respektive verksamhet &n
vad personalchefen hade, och att de samtidigt hade mer kainnedom om kom-
munens strategiska planering om kompetensforsorjningen dn vad arbetsle-
darna hade.

Om syftet med att intervjua personalchefer frimst var att spegla ledningens
synsdtt avseende kompetens och det strategiska tanker omkring utveckling
och planering av kompetens, sa handlade intervjuerna med arbetsledarna mer
om att spegla hur man praktiskt arbetade med dessa fragor. Tanken var alltsa
att genom dessa intervjuer fa praktiska beskrivningar fran den dagliga verk-
samheten, vilket jag ocksa tycker att jag fick. P4 Ronnskarsverken intervjuades
en arbetsledare, vars arbetsgrupp om 40 man ansvarade for produktionen av
koppar. Pa Kalix Tele24 intervjuades tva personer som fungerade som arbets-
ledare for varsin grupp om 20-25 telefonister. Befattningen kallades for pro-
duktionsledare men utifran min beddmning kan detta likstédllas med en arbets-
ledares funktioner. Vid Pited kommun undersoktes bade handikappomsorgen
och dldreomsorgens verksamhet och darfor intervjuades ocksa tva arbetsleda-
re fran dessa enheter, en med ansvar for ett aldreboende med cirka 65 anstall-
da och en annan med ansvar for tva korttidsverksamheter och en fritidsverk-
samhet med cirka 20 anstédllda. Vid Luled kommun var planerna att bara in-
tervjua en arbetsledare fran den Tekniska forvaltningen, utifran en tanke om
en manlig dominans av anstédllda. Beroende pa otydlighet (ater!) fran min sida
blev jag vid forsta intervjutillfallet erbjuden att intervjua en av arbetsledarna
for de lokalvardare som var anstdllda vid Tekniska forvaltningen. Den inter-
vjun genomfordes tillsammans med en intervju med en facklig foretradare for
denna grupp. Eftersom det i huvudsak bara arbetade kvinnor bland lokalvar-
darna anordnade jag en ytterligare intervju med arbetsledaren for fastighets-
skotarna och maskinisterna pa samma forvaltning, med mestadels manliga
anstéllda. Aven i denna kommun kom det att bli tva arbetsledare intervjuade,
dock med en mindre skevhet avseende den representativa konsfordelningen.

Den tanke som préglade valet av dannu en intervjugrupp var att de intervjuade

arbetsledarna kunde misstankas att atminstone delvis, representera ledning-
ens synsatt avseende olika typer av kompetensfragor. Av den anledningen foll
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alltsa valet pa facket, med en tanke om att dessa skulle kunna representera de
anstalldas synsétt pa de respektive foretagens eller kommunernas synsitt pa
kompetens. Det fanns dven en forstaelse for att dessa skulle kunna problemati-
sera bade de anstélldas och ledningens synsitt eftersom de antogs kanna till
bada dessa. En facklig fortroendeman tillhorande Unionen vid Kalix Tele24
intervjuades. Vid Ronnskdrsverken intervjuades i egentlig mening tva fackliga
fortroendeman fran IF Metall, &ven om den andre i huvudsak intervjuades an-
gaende ett storre fackligt valideringsprojekt som de hade bedrivit tillsammans
med en arbetarrorelsedriven folkhodgskola i Skelleftea. I Pitea kommun inter-
vjuades tva fackliga fortroendeman tillhérande Kommunal dér den ena hade
aldreomsorgens personal som sitt arbets- och verksamhetsomrade och den
andre foretrddde personal inom handikappomsorgen. I Luled kommun inter-
vjuades ocksa tva fackliga fortroendeman fran Svenska Kommunalarbetarfor-
bundet, en med lokalvardarna som ansvarsomrade och den andra med fastig-
hetsskotarna och maskinisterna bland sina medlemmar.

Samtliga intervjuer gjordes individuellt pa respektive arbetsplats forutom i
nagra enstaka fall. I pilotstudien deltog personalchef, dennes kollega och un-
derhallschefen samtidigt i en gruppintervju. Nar personalchefen och dennes
kollega senare intervjuades en andra gang gjordes detta individuellt. Produk-
tionsledarna pa Kalix Tele24 intervjuades bada samtidigt och detsamma géllde
for de fackliga fortroendeméannen vid Pited kommun. Intervjuerna med repre-
sentanter fran de olika arbetsmarknadsorganisationerna gjordes alla via tele-
fon forutom med respondenten fran Kommunal dér intervjun gjordes pa den-
nes arbetsplats. De tva personer som intervjuades om valideringsprojektet in-
tervjuades ocksa via telefon. Innalles gjordes 20 intervjuer med 22 personer.
Detta illustreras i tabellen'® nedan:

Intervjuade personer Ronnskidrs- Kalix Lulea Pitea S:A
(inklusive pilotstudien)  verken Tele24 kommun  kommun
Personalchef 1 1 1 1 4
Personalavdelning 1 1
Underhallschef 1 1
Verksamhetsutvecklare 2 2
Arbetsledare 1 2 2 2 7
Fackliga fortroendeman 2 1 2 2 7
SUMMA 6 4 5 7 22
Antal intervjuer (inkl 6 3 5 6 20
pilotstudien)

Tabell 1: Statistik 6ver gjorda intervjuer

10] tabellen ingar inte den intervju som gjordes med folkhdgskolelararen.
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Intervjusituationerna

De intervjuer som gjordes i huvudstudien skiljde sig inte i nagra avgorande
detaljer fran pilotstudien. I forskningssammanhang &r det viktigt att etiska
overvaganden gors avseende hur manniskor beméts, hur de eventuella upp-
gifter de lamnar omhéandertas och anvands (Forsman 2002; Vetenskapsradet
1990; Dahl & Smedler 1993, s. 120 ff). De krav som vanligtvis brukar stéllas &r
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjande-
kravet. Informationskravet lagger tyngdpunkten pa att de som intervjuas skall
ges information om forskningens syfte. Samtyckeskravet handlar om varje re-
spondents ratt att sjalv bestimma over sin egen medverkan. Konfidentialitetsk-
ravet handlar om att alla “ingdende personer skall ges storsta mojliga konfidentiali-
tet och personuppgifterna skall forvaras pd ett sidant sitt att obehoriga inte kan del av
dem” (Vetenskapsradet 1990, s. 12). Det sista kravet, nyttjandekravet, tar fasta pa
hur uppgifterna anvands och att detta endast sker for forskningsandamal. In-
for samtliga intervjuer stdlldes forst frdgan om det var godkant fran respon-
denternas sida att inspelning av intervjun gjordes, nagot som vid alla intervju-
tillfallen godkéandes. I samtalet med varje organisations kontaktperson hade
forskningsomradet och syftet med intervjuerna noggrant redogjorts for, nagot
som sedan alltid upprepades, mer eller mindre ingdende innan intervjuerna
paborjades. Samtliga intervjuer har sparats digitalt och transkriberats och
skrivits ut, i bada formerna skyddade fran obehoriga. I frigan om anonymitet
har utifrdn omradets och forskningsfragornas karaktir den bedomningen
gjorts att namnen pa respondenterna kan uteldmnas men att namnen pa orga-
nisationerna och respondenternas respektive funktion tagits med. I kontakten
med organisationerna men dven i intervjusituationen har information getts om
att anvandningsomradet for intervjuerna ar en avhandling.

Upplédgget var semistrukturerat och den frageguide som anvandes inneholl till
stora delar samma typ av fragor som anvandes i den forsta intervjuomgangen.
Intervjuguiden (se bil. 1) var som tidigare beskrivits tematiskt upplagd. Alla
teman behandlades vid samtliga intervjutillfdllen, oavsett respondents funk-
tion. Det betyder dock inte att fragorna formulerades pa samma satt till alla
utan dessa anpassades bade i relation till hur jag uppfattade att personen ifra-
ga om intresse, arbetsomrade och kunskap om forskningsfragorna var mottag-
lig men ocksa utifran den funktion respektive respondent innehade. Den in-
tervjustil som jag anvander mig av boljar oftast mellan samtal och diskussion
beroende pa vilka &mnen som tas upp. Samtalet har mer karaktaren av intervju
i betydelsen att rollerna &r givna, respondenten dr den som beradttar om sitt
arbete, sin syn i olika fragor och det &r jag som forskare som staller fragor. Det
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betyder emellertid inte att samtalet under vissa kortare stunder kan innebadra
omvanda roller. Jag ser det sjdlv som viktigt att ett fortroende byggs upp mel-
lan intervjuare och respondent och att jag som intervjuare kan visa intresse for
respondentens svar. I vissa fall dar jag upplever att respondenten &dr mer eller
mindre fortrogen med teoretiska problemformuleringar avseende det empi-
riska materialet har jag inte dragit mig for att 6ppna upp for en diskussion, i
betydelsen att jag drar fragestallningarna ned pa ett djupare plan for att pa det
viset ge respondenten mdjlighet att fundera pa andra aspekter av sitt eget
verksamhetsomrade (jmfr Schwandt 1994, s. 132). I detta fall har jag forsokt att
vara forsiktig med att inte forutfattat anta att denna formadga finns hos alla, det
har mer varit en frdga om att utifran de svar som respondenten gett ocksa dra
slutsatser i vilken grad denne ocksa kant till bakomliggande teoretiskt formu-
lerade problemstallningar. Ett exempel pa detta handlade om fragor om tyst
kunskap dar flera visade prov pa kunskaper och insikter som kanske inte all-
tid dryftas i vardagliga sammanhang.

En aspekt av respekten gentemot respondenten handlar om presentationen av
forutsattningarna och skalen for intervjun. I detta fall har jag i de flesta fall
ganska ingdende informerat om den forskning jag bedriver och pa vilket satt
forskningen och intervjun dr sammankopplade. Oftast har detta varit ett bra
satt att fa respondenten att komma in i ett visst tink omkring de fragor om
synliggdrandeprocesser av kunskaper och kompetenser som jag studerar. I
vissa fall var det dock mer viktigt att betyga for respondenten att denne hade
nagot som kunde bidra till avhandlingsarbetet.

De flesta intervjuer i de fyra organisationerna genomfordes under perioden
november 2008 till februari 2009. Transkriberingen av intervjuerna genomfor-
des under januari-februari 2009.

Nagra sidoprojekt

Nagra sidoprojekt har bedrivits parallellt med den huvudsakliga studien. Des-
sa har inte i direkt mening tagits med i avhandlingen men har samtidigt till
viss del paverkat bade fragestéllnings- och analysarbetet. Ett var det tidigare
namnda fackliga valideringsprojektet som en av de fackliga fértroendeman-
nen vid Ronnskdrsverken hade varit involverad i. En larare fran Medlefors
folkhogskola i Skellefted intervjuades ocksa om detta valideringsprojekt. Ma-
terial fran dessa intervjuer har delvis tagits med i resultaten men dven i kapitel
tre som ett exempel pa validering i praktiken.
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Det fanns redan tidigt en tanke ocksa om att intervjua representanter pa en
nationell niva fran de arbetsmarknadsparter som var representerade pa de
studerade organisationerna. Detta genomfordes ocksa under borjan av hosten
2009 med en representant fran Unionen, Svenskt Naringsliv, SKL (Svenska
kommuner & Landsting) samt Svenska Kommunalarbetarforbundet). Alla in-
tervjuades per telefon utom respondenten fran Kommunal som intervjuades
pa hennes arbetsplats i Stockholm. Syftet med intervjuerna var framst att fa en
bild av hur man strategiskt hade resonerat omkring validering pa de olika ar-
betsmarknadsforbunden, for att inte bara spegla de lokala foretradarnas bild.
Det fanns med andra ord en tanke om att dessa intervjuer skulle ge en mer
sammanbhallen bild av de olika forbundens installning till validering. Orsaken
till varfor dessa intervjuer kom att valjas bort handlade framst om att det be-
hovdes goras en viss avgransning av materialet. Det som framkom upplevdes
som intressant men analysen kom i huvudsak att fokusera pa den lokala prak-
tiken medan intervjuerna mer handlade om framtida satsningar. Pa det sattet
bedémdes dessa intervjuer i hogre grad kunna utgora material for en framtida
studie av tankbara utvecklingsomraden inom detta falt.

Jag gick fran borjan av projektet i juni 2008 med i Sveriges HR forening i syfte
att genom den tidning man far genom sitt medlemskap, Personal & Ledarskap,
genom de utskick och material som kommer en till del samt genom nationella
konferenser och lokala frukostmoéten med personaladministrativ personal hal-
la mig a jour om olika aktuella trender inom detta omrade. Vid ett av HR-
foreningens moten vilket jag narvarade talade den tidigare intervjuade perso-
nalchefen och dennes medarbetare fran personalavdelningen pa Ronnskars-
verken om deras pagaende verksamhet med gruppitagande. En hel del av det
som sades da kan sdgas kompletterade de tidigare gjorda intervjuerna avseen-
de detta amne. Forutom vid detta tillfdlle har jag inte tagit med nagot empi-
riskt material fran detta hall men har sékerligen genom tankar och forstaelse
paverkats i analysarbetet.

Jag har aven deltagit i den Temagrupp om arbetsplatslarande som Institutio-
nen for Arbetsvetenskap har deltagit i alltsedan 2008. Temagruppen heter A &
O, vilket star for Arbetsplatslarande och omstallning i arbetslivet och ingar i
Socialfondens stora projekt som pagar mellan 2007-2013. Deltagande organisa-
tioner i temagruppen har varit Linkopings, Luleds och Goteborgs universitet.
Socialfonden ar uppbyggt runt olika socialfondsprojekt, och A & O har sarskilt
arbetat med de projekt vars syften har handlat om att stodja personer med en
svag position pa arbetsmarknaden. Exempelvis har temagruppen arbetat med
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att och “analysera och systematisera projektresultat i syfte att skapa lingsiktig strate-
gisk pdverkan av den nationella politiken” (A & O 2008). Temagruppens arbete har
det varit indelat i olika arbetsgrupper dér jag deltagit i arbetsgruppen Valide-
ring. Inom ramen f0r detta arbete har vi studerat nagra socialfondprojekt som i
varierande utstrackning har haft validering som inslag i sin verksamhet. Jag
har dven inom ramen for detta projekt traffat OCN Sweden i en workshop
(april 2010), en organisation som Oversatt en valideringsmetod fran Storbri-
tannien och som nu arbetar med spridningen av denna i foretradesvis Sverige
och Danmark (OCN 2010). Inget material har dock tagits med fran detta pro-
jekt men daremot en hel del tankar fran samtal och diskussioner om validering,
nagot som med sakerhet pa olika satt bidragit till och paverkat analysarbetet.

Analysarbetet

Analysarbetet paborjades redan under hosten 2008 i och med pilotstudien och
pagick sedan fram till julen 2009. Rent praktiskt har detta inneburit flertalet
genomlasningar och flertalet nedskrivna analyser. Direkt efter transkribering-
en av intervjumaterialet anvande jag mig av analysverktyget nVivo, i vilket
bland annat citat fran intervjuerna kan laggas in f6r kodning och klassificering.
Detta holl jag pa med ett tag men jag fann detta alltfér otympligt for min smak.
Dess inriktning pa att rakna och visuellt visa relationer mellan olika respon-
denter motte inte riktigt mina behov vilket medforde att jag Overgav detta

verktyg.

Jag har i huvudsak arbetat med utskrifter av intervjuerna och antecknat i mar-
ginalerna av dessa samt gjort analyser och sammanfattningar i separata datafi-
ler. Analysarbetet i den kvalitativa forskningsprocessen karaktariseras som
innovativ och tolkande (Denzin & Lincoln 1994, s. 14). Det kan ses som
ett “vaskande” av de intervjutexter som producerats efter signifikanta begrepp,
handlingsmonster, utstickande exempel, spanningar och motstridigheter, ge-
neraliserade uttryck likavdl som underliggande budskap, det vanliga likval
som det udda. Min ansats har till stor del inspirerats av en kritisk diskursana-
lys och dess forstaelse for att det i olika sociala sammanhang finns ordningar
om hur man talar om olika fenomen (Foucault 1993; Fairclough 1995). I forsta-
elsen av detta dr det framst nagra forhallanden som kan ses som vasentliga
anslag i avhandlingen. Det forsta handlar om betydelsen av att se att varje
sammanhang, t ex en organisation, praglas av en till synes logisk rationalitet
som oftast tar sig i uttryck i tal och skrift men aven i artefakter, kulturer, var-
deringar, regelverk, osv. En orsak till att denna kan ses som en rationalitet &r
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att denna ordning ocksa i en mening framstaller sig sjdlv som sjalvklar och
oproblematisk (Foucault 1993, s. 8). Dess sjdlvklara framtoning kan ocksa i en
mening tolkas som ett uttryck for den nédra koppling som finns mellan denna
ordning och makt. Inom detta perspektiv ses detta fraimst komma till uttryck i
en typ av rangordning av dem som tillats tala, i vad som far sdgas och vad
som inte far uttalas. I analysarbetet ligger mitt fokus mycket pa spraket, likt
diskursanalysen (Howarth 2000, Bergstrom & Boréus 2005). I texterna, bade
policytexter och utskrifterna av intervjuerna har jag darfor lagt stor vikt vid
analysen av de ord och uttryck som anvénts eftersom jag menar att dessa ut-
gor betydelsefulla markorer for den verklighet som ocksa ligger bakom det
uppenbara i de resonemang som fors. Jag har trots det medvetet undvikit
diskursbegreppet eftersom jag menar att jag i huvudsak inte har detta som
huvudsaklig analysmetod, men det har samtidigt utgjort ett for mig grundlag-
gande element i mitt analysarbete och det satt som jag narmat mig sociala fe-
nomen. Aven om det inom detta perspektiv ofta anslas en kritisk ton har inte
mitt huvudfokus varit att soka efter ”skyldiga”, utan mer att friligga den logik
och de funktioner som ryms inom den praktik som studerats, och som ut-
tryckts av respondenterna.

Ett annat viktigt element i den ansats som préaglat min analys dr hamtat fran
ett socialkonstruktionistiskt perspektiv (Berger & Luckmann 1966). Det ar
framst tva aspekter som &r viktiga att lyfta fram avseende analys fran detta
perspektiv. Det ena handlar om socialkonstruktionismens utgangspunkt att
den verklighet som studeras ar socialt konstruerad, vilket underminerar moj-
ligheten att forsoka fanga en objektiv verklighet (Charmaz 2006, s. 130). Har
har jag nog anlagt en mer pragmatisk &an filosofisk betoning pa detta, i bety-
delsen att det finns en utgangspunkt i studien och analysen av olika samman-
hang och praktiker, att dessa &r socialt konstruerade av dem som deltar och att
dessa vidarebefordras vid intervjutillfdllena. En andra utgangspunkt inom
detta perspektiv som jag delar ar att i mojligaste man soka forsta hur infor-
manterna forstar “sin” verklighet, (sett som en konstruktion) utifran de satt
som de uttrycker den. Det betyder att jag forstar de utsagor som delges mig i
intervjuerna som ”sanna”, i den meningen att det som respondenterna berat-
tar ocksa star i 6verensstammelse med hur de uppfattar att det ar och férhaller
sig. Det betyder samtidigt inte att jag som forskare eller respondenten som
formedlare inte forstar att det som sdgs inte ger uttryck for alla tankbara rele-
vanta aspekter rorande det omrade eller férhallanden som avhandlas, inte ens
alla perspektiv som respondenten sjdlv omfattar. Det som sdgs i stunden ar en
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tolkning och en konstruktion av verkligheten som gors av respondenten som
sedan 6verlamnas till mig som forskare att i min tur tolka och analysera.

Analysen av arbetsplatsvalidering

Den etablerade formen for validering som vi framst sett vaxa fram i kommu-
nal vuxenutbildning och i olika arbetsmarknadssammanhang har jag valt att
kalla for traditionell validering. Detta har jag inte sett som en oproblematisk be-
namning. Traditionell kan i manga sammanhang ha en negativ klang, i bety-
delsen konservativ, bakatstravande och antyder ocksa oftast en langre tids an-
vandning eller bruk av det som avses. Inget av dessa bada egenskaper kan sa-
gas vara relevant for den typ av validering som avsags har. Jag har inte lagt
nagot konservativ eller bakatstravande vardering pa traditionell validering
over huvud taget. Min kritik har snarare handlat om dess ofta ensidiga inrikt-
ning mot det formella utbildningssystemet. Det andra problemet med att an-
vanda prefixet traditionell ar naturligtvis att validering knappast kan anses ha
nagon langre tids anvandning i en svensk kontext for att fortjana epitetet tradi-
tion. Ett alternativ till traditionell var konventionell validering men detta be-
grepp har ocksa negativa konnotationer. Ett tredje alternativ var explicit valide-
ring, men detta bedomdes som alltfér akademiskt och svarbegripligt.

Att se arbetsplatsvalidering som fenomen kan man sidga vaxte fram vartefter
avhandlingsarbetet fortskred. Det var inte pa nagot satt fardigkonstruerat in-
nan analysarbetet pabodrjades utan de olika typiska dragen i synliggorandet av
kunskaper och kompetenser i de olika organisationerna tog framst gestalt i
analysarbetet och nedskrivandet av resultaten, (kap 8-12). Nar jag i resultaten
hade forsokt sammanfatta de olika sitt som kunskaper och kompetenser syn-
liggors framtradde ocksa ett system, mer sett som en logik av mer eller mindre
medvetna metoder, strategier och igadngsatta processer som alla tillsammans
bidrog till att avgora vardet och betydelsen av de kunskaper och kompetenser
som organisationen kom i kontakt med. Detta valde jag att kalla for arbets-
platsvalidering. Pa ett liknande sitt som traditionell validering som begrepp
kan problematiseras kan dven begreppet arbetsplatsvalidering sagas vara be-
héaftat med vissa problem. Det finns en mojlighet att det uppfattas som en form
av arbetsplatsforlagd traditionell validering. En tanke fanns att bendmna det
implicit validering, men detta sags ocksa som en alltfor akademisk bendmning.
Utmaningen kvarstar att vara tydlig med att arbetsplatsvalidering handlar om
arbetsorganisationers olika sétt att synliggéra kunskaper och kompetenser
inom och i organisationens narhet.
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Efter det att arbetsplatsvalidering som fenomen véxt fram var gjort kom det
fortsatta analysarbetet i hogre grad fokusera pa fragan om varfor detta gjordes.
Da kom ocksa individualisering och rationalitet som begrepp in i analysen. Des-
sa hade tidigare figurerat i periferin men blev i detta skede mer tydliga och
lyftes in. Det som jag till viss del har upplevt som en svarighet i analysarbetet
har varit att som sociolog bryta mig loss fran det starka pedagogiska "tackel-
set” som omger validering. Jag har inte sett den pedagogiska dominansen som
ett problem, mycket med tanke pa den starka koppling som trots allt danda
finns mellan det formella utbildningssystemet och traditionell validering. Men
det har fran min sida funnits en ambition att i analysen lyfta upp materialet till
en sociologisk niva, i betydelsen att betrakta traditionell validerings och ar-
betsplatsvalideringens plats och funktion i samhallet. Trots det finns det ut-
ifrdn mitt satt att se det en “naturlig” koppling mellan de pedagogiska per-
spektiv som generellt har anvants i analysen av validering och den kontext
som validering i praktiken anvants. Detta kan ocksa sdgas vara en del av slut-
satserna.

I anvandandet av mer statsvetenskapliga perspektiv och teorier som t ex insti-
tutionell teori har det ocksa i analysarbetet funnits en rad olika tankar. Jag tror
att jag sjdlv i huvudsak har argumenterat for anvandandet av delvis skilda te-
oretiska perspektiv, bland i anvandandet av Ellstroms forslag till fyra perspek-
tiv i kapitel 12 utifran det faktum att mycket litet tidigare har blivit skrivit om
validering pa arbetsplatser och i organisationer. Jag har darfor tyckt att det
funnits skal att belysa detta nya fenomen fran lite olika vinklar. Anvandandet
av de fyra perspektiv i analysarbetet av den kunskaps- och kompetensvarde-
ring som pagar ute pa de studerade arbetsplatserna, kan ses som en teoretisk
triangulering. Detta skall i detta sammanhang forstds som ett sétt att teoretiskt
belysa ett studerat fenomen utifran tva eller flera perspektiv med syfte att vid-
ga forstaelsen av fenomenet men dven vidga problematiseringen av de anvan-
da perspektiven i och med deras inbordes skilda utgangspunkter. I valet av
fyra perspektiv istdllet for ett gors ocksa ett val att i hogre grad generalisera
perspektiven snarare dn att i detalj vélja en specifik inriktning inom varje per-
spektiv. Ingen av de valda perspektiven kan sdgas bestd av en enda avgransad
teoribildning, utan ar som angetts, i bred mening endast perspektiv eller teore-
tiska ansatser. En av fordelarna med att anvanda sig av en trianguleringsme-
tod, till skillnad fran anvandandet av endast ett perspektiv eller teori kan ock-
s& vara att man underlattar problematiseringen av valda teorier och undviker
normativa inslag, @ven om detta inte dr nagon garanti. Men likval, i de skilda
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angreppssatten aterfinns oftast bade divergerande och korrelerande inslag vil-
ket i sig till viss del kan hjalpa forskaren att fjarma sig fran att bli alltfor upp-
tagen med endast ett sdtt att forklara det fenomen som undersoks.

Studiens trovardighet

Den fraga som ocksa alltid behover stallas till all form av vetenskapligt arbete
och pastaenden, sa aven detta, dr i vilken grad det kan anses vara trovardigt. I
samhallsvetenskapliga sammanhang brukar fyra, och ibland fem fragor gene-
rellt stillas (Miles & Huberman 1994, s. 277 ff; Lincoln & Guba 1985, s. 290 ff;
Abrahamsson 2000, s. 192 ff). Den forsta fragan handlar enkelt uttryckt om hu-
ruvida resultaten och slutsatserna verkar vettiga (make sense). Detta kallas
intern validitet eller credibility (trovardighet). Detta handlar bland annat om
det finns trovardiga samband mellan de resultat och argument som presente-
ras och de slutsatser som dras i analysen. Pa vilket satt hanger begrepp, teori
och slutsatser ihop &r en annan fraga inom detta omrade. Aven fragan om
andra faktorer, inte namnda eller framlyfta i materialet, har ett battre forklar-
ingsvarde dn de presenterade ar relevant under detta tema. En viktig grund i
allt forskningsarbete menar jag till stor del beror pa arlighet och 6ppenhet om
de kéllor och metoder som anvénts, vilka teorier eller perspektiv som anvants
vid analysarbetet och till sist forskarens egen hallning, intresse och forforstael-
se avseende det forskningsomrade denne bedriver sin forskning. I grund delar
jag Karl Poppers tanke av, likt den hermeneutiska cirkelns logik, att varje teori,
hypotes eller slutsats som Oppet framldggs i det langa loppet blir bedémd, i
nagon mening antagen eller forkastad av det 6vriga forskningsfiltet och att
denna process sammantaget skapar vedertagen forskning (Popper 1976; 1989).
A andra sidan menar jag i likhet med Thomas Kuhn att detta inte garanterar
kvaliteten pa forskningen, snarare bara en bred samtida samstammighet
(Kuhn 1996). Pa det sattet ar alltsa den 6ppna redovisningen av den forskning
som bedrivits garantin for att bedomningen av kvaliteten skall vara majlig
men naturligtvis ingen garanti for kvaliteten i sig sjalv.

En av utmaningarna under den har punkten har varit att i forsta hand tydlig-
gora relationen mellan tva av de tre valideringsbegrepp som ndmns i avhand-
lingen, traditionell validering och arbetsplatsvalidering. Eftersom endast traditio-
nell validering i faktisk mening existerar sett som validering ligger det en ut-
maning i att koppla ihop de andra tva med denna forsta. Arbetsplatsvalide-
ring ar som fenomen inget okant, men kopplat till validering inte mycket be-
handlat i litteraturen. Det har darfor varit en balansgang mellan att undvika
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att i alltfor hog grad jamfora traditionell validering och arbetsplatsvalidering
och istdllet se dem som tva skilda system for validering, detta mycket med
tanke pa att traditionell validering i ndgon mening har foretradesratt till defi-
nitionen av validering. Samtidigt har en jaimforelse i andra avseenden varit
nodvandig, da med tanke pa valideringens syfte att synliggora kunskaper och
kompetenser med sikte pa att underldtta anvandandet av desamma.

Ett andra kriterium for trovardighet handlar enkelt om hur noggrann man va-
rit, i olika sammanhang kallat reliabilitet eller dependability (palitlighet). Detta
handlar om noggrannhet och kvalitet i anvandandet av forskningsmetoderna
och att detta noggrant redovisats i presentationen. Det dr uppenbart att en viss
otydlighet fran min sida fick konsekvenser for urvalet av respondenter. Det
var framst i kontakten med nagra av de olika fallen som denna oklarhet med-
forde att intervjuerna blev mer omfattande bade vid Lulea och vid Pited kom-
mun. Nu kom inte komparationsansatsen att fa lika stor betydelse som fran
borjan var avsett, ndgot som jag menar minskade denna otydlighets konse-
kvenser. Det innebar istéllet att mer material lades till att 6sa ur. En viktig
aspekt av detta kriterium handlar ocksa i vilken grad andra forskare getts moj-
lighet till kritik och diskussion avseende de resultat och slutsatser som dragits
i avhandlingsarbetet. Detta krav har i forsta hand mojliggjorts vid det flertalet
handledartraffar som vi regelbundet anordnat. Detta kan sdgas ha varit ovar-
derliga moten med tva andra perspektiv pa de texter som producerats fran
min sida.

Ett tredje trovardighetskriterium som brukar problematiseras handlar om hu-
ruvida resultaten kan overforas till nadgot annat sammanhang. Detta brukar
kallas extern validitet eller transferability (Overforbarhet). Detta handlar om i
vilken grad resultaten kan generaliseras eller om de kan anses bara vara giltiga
for det studerade materialet. Under denna fragestéllning blir urvalet en central
fraga, pa vilket sitt detta kan sdgas vara representativt eller sa speciellt att ge-
neraliseringar forsvaras. En annan viktig fraga kan handla om pa vilket sétt de
slutsatser som dras presenteras som overforbara.

Urvalet av de tva foretagen och de tva forvaltningarna i de tvd kommunerna
kan sdgas blev gjorda utifran en tanke att de skulle spanna 6ver ett brett spekt-
rum av svenska arbetsplatser. Det har dock inte funnits nagra ambitioner att
efterstrava nagot som skulle kunna liknas vid kvantitativ generaliserbarhet,
utan ansatsen har snarare handlat om att soka efter teoretisk generaliserbarhet
(Wallén 1996). Denna typ av generaliserbarhet tar snarare sin utgdngspunkt i
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de forslag som teorierna och deras kopplingar till empirin framlégger an i det
satt eller i den omfattning som urvalen gjorts pa. Det fanns fran borjan en tan-
ke att dven vilja tva fall till som utifran sektorspositionering skulle befinna sig
mellan privat och offentlig sektor, dvs., ett privat foretag med en huvudsaklig
kundkrets fran den offentliga sektorn och ett offentligt dgt foretag. Jag ar inte
helt sdaker pa om detta ytterligare hade breddat generaliserbarheten avseende
resultaten, mojligen att detta hade synliggjort nagon mer problematik avseen-
de legitimiteten i synliggjord kompetens. Det kan ocksa vara sa att den bredd
som finns i det presenterade materialet; industri, tjansteforetag, teknisk service
och social omsorg i kommunal regi, dessutom med en jamnt fordelad sprid-
ning av mans- respektive kvinnodominerade arbetsplatser i relation till antalet
fall val moter detta behov av generaliserbarhet avseende varierande arbets-
platskontexter. Som tidigare namnts sa har det ocksa varit en bestamd poang
med att beskriva de fyra fallen utan att lagga alltfor stor vikt vid jamforelsen
dem emellan. Syftet har i hogre grad handlat om att ge en mer eller mindre
samlad bild av arbetsplatsvalidering, betraktat fran fyra skilda verksamheter,
nagot som av den anledningen snarare lett till en generalisering dn en specifi-
cering av de processer och metoder av synliggérande av kompetens som be-
skrivits. Detta tror jag, pa den generaliseringsniva som avhandlingsarbetet lagt
sig pa ocksa i hogre grad innebar en mojlighet till 6verforbarhet till andra kon-
texter an de som studerats i detta arbete.

Ett fjairde omrade for test av trovardighet handlar om slutsatserna kan sédgas
vara beroende av forskaren dn av det studerade datamaterialet. Detta handlar
om objektivitet och kallas ocksa confirmability (bekraftbarhet). Pa vilket satt har
forforstaelse, eventuella varderingar eller bias paverkat tolkningen av materia-
let 4r en central fraga inom detta tema. Ar forskarens egen roll noggrant be-
skriven? Detta menar jag i flera avseenden har redovisats i detta kapitel, dels
som min egen fOrstaelse av det omrade som studerats, dels de val av teorier
och perspektivansatser som gjorts. Jag tror personligen inte pa objektivitet i
dess mer direkta betydelse i ett samhallsvetenskapligt forskningsprojekt likt
detta (jfr Bergstrom 1972). Sjdlv bedomer jag att jag befinner mig mitt emellan
en typ av pragmatisk rationalitet avseende validering och en kritisk diskursiv
forstaelse avseende behovet av att belysa strukturella orattvisor och utveck-
lingsbehovet av for i flera avseenden svagare grupper flexibla 16sningar pa
kompetens- och valideringsproblematiken. Detta ser jag som att vi i hog grad
behover ta hansyn till den praktik som arbetsplatsvalidering utgér men med
detta i tanken soka utveckla flexibla och varierade former for validering som
sarskilt utgor stod for de grupper i samhaéllet som behdver det mest.
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En femte fraga tas ocksa upp av somliga och handlar om en typ av pragmatisk
validitet eller application (tillampbarhet). Detta @mne tas i huvudsak upp i slu-
tet av kapitel 13.
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De fyra studerade organisationerna

Alla de fyra studerade organisationerna ligger vackert beldgna langs efter den
norrlandska kusten. Om vi skulle vilja besoka dessa och beger oss ut pa en tur
i nordlig riktning dr smaéltverket Réonnskirsverken det forsta vi skulle stéta pa.
Det ligger knappt tva mil sydost om staden Skelleftea, vilket ar Vasterbottens
nordligaste och nast storsta stad efter Umea. Fortsdtter vi turen ar Pited nasta
stad vi stoter pa. Da har vi akt atta mil och ocksa hunnit passera lansgransen
till Norrbotten. Kommunen stracker sig fran kusten cirka sju mil inat landet
men centralorten ligger dar Pitedlvens vatten rinner ut i Bottenviken. Vidare
sex mil langs efter E4:an kommer vi till centralorten Luled. I hela 46 mil har Lu-
ledlvens vatten runnit innan den passerar Lulead for ett sista farval. Vidare
norrut for att sedan boja av i Ostlig riktning anldander vi efter ytterligare atta
mil till staden Kalix och callcenterforetaget Kalix Tele24. Kalixalven som gor
sitt sista stopp vid Kalix ar tillsammans med Pitedlven tva av de fyra stora
oreglerade norrlandséalvarna. Vi har nu akt i 22 mil och om vi skulle vilja fort-
satta efter E4:an har vi endast fem mil kvar till Haparanda och gransen mot
Finland.
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Ronnskirsverken!

Ronnskdrsverken dr ett smaltverk byggt pa tva dar och har ett 1,5 km? stort
industriomrade. Historien om foretaget gar tillbaka till mitten av 20-talet da
stora fyndigheter av guld, koppar och silver hittades i Vasterbotten. Boliden-
gruvan var under lang tid Europas storsta och rikaste guldgruva. Vid den ti-
den fanns det bara smaltverk i Tyskland och i USA, vilka dessutom bara kun-
de ta emot mindre mangder malm for hantering. Bolidenmalmens samman-
sdttning var komplex och inneholl bland annat arsenik vilket ytterligare kom-
plicerade hanteringen. Man beslutade darfér redan 1927 att bygga ett smalt-
verk i narhet av gruvan, pa 6arna Hamnskar och Ronnskadr som genom igen-
tyllning forenades med fastlandet. Ett ar senare paborjades uppbyggnaden av
Ronnskarsverken pa denna plats. I borjan producerades koppar, sa kallat blis-
ter. Koppar utgor fortfarande den storsta delen av Ronnskars metallproduk-
tion. P& 1940-talet byggdes ett blyverk, och pa 1960-talet 6kade zinkéatervin-
ningen. 1980 borjade man atervinna metaller av elektronikskrot och i slutet av
1990-talet gjordes stora investeringar med syfte att modernisera anlaggningen.

Ronnskérsverken anses idag vara ett av varldens mest effektiva kopparsmalt-
verk och de har en av viarldens storsta anlaggningar for atervinning av koppar
och &ddelmetaller. Huvudprodukterna pa Ronnskadrsverken &ar koppar, bly,
guld, silver och zinkklinker. Det som idag uppges vara fokus for verksamhe-
ten handlar framst om att utveckla och forbattra produktivitet, drifttillgang-
lighet samt arbeta for minskade kostnader och oplanerade underhallsinsatser.
Tack vare forbéttrad internkontroll och ny och tekniskt sikrare anlaggningar
har olycksfallsfrekvensen néstan halverats. Ronnskarsverken ingar i Boliden-
koncernen. I koncernen ingar gruvorna i Aitik, Boliden, Garpenberg och Tara
(Irland). Smaltverk finns forutom i Ronnskdr dven pa tva platser i Finland
(Harjavalta och Kokkola), Bergsoe (Landskrona) och Odda (Norge). I koncer-
nen arbetar cirka 4 600 personer och huvudkontoret ligger i Stockholm.

Ar 2009, vid tiden for studien arbetar cirka 840 personer pa Ronnskarsverken,
varav cirka hundra ar kvinnor. Drygt halften av dessa kvinnor arbetar inom
administration och laboratorieverksamhet, och resten uppges arbeta pa pro-
duktionssidan. Det finns dnnu inga kvinnor bland arbetsledarna, medan det
pa hogre chefsniva blir alltfler kvinnor. P& Ronnskdrsverken aterfinns en

11 Fakta om Ronnskarsverken ar i huvudsak hamtad fran deras hemsida; www.boliden.com

och fran intervjuer med personal pa Ronnskarsverken.
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mangd yrkesgrupper, lite skamtsamt sdger man att det finns allt utom hem-
tjanst, aldringsvard och barnomsorg. I princip avkrévs fullgjord gymnasiesko-
la for manga av tjansterna inom framst produktion. Arbetet som operator in-
nebar generellt en utmaning for foretaget eftersom skraddarsydda gymnasie-
program saknas. Ett samarbete med Umea universitet har inletts om en tvaarig
processoperatorsutbildning, dar man konkurrerar med bland annat trdindu-
strin om de som utbildas. Ungefar en tredjedel av dem som arbetar pa Ronn-
skarsverken bor i Skelleftehamn och dess omgivning, ett samhalle uppbyggt
runt smaltverket. Ronnskarsverken ar ocksa den i sarklass storsta privata ar-
betsgivaren i Skellefted kommun.

Social omsorg i Pited kommun™

I Pited kommun bor det 40 900 invanare (2009). 85 procent av dessa bor i tatort
och 45 procent i centralorten. De flesta arbeten finns langs Pitedlven dar de
flesta ocksa bor. Naringslivet domineras av kraftpappersproduktion, foretagen
Smurfit Kappa och SCA. Aven plastkompositindustrin och bankverksamhet i
foretagsbyn Furundset har ett betydande antal anstallda.

Pited kommun har cirka 3 700 medarbetare, (2008). Konsférdelningen bland
kommunens anstallda dr 79 procent kvinnor och 21 procent méan och medelal-
dern bland de anstéllda ar cirka 46 ar. Socialtjansten ansvarar infor social-
namnden och har en arbetsstyrka pa cirka 1 400 personer, (90 procent kvinnor).
Socialtjanstens verksamhet leds av socialchef tillsammans med en lednings-
grupp bestdende av verksamhetsutvecklare, medicinskt ansvarig sjukskoters-
ka samt avdelningschefer. Verksamheten &r uppdelad i fyra avdelningar; ald-
reomsorg, handikappomsorg, individ- och familjeomsorg och en administrativ
avdelning.

Cirka 18 procent av Pited kommuns invanare &dr alderspensiondrer. Ett mal
med &dldreomsorgens verksamhet ar att bereda majlighet for dem som sa 6ns-
kar att kunna bo kvar i hemmiljon och nér detta inte racker till erbjuds de mdoj-
lighet till aldreboende med service av kommunal personal. Inom kommunens
aldreomsorgsverksamhet finns aldreboende, hemtjanst, korttidsverksamhet
och administration. 64 procent av kostnaderna avser dldreboenden, motsva-

12 Fakta om Social omsorgen i Pitea kommun ar till storsta delen hamtad fran Pitea kommuns
hemsida; se www.pitea.se, fran intervjuer med personal Sociala omsorgen samt Nationalen-
cyklopedin, www.ne.se.
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rande siffra for hemtjanstverksamheten ar 23 procent. I kommunen finns tio
dldreboenden, med 566 lagenheter och 430 anstallda.

Inom handikappomsorgen bedriver man olika typer av verksamhet riktad till
personer med utvecklingsstorning och funktionsnedsattning. Verksamheten &r
indelad i dagverksamhet, boenden och personlig assistens. Det finns dven
traffpunktsverksamhet, arbetsplatser, (SAVO, Bryggan, Reprisen, osv). 460
personer arbetar inom handikappomsorgen. 222 av dem é&r personliga assi-
stenter och 238 personal i verksamheter, (2009). I kriterierna for anstéllning
anges bade lamplig utbildning och personlig lamplighet. De relevanta utbild-
ningarna ar omvardnadsprogrammet, barn- och fritidsprogrammet, personlig
assistentutbildning eller hogskoleutbildning. For alla med arbetsledande funk-
tioner kravs hogskoleutbildning.

Tekniska férvaltningen i Luled kommun®

Luleda kommun &r Norrbottens storsta kommun med 73 400 invanare 2009. 90
procent av invanarna bor i tatort, 62 procent i centralorten. I dldrarna 20-39 har
Luled kommun en hogre andel av befolkningen jamfort med riket. Naringsli-
vet domineras av stalindustrin, (Bl.a. SSAB (produktion av tunnplat), Gestamp
Hardtech (produktion av komponenter till bilindustrin, Ferruform (produk-
tion av komponenter till bussar), m.fl.) dven privat tjanstesektor har under de
senaste aren Okat i omfang. Norrbottens Lans Landsting och Lulea tekniska
universitet dr ocksa stora arbetsgivare inom kommunen. Luleds hamn ar en av
Sveriges storsta och Kallax flygplats en av Sveriges mest trafikerade. Lulea &r
bade residensstad och stiftsstad, dvs., centralort for Lansstyrelsen och for Lu-
led stift.

Luled kommun har cirka 7 000 anstdllda och ar darmed kommunens storsta
arbetsgivare (2010). Fordelningen mellan kvinnor och méan dr 78 procent re-
spektive 22 procent. Enligt uppgift fran hemsidan finns det under de narmaste
aren stora behov av nyrekryteringar, cirka 4-500 per ar, framst inom aldre- och
handikappomsorgen. Tekniska forvaltningen styrs av Tekniska nimnden och
har atta olika verksamhetsomraden; fastigheter (omsorgs-, kultur- och fritids-
lokaler), projektutveckling, gata & trafik, vatten & avlopp, fastigheter (utbild-

13 Fakta om Tekniska forvaltningen i Lulea kommun ar till storsta delen hdmtad fran Lulea
kommuns hemsida; se www.lulea.se, fran intervjuer med personal Tekniska forvaltningen
samt Nationalencyklopedin, www.ne.se.
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nings- och forvaltningslokaler), teknisk service, park & natur samt avfall. For-
valtningens omsattning ligger pa cirka en miljard per ar och de har ungefar
470 medarbetare. Forvaltningen ansvarar for cirka 630 000 m? i egna lokaler
samt 70 000 m? i hyrda lokaler. Exempel pa dessa lokaler ar skolor, forskolor,
aldreboenden, omsorgsboenden, fritidsanlaggningar och forvaltningslokaler.

Utredningar om konkurrensutsattning har gjorts och det har konstaterats att
mycket av verksamheten inom t ex lokalvard, fastighetsskotsel och maskinist-
funktioner redan ar ute pa entreprenad. Enligt utsago dr mer att vanta, inte
minst avseende fastighetsskotsel.

Kalix Tele244

Kalix Tele24 &r ett callcenterforetag startat 1992 i Kalix (se daven Andersson
2005). Kalix Tele24 ar ett fristdende callcenter, i betydelsen att de sdljer telefon-
tjanster till sina kunder som valt att outsourca viss del av sin verksamhet
(Jansson 2006a). Deras tjanster beror i huvudsak endast inkommande samtal,
vilket betyder att de agerar véxel at de kunder som viljer att kopa deras tjans-
ter. Kalix Tele24 har kontor i Kalix, Haparanda, Gallivare, Jokkmokk, Stock-
holm, Kemi (Finland) och Langesund, (Norge). Foretaget omsatter 110 miljo-
ner och dgs av VD Kristian Rothoff med familj genom holdingbolaget Vaxt-
verk AB. I foretaget arbetar cirka 230 personer varav drygt 200 ar certifierade
telefonister.

Alla telefonister gar en internt utvecklad utbildning kallad Tele24 Academy
som dr en telefonistutbildning i tva steg. Forsta steget kallas Certifierad Tele-
fonist och andra steget kallas Certifierad Senior Telefonist. Alla telefonister far
enligt uppgift pa hemsidan mdjlighet till kontinuerlig vidareutbildning och
under 2005 gjordes tillsammans cirka 30 000 utbildningstimmar vilket innebar
drygt tre veckor per anstdlld. Varje dag hanteras mer dn 20 000 inkommande
samtal fran drygt 4 000 kunder. Genom ett datoriserat system ges information
om fran vilket foretag det inkommande samtalet ar riktat och hur samtalet
skall hanteras. Kalix Tele24 blev 2006 halsodiplomerad arbetsplats och utsags
av Korpen till Arets friskaste foretag ar 2008. Under de senaste fyra aren har
man Okat frisknarvaron fran 90 till 95,5 procent.

14 Fakta om Kalix Tele24 ar till storsta delen hdmtad fran deras hemsida; se
www kalixtele24.com och fran intervjuer med personal pa Kalix Tele 24.
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Pa kontoret i Kalix arbetar cirka 150 personer, de flesta kvinnor. Férdelningen
ar cirka 70 procent kvinnor, 30 procent mén. Av cirka 75 telefonister dr endast
sex man. Telefonisterna &dr indelade i tre grupper med cirka 20-25 personer i
vardera gruppen och de leds av en produktionsledare. Dessa har bl.a. ansvar
for 16nesattning, rehabiliteringssamtal, introduktionssamtal och regelbundna
statistikuppfoljningar. Rekryteringsarbetet och schemaldaggning skots av pro-
duktionsplanerarna. Siljavdelningen ansvarar for upprattandet av nya kund-
kontakter medan kundtjanst administrerar dessa kundkontakter. Det ar alltsa
kundtjanst som lagger upp den information som telefonisterna far upp pa sina
skarmar vid inkommande samtal.

Som namnet antyder dr verksamheten pa Kalix Tele24 6ppen dygnet runt. Alla
telefonister arbetar i skift, dock jobbar inte alla nattskift. Arbetsskiftens strack-
ning varierar starkt vilket beror pa att all verksamhet dr anpassad efter den
forvantade arbetsméangden i form av inkommande samtal.

Antal anstillda

Anstillda Kvinnor Min
Ronnskarsverken 840 100 (12 %) | 740 (88 %)
Kalix Tele24 150 100 (70 %) 50 (30 %)
Teknisk forvaltning Lulea 445 220 (49 %) | 225 (51 %)
Social omsorg Pited 1400 1250 (90 %) | 150 (10 %)

Tabell 2: Antal anstillda samt konsfordelning
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Nar kompetens dr pa vag in i
organisationen

Validering ar inte ett begrepp som anvands i ndgon storre utstrackning ute
bland de undersokta foretagen och kommunerna. Det finns daremot en stark
medvetenhet, sdrskilt bland personalcheferna, om betydelsen av traditionell
validering men ocksa att pa olika satt synliggdra kompetens i den egna orga-
nisationen. Ett sitt att gora detta pa ar att tillforsdkra sig kompetens genom
rekrytering med fokus pa formell utbildning. For arbetsgivare och 6vriga inom
organisationerna finns det emellertid ocksa andra delar av kompetensbegrep-
pet som dr intressant att bade rekrytera och utveckla. Dessa dr nagra av de
aspekter av arbetsplatsvalidering som behandlas i detta kapitel.

”Vi pratar ju inte s mycket om validering...”

P& de undersokta arbetsplatserna finns det ofta en ganska god uppfattning
bland personalchefer eller bland dem som arbetar med personalutvecklings-
fragor vad validering som begrepp stdr for. De flesta ger en bild av validering
som en omfattande, planerad och malstyrd process och att validering i huvud-
sak ar kopplat till formell utbildning. Detta kan sdgas 6verensstimma med hur
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traditionell validering har anvants och formulerats inom t ex vuxenutbildning.
Det finns en uppfattning att validering i en svensk kontext har kommit att sta
for nagot som uppfattas som enhetligt. Det betyder inte att alla kdnner till allt
om dess innehall eller metoderna vid en traditionell valideringsprocess men
det finns dnda en uppfattning om att validering som begrepp inte kan anvan-
das om vilka kartlaggnings- eller utvarderingsverksamheter som helst. Det
iakttas med andra ord en viss forsiktighet i det sdtt man tar ordet validering i
sin mun, nagot som kan tolkas som en medvetenhet om att validering, bade
som begrepp och metod, i allt hogre grad har kommit att sta for nagot mer
sammanbhallet och specifikt an tidigare. Ett exempel pa detta fran Pited kom-
mun ar hur de atgarder av erfarenhetsvardering som riktades till dagbarnvar-
dare med syfte att lyfta denna yrkeskar till barnskotarniva inte fran borjan kal-
lade for validering. Det &r nu mer vanligt att man anvander validering metod i
kombination med kompletterande utbildning och som begrepp for att beskri-
va denna typ av verksamhet med syfte att lyfta yrkesgrupper till hogre utbild-
ningsnivaer. Inom kommunerna finns det med andra ord en medvetenhet om
begreppet men det rader dndd en viss osdkerhet om i vilka sammanhang man
kan anvanda ordet validering och nér det inte riktigt faller inom ramen for det-
ta. Bade i Luled men ocksa i Pited kommun ar den valideringsverksamhet som
anvants med syfte att lyfta egna yrkesgrupper som t ex dagbarnvardare och
vardbitrdden till barnskotare respektive underskoterskor i stort sett avslutad.
De stora satsningarna hor nu historien till och de finns bara enstaka kvar som
erbjudits mojlighet till validering och kompletterande utbildning med samma
syfte men som har tackat nej pa grund av skilda orsaker.

Bland foretagen dr man mer tydlig med att understryka att man inte haller pa
med validering. En person fran personalenheten pa Ronnskar:

”Vi pratar ju inte s& mycket om validering har da, vi pratar mer om kompetens-
forsorjning, kompetensutveckling, vi pratar mer om kvalitetssdkring, vi pratar
mer om ledningssystem, vi pratar om certifiering, osv.”

Det betyder emellertid inte att man inte kédnner till validering, tvartom. Det
kan snarare tolkas som att det finns en forestdllning om att validering &r ett
fenomen som ligger utanfor den egna kontexten. Detta dr tydligt utifran det
som medarbetaren fran personalenheten uppfattar och uttrycker som syno-
nyma eller parallella verksamheter till validering, nagot som de sysslar med
pa Ronnskdrsverken. Indirekt uttrycks pa detta sétt en forestdllning om vad
validering ar. Det handlar om kompetens och hur man synliggor och sakrar
den, bade i betydelsen forsdkrar sig att man har ratt kompetens men ocksa att
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den kompetens man har kan kvalitetsgaranteras. Detta kan tolkas som att va-
lidering som begrepp inte tillhor den géngse vokabuldren, men att de uppfat-
tar att verksamhet mer eller mindre synonymt med validering &nda i nagon
mening gors. Det handlar om att forsdkra sig om kompetens.

Tidigare har ett mycket stort kartlaggningsprojekt av kompetens genomforts
pa Ronnskédr. Mellan aren 1997-2000 gjordes intervjuer med 600 anstallda. Syf-
tet var att den kompetens som fanns bland de anstdllda skulle inventeras och
nedtecknas utifran nagra givna fragestdllningar. Detta kallades MUKIR-
projektet, Metalls utbildnings- och kompetensinventering. Detta kan ses som en
slags valideringsverksamhet med syfte att synliggora kompetens men den
facklige fortroendemannen uttrycker anda en viss skepsis infor att kalla detta
for validering med hansyftning till att ordet ibland anvénds lite vardslost, “si
att det gdr lite inflation i det”. Detta kan tolkas som ett uttryck for en forestall-
ning om att en kartladggning av kompetens, 4ven om den ar mycket stor i om-
fattning, inte kan anses vara likvardigt med validering. Validering &r en delvis
annan typ av verksamhet. Detta kan visa pa att valideringsbegreppet har slagit
igenom som forestdllning bland manga i arbetslivet, dels som nagot med en
storre omfattning dn en kompetenskartlaggning, dels nagot som hor till en viss
kontext.

Kravet pa formell utbildning

Larande kan sdgas spela en vital och central roll i de undersokta foretagens
och kommunernas verksamheter, dock med lite olika utgangspunkter. Nagot
som ofta uttrycks under intervjuerna ar betydelsen av formell utbildning. For-
mell utbildning tycks spela en delvis annan roll inom de undersokta kommu-
nerna dn vad det gor pa de foretag som studerats. Rent allmént &r formell ut-
bildning ett grundldggande intradeskrav for dessa arbetsplatser. For de flesta
yrkesgrupper dr en utbildning pa minst gymnasieniva ett minimikrav. Det be-
tyder samtidigt inte att detta krav utifran vissa intressen ibland delvis bortses
ifrdn, att det kan vara foremal for omtolkning och i vissa fall d@ven betraktas
som icke fullt tillrackliga kvalifikationer vid rekryteringar om det inte kom-
pletterats med langre tids erfarenhet. Detta betyder att formell utbildning of-
tast ses som ett nodvandigt krav vid rekrytering, ndgot som inte skall tolkas
som att formell utbildning oproblematiserat kan betraktas som synonymt med
att den sokande har de kvalifikationer som efterfragas.

Den fackligt fortroendevalde pa Ronnskarsverken:
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”Ja, man vill ju garna att folk skall ha gymnasieutbildning ndr man kommer hit...[]...nu ar
det Adeco som é&r inne och vikarierar for folk nédr de &r borta...[]...och en del &r jattedukti-
ga utan att ha gatt, nagot mycket skolor, det vet vi ju, sa sjalvklart 6kar han, han &r vart
forsta val, sa ar det, jamfort med en som har béttre betyg men det kan visa sig att han ar
oerhort duktig som operatdr och da dr han redan upplérd...”

Personalchefen pa Ronnskar ar ocksa tydlig med att gymnasieutbildning &r en
ofrankomlig lagsta grans avseende formell utbildning. Trots det verkar det som
om formell utbildning inte kan ses som ett statiskt kriterium for anstillning.
Mojligheten for foretaget att i forvag bedoma och utvardera den presumtive
anstalldes arbetsformaga och duglighet innan anstéllning skattas ocksa hogt av
foretaget. I ett visst avseende ses formell utbildning vid Ronnskarsverken som
en nodvandig grund for att bli anstdlld, men det betyder samtidigt inte att ut-
bildning ses som liktydigt med validerad kompetens, i betydelsen att fullgjord
gymnasieutbildning formar fylla de kompetenskrav som foretaget efterfragar.
Som i citatet ovan verkar forvdrvad specialkompetens, typ erfarenhet fran ope-
ratorsyrket (mojligtvis i kombination med avsaknad av formell gymnasieut-
bildning) kunna utgora en lika hogt varderad kompetens dven om detta med
sdkerhet inte kan sagas hor till vanligheterna. Detta visar att den vag som kom-
petens kommer in i organisationen inte ensidigt gar via konstaterande av for-
mell utbildning utan att intresset och behovet av specialkompetens kan féorma
organisationen att delvis bortse fran detta grundkrav. Det ar inte heller alltid,
som exemplet visar, att kompetensutvecklingen av specialistkunskaper ar na-
got som behover utvecklas inom foretaget. Det kan ocksa vara utvecklat hos en
konkurrent, som i detta fall. Den huvudsakliga faktor som mojliggor varde-
ringen och jamforelsen mellan formellt och informellt utvecklad kompetens ar
helt enkelt att fa se kompetensen ”in action”, i detta fall som inhyrd vikarieper-
sonal. Detta ger foretaget en mojlighet att fa vardera och bedoma huruvida den
kompetens som efterfragas ocksa har faktisk motsvarighet hos den inhyrde. I
det hér fallet ges alltsd i ndgon mening informell kompetens majlighet att bli
beddémd och véarderad likt vid en validering. Pa detta sitt Gverbryggas avsak-
naden av ett formellt betyg och den medfédljande 6verfoéringskapacitet som det-
ta har genom en typ av validering som utfors i realmiljo.

Personalchefen pa Ronnskar:

”...for dér har vi ju, rena verkstads, mekaniker, svarv och frés, det finns att fa tag i men vi
behdver murare som har specialutbildning, vi behéver plastkillar och det finns inte heller
att fa tag i, sa att internutbilda de som har en mekanisk grundutbildning...”

Rent allméant fanns det efterfragan pa viss kompetens som det inte fanns nagot
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gymnasieprogram for. Detta gillde som personalchefen uttryckte det, plastkil-
lar, men dven operatorer. Det fanns ett samarbete med Umea universitet om en
operatorsutbildning men Ronnskarsverken hade ocksa borjat planera for en typ
av larlingsutbildning dar elever pa olika gymnasieprogram med yrkesinrikt-
ning skulle ges mojlighet att praktisera i intervaller och internutbildas pa Ronn-
skar. Det sags som ett annat satt att forsakra sig om och i en mening validera att
den formella utbildningen ocksa motte de kompetensbehov som man sag fanns.

I en liknande situation befann sig Kalix Tele24 ifrdga om gymnasieutbildning
av telefonister. Kalix kommun hade under flera ar sokt verka for att fa en tele-
fonistutbildning till stind men det hade enligt uppgift saknats medel. Kalix
Tele24 hade istallet startat en telefonistutbildning i egen regi, kallad Tele24
Academy. Utbildningen var upplagd i olika block med en fyra veckors grund-
utbildning med efterfoljande steg som tex tillmotesgdende, affirsengelska,
samt specialistutbildning fér de olika typer av tjanster som foretaget erbjod.
Detta kan ses som en typ av “mellanomrade” av utveckling av generisk och
specifik kompetens. Detta var ndgot som foretaget menade borde ligga inom
samhdllets generella kompetensforsorjningsansvar. Nu var detta ndgot som
Kalix Tele24 sjédlv bekostade och tog ansvar for vilket samtidigt gav dem mdj-
lighet att i an hogre grad validera de kunskaper och den kompetens som ut-
vecklades.

Avseende kvalifikationskrav i 6vrigt ldg man ganska lagt pa Kalix Tele24, i
betydelsen att man inte betonade formell utbildning utan snarare lyfte fram
personliga egenskaper. Detta gjordes antagligen mycket med tanke pa det be-
gransade utbudet av hogt utbildade pa orten. Personalchefen menade att det
fanns flera komplikationer med hogt stdllda kravspecifikationer avseende ut-
bildning for ett foretag med geografisk placering i Kalix:

”...tar vi tekniker, och framforallt sa dr det speciella kompetenser som behdvs
och har du sen gatt en akademisk utbildning, manga av de hiar kompetenserna
kan du inte gora via en akademisk utbildning langre, du kan ha en teknisk ut-
bildning, du kan vara teknisk ingenjor men det ar inte sakert att du har kommit i
kontakt med alla de hér begreppen, tekniska begreppen som finns hérute, det ar
helt sjukt egentligen...[]...dels sa dr problemet varit att hitta personal, visst
kommer vi att hitta personal i Lulea, och pa universitetet men de bor inte hér, de
bor i Luled, det ar sju-atta mils resa, en timme hit och en timma hem och har man
familj och barn, erfarenhetsmassigt sa haller det inte for oss i langden, de kom-
mer inte att stanna kvar.”
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Har uttrycks en tvetydighet infor hogre formell utbildning. Den hogt speciali-
serade teknik man anvénde sig av pa Kalix Tele24 innebar att inte ens akade-
misk utbildade ingenjorer alltid hade erfarenhet av den tekniken eller hade
den speciella kompetens som specifikt efterfragades pa foretaget. Detta kan
tolkas som att det inte alltid sags som nddvandigt att betala dyrare for formellt
vdarderad kompetens som dnda behdvdes utvecklas internt. Nu valde man
istéllet att anstélla lagre utbildade personer och ddarmed billigare, for att sedan
kompetensutveckla dem i de adekvata arbetsuppgifter som efterfragades. Det-
ta synsdtt kompletterades ocksa med en forestédllning om att hogre formellt
utbildade ocksa stdller hogre krav pa vad orten kan erbjuda, t ex kulturellt ut-
bud, och inte heller sillan arbete som kraver akademisk utbildning for medfol-
jande partner, osv. Detta menade man var ndgot som var svarare att uppfylla i
en ort som Kalix. Personalomsattningskostnader sags som viktiga faktorer i
bedomningen av risker med kompetensforsorjning. Hela detta resonemang
kan sdgas vara intressant utifran ett valideringsperspektiv med tanke pa att
det ger uttryck for ett synsatt dar formell utbildning problematiseras, till och
med hogre akademisk sddan. De studerade organisationerna var med andra
ord inte entydiga i sin efterfragan av formellt utbildade och utvecklade kun-
skaper och kompetenser. Orsakerna kunde vara att den inte sdgs som kost-
nadseffektiv men dven osdker, bade i betydelsen att den inte motsvarar upp-
stdllda kvalifikationskrav men ocksa med tanke pa forhédllanden som kunde
forvantas medfolja en anstdllning, som boende, skola, arbetsutbud, faktorer
som foretaget har svart att paverka.

Efterfragan pa akademisk skolning

I Pited kommun, som i manga andra kommuner &r den tid forbi da okvalifice-
rade, i detta sammanhang i betydelsen utan formell utbildning, personer kan
fa anstéllning. Idag ar for de flesta yrkesgrupper minimikravet inom kommu-
nal verksamhet att den som skall rekryteras har gymnasial utbildning. Trots
det verkade det anda finnas kvar personer fran 1970-talet d& manga méan och
kvinnor fick anstdllning inom kommunens dldre- och barnomsorgsverksam-
het utan formell utbildning. Personalchefen berattar:

”...da fanns ju ingen hemtjénst i den bemaérkelsen vi har idag. D& var det grannar
som hade tagit pa sig att skota om nagon som var sjuk. Det var hemmafruar som
hade det som extraknick egentligen...de kdnde inte varann pa nagot satt, den
gick dit och skotte om den och sa skrev de hur mycket tid de hade anvént for det.
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Sa det var val forst i mitten av sjuttiotalet som man borjade gora grupper av det
och de fick en lokal som de kunde tréffas i, och da blev det ett yrke.”

Som en foljd av den professionaliseringsvag som sedan en tid skoljt over
kommunal verksamhet hade flera yrkesgrupper getts majlighet att dels valide-
ra sina kunskaper och kompetenser inom sitt arbetsomrade, dels ldsa in pa-
fordrade kurser for att pa sa satt utbildningsmassigt hdja den formella kompe-
tensnivan. Detta hade framst skett inom kommunal verksamhet med vard-
bitraden och forskolepersonal som pa detta satt validerats och utbildats till en
niva som underskoterskor och barnskotare. Dessa satsningar kan ses i ljuset av
dels den tilltagande professionaliseringsgraden inom kommunal verksambhet,
dels det legitimitetsbehov som i ménga avseenden finns fér denna verksamhet
(Forssell & Jansson 2000; Bergstrom 2002; Montin 2007). Det betyder att for-
mell utbildning kan ses som en symbolisk markor for professionalisering, na-
got som skapar legitimitet for den kommunala verksamheten bland medbor-
gare och brukare. Formell utbildning spelar pa det sdttet en viktig roll som
symbolisk markor i de kommunala verksamheterna, ndgot som inte pd samma
satt uttrycktes hos de undersokta foretagen. Detta kan framst forklaras utifran
den mediala bevakning en kommun &r utsatt for men ocksa utifran alla utvar-
derande brukare och avndmare som finns for de kommunala tjansterna. Det
behover inte betyda att formell utbildning vid alla tillféllen varderas hogre an
t ex erfarenhet, men det symboliska vardet far inte underskattas.

Akademiskt utbildade personer &r en efterfragad grupp inom den sociala om-
sorgen i Pited kommun men pa grund av begransade resurser blev det i hog
grad en ekonomisk fraga. En arbetsledare inom handikappomsorgen uttryckte
en Onskan om fler medarbetare med specialistkunskaper:

“De har gatt hogre utbildning, jag skulle vilja ha fler, det &r valdigt roligt med
dem som har en utbildning med sig, de &dr oerhort drivande och stimulerande,
naturligtvis om det &r rétt personer, med det de tillfor, jag skulle nog faktiskt
onska en mer specifik utbildning eller ett hogre utbildningskrav till vara verk-
samheter, s& kdnner jag.”

Arbetsledaren ger i detta uttalande uttryck for tva intressanta aspekter av be-
hovet av akademisk utbildning i den verksamhet hon forestar. For det forsta
handlar det om den kunskap dessa personer besitter, ndgot som arbetsledaren
menar tillfor nagot i verksamheten. For det andra antyder hon ocksa att dessa
personer i hogre grad dr mer drivande och stimulerande i sitt sétt att arbeta,
de har ett mer engagerat sitt. Till denna syn laggs ett forbehall som handlar
om att de egenskaper hon raknar upp inte i forsta hand skall kopplas till deras
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akademiska skolning utan snarare handlar om egenskaper som vissa personer
har. Detta bor alltsa inte ensidigt tolkas som ett stereotypiskt uttalande om
akademiskt utbildade personer som varande kreativa och engagerade yrkes-
manniskor. Det kan istdllet ses som ett blandat uttryck for bade forestallningar
av detta slag men samtidigt en genuin énskan om mer specifik kunskap som i
kombination med ett engagemang och initiativformaga kan berika en verk-
samhet med stort behov av fordjupning av kunskap och kompetens. Detta
formuleras ocksa i hennes funderingar och 6nskan om hogre utbildningskrav
for den verksamhet hon ansvarar for. Utifran ett valideringsperspektiv ar det-
ta framst intressant med tanke pa forestallningar om kopplingar mellan for-
mell utbildning och till andra mer personliga egenskaper som engagemang
och driv. Detta kan indikera att det finns en typ av validerad forestallning om
vissas kunskaper och kompetenser, vilket kanske inte alltid finns angdende
andras. Dessa forestallningar behover i verksamheten naturligtvis bli utvarde-
rade mot faktisk kompetens men det intressanta kan vara i vilket avseende
vissa forestdllningar om kompetens kan vara uttryck for bedomningar och
varderingar som i ndgon mening bortser fran behovet av faktisk validering.

For fastighetsskotare och maskinister pa Tekniska forvaltningen i Lulea kom-
mun ses yrkesutbildning pa gymnasieniva ocksa som ett generellt minimikrav
dock med visst tilldgg. P4 fraigan om man anstéller de som kommer direkt fran
gymnasiet svarar den ansvarige arbetsledaren:

”Nej, helst att man har arbetat ett tag, det ar ett ensamjobb. Det &r mycket folk
som krdver mycket, du maste ha den erfarenheten att du kanske maste séga nej
ocksa, man kan inte tillmdtesga allt och alla.”

Genomsnittsaldern bland nyanstéallda var enligt arbetsledaren inte under 40 ar.
Det betyder att man framfor allt anstillde personer som hade minst 20 ars er-
farenhet! Detta dr intressant eftersom kopplingen mellan de kunskaper och
kompetenser som dessa personer besitter och den yrkesutbildning dessa per-
soner en gang for lange sedan genomgatt knappast kan sdgas vara tydlig, i be-
tydelsen att den validering som formell utbildning star for inte ar det centrala i
detta fall. Det dr snarare den ldnga erfarenheten som professionellt yrkesut-
ovande som stdr i centrum, i kombination med en allmén forestéllning om vad
livserfarenhet och alder tillfor i fraga om social formaga. Det som é&r intressant
i den kompetensforsorjningsstrategi som har ges uttryck for ar att efterfragade
kunskaper och kompetenser inte i forsta hand ses som validerade genom den
formella utbildningen, utan i hogre grad efter en lang tid av forvarvsarbete
inom det egna skrdet. Det betyder inte att formell utbildning eller personlig
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lamplighet ar faktorer som ar ointressanta, tvartom, men det finns en syn pa
att en lang tid av yrkeserfarenhet har validerande effekter av de kunskaper
och kompetenser som initialt forvarvats i yrkesutbildning och som sedan vida-
reutvecklats i arbetslivet.

“Kompetens ganger vilja dr lika med formaga”

Pa fragan om vad personalchefen i Luled kommun sag som den stora utma-
ningen for framtiden svarade hon:

“Den stora utmaningen r att kunna rekrytera personal med ritt kompetens, det
ar den stora “utmaningen” och en utmaning dr att ocksa pedagogiskt kunna ska-
pa forstaelse for de svangningar som finns i verksamheten och att det inte alltid
ar latt att balansera det.”

I den modell dar Ellstrom, (se s. 66), presenterar olika aspekter av yrkeskun-
nande sa visar han pa att det finns skillnader mellan den kompetens som en
person antas besitta eller faktiskt besitter och den kompetens som ett visst ar-
bete antas krdva eller objektivt sett kraver. I intervjuerna med personalchefer,
verksamhetsutvecklare, arbetsledare och fackliga fortroendeman framkommer
det vid flera tillfallen en medvetenhet, om an implicit, om dessa diskrepanser
avseende presumtiv och reell kompetens eller subjektiv och objektiv kompe-
tens. Denna medvetenhet yttrar sig oftast i det satt som kompetens, motivation
och personliga egenskaper kombineras. Nar man som personalchefen ovan
uttalar sig om behovet av att fa ta i ritt kompetens, sa skall det kanske inte tol-
kas som att det enbart dr den specifika kompetensen man &r ute efter, utan lika
mycket att denna kompetens ocksa skall innehas av en person som férutom
ratt kompetens ocksa ar motiverad och har personliga egenskaper som star i sam-
klang med den efterfragade kompetensen. I nagot avseende ses kompetens
alltsa inte enbart som en férmaga kopplad till en viss uppgift, utan ocksa om
vilja och social férmaga, dvs., formagan att kunna interagera med andra i och
genom arbetet.

Pa fragan om vilka som kan fa anstéllning som lokalvardare inom Tekniska
forvaltningen i Lulea svarar arbetsledaren:

”Ja, man maste vilja stida, och visst bedomer man det, vi brukar ta emot prakti-
kanter fran ungdomsférmedlingen exempelvis, yngre, de &r ju 18 eller upp mot
25 och da brukar vi patala det att ni ar hjartligt valkomna men det géller verkli-
gen att personen vill stida, for att har man bara det minsta lilla intresse, man
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maste inte dlska det, men tycker man att det dr nagot sdnar roligt att inga i ett ar-
betslag, att gora nagonting, sa tar man per automatik mer ansvar, egna initiativ,
det mérks ju med en gang nar det dr ndgon som inte vill, de gor ju ingenting, de
star bara rakt upp och ned...”

Detta kan mahdnda sammanfattas av en arbetschef pa Ronnskarsverken som
svarar pa fragan hur han definierar kompetens:

”Kompetens ganger vilja dr lika med férmaga”

De kompetenskvalifikationer som arbetsledaren for lokalvarden efterfragar
skiljer sig i en jamforelse med de kompetenskrav som efterfragades inom han-
dikappomsorgen i Pited kommun som tidigare redogjorts for. Om det inom
handikappomsorgen i huvudsak patalades ett behov av formell utbildning
med medfdljande formodad kompetens, sa dr det i ifraga om stadarbetet inte
sa mycket fragan om kompetens 6ver huvud taget, i varje fall inte i forsta hand.
Det handlar mer om intresse och en vilja att arbeta som lokalvardare an om
forkunskaper, forvarvad kompetens inom omradet eller utbildning. Vid de
tillfallen da arbetsledaren hade mdjlighet att studera presumtiv personal vid
praktik-, vikariats- eller anstallningssituationer, var det darfor inte kompeten-
sen som i forsta hand beddmdes och véarderades utan snarare vilket intresse
eller motivation att arbeta med lokalvard som fanns hos personen ifraga (jfr
Aurell 2001).

Pa Kalix Tele24 gors en liknande distinktion mellan férmodad kompetens, i
betydelsen formell utbildning men inte reellt provad i verksamhet, och andra
faktorer som kan tankas paverka motivation och viljan att arbeta kvar i verk-
samheten. Dar var de faktorer som tidigare ndamnts som t ex, mdjligheter for
den medfoljande partnern att kunna fa ett arbete, utbudet av skola, affarer och
nojen, lonekonkurrens, osv. Detta var nagot som man sag som avgorande i
fragan om anstéllning. Detta visar att kompetensfragan i renodlad form inte
alltid ar den primaéra fragan i samband med anstdllning, d&ven om det rent re-
toriskt manga ganger ges ett sddant intryck. I detta fall var alternativet inte att
i forsta hand soka efter kompetens utan att soka efter personer som det be-
domdes vara mojligt att utveckla kompetens hos. Den bedomning som gjordes
var att det i forsta hand rorde sig om personer med lokal anknytning. Det ar
alltsa inte alltid intressant att fa tag i hur mycket kompetens som helst, priset
kan som i detta fall vara att man ocksa riskerar att lattare forlora den. Det kan
dé vara battre att investera i en kompetensutveckling som har en langre varak-
tighetsgaranti, i betydelsen stannar kvar i foretaget under en langre tid. Om vi
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ser detta utifran ett valideringsperspektiv sa ar det darfor inte heller alltid bara
intressant att validera sjdlva kompetensen man har tankt rekrytera utan ocksa
validera kringfaktorer som kringgdrdar denna kompetens som varaktighet,
utvecklingspotential, aktualitet, reklamvéarde, legitimitetsgrad, kommunika-
tionsformaga, (som kan vara en kompetens i sig), osv. Detta kan darfor kopp-
las till bade Illeris och Ellstroms larande- respektive kompetensbegrepp, dar
de bada ser detta som nagot som inte enbart engagerar tinkande och fardighet,
uttryckt som kunskap och kompetens utan dven andra dimensioner som mo-
tivation, ambition, sjalvfértroende samt olika typer av social formaga (Ell-
strom 1992; Illeris 2001; se aven kap 4).

Olika aspekter av kompetens

Pa Ronnskarsverken talade man om tre olika typer av kompetens. Dessa var
yrkes-, verksamhets- och medarbetarkompetens. Yrkeskompetens handlade om
den sdrskilda kompetens som var kopplad till det arbete man utférde och den
funktion man hade i foretaget medan verksamhetskompetens mer berdrde forsta-
elsen och férmdagan att kunna se helheten i arbetet. Ronnskér dr en processin-
dustri och i s& matto dr de flesta anstdllda i produktionsverksamheten beroen-
de av andra som en del i en kedja av processer. Detta menade man var en vik-
tig insikt som anstédlld pa Ronnskar, inte minst med tanke pa att man kunde
bli forflyttad till andra avdelningar vid omstéllningssituationer eller vid va-
kansbehov. Medarbetarkompetensen handlade om andra faktorer rérande arbe-
tet som t ex mangfaldsfragor, jamstalldhet och en variant pa gruppansvar som
de kallade for gruppitagande, som innebar att alla arbetsgrupper fick ett sarskilt
ansvar for utvecklingen av vissa verksamhetsfragor, inkdp, schemaplanering,
osv. Detta visar ocksa pa att synen pa och bedomningen av kompetens inte
alltid ensidigt &r inriktat pa den direkta yrkeskompetensen, som formagan att
kunna svetsa, anvanda ett visst bokforingsprogram eller att kunna leda ett
gruppsamtal utan ocksa manga ganger handlar om en forstaelse av den egna
eller gruppens kompetens i relation till ett storre sammanhang, till organisa-
tionen eller till organisationens omvarld.

P& samma satt som Ellstrom utvidgar kompetensbegreppet till att inte bara
inbegripa kunskaper och fardigheter utan dven de affektiva, personlighetsrela-
terade och sociala aspekterna av kompetens kan man sdga att kompetens sal-
lan bedoms renodlat av de intervjuade, i betydelsen att det enbart ar férmagan
att kunna utfora vissa arbetsuppgifter som ensidigt fokuseras pa, utan det ar
ocksa kompetensens potential att inkorporeras kontextuellt, socialt, kulturellt
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och organisatoriskt som det gors en vardering av (Ellstrom 1992). Sen ar det en
frdga hur man skall se pa denna aspekt av kompetens, att det finns olika typer
av kompetens som sa att sdga inte ligger pa samma niva och pa samma satt
kan matas. Det dr naturligtvis ldttare att validera svetskompetens an social
formaga, det dr ocksa léttare att validera bokforingskunskap an empatisk for-
maga. Om vi ser detta ur ett arbetsplatsvalideringsperspektiv, dvs., vilka
aspekter av kompetens som ar viktiga nar kompetens skall bedémas eller vali-
deras vid t ex en anstallningssituation, praktik eller ett vikariat. Har ar det inte
alls sdkert att det dr yrkeskunskaperna som i direkt mening ar det centrala
som fokuseras vid en bedomning utan detta kan lika garna handla om intresse
eller motivation som vi tidigare sett, eller forestallningen om varaktighet. Som
figur 8 nedan visar sa tas ocksa andra faktorer an sjalva yrkeskompetensen i
beaktande vid de bedomningar som gors pa de studerade arbetsplatserna vid
rekrytering eller liknande situationer. En del av dessa faktorer kan ses som
kompetenser i sig sjdlva, men de kan alla ses som viktiga kompetensstodjande
faktorer, alla intressanta att bedoma och vardera i samband med rekrytering.

Kommunikation

Social formdga Varaktighet

Yrkes- .
Marknadsvirde €s Utvecklings-
kompetens potential
Produktions-
Legitimitet viirde

Aktualitet

Figur 8: Andra bedomningsfaktorer vid bedomning av kompetens

Varaktighet som en aspekt av kompetens har vi tidigare nimnt. Den signalerar
inte sa mycket om innehallet och kvalitén pa kompetensen utan mer, som i
exemplet hamtat fran Kalix Tele24, om hur stora chanserna bedéms vara att fa
behélla den kompetens som skall rekryteras och vilka investeringsrisker fore-
taget kan forvantas ta, i och med den kompetensutveckling som beddéms vara
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nodvandig. I detta ligger en avvagning mellan 4 ena sidan hog och lag kompe-
tens och & andra sidan hog och 1ag risk att forlora densamma. For Kalix Tele24
beddmdes t ex hog kompetens i kombination med lag grad av lokal anknyt-
ning som en hog risk avseende varaktighet, nagot som foranledde priorite-
ringar av lagre kompetens men med lokal anknytning.

Utvecklingspotential har ocksa tagits upp i samband med ledorden intresse och
motivation. Den forestédllning om kompetens som fanns vid lokalvarden pa
Tekniska forvaltningen i Lulea var t ex starkare knutet till den utvecklingspo-
tential som man bedémde fanns, uttryckt i intresse av arbetsuppgifterna, dn av
en faktisk yrkeskompetens. Det dar dock inte sakert att utvecklingspotential i
detta fall sdgs som en viktig faktor annat &n initialt, nar den nédvandiga kom-
petensen skulle laras in och utvecklas. Detta kan dock generellt ses som en in-
tressant aspekt av arbetsplatsvalidering i den vardering som gors, inte bara
avseende den faktiska kompetens som finns utan ocksa den potential som be-
doms finnas for vidare utveckling. Vid traditionell validering beddéms och
varderas i generell mening endast tidigare forvarvad kunskap och kompetens,
vid arbetsplatsvalidering finns dven denna dimension av beddmning, vilken
potential till vidareutveckling av den beddmda kompetensen som finns.

Produktionsvirde ar naturligtvis ett av de mer viktiga kriterierna vid bedom-
ning av kompetens. Bedoms kompetensen vara ett bidrag till produktio-
nen/verksamheten, hamnar den utanfor eller ses den rent av som ett hot? Det
som arbetsledaren vid Piteda kommun gav uttryck nar hon talade om 6nskan
att fa fler akademiskt utbildade till sin verksamhet handlar pa flera sdtt om
denna aspekt av kompetens. Den kompetens som personen besitter kan utgora
ett viktigt bidrag till produktionen eller verksamheten, men som i detta exem-
pel sa ar denna kompetensbedomning inte alltid utan komplikationer. Dels
hade arbetsledaren svart att fa gehor for behovet av akademiskt utbildad per-
sonal i den verksamhet hon forestod, dels gavs det ibland uttryck for reaktio-
ner av avundsjuka och missndje for den typ av kunskap som dessa utbildade
stod for. Produktionsvéarde som kriterium ar alltsa inte en faktor som kan be-
domas isolerat fran andra faktorer av t ex social karaktar.

Aktualitet ar en annan given faktor i beaktandet av kompetens som handlar om
det finns ett bast-fore-datum kopplat till den blivande anstdlldes kompetens.
Detta framkom framst i kommunernas berattelser om hur yrkesgrupper inom
fraimst omsorgsverksamheten hade getts majlighet att genom validering och
utbildning uppdatera sina kunskaper och kompetenser. Detta handlade inte
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bara om att dessa yrkesgrupper gavs majlighet att hoja sin status, utan de fac-
to innebar hojningen ocksa att deras kunskaper och kompetenser utvecklades.
Ett annat exempel pa detta var maskinisterna vid Tekniska forvaltningen i Lu-
lea kommun. Deras arbetsledare berdttade om hur ny teknik och utveckling av
nya maskiner, apparater och utrustning inom deras omrade utgjorde den
framsta orsaken till kompetensutveckling. Aven om bada dessa exempel hand-
lar om anstédlldas uppdatering av férlegad och inaktuella kunskaper och kom-
petenser sa dr denna aspekt ocksa viktig vid alla tillfdllen av rekrytering av
kompetens.

En annan aspekt av det onskemal av akademiskt skolad kompetens som fanns
vid Pitea kommun handlade om [legitimitet. Det kan beskrivas som organisa-
tionens behov av kompetens som i ndgon mening legitimerar den verksamhet
som bedrivs. For kommunverksamhet, i detta fall dldreomsorg, var det viktigt
att kunna presentera for brukare och andra avnamare att det fanns kompetent
personal, i betydelsen for uppdraget tillracklig kompetens. Pa det viset kan
kompetens som anses erkand och validerad fa legitimerande effekter, nagot
som behovs for att skapa trovardighet for den egna verksamheten. Detta legi-
timitetsbehov uttrycks ocksa mer allmant t ex i de policys som handlar om att
inte anstélla okvalificerad personal.

En annan sida av kompetensens mer offentliga sida kan kompetensaspekten
marknadsvirde sdgas utgora. Dar handlar det inte fraimst om kompetensens le-
gitimerande effekter utan snarare om publicitet, uppmarksamhet och mark-
nadsforing. Detta dr en delvis annan sida av kompetensens produktions- eller
verksamhetsvérde och speglar mer den offentliga sidan av kompetens medan
produktionsvardet i forsta hand ror de inomorganisatoriska aspekterna av
kompetensen. Har handlar det om pa vilket sitt en rekryterad kompetens be-
doms ha ett allmént eller specifikt marknadsvérde i direkt mening. Innebar
tex en rekrytering att foretaget kan uppta eller ateruppta produktion eller
tjansteproduktion som sarskilt efterfragats? Ett exempel fran materialet hand-
lar om hur Kalix Tele24 vidareutbildade sina telefonister till kompetens inom
specialomraden av telefonitjanster, nagot som sedan kunde anvandas som for-
sdljningsargument till blivande kunder. Av den anledningen kan kompetens
bade bedomas som vardefull utifran dess eget varde men ocksa utifran det
varde som ligger i att man kan anvanda kompetensen vid marknadsforing.
Det betyder alltsd inte alltid att kompetensen i sig behover bli anvand eller ut-
nyttjad utan bara att den utgor en del av det samlade “kompetenspaket” som
marknadsfors ut mot kund.
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Andra faktorer som kan utgora kriterieomraden vid beddmning av kompetens
handlar om social formiga. Det handlar om en beddmning pa vilket siatt kompe-
tensen forutses kunna passa in i den kontext som den rekryteras in i. Detta ar
pa samma satt som flera av de andra kriterierna starkt knutet till den person
som besitter de kompetenser som beddéms men de kan ocksa ses som direkt
knutna till sjdlva kompetensen. Nar arbetsledaren inom Piteda kommun ut-
trycker en forestdllning om akademiskt skolade personers formaga att vacka
intresse och entusiasm i verksamheten, satts detta uttalande inom parantes
med fOrutsattningen att “det dr ritt personer”. Detta speglar denna aspekt av
kompetens som har att gora med social formaga hos den person som besitter
kompetensen. Detta bedoms bade ha att gora med personliga egenskaper som
vissa personer har men det ses ocksa som en kompetens i sig sjdlv. Det gors
knappast nadgon skillnad mellan om social formaga ses som en personlig egen-
skap och/eller om det skall ses som en kompetens, i betydelsen ar nagot som
har utvecklats. Det som ddremot kan vara intressant ar den koppling som gors
mellan social formdga och kompetens. Den fradga som aktualiseras ar pa vilket
satt det finns en forestédllning om att viss typ av kompetens ocksa starkt hang-
er samman med social férmaga. I det fall som angetts verkar arbetsledaren an-
tyda att de med akademisk utbildning inom detta falt ocksa forutsatts ha na-
gon form av social kompetens. De personer som avsags, betraktades av arbets-
ledaren som innehavare av viktiga kunskaper som kunde betyda betydande
tillskott i verksamheten inom handikappomsorgen, sarskilt for personer med
sarskilda behov men det var inte enbart kunskaperna utan ocksa formagan att
kunna formedla dessa in i verksamheten som var en betydelsefull faktor i be-
domningen av denna kompetens.

Detta leder oss in pa en annan aspekt av kompetens, kommunikation. Detta ut-
trycktes ocksa som en viktig formaga bland de efterfragade akademiskt utbil-
dade inom handikappomsorgen i Pited kommun. Detta handlar som antytts
om pa vilket sitt det finns en kommunicerande potential i den kompetens som
ar foremal for rekrytering. Om social formaga kan sigas handla om méjlighe-
ten for kompetensen att passa in i organisationen sa handlar kommunikation
mer specifikt om den potential som en kompetens kan ha att fortplanta sig in i
organisationen. Detta kan mahédnda ses som tva sidor av samma mynt, men
kommunikation handlar om den mdjlighet det finns for kompetensen att spri-
das till andra anstillda men dven utat till kunder, brukare och andra avnamare.

Sammanfattningsvis vill jag med detta avsnitt visa att vid bedomningen eller
valideringen av kompetens vid potentiella rekryteringssituationer som t ex
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intern personalutlaning, personaluthyrning, praktik, sommararbete, vikariat
och vid rena anstéllningssituationer ar det inte alltid yrkeskompetensen, i me-
ningen formagan att kunna utfora ett visst arbete, som ar det enda kriteriet for
beddmning som anvands. Det dr viktigt att bedomningar pa vilket satt kompe-
tens passar in i organisationen gors, att den kompetens som rekryteras blir en
tillgang for organisationen och inte en kostnad, eller f6r den delen ses som ett
hot. Vid bedémningen av kompetens ar det ibland ocksa lika viktigt att det
finns en utvecklingspotential for kompetens &n att en faktisk kompetens finns.
Detta uttrycks i intresse- och motivationstermer och verkar utga ifran en fore-
stallning att det kravs att personen ifraga vill arbeta med ett visst yrke eller
med vissa arbetsuppgifter for att det skall vara vart att anstdlla, ocksa med
tanke pa varaktighet.

Eftersom manniskor dr barare av kompetens ar det ocksa svart att sarskilja vad
i beddmningen som har att gora med personens egenskaper, sociala formaga
eller annat som i ndgon mening kan anses vara skiljt fran den faktiska yrkes-
kompetensen och den rena yrkeskompetensen. Men detta behover inte ses
som ett problem, utan vittnar istdllet om de 6vervaganden som gors nar kom-
petens beddms och vérderas i arbetslivet. Kompetens ses inte enbart som en
tillgdng, det kan ocksa vara ett risktagande, nagot som kan ha att géra med att
den kompetens som &r pa vag in i organisationen i ndgot avseende inte passar
in for de syften som organisationen har.

Formell utbildning ar i huvudsak ett minimikrav for att kompetens skall kun-
na komma in i organisationen. Men ibland racker inte detta. Ibland krévs erfa-
renhet och ibland ses detta som mer viktigt &n utbildning. I bedémningen av
formell kompetens kompletteras detta med en vardering av ett flertal olika
andra faktorer som for organisationen ar viktiga att fa klarhet i innan klarteck-
en kan ges for anstdllning. I nédsta kapitel kommer i forsta hand bedomningen
och vérderingen av kompetens som utvecklas i organisationen att belysas.
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Nar kompetens utvecklas i
organisationen

Ett satt for arbetsgivaren att validera kompetens kan ocksa vara att genom olika
aktiviteter tillforsakra sig om att den utvecklas. Valideringsinslaget kan i flera
avseenden ses som integrerade processer i den kompetensutveckling som sker
inom organisationen. Detta géller formellt, icke-formellt likaval som informellt
larande, sett som kompetensutveckling. Denna form av validering ar inte bara
arbetsgivardriven utan kan ocksa pa ett tydligt sdtt ses som en angeldagenhet for
fack och anstidllda. Pa det sdttet syns arbetsplatsvalidering sdllan vara en indi-
viduell aktivitet utan snarare en kollektiv. Om detta handlar detta kapitel.

En master- och larlingsmodell

Ett mahanda lite drastiskt exempel pa ett satt att vardera det larande som sker
inom foretaget ger Kalix Tele24 prov pa. De har helt enkelt startat en egen tele-
fonistutbildning, den tidigare nimnda Tele24 Academy. Pa det sattet kan man
utifran den bild man har av de olika verksamheternas yrkeskrav, ocksa utforma
utbildningen sa att det passar dessa syften. Detta ar ett exempel pa nar larande
och validering ingar som delar i en och samma process. Namnet pa utbildning-
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en har en internationell klang och kan misstankas vara valt med tanke pa bade
det legitimitetsvardet och det marknadsvardet de vill skapa i de kunskaper och
den kompetens som formedlas genom utbildningen. De fordelar som finns med
denna typ av losning ligger framst i kontrollen av dels vilka kunskaper och
kompetenser som formedlas, dels hur lang tid det tar. Nackdelen ar, till skill-
nad mot en telefonistutbildning pa gymnasieniva i kommunal regi, att man
som fOretag dar tvungen att bara hela utbildningskostnaden sjélv. I utbildningen,
som i huvudsak leds av en utbildningsansvarig inom foretaget, ingar moment
dér den som skall utbildas som telefonist fran borjan far sitta bredvid den ut-
bildningsansvarige och se hur de olika tjansterna utfors. Vartefter eleven ut-
vecklas gar denne till slut 6ver till att fa sitta och sjalv ta emot samtal, varvid
den utbildningsansvarige lararen sitter bredvid och i efterhand ger rad och an-
visningar om vad eleven bor tanka pd infor nésta steg. Denna traditionella mas-
ter- och larlingsmodell ar ocksa ett satt att pa ett direkt satt koppla ihop larande
och validering, i detta exempel larande i arbetet. Telefonisterna borjar sedan pa
egen hand och fran bérjan hanvisas de genom vaxelsystemet endast till de ”1at-
taste” kunderna, de som t ex bara innebar att ta ett meddelande. Beroende pa
en kombination av forkunskaper, utvecklingsgrad och intresse gar telefonister-
na sedan vidare till mer komplexa kunder dar det fordras mer kunskaper och
kompetenser. Aven nir telefonisterna arbetar pa egen hand, utan stéd av ut-
bildningsansvarig larare, utgor de narmast sittande telefonisterna, en slags
kombinerad stod- och kontrollstation for varandra. En av telefonisterna pa fore-
taget som ocksa var facklig fortroendeman uttryckte detta sa har:

”Sa blir man aldrig fullarda, det kan man aldrig bli, det kommer nya kunder, fle-
ra kunder i manaden som ar nya, som ser helt olika ut men de sitter ju dnda sa
pass ndra varandra, och de kdnner varandra sa vél i gruppen sa de tors fraga
varandra, jag behover ha hjdlp med det hér, fast man ar en gammal telefonist sa
frdgar man an idag, och det for vi fram till de nya telefonisterna fast de har jobbat
hér tolv, fjorton ar sa &r det, vanligt i den har branschen.”

Master- och larlingsmodellen kan ses som internaliserad i den kultur som finns
pa foretaget. Man blir aldrig fulldrd och dr, &ven om man ar erfaren som telefo-
nist i behov av bade stod och kontroll av kollegor avseende den kunskap och
kompetens man besitter. Pa det sattet kan man sdga att validering av kunska-
per och kompetenser inte enbart ligger i arbetsgivarens intresse utan likaval i
de anstalldas, eftersom det finns situationer i arbetet dar den egna kunskapen
och den egna bedomningen inte upplevs rdcka till utan nagot som kraver
andras medverkan. Detta kan ses som en sjadlvreglerande mekanism dar laran-
de, vid tex ett telefonsamtal, direkt utvdrderas av telefonisten sjdlv och till-
sammans med kollegor, och pa det viset kontrolleras, beddms och i nagon me-
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ning “godkanns”. Detta “godkannande” kan sedan laggas till de scheman som
anvands for t ex ett ratt bemotande vid vissa typer av telefonsamtal, ritt infor-
mation vid vissa situationer eller liknande.

I samband med arbetet med vissa kunders kunder hade ett flertal av telefonis-
terna klagat 6ver den psykiska press det innebar att ta emot grova klagomal
som man inte upplevde sig ha nagot att géra med eftersom man inte arbetade
inom det foretag som klagomalen och kritiken berdrde (jfr Jansson 2006, s. 5).
Telefonisternas situation hade uppmarksammats av ledningen och man hade
resolut avbojt vidare samarbete omkring denna tjanst till dessa kunder. Aven
om det fanns flera aspekter inbakade i denna hiandelse sa kan detta generellt
anvandas som exempel pa nar det vid bedomningen av viss typ av kompetens,
som i detta fall att bemota klagomal och kritik och det konstateras att detta
saknas, s kan den pagaende larprocessen ta en annan vandning och ga at ett
annat hall 4n vad som annars hade kunnat férvantas, namligen att satta in yt-
terligare kompetensutveckling. Nu véljer man istallet att “kompetensavveckla”,
i forsta hand utifrdn en omtanke om personalen. Det kan tankas att man anser
att det kostar mer dn det smakar i detta fall. Detta visar pa flera saker, att verk-
samhet eller produktion inte alltid gar i forsta rummet utan att psykosociala
aspekter bland personalen ocksé tas i beaktande. Aven om detta mahénda ir ett
mer ovanligt exempel pa virdering av kompetens visar det att det finns en
medvetenhet om vilka begransningar avseende kompetens som finns i foreta-
get, inte bara befintlig kompetens utan ocksa den utvecklingspotential avseen-
de kompetens som beddms finnas.

Dramatiserad kompetens

Vid ett aldreboende i Piteda kommun anvande man vid de utvecklingsdagar
som anvandes for verksamhetsspecifik utveckling en metod att synliggora
kompetens genom bland annat sketcher. Dar iscensattes vardagens rutiner, som
t ex vad som hande nar de dldre at lunch. Arbetsledaren berattar:

”...och s& kan vi prova lite olika varianter, hur ser det ut, vad ser vi vad som blev
fel, vad som vart bra och hur synliggér vi kompetensen i gruppen, om vi sager,
jag vet inte om jag tanker ratt, vi har ombud for olika saker pa varje enhet, nagon
som dr kostombud, nagon som &r ansvarig for larmet, nagon som tar ansvar for
schemat, och det déar ar ju ndgot som man i gruppen har valt, vem &r duktig pa
det dar tekniska sakerna med larm, vem ar intresserad av kosten och maten, och
vem dr duktig pa det dir med schemat, och utifran det sa har man utsett vem
som skall vara vad...”
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Pa detta dldreboende initieras beddmningen av de anstdlldas kompetens ut-
ifran flera nivaer. Fran ledningen har man bestamt att en av utvecklingsdagar-
na skall anvéandas till samtal om olika arbetsmoment. Det framkom inte i inter-
vjun huruvida den dramatiserade formen med syfte att synliggdra kompetens i
vardagens verksamheter var ett initiativ fran ledning, personal eller om det var
ett gemensamt forslag men det var i alla fall en riktad verksamhet som ledning-
en aktivt medverkade i. Syftet var som sagt att i sketchens form utvardera
verksamheten, att ge mdojlighet att visuellt blottlagga de enskildas och gruppens
kompetens men dven bristen pa detsamma. Det framgéar inte heller om arbets-
ledarens val av ord ndr hon kallar denna dramatiserande form for sketch ut-
trycker en mer opretentios och kanske mer lustbetonad ansats i iscensattandet
av de olika vardagshandelser som belyses. Det kan vara troligt att anta att valet
av sketchen som form for illustration har som uppgift att underlatta hantering-
en av bade enskildas och gruppens tillkortakommanden, misslyckanden eller
avsaknad av kompetens i vissa situationer. Det kan vara ett satt att inte bara
vardera vardagskompetens genom en dramatisering av densamma, utan ocksa
genom att avdramatisera densamma.

Det framgar ocksa att gruppen utser s.k. ombud. Dessa verkar dels ha ett sar-
skilt ansvar for vissa uppgifter i arbetet pa avdelningen, dels ett ansvar att vid
dessa sammankomster representera gruppen avseende dessa uppgifter och an-
svarsomraden. Det framgar inte i detalj hur dessa ombud viljs och vilka pro-
cesser som foregar dessa val men arbetsledaren redogor for ett speciellt fall som
handlade om ansvaret att ha hand om de olika gemensamma aktiviteter som
under aret anordnades i huset som t ex boka en koér som kommer och sjunger,
grilla korv utomhus, baka vafflor och liknande. Tidigare hade detta ansvar al-
ternerats mellan de olika enheterna, ndgot som manga ganger av enheterna
snarare setts som en belastning dn nagot som hade mottagits med fortjusning.
Ofta hade en, som arbetsledaren uttryckte det, “stackare” blivit utsedd av grup-
pen med pafdljd att arbetet sallan utférdes med gladje, nagot som ofta ledde till
halvhjartade insatser med bristande kvalitet som f6ljd. Ledningen hade da istal-
let valt att avsdtta femtio procent av en tjanst for detta arbete och gick ut till alla
enheter och fragade om det fanns ndgon som var intresserad av att ha denna
funktion i sin tjanst. En av de anstédllda responderade till utlysningen och ar-
betsledaren sag detta som ett lyckat drag:

”...jag kan sdga att den dar femtio procenten, de ar vird tvadhundra, och det ar
ingen avundsjuka. Det kostar oss femtio procent men det &r det basta vi har gjort
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och vilket uppsving for huset. De som bor hér ar ndjda for det hander saker i sitt
utbud och den som gor det dr néjd, "tank att fa gora det roliga som jag vet'”

Detta citat och d@ven det forra citatet visar pa att varderingen av kompetens ofta
ar nagot som kan goras i gruppen men ibland gors det ett feltdnk avseende viss
kompetens. I detta fall hade man bedomt kompetensen att ta ansvar for de oli-
ka gemensamma extraaktiviteter som man ibland hade i huset, som nagot som
kunde goras av i princip vemsombhelst. Det sdtt som de 19ste problemet med att
fa tag i ratt kompetens visade att uppgiften egentligen kravde lite mer eller
kanske en annan typ av kompetens &n vad forestdllningen om uppgiftens kom-
petenskrav var. Nar man valde vad vi skulle kunna kalla for en “omvag” ge-
nom att istdllet for att synliggéra kompetensen valde att synliggora uppgiften
och i princip gora den till en halvtidstjanst, sa traidde kompetensen fram. Aven
om det verkade som om det knappast fanns nadgon som ville ta pa sig uppdra-
get som aktivitetsanordnare, sa ar det inte sdkert att det fore 16sningen med
halvtidstjansten hade varit mojligt for personen som sedermera antog denna
uppgift, att foresla sig sjalv for uppgiften. Ibland kan det kravas, som i detta fall,
andra former eller vagar for kompetens att bli synliggjord.

Enskild kompetens i gruppen

En annat uppenbart kriterium att bedoma kompetens som antingen kan vara
tidigare forvarvad och sedan medtagen vid anstillning eller forvarvad i var-
dagsarbetet dr det arbetsledaren uttrycker nér hon talar om vad vissa anstallda
ar duktiga pd eller ar intresserade av. Kompetensen blir helt enkelt synliggjord i
det arbete som utfors. Personalchefen pa Ronnskar uttrycker det s& har:

”Nar du borjar sa borjar du lara upp dig pa ett jobb, sa lar du dig nésta jobb och
sa lar du dig nédsta, och nésta och ndsta. Var ambition &r att sa manga som méjligt
skall kunna alla jobben pé avdelningen. Sen utkristalliserar sig oftast att nagra ar
duktigare pa att kora travers, ja, men da blir det kanske att hon kor mer travers
an gor nagot annat. Andra &r battre pa att sitta framfor datorn och skoéta process-
styrningen och nagra behover vi som ar ute och hugger i, sa att sdga”

Kompetensen ”utkristalliserar” sig, den utmarker sig dels framfor andras kom-
petens men ocksd i en jamforelse med andra sidor av den egna kompetensen.
Kompetens har bade en individ- och gruppbaserad utgangspunkt fér bedom-
ningen. Detta kan ges uttryck i frdgor som, vad ir denna person bist pd att utfora
eller var passar denna person bist men ocksa vem i gruppen dir bist pd detta? Det
som dédremot inte uttrycks ar den férhandling om handlingsutrymme eller den
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maktkamp som denna vardering eller arbetsférdelning kan innebara pa en ar-
betsplats. Forenklat bygger resonemanget ovan pa en forestdllning om att
kompetenser i en arbetsgrupp eller pa en arbetsplats sjalvfordelar sig utifran
nagra enkla logiker som att de kompetenser som objektivt sett ar efterfragade
ocksa oproblematiskt portioneras ut bland gruppens medlemmar. Forestall-
ningen ar ocksa att olika typer av kompetenser i en grupp ar normalférdelade i
betydelsen att kompetenser som efterfragas ocksa har samma férdelning som
det utbud av kompetenser som finns inom gruppen. Eftersom kompetens i
grund ses som konsekvens av att ndgon har ett intresse for en uppgift och tilli-
ka uppvisar en viss fallenhet, (ar duktig), for denna uppgift, sa ses det inte hel-
ler som problematiskt att dessa kriterier ocksa bestimmer fordelningen av ar-
betsuppgifter. Naturligtvis bygger bade detta resonemang men dven sa att sdga
resonemanget om resonemanget pa starkt forenklade forestallningar. For det
forsta sa kan man anta att den forenklade berittelsen om arbetsférdelningen
fungerar som ett satt att dolja eventuella intressekonflikter avseende fordel-
ningen. For det andra doljs ocksa det faktum att vissa arbetsuppgifter, om an
otydligt, anses ha hogre status dn andra.

Processoperator var ett arbete som ansags ha nagot hogre status an andra. Det-
ta kunde bero pa att de under nattskift och helger da arbetsledarna inte arbeta-
de var tvungna att fatta snabba, ansvarstyngda beslut avseende driftsprocessen.
Det var ocksa fran gruppen av processoperatdrer som man hiamtade sommar-
vikarier for arbetsledarna. Uppréatthallandet av berdttelsen om de lattfordelade
arbetsuppgifterna, uppbyggd pa en forestillning om kriterier som intresse och
fallenhet, tjanar bade arbetsledningens saval som arbetsgruppens intressen. For
arbetsledningen kan detta innebdra att det blir ldttare att fordela personal pa
respektive arbetsstation eller till viss arbetsuppgift utan att darfor pa samma
satt bli misstankliggjord for favorisering och diskriminering som om denna f6-
restallning inte upprattholls. For arbetsgruppen blir det ett satt att dolja intres-
semotsattningar och makt- och statuskamp i den egna gruppen. Man far samti-
digt inte tanka att trots att den forenklade, och skall vi sédga forskonade bild av
det sdtt som arbetsuppgifter varderas och fordelas pa bade uppratthalls och
forstarks att det inte samtidigt finns en medvetenhet och forstaelse av att andra
aspekter av vardering och fordelning av arbetsuppgifter i vissa avseenden
skjuts at sidan. Nar personalchefen uttrycker att "ndgra behover vi som dir ute och
hugger i, si att siga”, sd kan detta antas sta for en medvetenhet om att vissa av
de anstéllda har mer okvalificerade arbeten, i betydelsen mer fysiska, an andra.
Det behover inte betyda att de saknar status, men det kan anda ses som ett ut-
tryck for att viss kompetens i ndgon mening ses som mer okvalificerad. For det
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andra kan man fundera pa varfoér personalchefen anviander ordet “vi” i detta
sammanhang. Ar detta ett uttryck for att ledningen véljer att dolja, det som ar
mest troligt, att det anda ar arbetsgruppen sjalv som fordelar dessa arbetsupp-
gifter inom gruppen och pa sa satt statusdefinierar vissa arbeten som mer vik-
tiga dn andra. Detta kan pa sa sdtt ses som ett sdtt att osynliggora kompetens
men i detta fall utifrdn andra syften dan de mahanda gangse. Oftast kan man
misstanka att kompetens osynliggors med tanke pa den risk som synliggoran-
det av befintlig och anvand kompetens kan fa for konkurrenter eller vid 16ne-
forhandlingar. I detta fall kan osynliggérande av kompetens i stéllet fungera
som ett satt att dolja statusskillnader i vissa arbetsuppgifter, nagot som om det
kom i dagen, kunde riskera arbetsledningens mojlighet att fordela och rekryte-
ra arbetsuppgifterna pa arbetsplatsen.

De aktiviteter och processer som synliggdr och varderar kompetens ute pa ar-
betsplatserna dr som vi har sett inte alltid explicita men kan samtidigt inte sa-
gas vara omedvetna. Det ar snarare sa att det finns skal att anta att de processer
som synliggor kompetens sker med bade ledningens och de anstédlldas goda
minne, men att det samtidigt kan finnas olika skal till att inte explicitgora dessa
aktiviteter eller processer.

Arbetsplatsvalidering som kollektivt ansvar

Ute pa arbetsplatserna sker larande som tidigare beskrivits bade utifran plane-
rade atgarder men ocksa spontant. Lirandet kan manga ganger sdgas vara in-
dividuellt relaterat i bemarkelsen att det dr den enskilde som i arbetet lar sig
olika saker och i olika avseenden utvecklar och reflekterar over den egna
kompetensen. I ndgon mening sa kan den enskilde ensamt ses som bérare av
olika typer av kompetens, nagot som ocksa t ex framhalls i definitionen av va-
lidering. Det blir daremot mer problematiskt nar man vill géra gallande att
kompetens forvarvas i ett isolerat vakuum, utan sociala anknytningar till det
sammanhang dar arbetet utfordes och larandet skedde. Arbete utférs mycket
sdllan utan nagon som helst social koppling, till och med arbeten som utfors i
ensamhet har ofta social betydelse (Weber 1983; Mead 1976). P4 samma satt
som det sdllan saknas sociala och manga géanger kollektiva dimensioner av
larande sa galler samma sak med varderingen och bedomningen av kunskap
och kompetens. Som tidigare visats ar varderingen av kompetens inte nagot
som enbart utfors av arbetsgivaren eller dennes representanter utan likaval
nagot som de anstdllda manga ganger i hog grad var involverade i.
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Pa Tekniska forvaltningen i Luled kommun svarade den facklige fortroende-
mannen som ocksad arbetade som maskinist pa frdgan om dem larde av var-
andra:

”Ja, men det gor vi jattemycket, i fikarummet, vi &r olika yrkesgrupper da, det ar
jatteskont, man, jag har blivit bredare nar jag bérjade jobba som maskinist &n nar
jag var elektriker, mycket, mycket bredare, el- och styrbiten den kunde jag tidiga-
re, men sen allt rormokeri, instédllningar, ventilationer, och s& har jag hand om
badhus, sa badvatten har jag blivit jatteduktig pa...[]...sa nu tycker jag att man
har blivit lite kvarts, tredjedelsrérmokare”

Den facklige fortroendemannens arbetsledare lat berdtta att fastighetsskotarna
och maskinisterna ofta blev skickade pa kurser och utbildningar pa hans di-
rektiv och d& mestadels pa grund av nya innovationer och ny teknik inom de-
ras arbetsomraden. Som den facklige fortroendemannen beskrev det komplet-
terades detta rent naturligt pa ett satt som innebar att fikarummet i ndgon me-
ning ocksa blev en ldrosal dar arbetsuppgifter och uppkomna problem dryfta-
des och ratades ut. Enligt arbetsledaren hade samtliga i dessa personalgrupper
nagon form av grundkompetens som t ex elektriker eller VVS:are men arbets-
uppgifterna kravde manga ganger kompetens inom en hel rad av andra om-
raden, som Overskred den egna grundkompetensen. Dessa arbetsuppgifter
dryftades i fikarummet, ndgot som kan ses som en del av en standigt pagaen-
de overforing av i sammanhanget nodvandiga kompetenser. Detta fick till
foljd att denne man upplevde sig ha hog kompetens inom andra yrkesomra-
den utover det han formellt var utbildad inom. Det betydde inte att han ansag
sig ha kompetens i paritet med vad som normalt uppfattades kravdes for att fa
bendmna sig rormokare eller liknande men det var danda med stolthet som
graden av kompetens konstaterades.

Arbetet som fastighetsskotare och maskinist var till stor del ett ensamarbete.
Det betyder inte att de inte rorde sig bland andra ménniskor. De traffade och
stotte bland annat pa de manniskor som bodde eller arbetade i de fastigheter
och lokaler de skotte om eller for den delen tillfalliga besokare i sporthallar
eller badhus men underhalls- och reparationsarbeten som utférdes, gjordes
manga ganger ensam. Pa det sdttet kan man sdga att en del av den kompe-
tensutveckling som skedde manga génger kan antas ha utgatt fran nagon
slags “trial and error” modell men att fikarummet dér fastighetsskotarna och
maskinisterna traffades for att diskutera sarskilt uppkomna problem kan sdgas
ha blivit en valideringsstation dar mojlighet att fa kollegors beddmning och er-
kdnnande av olika moment i arbetet. P4 samma sétt som personalen i dldre-
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omsorgen i Pited kommun validerade den egna kompetensen i sketchens form
sa avdramatiserades dven i detta sammanhang valideringen av kompetens
forvarvad i arbetet, i detta fall gissningsvis under gemytliga former i fika-
rummet. Detta blir ocksa ett exempel pa kompetensens sociala och kollektiva
dimension. Larandet och utvecklingen av kompetens kan i manga fall ses som
utslag av egen reflektion eller egen praktik enligt en ”“trial and error” modell
men det behover inte betyda att kompetensen till sin karaktar ses eller behand-
las som en isolerad foreteelse utan den sétts in i sociala sammanhang, den for-
handlas och utvdrderas manga ganger kollektivt och inte minst den vidarebe-
fordras och vidareutvecklas i sin egen sociala kontext.

Gruppatagande - en utveckling av kompetens

Ett annat intressant exempel pa kollektivt larande som ocksa inkluderar kol-
lektiv validering ar hamtat frdn Ronnskérsverken och deras arbete med det
som tidigare namnts som gruppitagande. Denna verksamhet liknar det som
férut i andra sammanhang har gatt under beteckningar som; teamutveckling,
sjialvstyrande grupper, reflektionsgrupper, osv., (Kock 2004). Pa Ronnskarsverken
innebar detta att olika konstellationer av arbetsgrupper ges ansvar for forvalt-
ningen och utvecklingen av olika verksamhets- och personalfragor. Det kan
handla om planering av den dagliga driften, kostnadsansvar, arbetsmiljé- och
skyddsfragor, schemaldggningsfragor, osv. Under hosten 2009 hade man 54
grupper med cirka 700 personer som deltog i gruppatagande. Vid starten av
detta hade man tydligt framlagt det som en frivillig verksamhet for de arbets-
grupper som Onskade arbeta med denna form av verksamhet. Den storsta
fackliga organisationen IF Metall hade pa ett tydligt satt drivit fragan och sag
det som en méjlighet for medlemmarna att fa ett 6kat medarbetarinflytande pa
arbetsplatsen. Ledningens skal till att utveckla verksamheten med gruppata-
gande var framforallt att effektivisera, kostnadsbespara och utveckla arbets-
metoderna men med tydlig hjdlp av medarbetarna. Fran ledningen hall talade
man i termer av standiga forbattringar och standardisering.

Man anvande sig ocksa av begrepp som “bista sitt”. Det som var intressant ar
att gruppatagande, till skillnad fran Frederick W. Taylors klassiska grundan-
tagande i ”Scientific Management” om att det finns ett basta satt och att detta
ar nadgot som tjanstemannen ensamma ar kapabla att utreda, istéllet la ansva-
ret pa de anstdllda men ocksd bemyndigade personalstyrkan till att vara den
grupp inom organisationen som formar utkristallisera detta “basta satt”
(Sandkull & Johansson 2000; Bjorkman 2002; Taylor 1967; Braverman 1977).
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Fran ledningens hall ser man inte langre att det finns mojlighet for nagon att
vilja angadende om man vill delta i gruppatagande eller inte. Idag ses det som
en obligatorisk verksamhet. Den frivillighet som initialt praktiserades kan sna-
rast ses som ett pedagogiskt forhallningssatt med syfte att framhalla vikten av
att alla deltagande gor det av fri vilja och Overtygelse, snarare dn av tvang och
oforstaelse.

Den anknytning som ovan har gjorts mellan Ronnskarsverkens satsning pa
gruppatagande och den utveckling av institutionaliserad styrning av den en-
skilde som vissa forskare menar har i ett mer tydligt ljus framtratt under den
senmoderna eran ar kanske inte helt uppenbar men kan tolkas som ett satt for
ledningen att genom implementeringen av en samarbetsmodell som pa flera
sdtt gynnar bade arbetsgivare och anstillda och utifrén flera avseenden bidrar
till bade verksamhets- och kompetensutveckling att forma de anstéllda att ak-
tivt engagera sig och ta ansvar for utvecklingen av den egna kompetensen som
ett led i utvecklingen av gruppens och organisationens samlade kompetens
(Allvin 1997; Rose 1999).

I samband med implementeringsarbetet av gruppatagande pa Ronnskéarsver-
ken blev ledningen utsatta for kritik med hanvisning till att denna verksamhet
i allt for hog grad upplevdes som “flummig”. Nagon hade uttryckt detta sa
har:

1

”Ség bara till oss vad vi skall gora, sa gor vi det

Aven om detta uttalande knappast bor ses som vare sig representativt eller
generaliserbart, dr det danda intressant pa grund av att det blir, trots sin enkel-
het, ett inldgg i debatten om vilka angreppssatt avseende arbetsledning, verk-
samhets- och kompetensutveckling, gruppdynamik, osv., som idag godkanns
och efterfragas ute pa arbetsplatserna. Gruppatagande kan darfor ses som ett
satt for ledningen att, i likhet med Taylors tankar om att finna det “basta sat-
tet” for hur en viss arbetsuppgift skall utforas for att vara mest effektiv, inklu-
dera de anstdllda i sokandet efter detta basta satt. Detta sokande upplevs av
vissa som flummigt och som nagot som star i bjart kontrast till tidigare arbets-
satt, dar citatet ovan uttrycker hur denne person ser pa hur arbetsledning bor
ga till. Men enligt Ronnskarsverken ar en gammaldags arbetsmodell dar de
anstdllda i huvudsak tar emot arbetsorder ndgot som ses som en svunnen tid
och det blir nu anstalldas ansvar att soka sig fram till hur man pa det mest ef-
fektiva sattet skall arbeta, gora inkop, ldgga schema, bedriva arbetsmiljoarbete,
osv. Den flummighet som manga upplevde i samband med inforandet av
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gruppatagande kan jamforas med den vaghet som kannetecknar upplevelsen
av arbetsuppgifterna i det regulativt styrda arbetet (Allvin 1997). Detta skiljer
sig fran det reglerade arbetet ddr arbetsuppgifterna tydligt formedlas av ar-
betsgivaren, en situation dar den anstéllde i hogre grad far tydliga instruktio-
ner om vad den skall gora. I detta ssmmanhang pastas inte att gruppatagande
skulle vara ett exempel pa det av Allvin beskrivna regulativa och individuali-
serade arbetet utan bara att det finns drag av detta insprangda i dess ansats
och karaktédr. Med tankar fran Giddens och Bauman om hur tillvaron i senmo-
derniteten i allt hogre grad forutsdtter en reflexiv ansats, nagot som kanne-
tecknas av ett mer provande och efterforskande forhallningssatt, kan gruppa-
tagande istdllet sdgas vara ett exempel pa nar drag fran individualiseringen
blandas med drag fran taylorism (Giddens 1999; Bauman 2002).

I de arbets- och skiftgrupper som samlas for att delta i gruppatagande initieras
de olika arbetsuppgifterna av arbetsledaren medan det ar arbetsgruppens an-
svar att utarbeta forslag och losningar pa de utmaningar som finns avseende
den egna verksamheten. Sa @ven om denna verksamhet bar drag fran indivi-
dualiseringen sa sker detta arbete dnda i hog grad kollektivt. Fran borjan hade
man haft hoga tankar om verksamhetens mojligheter avseende framst auto-
nomi men man hade fatt backa nagot avseende dessa ambitioner. Grupperna
fick initialt starta med ett tomt ark, och borja svara pa fragan; "Vad vill ni
gora?” For manga hade detta upplevs som en alltfor svar uppgift, och detta
hade balanserats med att fran ledningen via arbetsledaren formedla mer tydlig
styrning och uppgifter for de olika arbetsgrupperna.

I arbetet med gruppatagande ingar ocksa att utfallet av det egna arbetet ut-
varderas. Det betyder att man har till uppgift att tillsammans reflektera Gver
orsakerna till resultatet men ocksa ta fram forslag till ytterligare forbattringar
och forandringar i den egna verksamheten. Detta innebar att gruppatagande
inbegriper vardering av den egna kompetensen, nagot som inte minst sker vid
t ex schemaldggning och nyrekryteringar. Det som ar intressant med gruppa-
tagande for denna studies vidkommande ar dels den koppling som kan sagas
finns till den 6kande individualiseringen i arbetet, dels karaktaren pa de ar-
betsuppgifter som grupperna i gruppatagande gors ansvarig for. Det innebar
att kollektivet i viss mening sjdlva gors ansvariga for utvecklingen av den egna
verksamheten. Det innebar att kompetensforsorjning och kompetensutveck-
ling men ocksa bedomningen av kompetens till viss del berdrs av arbetsgrup-
pen sjdlv. Vardering och bedomning av kompetens blir pa detta satt i hog ut-
strackning en kollektiv angeldgenhet och inte bara en fraga och ansvar for led-
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ningen. Nér en av arbetsledarna pa Ronnskar intervjuades om gruppatagande
framkom det att denna verksamhet inte riktigt hade fungerat tillfredsstallande
i den grupp som han ansvarade for. Han menade att de inte hade fatt igdng
diskussionerna. For honom handlade gruppatagande om att sétta sig ned och
tillsammans diskutera fragor utifran givna uppgifter. Syftet var att “plocka
fram goda idéer” fran grupperna, nagot som enligt honom inte skulle ses som
en styrning av personalen. Det som ar intressant med denna typ av verksam-
het dar personalen i hog grad gors delaktiga i olika typer av verksamhetsut-
veckling och arbete med att finna kostnadseffektiviseringar ar framst det satt
som retoriken lyckas balansera mellan & ena sidan det positiva i att anstallda
gors delaktiga i den egna verksamheten och darmed ges majlighet att paverka
denna i viss riktning och & andra sidan att denna mdojlighet att fa vara med och
paverka inte i egentlig mening endast ar ett erbjudande utan ocksa en plikt,
och att de resultat som verksamheten kan medfdra ocksa kan utgora underlag
for kommande kostnadseffektiviseringar i form av personalneddragningar. I
den retorik som anvands ar dock fokus framst lagt pa behovet av att vara
kostnadseffektiv pa en konkurrerande metallmarknad, och for att detta arbete
skall kunna lyckas maste ledning, personal och fack samarbeta.

Att ans6ka om kompetensutveckling

I dldreomsorgens verksamhet i Pited kommun hade man under en tid arbetat
med olika utvecklings- och utbildningsprojekt. Tre dagar av utbildning per
person och &r var tilldelningen i den budget man hade att réra sig inom i ald-
reomsorgen. Tva av dessa bestimdes av arbetsgivaren och under en av dessa
dagar arbetade personalen med utvecklingsfragor i den egna verksamheten.
Ett satt att stimulera kompetensutvecklingen inom dldreomsorgens verksam-
het var genom den mdojlighet som getts till de anstdllda att soka pengar for oli-
ka typer av utvecklingsprojekt. Verksamhetsutvecklaren berattar:

”Syftet var att stirka personalen, i min roll ingar att starka personalen sa att de
vagar gora saker, for det har ar ju igen personal som ar van att synas, att markas,
sa de fick skriva och soka projekt, beskriva och for att pengarna skulle ga till
verksamheten s& maste de redovisa, och sen har vi haft kvalitetsdagar och da har
de fatt sta pa scenen och redovisa sina projekt och jag kan séga att ifjol hade vi
ungefar hundra underskoterskor som stod pa scenen...”

Ekonomiskt sett var mojligheterna att skicka samtliga fran personalstyrkan pa
utbildning begransat till ofta i forvdg bestimda kursdagar, t ex brandutbild-
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ning, sddant som verksamhetsutvecklaren benamnde “som vi mdste ha”. Ett satt
att rada bot pa detta var att, som verksamhetsutvecklaren beskriver, lata in-
tresserade personer fran gruppen av anstillda soka pengar for projekt som de
hade ett sarskilt intresse av och ville avsitta tid for att utveckla och underséka
narmare. Dessa projekt redovisades sedan for andra kollegor som pa sa satt
delgavs idéer, arbetssatt, reflektioner som hade utvecklats och dokumenterats
och som de senare kunde ta med sig tillbaka och omsatta i den egna verksam-
heten. Pa det viset blev denna verksamhet en typ av kompetensutveckling, dar
resurser i inledningsstadiet endast riktades till ett fatal men som vid redovis-
ningsfasen kunde 6verforas till de flesta i personalstyrkan. I viss mening kan
kvalitetsdagen ses som ett enda stort valideringstillfdlle da ett urval av an-
stalldas kompetens redovisas offentligt, och vid detta tillfdlle utvarderas av
ledning och kollegor, och pa samma gang overfors till annan verksamhet. Det
blir med andra ord ett tillfdlle for ledning och personal att sitta kompetens i
omlopp, i form av en annan typ av kompetensrorlighet an vad som vanligen
talas om, en som inte dr direkt kopplad till ménniskor utan istéllet till idéer
och arbetsmetoder.

For ett antal av de personer som under drens lopp hade sokt pengar for pro-
jektidéer hade denna sidoverksamhet ocksa inneburit en méjlighet att resa ut
till andra delar av landet och foreldsa om resultaten av deras undersékningar
eller utvecklingsprojekt. Motivationseffekterna hade varit betydande for dessa
personer som getts mojlighet att bade fa utveckla idéer men ocksa sprida dem
vidare till kollegor med samma typ av utmaningar och problematik. Verk-
samhetsutvecklaren berdttar om detta sétt att kompetensutveckla:

“Det ar den storsta kompetensutvecklingen man kan ténka sig, att fa personal att
bli aktiva sjdlva...[]...jag bara samlar ihop personal, och ger foérutsattningar och
sa far de genomfora det, att personal att vdxa, och det innebér att man blir bena-
gen att jobba hemma ocksa”

Hon beréttar ocksa att det har blivit nagot av ett signum i deras verksamhet att
lyssna till den egna personalen och att "bygga pa det egna initiativet”. Detta
kan ses som ett annat sitt att engagera de anstdllda i verksamhetsutveckling
och pa det viset forbadttra och effektivisera arbetet. Fordelarna med detta ar att
ledningen forldgger verksamhets- och kompetensutvecklingsarbetet ner pa
golvet, dar mycket av den verksamhetsndra och processanknutna kunskapen
och forstaelsen finns. Detta kan stdllas mot det behov av verksamhetsutveck-
ling som mer handlar om tillférd formell specialistkunskap, nagot som tidiga-
re berorts. Aven nar det gdllde den typen av kompetens, i form av formell ut-
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bildning, anvénds till viss del samma metod inom kommunens handikappom-
sorg. Det innebar att de som gavs mgjlighet till forkovran i form av nagon typ
av specialutbildning pa universitetet ocksa blev skyldiga att ikldda sig rollen
som resurs i handikappverksamhetens alla enheter rorande det specialkun-
skaper denne behdrskade. Men skillnaden ligger framfor allt i det att denna
form av kompetensutveckling som projektpengarna utgjorde, till stor del
handlade om att ta tillvara pa kunskaper och kompetenser som utvecklats i
den egna verksamheten och gora den synlig for sa manga som méjligt.

Det ligger bade individuella som kollektiva aspekter i det sdtt som kunskaper
och kompetenser utvecklas och varderas hos dessa foretag och kommuner. I
det senaste exemplet har antagligen en del av de projekt som genomfors ett
individuellt ursprung, i form av enskildas tankar och idéer om férandringar
och forbattringar av verksamheten. Nar det sedan galler utvecklings- eller
varderingsfasen av dessa projekt dr det mindre troligt att dessa genomfors in-
dividuellt och isolerat fran den verksamhet dar ledning, kollegor, brukare och
anhoriga pa olika satt och i olika grad snarare star som medaktorer i form av
bidrag till utveckling och utvardering av de koncept eller metoder som tas
fram. Aven i fallet med maskinisterna och fastighetsskdtarna pa den tekniska
forvaltningen i Luled kommun finner vi individuella och kollektiva aspekter
av utvecklingen och varderingen av kompetens. Mycket av sokandet efter “ett
basta sitt” gjordes av dessa i ensamhet i ett pannrum eller el-central men vid
fikarummet viarderades de nyvunna kunskaperna dnda manga ganger kollek-
tivt. De validerings- eller varderingsprocesser som planerat eller oplanerat f6-
rekommer pa arbetsplatserna kan vara initierade av ledningen men likaval av
personalen sjdlva. Det uttalade syftet ar inte heller alltid att i forsta hand ut-
veckla eller vardera kompetens, dven om detta dr en del av det, utan lika
mycket att finna arbetssatt dér larande och utveckling blir naturliga delar eller
inslag av den pagaende verksamheten. Just detta att dessa delar eller inslag
blir naturaliserade innebdr ocksa manga ganger att de inte heller alltid ar ex-
plicita eller medvetet ses som just kompetensutvecklings- eller varderingspro-
jekt. Manga ganger far dessa projekt eller larandeinslag motiverande likaval
som kompetensforhdjande effekter for anstillda. Pa sa satt ses dessa larande-
inslag som viktiga faktorer for trivsel i arbetet, upplevelsen av utveckling och
inte minst starkandet av den egna yrkesrollen. Det faktum att mycket av den-
na kollektiva, tysta kompetensutveckling gors oplanerat, outtalat och forblir
odokumenterad riskerar samtidigt ocksa att vilseleda avseende vilka kompe-
tenser som forvarvats och vilken 6verforingskapacitet de har. Man skall inte
frestas att tanka att tysta, outtalade kunskaper och kompetenser i ndgon me-
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ning dr en omedveten verklighet pa arbetsplatserna, i betydelsen att de inte av
bade ledning och anstéllda tas “med i berdkningen”, varderas eller anses ha en
overforingskapacitet. Sa ar det inte. Kunskaper och kompetenser bade utveck-
las och utvdrderas pa ett otal olika sdtt och @ven om det inte alltid finns kun-
skap eller nagon djupare kannedom om vilka processer eller drivkrafter som
producerar dessa kompetenser, sa dr inte sjdlva utkomsten av dessa processer
okdnd. Problemet ligger snarare i bedomningen av vilken kontextuell 6verfo-
ringskapacitet kunskaperna och kompetenserna har. Sa lange dessa ar pa sin
egen hemmaplan, i betydelsen vidareutvecklas, utvdrderas och anvands i
samma kontext som de framsprungit ur behover och blir inte heller vardet av
dem ifragasatt. Kunskaperna och kompetenserna ar sa att sidga specialdesig-
nade for det sammanhang de skapats i. Det dr nar kunskaperna och kompe-
tenserna skall flyttas till andra ssmmanhang som vérdet av desamma kan vara
svarare att bestaimma vardet av. Det verkar ocksa vara sa att anstdllda inte
overvarderar den egna kompetensen men val dess 6verforingskapacitet.

Aven om det i hog grad kan ségas vara arbetsgivaren som 6vervakar och kon-
trollerar bade utvecklingen savil som bedomningen och varderingen av kom-
petens ar detta nagot som fack och de anstdllda ocksa ar involverade i. Detta
kan darfor i hogre grad ses som logikstyrt snarare dn arbetsgivarstyrt. Kompe-
tens utvecklas manga ganger individuellt men behandlas, i betydelsen bedoms
och viarderas oftast i arbetskollektivet. I ndsta kapitel kommer framst fokus att
ligga pa nar kompetens ar pa vag ut ur organisationen.

167



168



10

Nar kompetens ar pa vag ut ur
organisationen

Kompetens inte bara rekryteras in till organisationen utan den utvecklas ocksa
inom organisationen under formella, icke-formella och informella ldrandefor-
mer. I samband med att personer av olika anledningar avslutar sin anstallning
kan det finnas intresse fran organisationen och fran dess personal att det ac-
kumulerade larande som en person forvarvat under sin anstallningstid ocksa
overfors, i betydelsen stannar kvar i organisationen. Tyst kunskap &r i vardag-
ligt tal ofta anvant som ett begrepp for kompetens som sallan verbaliseras pa
grund av att det antingen &r svart att klds i ord eller att det saknas anledning
att uttryckas. Om tyst kunskap bade handlar om tysta lairandeprocesser som
outtalad kompetens, kan det i dessa tysta processer ocksa forutsattas att en
tyst validering sker. Denna kan ses som ett uttryck for tva aspekter av arbets-
platsvalidering. Dels kan validering av kompetens i manga stycken ses som
integrerade processer av bade larande och kompetensutveckling men ocksa
annan verksamhet som syftar till att behandla kompetens, dels kan en tyst va-
lidering ocksa ses som ett sdtt att tysta, i betydelsen osynliggdra kompetens.
Om detta handlar detta kapitel.
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Kompetensens dverforingskapacitet

Nar fragan om den kompetens som utvecklats pa Tekniska forvaltningen var
dokumenterad och i den meningen mgjlig att omsitta till andra sammanhang
var svaret hos den facklige fortroendemannen nekande:

"Jag vet inte, finns det ett sant papper, jag tror inte att det finns ett sant papper,
eller det ar vél att ha (namnet pa arbetsledaren nimns) som referens”

Pa ett satt blir detta ett exempel pa den grundproblematik avseende synliggo-
randet av kompetens och dar validering ar tankt att vara en metod. Sa lange
den facklige fortroendemannen forblir anstalld som maskinist pa Tekniska
forvaltningen ar den kompetens som han innehar synliggjord och erkand,
problemet uppstar nar han skall byta arbetsplats. Da faller den bevisbara och
dokumenterade kompetensen ned till den ursprungliga nivan som elektriker
och den forvdarvade rormokarkompetensen finns i ndgon mening bara i hans
eget och arbetsledarens huvud. Vid en omstéllningssituation, pa foretagets
eller pa eget initiativ, kan det bli svart att havda denna kompetens. Man kan
sdga att vid dessa situationer byter kompetensen skepnad. Fran att i manga
avseenden ha varit dels socialt och kollektivt framsprungen, dels kontextuellt
kopplad, blir den i en omstallningssituation en i hog grad individuell och fran
sitt sammanhang 16sgjord egendom.

Den stolthet den facklige fortroendemannen uttrycker 6ver den kompetens
som forvarvats riskerar att forblekna infor det faktum som kan intréaffa i situa-
tioner av kompetensforflyttning fran en kontext till en annan, ndgot som en
omstallningssituation kan innebéra. Risken &r att man inte inser att den egna
forstaelsen av kompetens inte alltid ar likvardigt med andras forstaelse av
densamma. Det som ddremot kan ersitta avsaknaden av den ”bro”, som for-
mella betyg eller intyg utgodr, en “bro” som sa att sidga pa ett mer eller mindre
universellt satt forklarar kompetensen, kan vara att anvanda sig av en referens.
Problemet med detta ar att den som anvander sig av detta kan innebara att
man dels riskerar bli foremal for referensens godtycke, dels att referensens ut-
latande inte bara bedomer en viss specifik kompetens utan dven uttalar sig om
andra for personens vidkommande inte 6nskvard information som t ex brister
avseende annan kompetens eller personliga egenskaper. Det som ar intressant
och vart att notera ar att aven andra respondenter i studien uttryckte liknande
saker som den facklige fortroendemannen avseende kompetens som de infor-
mellt hade forvarvat i det egna arbetet. Den fackligt fortroendemannen pa Ka-
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lix Tele24 menade sig ocksa ha utvecklat en hog kompetens i arbetet som tele-
fonist:

”Jo, i och med att jag haller pa med utbildning, jag lar upp nya telefonister, sa jag
far, da inser man, j-klar vad mycket man kan, ja, fér mig &r det sa sjdlvklart, men
hur kan du hinna med allt, jo, det hdander att man reflekterar &ver det ibland”

I materialet kommer det ofta fram att manga kdnner en stor stolthet 6ver den
kompetens man utvecklat pa arbetet. Nar sedan fragan kommer upp pa vilket
satt denna kompetens ar overforbar eller mojlig att kommunicera till andra
arbetsplatser blir svaret mer undfallande.

”Jag tror inte att det skulle, nanting for ett annat foretag men a andra sidan, Kalix
Tele24 borjar va sa pass kdnt nu bland foretag, vi har en ganska hog igenkan-
ningsfaktor for foretag nu, vad jag har forstatt, sa jag tror anda att man kanske,
det som positivt att man har suttit som telefonist, att man kénner till”

Det telefonisten pa Kalix Tele24 har sager ar intressant i det att hon uttrycker
hopp om att den kompetens hon utvecklat ocksa kan vara méjlig att dverfora
till andra foretag och arbetsplatser, men inte i direkt mening som med ett for-
mellt betyg utan istdllet med hjdlp av det renommé som foretaget utvecklat.
Det finns alltsd en forhoppning och en forestallning om att det sammanhang
dar kompetensen utvecklats, snarare an kompetensen i sig, star som garant for
kompetensens overforbarhet. Att det fanns en forestallning om att foretagets
renommé har betydelse for kraften i overforbarhet av kompetens bekréftades
ocksa av en av arbetsledarna pa samma arbetsplats som berdttade om hur
hennes syster, (och tidigare anstélld vid Kalix Tele24) vid flera tillfallen fatt
jobb pa grund av, som hon menade, den kvalitet som Kalix Tele24 som varu-
marke stod for.

En av arbetsledarna pa Tekniska forvaltningen i Luled kommun med ansvar
for dem som arbetade med lokalvarden gav ocksa uttryck for betydelsen av
kompetens utvecklad och forvarvad i arbetet, kompetens som daremot sakna-
de formell dokumentation i form av betyg. I hennes fall uttryckte hon dels
bade en stolthet och medvetenhet om vilket viarde och konkurrenskraft det
fanns i den kompetens hon utvecklat under sin tid i kommunen, dels en med-
vetenhet om de krav pa formell utbildning som kravdes for att na hogre posi-
tioner inom kommunen. Vid ett tillfdlle hade hon sokt ett liknande arbetsle-
dararbete i en annan kommun och varit med langt upp i striden men blivit,
som hon uttryckte det, “"borttrollad” och inte fatt den utlysta tjansten. Den
kompetens hon forvérvat under sin tid som arbetsledare hade som hon mena-
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de statt sig bra i konkurrensen men hon forklarade att orsaken till varfér hon
inte blivit erbjuden tjansten berodde pa hennes brist pa formell utbildning.
Aven om intervjun inte avsldjade alla detaljer i detta drende kan det 4nda tjina
som exempel pa att formell utbildning och inom organisationen validerad
kompetens, i detta fall kompetens validerad genom den erfarenhet man hade
av personens praktiserade kompetens, pa manga sétt ses som kompletterande
kriteriesystem vid anstdllning men kan samtidigt ocksa ses som konkurreran-
de system. Detta kan framst finnas i den 6ver- och underordning som forelig-
ger mellan de olika systemen. Formell utbildning kan ses som det fundament
som t ex kriteriesystemet vid anstallning bygger pa.

Generationsoverforingen av kompetens

I de intervjuer som gjordes togs tyst kunskap som begrepp mycket sillan
spontant upp for diskussion av respondenterna. Daremot diskuterades olika
aspekter utan att sjdlva begreppet anvandes. Det handlade dd ofta om kun-
skap och kompetens som personer dgde, som nyttjades i arbetet men som sal-
lan gavs ord for. Bland personalcheferna och arbetsledare kom @mnet ofta upp
i samband med de utmaningar man sag fanns avseende 6verforingen av kom-
petens fran dldre personal till yngre. Detta diskuterades allmént angdende det
larande och den kompetensoverforing som skedde i arbetet. Ofta uttrycktes
detta som att dldre medarbetare visade de yngre hur arbetet gick till och hur
man kunde tdnka om olika arbetsmoment. Pa det viset sags inte all kompetens
som unik, i betydelsen att den enbart var en individs egendom. I arbetet 6ver-
fordes mycket av den kompetens som anvandes sa att den sags som en kollek-
tiv egendom. Men sarskilt podngterades tyst kunskap i samband med nér ald-
re arbetskraft avslutade en anstéllning i foretaget eller kommunen. Det var da
viktigt att den tysta kunskap som man visste fanns men som inte tidigare hade
blivit synliggjord eller dokumenterad ocksa pa olika satt 6verfordes till de an-
stdllda som skulle bli kvar.

Det var fa som verkligen hade vidtagit atgarder med att dokumentera sadan
kunskap eller kompetens, nagot man ocksa var medveten om kunde fa negati-
va konsekvenser. Personalchefen i Pited kommun berdttade en historia fran
1970-talet om hur en person fran gatuledningskontoret gatt i pension men nar
en vattenledning sprungit lack i centrala Pitea raskt blivit inkallad pa grund av
att det saknades kunskap om placeringen av roren eller avstangningen av
vattnet. P4 Ronnskarsverken hade man infort obligatoriska avgangsintervjuer
for alla dem som slutar, oavsett om man blev uppsagd eller slutade frivilligt.
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Dar dokumenterades personens arbetsuppgifter, hur denne hade upplevt att
arbetsuppgifterna hade forandrats under den tid man arbetat inom foretaget,
den kompetens man upplevdes ha, vilka rdd man ville lamna till eftertradare,
arbetskamrater och efterkommande, vad man borde tianka pa vid anstdllning
av eftertrddare. Detta menades vara ett steg i en riktning mot att ta tillvara pa
den tysta kunskap man visste fanns hos de anstdllda men som sallan synlig-
gjordes via dokumentation.

Samtidigt var det lika vanligt att man i samband med en diskussion om beho-
vet av overforing av adldres kompetens problematiserade detsamma. Manga
menade att det ibland snarare fanns behov av att se till att kunskap och kom-
petens inte blev verférda fran en generation till en annan. Aven om det inte
alltid redogjordes for orsakerna till detta sa blev det uppenbart att alla arbets-
metoder och kanske framfor allt attityder och varderingar inte sdgs som onsk-
vart att fora vidare. En annan aspekt av tveksamheten over att 6verfora erfa-
renhetskunskap till den nya generationen kan sdgas blev uttryckt nar man i
vissa fall snarare foredrog de yngres synsatt framfor de &ldres. Ibland behov-
des nya perspektiv pa hur arbetet kunde utforas, ndgot som de yngre snarare
an dldre forvantades kunna bidra med. Underhallschefen pa Ronnskarsverken
berattade hur flera av de yngre vid de tillfdllen som ledningen avsatt for dis-
kussion om arbetssdtt och arbetsrutiner tog tillfallet i akt att ifrdgasatta gamla
metoder. Detta sags ocksa av ledningen som nagot positivt. Den generalisera-
de bild av kompetensoverforing som framkom kan sdgas bade inbegrep over-
foring av den erfarenhetsbaserade kompetens som flera av de dldre forvarvat
och som rent allméant 6verfordes i och genom arbetet och den speciella kompe-
tensoverforing i form av nya perspektiv, inte séllan grundad i mer aktuell ut-
bildning, som yngre eller nyrekryterad personal kunde tillféra verksamheten.
I ett valideringsperspektiv kan ocksa detta ses som valideringsstationer, i be-
tydelsen att i samband med att personer med aktuell, oftast formell kompetens
introduceras och personer med tyst, informell och icke synliggjord kompetens
avvecklas aktualiseras, dverfors och valideras dessas kompetens i relation till
annan befintlig kompetens.

Svarigheten med dokumentation av tyst kompetens

En av orsakerna till att dokumentering av kompetens och da sarskilt tyst kun-
skap i hog grad lyste med sin franvaro forklarades med just det som blivit den
tysta kunskapens signum, namligen svarigheten att kla den i ord. Underhalls-
chefen pa Ronnskarsverken resonerade pa foljande sétt om detta:
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"Ja, det ar en sak med formella kunskaper, hur svetsar jag, ja men de hir sakerna,
det kan man ju ldra sig eller hur fungerar en vaxelldda men det ar ju den hir
kunskapen, hur fungerar det har just har ute pa det har stéllet i den omgivning
och det sitt som den kors, och det &r ju valdigt svart att gora ndgon exakt doku-
mentation men férdelen pa underhallssidan ar for det forsta att vi har ett under-
hallssystem ddr man har datoriserat, ddr man har rutinatgérder, aterkommande
atgdrder skriver vi in i systemet. Vi jobbar véldigt aktivt pa det sittet att tomma
kompetens hos manniskor. Ja, men den hér [maskinen] bor man titta till sa har
ofta, ja men, givetvis finns det ju teorier bakom sant men det finns ocksa en prak-
tisk handlaggning, handhavande och det &r inte alltid helt enkelt eftersom ibland
finns det de som upplever att, ja, men det hdr dr ju min speciella kompetens,
skall ni tomma mig?...”

Enligt hans sétt att se pa dokumentationen av kunskap och kompetens fanns
det generellt tre utmaningar med detta. For det forsta fanns det en svarighet
att skriva ned och formulera arbetssitt, handhavande eller arbetsmoment pa
ett sddant satt att det blev meningsfullt for andra. Det handlade bland annat
om att mycket kunskap var sa pass kontextspecifik till skillnad fran mycket av
den generiska kunskap som lardes ut inom det formella utbildningssystemet.
Den andra utmaningen handlade om att finna rutiniserade system for konti-
nuerlig dokumentering av ny kunskap och kompetens. I deras fall hade dato-
riseringen forenklat detta arbete. Den tredje utmaningen var av en annan ka-
raktdar och handlade om den individuella upplevelsen av att vid intervju eller
dokumentering bli tomd pa sin kompetens. Den tysta kompetensen sags lite
som en personlig egendom, nagot som man inte alltid frivilligt lamnade ifran
sig. Kanske kan man se denna tysta kompetens som ett slags trumfkort eller en
kompetensbuffert att ta till vid olika tillfdllen som vid 16neférhandlingar eller
ndr den egna kompetensen ifragasatts. Detta kan ocksa kopplas till den modell
som tidigare presenterats (se kap 4, s. 67) och diskrepansen mellan faktisk
kompetens (B) och utnyttjad kompetens (E). Kan man vidare tanka att det
finns kompetens som inte synliggors av den eller de som ar barare av den med
hénvisning till férhandlingstaktiska skal (Lysgaard 1961). Detta betyder inte
att inte den sadrskilda tysta kompetens som finns ocksa synliggors i arbetet
men detta behover & andra sidan inte betyda att den forklaras eller uttrycks i
klartext. Det ar inte riktigt samma sak att visa vad man kan som att explicit
lara ut vad man kan.

Ingen av de tillfrdgade ansvariga personalcheferna eller arbetsledarna sysslade

med att systematiskt dokumentera personalens kunskaper och kompetenser.
Alla arbetade med nadgon form av medarbetar- eller utvecklingssamtal dar
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ocksa viss dokumentation ingar, oftast med syfte att hjdlpa minnet mellan
gangerna. Fa talade om att medarbetarsamtalet utgor en kalla till kompetens-
dokumentation i sig, snarare ett tillfdlle att samtala om och planera for utveck-
lingsmojligheter i arbetet. Pa Ronnskarsverken fanns det erfarenhet av det gi-
gantiska kartlaggningsprojektet MUKIR (se d@ven kap 8). Syftet fran IF Metalls
sida var att se vilken kunskap som fanns bland personalen pa Ronnskéarsver-
ken for att pa sa sitt kunna satta tryck pa arbetsgivaren ifraga om vidareut-
bildning och vid l6neférhandlingar. Fran foretagets sida var man intresserad
av att bygga upp ett utbildnings- och kompetensregister. Det som undersoktes
var inte bara fragor om den enskildes kunskap och kompetens utan ocksa om
det man valt att kalla verksamhetskompetens, kunskap om organisationen och
dess mal och idé. I efterhand upplevde man fran IF Metalls sida att projektet
inte hade lett till s& mycket i slutindan. Man hade inte, som man uttryckte
det, "tinkt klart” om vad man ville anvianda materialet till. Som en kommentar
i samband med detta uttryckte personalchefen vid Lulea kommun viss skepsis
till sddana totala kompetenskartliggningar eftersom hon menade att de ofta
kravde mycket stora personalinsatser under lang tid och att de oftast saknades
tydliga och barkraftiga skal till att genomfora projekt av den kalibern.

Det kan finnas anledning att fundera pa varfor det inte ses som efterstravans-
vart att arbeta med systematisk kartliggning och dokumentation av de an-
stdlldas kunskaper och kompetenser. Flera av respondenterna uttrycker att
man i hog grad redan kanner till de anstilldas kunskaper och kompetenser
utifran det faktum att de anvéands och pa sa sdtt kommuniceras i vardagsarbe-
tet. Det anldggs med andra ord ett instrumentellt och pragmatiskt perspektiv
pa den kompetens som finns i foretaget eller kommunen. I grund kan detta ses
som ett enkelt men dnda fornuftigt resonemang, kompetens finns eftersom den
anvinds och den anvinds eftersom den finns. Den kunskap och kompetens som
avses och inordnas under begreppet tyst kunskap rymmer i sig flera aspekter
av kunskaps- och kompetensbegreppet. Ibland avses kunskap och kompetens
som inte ar formellt validerad, i form av betyg. Det handlar om kunskap och
kompetens som forvarvats i arbetet, genom det vi oftast bendmner informellt
larande. I detta fall menar man kunskaper och kompetenser som é&r erfaren-
hetsbaserade. Man har inte i huvudsak forvarvat dem genom utbildning, teo-
retisk skolning utan genom praktiska erfarenheter man gjort i sitt arbete. Tyst
kunskap kan ocksa avse den kunskap eller kompetens som alla inblandade
aktorer kanner till men som séllan klds i ord, en slags forgivet tagen kunskap
avsedd att uttryckas i praktik snarare dn i ord. Denna tysta kunskap ses som
en kollektiv egendom och gemensamt forvarvad. Men tyst kunskap uttrycks
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ocksa som nagot som individuellt forvarvas och forvaltas. Den uttrycks i arbe-
tet men uttrycks inte i ord och det ligger nagot mystifikt, ibland nastintill glo-
rifierat 6ver denna form av tyst kunskap. Som tidigare namnts kan den ses
som en slags kompetensbuffert som bade kan utgora en grund for en viss yr-
kesidentitet, men ocksa ses som forhandlingskapital som den anstillde kan
anvanda sig av i olika situationer i forhallande till arbetet.

Pa vilket sdtt kan vi i detta sammanhang tala om tyst validering och hur skulle
detta kunna beskrivas, i sa fall? Nar Polanyi talar om tyst kunskap lagger han
inte framst tonvikten pa att kunskapen till sin karaktar ar tyst utan pa att det
ar en sarskilt typ av kunskap som den enskilde har som visserligen inte alltid
klas i ord och i den bemarkelsen &r tyst men som ligger till grund for och leder
dennes handlingar (Polanyi 1967; Rolf 1991). Ett forslag till en analog defini-
tion av tyst validering skulle innebdra en vardering, bedomning och erkan-
nande av kunskaper och kompetenser som uttrycks i olika typer av verksam-
heter men som inte alltid, eller snarare sillan, gors explicit. Den inre logiken i
detta finner vi framst i det som enkelt kan beskrivas som instrumentell prag-
matism, som ovan har namnts. Kunskaper och kompetenser som anvinds i ar-
betet utvarderas, bedoms, vidareutvecklas, forfinas, erkanns ocksa i arbetet.

Olika aspekter av kompetens

Pa ett liknande sdtt kan ocksa det satt som tidigare angetts i exemplet fran Pi-
ted kommun och deras utvecklingsarbete dar personal inom handikappom-
sorgen gavs mojlighet att ansoka om medel for egna utvecklingsprojekt ses
som ett exempel pa nar kompetens osynliggors. Utvecklingsprojekten redovi-
sades offentligt bland all personal och sags som ett sitt att vidarebefordra in-
novativt och entreprendriellt tinkande ned i organisationen. Denna metod for
verksamhetsutveckling aktualiserar ocksa det manga bland de intervjuade
personalcheferna uttryckte om en slags allmédn 6vergang fran att arbeta med
kompetensutveckling genom att skicka all personal pa kurs, dven om detta
fortfarande forekom, till att allt mer arbeta med kompetensutveckling utifran
de behov och idéer som fanns bland personal i den egna verksamheten. Detta
uttrycktes pa ett sarskilt satt av verksamhetsutvecklaren inom handikappom-
sorgen:

”Vi ldgger alltsd ned valdigt stor vikt vid personalens eget initiativ, jag tycker att
jag jobbar mycket med de tre Kina, klokskap, kunskap och kreativitet, det ar
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mina instrument och egentligen behdver jag inte géra sa mycket, bara jag kan
fora ut den tanken”

Man kan med andra ord sdga att det ligger i tiden att kompetensutveckling
inte langre innebdr att personal aker ivdg pa kurs i tre dagar utan istéllet att pa
olika satt ta tillvara och utveckla de idéer som finns bland den egna persona-
len kopplat till den egna verksamheten. Utvecklingsarbetet inom handikapp-
omsorgen blev pa det sattet en majlighet for ledningen att ta tillvara pa kreati-
viteten i personalgruppen och sedan pa ett tamligen enkelt saitt fora den vidare
till de 6vriga. Efter vad som framgick i intervjuerna handlade detta fraimst om
nya arbetsmetoder, 1osningar pa verksamhetsndra praktiska problem men
dven Overforing av formellt forvdrvade kunskaper talade man om. Detta
skedde genom att de personer som hade kompetens inom nagot specialomra-
de ocksa fick en roll som mer eller mindre officiella verksamhetsexperter inom
sitt specialomrade, med ansvar att vara till hands nar behov uppstod. I det ti-
digare angivna exemplet fran Tekniska forvaltningen i Luled kommun dar
maskinister utvecklade kompetens som generellt lag utanfor deras officiella
yrkesomrade genom arbetskollegornas forsorg kan ses som dnnu ett prov pa
nar kompetens utvecklas och overfors inom arbetsgruppen. Det som i detta
sammanhang kan bli problematiskt ar inte det faktum att kompetens utvecklas,
detta kan ur flera synvinklar snarare ses som positivt for bade arbetsgivare
och arbetstagare men det handlar istdllet om att en méangd olika typer av
kompetens som utvecklas, kommer till anvandning i den befintliga verksam-
heten men som inte officiellt dokumenteras, varderas eller erkdnns och pa det
sattet 10per risken att bara bli erkdand i den ursprungliga kontexten och pa det
sattet bli kvarlamnad vid en eventuell omstallningssituation.

En annan aspekt av osynliggjord kompetens handlar om social kompetens. En
av arbetsledarna for lokalvardarna pa Tekniska forvaltningen i Luled kommun
berdttade om hur personalen i en av de fastigheter dar de hade ansvar for lo-
kalvarden hade tagit kontakt med henne, i syfte att f4 henne medveten om den
nya lokalvardarens bristande sociala forméaga:

”Javisst, pa en av avdelningarna pa en av vara fastigheter, vi bytte lokalvardare
dar, hon fick ett annat jobb, da blev jag ditkallad, nej, vi &r inte missndjda sa men
vi undrar, da var det sa att hon inte riktigt var lika Sppen, hon pratade inte pa
samma satt ndr hon, for det ar ju jatteviktigt att man har, nar man stadar sa har
pa ett kontor, jag skall vara glad och trevlig men jag far inte vara patrangande
och det ar jatteviktig kunskap eller erfarenhet, dh, egenskap”
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Arbetsledaren uttryckte ocksd detta pa ett mer drastiskt sdtt och menade
att “du kan stida urddligt bara du dr trevlig”. Hon menade att den stereotypa for-
stallningen att lokalvardarna enbart stadade inte stimde, och det gallde sar-
skilt de som arbetade pa arbetsplatser med andra personalgrupper som t ex
skolor (jfr Aurell 2001). De forvantades i vissa avseenden upptrada som en i
arbetslaget och kunna socialisera och delta i det samtal som pagick pa arbets-
platsen om verksamheten. I exemplet ovan hade den nya lokalvardaren inte
pa samma satt som sin foregangare stallt upp pa denna tysta 6verenskommel-
se och detta forvantades arbetsledaren kunna ratta till. Dessa exempel visar
ocksa pa att forestallningar om generell yrkeskompetens inte alltid speglar alla
dimensioner av de reella yrkeskvalifikationer som arbetet, och som i detta fall,
kunden efterfragar. Detta innebar att viss kompetens mycket vl kan inga i de
forvantningar som finns ute pa arbetsplatserna men det ar inte alltid nagot
som officiellt efterfragas, utvecklas eller synliggors och d&n mindre betalas for.

En intressant del i arbetsledarens berattelse om lokalvardarnas situation ut-
ifrdn ett arbetsmiljoperspektiv var att de fysiska arbetsmiljorelaterade skador-
na i det narmaste var eliminerade. Hon menade att det knappast fanns nagon i
hennes arbetsgrupp som var sjukskriven pa grund av fysisk arbetsskada eller
liknande. Orsaken till detta var framst att man numera hade ergonomiskt ut-
formade arbetsredskap och att personalen generellt sett var bra utbildade for
att kunna veta hur man utifran ett ergonomiskt perspektiv arbetar fornuftigt.
Lite svartytt i detta sammanhang blir samtidigt arbetsledarens uttalande om
att lokalvardaryrket inte kan ses som ett livslangt yrke. De arbetsmiljoproblem
som var aktuella handlade nastan uteslutande om psykosocial problematik
inom arbetsgrupperna av lokalvardare. Allt som oftast var hon tvungen att
forsoka losa konflikter i de grupper hon forestod, nagot som oftast inte sags
som en lattlost problematik. Detta visar dven pa andra mahdnda forvanande
forandringar avseende behovet av arbetsledarkompetens inom denna yrkes-
kar. Det ar naturligtvis inte nagot nytt fenomen av arbetsledarproblematik att
denna yrkesgrupp skulle behdva vara tvungen att ta itu med konflikter i de
grupper man forestar men det bryter mot stereotypa forestallningar att lokal-
vardarens mest frekventa problematik avseende arbetsmiljo snarare ér
psykosocialt relaterad d@n ergonomisk. Detta understryker ytterligare att syn-
liggorandet av kompetens manga ganger gors utifran stereotypa eller formali-
serade forestédllningar om reell kompetens som kanske snarare handlar om ge-
nerell yrkeskvalifikation. Med andra ord, den risk som foreligger avseende
synliggorandet av kompetens kan for manga yrkesgrupper innebadra att det
oftare ar bilden av den kompetens som yrket generellt kraver som bedoms an
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de som faktiskt anvéands. Detta blir da ocksa ett exempel pa nér vissa aspekter
av yrkesgruppers kompetens, sedda med glaségon praglade av generaliserade
forestallningar, blir om inte osynliggjorda sa i vart fall mindre framhallna. I
exemplet med lokalvardarna sa handlar det om formagan att socialt kunna
interagera i kulturellt och strukturellt skilda kategorier av arbetsplatser under
ibland en och samma dag. For de telefonister som arbetade pa Kalix Tele24
kan ocksa bilden av den generaliserade telefonisten riskera att skymma den
avancerade uppovade formagan att under en mycket kort tid hinna stilla om
rost och uttryck infor mottagandet av en helt ny kund.

Nar kompetens ar pa vag att lamna organisationen ar det viktigt for ledningen
att genom olika atgarder tillforsakra sig att sa mycket som mojligt stannar kvar.
Detta kan goras genom direkt 6verforing genom att eftertradaren gar bredvid
den som ldmnar eller genom att de kunskaper och kompetenser som den lam-
nande har dokumenteras. Problemet for den anstdllde ar att denna dokumen-
tation oftast bara gors med organisationens egna syften i dtanke och inte som
bevis for den enskilde att anvanda vid ett eventuellt arbetsplatsbyte. Nasta
kapitel beskriver mer om dessa osynliggdrande mekanismer vid arbetsplatsva-
lidering.
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11

Nidr kompetens osynliggors i organisa-
tionen

I de olika processer som forekommer i foretagen och kommunerna med avsikt
att synliggora kompetens innebar samtidigt att andra aspekter av kompetens
riskerar att (for)bli osynliggjorda. Detta kan ses som en viktig bricka i det spel
av bedomning och vardering av kunskaper och kompetenser, dar en andra
aspekt kan sdgas handla om det problem som i foérra kapitlet togs upp som
avsaknaden av dokumentation av kompetens. P& detta satt kan den produk-
tionslogik som i sa hog grad dr bestimmande avseende synliggdrandet av
kunskaper och kompetens, ocksa i hog grad ha ett viktigt avgorande avseende
osynliggorandet av desamma. Detta beskrivs i detta kapitel.

Synliggorandets och osynliggérandets logik och processer

Vi har tidigare sett hur kunskap och kompetens hos de anstéllda pa flera olika
satt synliggors och varderas, ofta i ndra anslutning till de vardagliga arbets-
sysslorna. Dessa processer kan langt ifran alltid ses som medvetet igangsatta
processer av arbetsgivare eller ledning, utan skall snarare ses som mer eller
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mindre institutionaliserade ldarande-, utvecklings- och utvarderingsprocesser
som integrerats i arbetet. Som ocksa har berdrts ar séllan dessa processer, som
valideringsdefinitionen antyder, en frdga om enbart en individs forvarvade
kunskaps och kompetens, sett som individuell egendom. Mer ofta handlar det
om kollektivt utvecklad och forvarvad kompetens med starka sociala forteck-
en. I det sociala sammanhanget utvecklas och varderas kompetensen, oftast i
samma sammanhang som den ocksa anvands. Trots detta ar det tvivelsutan sa
att kunskap och kompetens alltid bar pa ett visst matt av generaliserbarhet och
overforbarhet. Aven om kunskapens och kompetensens beroende av kontext, i
form av lokalitet, socialt ssmmanhang, organisationsstruktur, verksamhetsin-
nehall, osv., far detta samtidigt inte 6verbetonas. Med generaliserbarhet och
overforbarhet avses bade de faktorer och innehdll i de forvarvade kunskaper-
na och kompetensen som sa att sdga i ndgon mening ar oberoende av sam-
manhang men ocksa i vilken grad det ar mgjligt att, utan kompletterande at-
garder, anvianda dessa kunskaper och kompetenser pa andra arbetsplatser.

Den fraga som ofta kommit upp i sammanhang dar kompetens och validering
diskuterats och som kan ses som en ansats att problematisera synliggdrande-
processer av kunskap och kompetens, handlar om pa vilket satt det kan finnas
logiker att osynliggora kunskap och kompetens. Det som oftast brukar anforas
som skal till arbetsgivarens ovilja att medverka till synliggorandet av kunskap
och kompetens handlar om konkurrensrisker och forhandlingsnackdelar. Med
konkurrensrisker avses t ex situationer dar synliggérande, dokumentation och
erkdnnande av kompetens riskerar innebdra att vederbérande som far sin
kompetens formellt erkdnd och varderad ocksa uppfattar mojligheten att silja
sin kompetens till hogstbjudande, vilket i varsta fall kan vara en konkurrent. I
liknande fall kan det av den anledningen vara logiskt av arbetsgivaren att inte
lata den anstdllde inse det eventuella forsiljningsvarde som kan finnas i den
kompetens som denne har, med risk att forlora den. Detta kan sarskilt tankas
gdlla om det ror sig om kompetens som det finns viss brist av pa marknaden,
har kravt hoga investeringar, utgor nyckelkompetens eller dgs av nyckelper-
soner. Forhandlingsnackdelar for organisationen kan uppsta av samma orsak,
att vederborande inser vardet av den egna kompetensen och, till skillnad fran
det forra scenariot stannar kvar i foretaget men istallet satter press pa arbets-
givaren i t ex lIoneforhandlingar med hanvisning till vardet av den egna kom-
petensen. Det ar aven i detta fall inte svart att inse att arbetsgivaren saknar in-
tresse att hamna i en sddan ofordelaktig situation, och av den anledningen inte
bidrar till att kompetensen synliggors och varderas pa ett sddant satt att det
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blir mojligt for den anstdllde att anvanda detta som sakskal och argument vid
olika typer av férhandlingar.

Ett exempel pa det senare kan hamtas fran Kalix Tele24. Telefonisten och tilli-
ka fackligt fortroendemannen berattar:

”Ja, da maste jag vara lite kritisk, Tele24 framhévdar i alla sina annonser att vi ar
de bésta telefonisterna i Sverige och vi har ju vunnit nagon tavling om det och
det &r ju séljargumentet for att fa in nya kunder men samtidigt sa ar vi sa oerhort
kontrollerade i allting, de maéter ju oss i alla parametrar, man kan, hur linge vi
sitter inloggade, hur lange vi stanger telefonen, vi ar ju jatte, sa dar, det som, hur
skall jag sdga men ibland sa kdnner man, ja, men lita pa oss, lite grand, vi ar ju
Sveriges bidsta telefonister, visa att ni tror pa det och inte bara utat sdger
det...[]...en del telefonister, inte alla skall jag ju da sdga, kdnner ju att det kom-
mer ju aldrig oss till godo, utan sédljarna som lyckas sédlja in far feta bonusar just
for att vi dr de bésta telefonisterna, men telefonisterna som de facto gor jobbet,
premieras inte,”

Den facklige fortroendemannen var i flera avseenden ndjd med mycket av fo-
retagets satt att formedla ratt utbildning till telefonisterna och upplevde ocksa
stor tillfredsstédllelse med ledningens agerande gentemot de anstdllda men hon
uttryckte en viss diskrepans i de olika budskap som hon menade férmedlades
angaende telefonistgruppens kompetens. Deras kompetens prisades och an-
vandes som ett viktigt sdljargument i den marknadsforing som anvandes med
syfte att locka till sig fler kunder. Aven i den interna retoriken pa foretaget
lovordades deras arbete, ndgot som certifieringen genom utbildningen inom
Tele24 Academy ytterligare understrok. Men trots detta uttrycktes ett matt av
besvikelse infor att dessa uttryck for stolthet infor telefonisternas kompetens
inte gav utslag i lIonekuvertet. Bonus pa lonen menade hon var istillet nagot
som snarare hamnade hos séljarna, vars framgang byggde pa telefonisternas
kompetens. Nar foretaget hade vunnit pris for basta telefonister hade ingen
telefonist getts mojligheten att narvara for att ta emot priset, nagot hon tyckte
var markligt.

Detta ar inte ett exempel pa ndr anstallda uppvisar en allmdan omedvetenhet
avseende den egna kompetensen, snarare tvartom, men dar arbetsgivaren inte
verkar medverka till att paskynda eller férhdja synliggérandet av de anstall-
das kompetens. Det kan naturligtvis antas att arbetsgivarna inte upplevde att
telefonisterna var underbetalda eller inte gavs mdjlighet till gratifikationer i
samband med "uppvisande av kompetens” i form av forhdjda arbetsprestatio-
ner, men det intressanta dr dels den logik som ligger i detta forhallningssatt till
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de anstélldas kompetens och i den manga ganger svara balansgangen mellan
att & ena sidan synliggora personalens kompetens med syfte att motivera till
vidare kompetensutveckling, arbetstrivsel och skapa konkurrensmedel och a
andra sidan ddmpa detta nagot genom att med hjélp av andra medel fokusera
pa andra aspekter av deras kompetens. En av dessa strategier handlade om
Overvakningen av telefonisternas verksamhet. Detta tolkades av den facklige
fortroendemannen som ett slags misstroendevotum som motsade det budskap
de i 6vrigt fick avseende deras kompetens. Mycket av teletrafiken spelades in
och kunde i efterhand utvarderas. Detta var inte bara nagot som foretaget ini-
tierade utan efterfrdgades dven av vissa kunder.’> Detta kan dock ses som en
typ av strategi att balansera bilden av de anstalldas kompetens. Det kan tyckas
att det finns en viss motstridighet i att telefonisternas kompetens sags som er-
kant hog men att den dnda var i behov av att bli kontrollerad. Detta kan skapa
en viss ambivalens hos telefonisterna i vilken utstrackning deras kompetens
verkligen var erkand och i ndgon mening garanterad, och i forlangningen kraf-
ten i den kompetens som kunde anvandas som argument vid en loneférhand-
ling. Ett annat satt for foretaget att framkalla ambivalens avseende bilden av
kompetens med syfte att flytta de anstélldas fokus fran kompetensens varde
var inforandet av ett bonussystem och tavlingar byggda pa produktionsresul-
tat. Bonussystemet innebar att man som telefonist var tvungen att prestera
over en viss grans av vad som var bestimt som en grundprestation innan bo-
nussystemet borjade utdelas. Vid tillfallet f6r intervjun hade man ocksa en tav-
ling med trisslotter som priser fOr att sporra telefonisterna att arbeta mer effek-
tivt. Den facklige fortroendemannen gav sin version av situationen som tele-
fonist:

"Ja, alltsa jag personligen har inga problem med det, jag klarar de hér kraven vi
har pa oss, utan nagra som helst problem, fér mig &r det inga problem, jag klarar
mitt jobb och dagen skulle vara skittrakig om jag bara skulle sitta och rulla tum-
marna, sa for mig personligen skulle jag inte uppleva det som ett problem men
det finns andra som upplever det som jatte, jattetungt, de upplever att de knappt
hinner ga pa toa pa dagarna, for att klara av de har kraven”

Klagomal som kom in till foretaget avseende telefonisternas bemétande var fa
men tack vare datoriserade system var det alltid mojligt att kontrollera vilken
telefonist som tagit emot dessa samtal. Berérda telefonister fick sedan forklara

15 ] en annan tidigare studie havdades det fran ledningshall att denna méjlighet till att ga in
och kontrollera den enskilde telefonisten endast anvédnds nar allvarliga problem eller avvi-
kelser uppstar och att i 6vrigt nyttjades denna mojlighet endast pa teamniva (Jansson 2006, s.
16).
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deras syn pa hur samtalet upplevts och vad som hade hant. For vissa telefonis-
ter verkade inte dessa arbetsforhallanden mota nagra problem medan det
fanns andra som, enligt den facklige fortroendemannen, upplevde detta mer
negativt. Utifran foretagets perspektiv kan dessa aktiviteter som bonussystem
och tavlingar ses som sétt att motivera och sporra personalen till 6kad produk-
tivitet men utifran denna studies ansats med fokus pa synliggorandet, varde-
ringen och osynliggérandet av kompetens kan andra effekter av dessa aktivi-
teter lyftas upp. Pa vilket sétt kan det tankas att dessa bonussystem eller tav-
lingar fokuserar vissa specifika aspekter av kompetens men bortser eller drar
blicken bort fran andra? Foretagsstatistik visade att produktionseffektiviteten
inte hade paverkat kvaliteten, dvs., de telefonister som presterade hogt i anta-
let mottagna samtal hade enligt utsago inte mer klagomal an andra. Effekterna
ar snarare att finna i den framstallning av telefonisternas kompetens som des-
sa aktiviteter formedlar. Fran att i marknadsfoéringssammanhang i huvudsak
framhalla de kvalitativa aspekterna av telefonisternas kompetens, flyttas nu
blicken fran dessa aspekter till mer kvantitativa uttryck av deras kompetens.
Pa detta satt kan foretaget valja vilken aspekt av kompetens som man é&r be-
redd att betala for, medan andra lamnas utanfor den diskussionen. Man &r
alltsd i mindre grad intresserad av att betala for telefonisternas kompetens,
sedd utifran ett yrkesidentitetsperspektiv med tyngdpunkt pa kvaliteter i
kompetensen eftersom detta rimligtvis i hogre grad skulle betyda att foretaget
forpliktar sig till en hogre ingangslon som ett tecken pa deras kvalificerade
grundkompetens. Genom att istéllet fokusera pa kompetensens anvandande
an dess kvaliteter blir det ocksa detta man ar beredd att betala for. Det dr ock-
sa detta som den facklige fortroendemannen inser och uttrycker, en medve-
tenhet om deras grundkompetens och generella yrkeskicklighet som telefonis-
ter men som endast kompenseras genom vad den kan prestera.

Denna strategi kan ocksa i hog grad ses som forenlig med det som tidigare be-
skrivits som individualiserade forhallningssatt till arbetslosa, med begrepp
som empowerment och anstallningsbarhet. Det ansluter ocksa till de tankar
Allvin (1997) framfor om det individualiserade arbetet. Sammantaget ses en
okad handlingsfrihet som en av individualiseringens drivkrafter och konse-
kvenser, nagot som mdjliggor for individen att i hog grad sjalv gestalta det
egna arbetet. Det som i flera av dessa sammanhang har framstallts som baksi-
dan av detta dr det ansvar som i och med detta ligger pa den enskilde att sjalv
fatta beslut avseende de egna valen och det ansvar som forvéntas axlas avse-
ende t ex den egna anstallningsbarheten eller initiativ- och handlingskraft i det
egna arbetet. Ett forhallningssatt enligt dessa synsatt har i arbetsmarknadspo-
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litiska sammanhang ofta handlat om empowerment, som ett satt att utga fran
den enskilde individens forutsattningar, framtidsmal och resurser med syfte
att stodja denne till kraft att ta ansvar for det egna livsprojektet (Forsberg m.fl.
1997; Tragardh 2000; Svenska ESF-radet 2001). P4 ett motsvarande satt lyfts
tydliga individualiseringsdrag in i synen pa den enskildes ansvar i arbetslivet.
Har har tendenser eller drag av individualisering skissats som handlar om den
allt mer tydliga franvaron av detaljreglerade arbetsfunktioner. Istéillet fram-
halls den framvaxande grupp av arbeten dér otydlighet och vaghet avseende
uppgift och innehall dr kdnnetecken, nagot som i hog grad 6ppnar upp for den
enskildes egen tolkning av arbetets utformande. Utifran ett sddant resone-
mang gar det att fora en diskussion pa vilket sitt dessa drag gynnar respektive
missgynnar arbetstagare och arbetsgivare. For arbetstagarna kan handlings-
och tolkningsfrihet utgora en grund till badde stimulans och motivation till att
utvecklas och prestera i arbetet, ndgot som bade arbetsgivare och arbetstagare
rent generellt kan uppleva som positiva arbetsforutsattningar. Handlings- och
tolkningsutrymmet som ges innebar dock ocksa att det blir svéarare att kontrol-
lera och styra personal eftersom tydligt angivna arbetsuppgifter eller doku-
menterade detaljregleringar saknas. For arbetstagaren kan ocksa denna vaghet
i de arbetsinstruktioner som getts fa till f6ljd att det blir svart att for egen del
konstatera nar man sa att siga har arbetat nog. Gransdragningarna mellan ar-
bete och fritid, mellan arbetsplats och hem, mellan arbetskollegor och familj,
osv., riskerar ocksa att forsvaras. Nar det sedan galler synliggdrandet, utveck-
lingen och virderingen av kompetens kan fragan stéllas pa vilket satt detta
ocksa blir ett 6kande ansvarsomrade for den enskilde att utveckla. I exemplet
ovan med fokuseringen pa de kvantitativa aspekterna av telefonisternas kom-
petens, blir detta ett satt for foretaget att styra och kontrollera bilden av kom-
petens, med syfte att fa alla inblandade att enbart se den logiska kopplingen
mellan kompetens och kompensation som man som foretag vill formedla. Den
risk de anstallda 16per ar att de aspekter av deras kompetens som i realiteten
efterfragas av foretaget och som de pa flera sitt vill se vidareutvecklat genom
dessa osynliggorande mekanismer varken blir ekonomiskt kompenserade eller
institutionaliserade i organisationen genom olika former av dokumentation.

Urvalet av kompetens

P& Ronnskarsverken diskuterade personalchefen ocksd deras syn pa forhal-
landet mellan kompetens och ekonomisk ersattning:
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“Nej, pé kollektivsidan, dar &r det fasta I6nesteg, dar finns det inga utrymmen
for individuella, sen har vi tilldigg men de &r ju inte personliga utan &r ju i sa fall
beroende pa att du gor en speciell sak, klattrar i skorsten och tar prover, da har
du ett tilldgg for att du gor det, da dr de knutna till vissa arbeten och inte till vis-
sa personer.”

Detta speglar en annan aspekt av synen pa kompetens som handlar om kom-
petens dels betraktad som kollektiviserad, dels som avpersonifierad. Att kom-
petens historiskt under lang tid har setts som en kollektiv egendom finns det
naturligtvis rent forhandlingstekniskt starka skal for men orsakerna kan ocksa
finnas i fragor som bade ror solidaritet och kollektiv stabilitet (Lysgaard 1961).
Fragan &r bara pa vilket sétt detta paverkar mojligheten av ett mer generellt
synliggorande av individens och gruppens kompetens. I citatet ovan sa blir en
viss typ av kompetens synliggjord och ekonomiskt kompenserad, en typ av
riskkompetens. Detta kan goras med kollektivets goda minne eftersom det inte
betraktas som individuell kompetens kopplad till person utan istillet som en
kvalifikation som ett visst arbete kraver, om vi anvander oss av Ellstroms (1992)
terminologi. Fragan ar bara pa vilket sitt en kollektiv, och darmed i nagon
mening ocksa avpersonifierad syn pa kompetens paverkar synliggérandet och
varderingen av kompetens. Risken ar att det visserligen forstaeliga valet av en
forhandlingsmassigt mer kraftfull vag att betona kompetens som kollektiv
egendom inte blir till en individuell fordel vid en eventuell omstéllning eller
arbetsloshet. Kompetens ma ses som en kollektiv egendom i arbetet men
knappast i samband med arbetsloshet.

Det som hittills presenterats som ett osynliggdrande av kompetens skall inte
fraimst ses som medvetet riktade aktiviteter med syfte att osynliggora de an-
stdlldas kompetens. Det kan snarare ses som icke explicita foljdeffekter av en
produktionslogik som forenklat sett endast fokuserar den kompetens som
produktionen efterfragar till lagsta mojliga kostnad. Det bor inte heller forkla-
ras som ett osynliggorande i egentlig mening dven om detta blir konsekvensen
utan mer att vissa aspekter av kompetens lyfts fram pa bekostnad av andra,
som tidigare antytts.

Den sarskilda form av sjdlvstyrande gruppverksamhet pa Ronnskarsverken
som kallades gruppatagande kan ocksa tas upp for belysning inom denna spe-
ciella fragestallning om strukturer som osynliggdr kompetens. Det kan féormo-
das att bade arbetsgruppernas och de enskilda anstdlldas kompetenser bred-
das i flera avseenden i och med denna form av gruppverksamhet. Detta géller
inte minst omraden som handlar om verksamhetsplanering, schemaldggning,
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generell problematiseringsférmaga och inte minst méotesteknik. Aven i andra
avseenden kan gruppatagande betyda att flera motivationsférhdjande faktorer
forstarks och utvecklas. Detta géller framst mdojligheten att som arbetare pa
golvet fa delta i paverkan av planering och utformande av den egna gruppens
verksamhet. Vid en sdrskild informationstraff om gruppatagande for med-
lemmar inom Sveriges HR-forening delgav delar av personalenheten fran
Ronnskarsverken att man sag de personer som klassades som eldsjilar som en
viktig grupp i utformningen av denna form av sjélvstyre. De hade dven inrét-
tat speciella eldsjalsmoten for att ta tillvara den innovationspotential och ent-
reprendriella kraft som man menade fanns inom denna grupp.

Den forandring som gruppatagande innebar medforde att vissa av de anstall-
da protesterade med hanvisning till att det nya uppdraget upplevdes alltfor
oklart i en jamforelse med de gamla arbetsuppgifterna. I gruppatagande fanns
det inte pa samma satt reglerade, i betydelsen givna, avgransade instruktioner
om hur de uppgifter som gavs skulle utforas. De nya uppgifterna upplevdes i
den bemarkelsen av somliga som verksamhetsfraimmande med tanke pa att de
forvantades en helt ny typ av engagemang av de anstédllda. Detta handlade
inte om ett forskande eller provande forhdllningssatt till de utmaningar som
gavs dem, det har funnits sedan tidigare. Inte heller handlar det om att det ar
kollektivets samlade ansvar att 16sa vissa uppgifter, det har ocksa i flera avse-
enden funnits tidigare utan det dr snarare karaktdaren av dessa uppgifter som
ar nya. De uppgifter som arbetsgrupperna och skiftlagen som deltog i gruppa-
tagande tar ansvar for, var uppgifter som arbetsledarna tidigare haft ansvar
for. Pa det viset sker det genom inférandet av gruppatagande bade en slags
utveckling men ocksa en decentralisering av olika typer av kompetens. Det
innebdr att ansvaret att ta itu med fragor som langtidsplanering, kompetens-
forsorjningsfragor, kostnadsbesparingsatgarder, effektivitetsberdkningar, osv.,
nu flyttas ned till arbetsgruppsniva, nagot som i sin tur innebéar en utveckling
av de kompetenser som kravs for detta. Detta kan ur flera perspektiv ses som
positivt for bade arbetsgivare och arbetstagargruppen, utifran ett kompetens-
utvecklingsperspektiv. Arbetsgivaren ges genom detta initiativ en mojlighet
att ta tillvara pa den kunskap och kompetens som genom allmén arbetslivser-
farenhet och kinnedom om de specifika forutsattningar och férhallanden som
rader pa den egna arbetsplatsen ackumulerats i arbetsgrupperna. Pa det sattet
kan det antas att de beslut och atgarder som vidtas i verksamheten ar grund-
lagda utifrdn en bredare kunskapsbas. For arbetstagarna ger gruppatagande
en mojlighet att fa delta och paverka med sina kunskaper och kompetenser i
det egna arbetet. Verksamheten utmanar ocksa till kompetensutveckling. En
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intressant sak som ndamndes var att det vid uppstarten hade noterats att
manga saknade grundldggande erfarenhet av sammantradesteknik med mo-
ment som att leda ett mote, begdra ordet och protokollfora. Detta gav anled-
ning till att ledningen utbildade samtliga i sammantradesteknik. En sadan at-
gard innebdr att de anstdllda gavs en viktig och en for manga sammanhang
relevant kompetens, ndgot som for flertalet kan tankas innebéra en anvandbar
merit.

For arbetsledaren hade dessa forandringar inneburit viktiga och avgorande
skillnader i rollen som arbetsledare. Fran att ha varit den som delgett gruppen
arbetsorder hade denne nu fatt en mer coachande roll, som i hogre grad inne-
bar att stodja och hjdlpa gruppen att utfora de uppgifter som gavs dem inom
ramen for gruppatagande. Pa det sattet blev alltsd manga av de arbetsuppgif-
ter som tidigare ingdtt i arbetsledarens ansvarsomraden decentraliserade ned
till arbetsgrupperna och arbetsledaren fick en mer processovervakande och
stodjande roll pa arbetsplatsen. I ett visst avseende kan det darfor sdgas att de
ansvarsomraden och kompetenser som tidigare i hog grad varit kopplad till
arbetsledaren nu synliggors for gruppen genom den aktivitet som gruppata-
gande innebar. Detta géller inte minst den efterforskande och provande karak-
tar som praglar manga av dessa arbetsuppgifter, ndgot som kan sdgas ges ut-
tryck nér vissa vid uppstarten av gruppatagande hellre ville ga tillbaka till en
tidigare situation dar arbetsuppgifterna enbart praglades av klarhet och trans-
parens och inte som nu av oklarhet och komplexitet. Men i och med denna de-
centralisering av kompetens riskerar ocksa kompetens att trivialiseras och
darmed pa ett satt bli osynliggjord. Det som tidigare har varit arbetsledar-
kompetens, inte i alla stycken transparent och i ndgon mening mystifierad och
mytomspunnen, blir nu till synes synliggjord, 6ppen for alla men pa det sdttet
avdramatiserad. Detta leder till en avmystifiering och trivialisering av kompe-
tens, nagot som betyder att det i hogre grad ses som allmangods och inte na-
got som exklusivt dr forbehallet ledningen. Till en bérjan upplevs det som
frimmande inslag i den ordinarie verksamheten men vartefter tiden gar
kommer det att allt mer ses som naturliga delar av de arbetsuppgifter som de
anstéllda forvantas skota och ta ansvar for, vilket i forlangningen alltsa inne-
bar ett slags osynliggorande av kompetens. Detta behover inte med nodvan-
dighet ses som helt igenom negativt for arbetstagargruppen, framst med tanke
pa den generella kompetensutveckling som denna nya verksamhet innebar,
men i och med tanken om den trivialisering av kompetens som i ett langre
perspektiv sker, riskerar denna speciella kompetens vare sig bli ekonomiskt
kompenserad eller officiellt dokumenterad.
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Det finns kompetens som arbetsgivaren lyfter fram, bland annat i syfte att
marknadsfora verksamheten eller organisationen medan annan kompetens far
finna sig i att inte fa lika mycket belysning. Att vara kompetent i vissa avseen-
den behover inte betyda att man ar det i andra. I ndsta kapitel kommer foreta-
gens och kommunernas satt att bedoma och vardera kunskaper och kompe-
tenser betraktas fran fyra olika teoretiska perspektiv med syfte att bredda for-
staelsen av arbetsplatsvalideringens funktion i organisationen.
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12

Arbetsplatsvalideringens funktioner i
organisationen

I de exempel som beskrivits i kapitel 8-11, av metoder, processer och struktu-
rer av bade synliggdrande och osynliggorande av kompetens pa de fyra stude-
rade arbetsplatserna har ett flertal funktioner for arbetsplatsvalidering formu-
lerats. I detta kapitel gors en mer systematisk och sammanfattande redogorel-
se over dessa funktioner som tillsammans medverkar till forklaringen varfor
kompetens medvetet och omedvetet, planerat och spontant, individuellt och
kollektivt, arbetsgivarstyrt och arbetstagarinitierat, formellt och informellt,
explicit och implicit pa hogst varierande satt synliggors i dessa organisationer.
Syftet ar i forsta hand att belysa den logik som foretagen och kommuner-
na “befinner sig i”, och vad som far ledning, fack och anstéllda att anvanda sig
av arbetsplatsvalidering. Som utgangspunkt for denna sammanfattning an-
vands fyra olika forskningsperspektiv vilka tidigare foreslagits och anvénts av
Ellstrém vid en analys av kompetensutveckling och i en senare skrift, mer spe-
cifikt foretagsutbildning (Ellstrom 1992, s. 107 ff; Ellstrom 2010). Dessa ar ett
tekniskt-rationellt perspektiv, ett humanistiskt perspektiv, ett konflikt-kontroll
perspektiv och slutligen ett institutionellt perspektiv. Inom vart och ett av de
fyra sdtten att se pa arbetsplatsvalidering ar tre teman eller signifikativa sam-

191



manfattande begrepp framtagna med syfte att spegla de mest framtradande
och betydelsefulla dragen. Beskrivningarna av de olika funktionerna skall inte
betraktas som vare sig statiska, “hermetiskt tillslutna” eller icke alternativt
tolkningsbara kategoriseringar utan mer som idealtypiska forslag. Detta inne-
bér att vissa markorer och begrepp mycket vl kan av ett och annat skdl ham-
na inom nagon av de andra perspektivbeskrivningarna. Detta blir inte minst
tydligt i nagra av de exemplifieringar som gors. Perspektiven med dess funk-
tioner illustreras i figur 9.

Tekniskt-rationellt Konflikt-kontroll
produktion maktutévning
inspektion ranking
specifikation utsortering

Humanistiskt Institutionellt
motivation legitimitet
reflektion kultur
innovation myt

Figur 9: Olika perspektiv pa validering

Tekniskt-rationellt perspektiv

Med ett tekniskt-rationellt perspektiv pa organisation, ledning och styrning av
verksamheten, larande och arbetsplatsvalidering betonas i forsta hand vikten
av organisationens och framst ledningens formdaga att genom olika typer av
atgarder och aktiviteter styra och kontrollera organisationens verksamhet. Det
betyder att man inom detta perspektiv i hog grad har ett instrumentellt an-
greppssatt pa organisationens verksamhet och att forestallningar om organisa-
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torisk autonomi prioriteras. Trots detta tar man i hog grad omvarldens paver-
kan och inflytande i beaktande men da framst utifran en kalkylerad rationali-
tet, i betydelsen att detta gar att definiera, bemota och i ndgon mening anpassa
sig till och pa sa satt kontrollera (Weber 1983a; se d@ven kap. 5). Med detta satt
att se pa bl.a. den tekniska utvecklingen och omvarldens forandringar fram-
star darfor larande och kompetensutveckling som viktiga delar av organisa-
tionens verksamhet med syfte att forvdarva de kunskaper och kompetenser
som kravs for att de mal som ar uppsatta for produktionen av varor eller tjans-
ter skall kunna uppnas. Den vardering som gors av kompetens och kompe-
tensutveckling underkastas utifrdn detta perspektiv samma kostnads- och ef-
fektivitetsberaknande administration som all 6vrig verksamhet. Detta forkla-
ras framst utifran den produktionslogik som betonas, ndgot som i huvudsak
handlar om produktions- och kostnadseffektivitet och i forekommande fall,
vinstmaximering. Det blir av dessa anledningar viktigt att ha ratt kompetens
sa att produktkvalitén kan uppratthallas pa en 6nskvard niva, men det dr sam-
tidigt viktigt att kostnaderna for kompetensen halls nere pa en for organisa-
tionen kostnadseffektiv niva. Detta kan ddrmed ses som tva till viss del mot-
stridiga verksamhetsmal. Inom detta perspektiv sétts inte produktionslogiken
ifrdga. Det antas alltsa rada ett slags konsensus om bade organisationens
grundlaggande instdllning till verksamhetsmdlen men ocksa de aktiviteter
som syftar till att uppna dessa vilket innebar att makt- och statusforhallanden
inom organisationen eller skevheter avseende olika gruppers paverkansmoj-
ligheter inte lyfts fram inom detta perspektiv (Braverman 1977; Kanter 1977).
Ett tekniskt-rationellt perspektiv kan sdgas ha en stark motsvarighet i indu-
strins och nédringslivets satt att tanka. Detta kan ocksa till viss del sdgas galla
for kommuner i och med inférandet av nya styr- och ledningsformer som New
Public Management (NPM). Kommunen dr dven i manga avseenden tvungen
att ta delvis andra hansyn till sina brukare (kunder) dn vad ett foretag behover
gora (Montin 2007).

Arbetsplatsvalidering som produktion, inspektion och speci-
fikation

De funktioner som tematiskt lyfts fram inom ett tekniskt-rationellt perspektiv
pa arbetsplatsvalidering &dr har benamnda produktion, inspektion och specifika-
tion. Dessa kan enkelt beskrivas som funktioner inom arbetsplatsvalidering
som star i samklang med ett tekniskt-rationellt satt att se pa de undersokta fo-
retagens och kommunernas mal och verksamhet. Detta handlar om att kompe-
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tens behover forsirjas, i betydelsen anstallas eller forflyttas, utvecklas, i betydel-
sen utbildas eller formedlas i arbetet och wvirderas, i betydelsen goras kand, do-
kumenteras och komma till anviandning. Dessa bevekelsegrunder kan samti-
digt stdllas mot behovet av kostnadseffektivitet, nagot som innebar en mer el-
ler mindre medveten aktivitet eller underlatelse att synliggora, i denna studie
bendamnd osynliggorande av kompetens.

Produktion

Det sammanhang av teknisk utveckling och det medfoljande behovet av kom-
petensutveckling dr ndgot som uttrycks av flera respondenter. Underhallsche-
fen pa Ronnskarsverken beréttar:

”...man kan ju tro att den hér typen av industri, basindustri, det later basic och
rudimentart eller hur man skall uttrycka det men det &r tvéartom, jag tror att val-
digt mycket &r teknikutveckling pa sin spets, valdigt mycket utifran att vi ar
konkurrensutsatta...”

Underhallschefen vill med detta uttalande utmana en forestallning om den typ
av verksamhet han arbetar inom som varande statisk, traditionell, i betydelsen
beprévad teknik inom en urgammal néring. Istdllet menar han att forhallandet
ar omvant. Om man vill hélla sig bland de fraimsta inom sitt omrade och kun-
na erbjuda konkurrenskraftiga prisbilder maste man standigt halla sig ajour
inom det tekniska omradet. Detta far ocksa konsekvenser for synen pa behovet
av kompetens:

”Vi har forsokt jobba tvartom, historiskt sett har man ju forsokt skaffa sig tariffer,
har man gatt den har utbildningen eller har den har kompetensen da skall man
ha, alltsa vi lever i en féranderlig vérld, att jag menar, det dr kompetenser som
fanns igar de behdvs inte imorgon och vi hinner knappt med i teknikférandring
osv. Det ar mer utifran diskussioner, ja men det dr verksamhetens behov som
styr vad vi behéver ha f6r kompetenser och de maste vi ha, vi kan inte bara sitta
och diskutera da”

Detta blir ett uttryck for nar varderingen av kompetens i hog grad utgar fran
produktion. Det ar verksamhetens behov som styr vilken kompetens man skall
ha, och det &dr ocksa verksamhetens behov som varderar vilken kompetens
som inte langre dr gangbar. Han viander sig dven emot en forestdllning om att
kompetens ocksa kan ses som statisk, utifran en idé att ndr man val har skaffat
sig en viss kompetens, formellt eller informellt sa 4ger man den. Risken med
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ett sddant satt att tinka menar han ar att den kompetens man i ndgon mening
trodde var evig inte langre ar efterfragad och gangbar pa marknaden. Perso-
nalchefen i Luled kommun ger sin bild av detta forhallande:

“Den stora utmaningen &r att kunna rekrytera personal med ritt kompetens, det
ar den stora utmaningen och en utmaning &r ocksa att pedagogiskt kunna skapa
forstaelse for de svangningar som finns i verksamheten och det &r inte létt att ba-
lansera detta”

Detta kan pa ett satt ses som ett uttryck for samma sak som underhallschefen
fran Ronnskar sager, namligen att ratt kompetens inte skall ses som ett statiskt
begrepp dar t ex formell kompetens alltid ar lika med ratt kompetens, eller att
en gang “ratt” kompetens, alltid “ratt” kompetens.

Arbetsledaren vid Tekniska forvaltningen i Luled kommun uttryckte samma
produktionslogik och menade att for fastighetsforvaltarna och maskinisterna
var ny teknik och nya innovationer inom deras arbetsomraden oftast orsaken
till behovet av kompetensutveckling. Han betonade dock inte pa samma satt
som underhallschefen pa Ronnskarsverken en standigt pagaende utveckling
dar kompetens riskerade att bli alderstigen och nadgot som var i behov av upp-
datering eller utbyte. Den formella utbildningen som rérmokare eller elektri-
ker var en god grund i arbetet som fastighetsskotare eller maskinist men
ibland nagot som behdvdes bli kompletterad. I detta sammanhang kan utvar-
deringen av arbetsplatskompetens i hog grad vara styrd av den tekniska ut-
vecklingen, och kan inte pa entydigt sétt sdgas vara initierat av ledning eller
anstallda, 4&ven om det dr dessa grupper inom forvaltningen som pakallar ut-
bildningsinsatserna eller kursverksamheten.

Inspektion

Vid Kalix Tele24 fanns det ocksa en nédra koppling mellan teknik och kompe-
tens, om &dn utifran en annan vinkel. Hela foretagets grundkoncept byggde till
stor del pa de tekniska mdjligheter som genererades genom det sarskilda vax-
elsystem som var framtaget och utvecklat inom foretaget. Vid intervjuerna
gavs inga narmare detaljer om innehallet men efter vad som framkom handla-
de det utvecklade vaxelsystemet om mdjligheten att snabbt kunna ta hand om
en mangd telefonsamtal samtidigt och att dessa ocksa kunde lagras for utvar-
dering och kontroll. Pa det sittet fanns det en teknisk potential att utvardera
de samtal som utspelade sig mellan tva personer over telefon. Aven om detta
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inte dr nadgot som vanligtvis synas eller bedoms i foretagssammanhang fanns
det nu en potentiell majlighet till detta, &ven om det mest troligt inte fanns
personella eller ekonomiska resurser till ndgot mer omfattande verksamhet
avseende detta. Detta kan forklaras utifran en produktionslogik som handlar
om att foretagsidén till stor del bygger pa denna telefonkompetens som telefo-
nisterna forfogar over och i nagon mening kan siagas vara foretagets “huvud-
produkt”, och att denna teknik mojliggor for foretaget att utvardera denna
kompetens. Det betyder att kompetens inte endast utvarderas som en okom-
plicerad och oproblematiserad del av produktionsprocessen utan att den aven
ar foremal for inspektion. Det kan ses som en form av ndrmare kontroll av om
den kompetens som utdvas haller den kvalitet som arbetet efterfragar. Inspek-
tionen ar alltsa ett satt for foretaget att kontrollera om reell kompetens i nagot
avseende motsvarar efterfrdgade kvalifikationer. Nar arbetsledaren 6ver lo-
kalvardarna fran Tekniska forvaltningen talar om de bedomningar som gors
av praktikanter och arbetssokande ndamner hon vikten av att personen visar
intresse for arbetet. Det blir ocksa ett satt att vardera och inspektera inte sa
mycket kompetensen i sig men val forutsattningarna for att personerna ifraga
har intresse att forvarva de kompetenser som behovs. Personlighet, personliga
egenskaper och fallenhet utgor ocksa en pafallande stor del av det manga av
respondenterna menar finns i virderingen av kompetens dven om detta inte
sdgs explicit. Detta namndes sarskilt av de respondenter som arbetade med
nagon tjansteproduktion av omsorgskaraktar, som t ex kommun.

En annan form av arbetsplatsvalidering, sett som en mer internaliserad variant
pa inspektion, har ocksa tidigare namnts och handlar om det arbetsplatslaran-
de som beskrevs ske i vissa av arbetsgrupperna pa Ronnskdrsverken. Har be-
skrevs hur ambitionen var att de olika arbetsmomenten successivt skulle laras
ut till alla i arbetsgruppen for att pa det viset bade forsakra sig om kompetens
i fall av personlig franvaro men ocksa mojliggora arbetsrorlighet inom arbets-
laget. I denna informella larandesituation utkristalliserades vissa personers
sarskilda fallenhet eller formaga till att kunna utfora vissa arbetsuppgifter eller
arbetsmoment. Det var oklart om vem som egentligen bar ansvaret for att
denna sarskilda form av inspektion av kompetens dels utfordes, dels erkandes,
i betydelsen ledde till konsekvenser som t ex att de personer som utmarkt sig
sarskilt vid vissa arbetsstationer ocksa i hogre grad blev anvand till dessa ar-
betsuppgifter. Det kan antas att denna vardering kan ses som en integrerad
del i arbetsprocessen. Detta visar ocksa pa en konklusion som kan goras ut-
ifrdn flera av respondenternas berattelser om synen pa kompetens och vilka
skl som foreligger avseende valideringen av densamma, namligen att valide-
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ring inte bara ar arbetsgivardrivna projekt med syfte att inspektera och kon-
trollera kompetens utifrdn en produktionslogik utan kan i lika hog grad ses
som internaliserade och integrerade delar av den vardagliga arbetsprocessen
(jfr Sandkull 2008, s. 121).

Specifikation

En tredje aspekt av arbetsplatsvalidering inom ett tekniskt-rationellt perspek-
tiv kan benamnas specifikation. Det handlar till storre delen om en mer syste-
matisk och detaljerad verksamhet att pa olika sitt kartldgga och ibland dven
dokumentera kompetens. Ett numera i hog grad institutionaliserat forsok till
att systematiskt och kontinuerligt specificera kompetensbehov och kompe-
tensutveckling ar utvecklings- eller medarbetarsamtalet. Det kan vél inte sdgas
att respondenternas beskrivningar av dessa traffar mellan arbetsledare och
medarbetare visade pa nagon langt driven metodutveckling avseende aspek-
ter av arbetsplatsvalidering. Angdende dokumentering av forvarvad kompe-
tens eller behovet av kompetensutveckling framgick det att inte heller detta
var sdrskilt vdl utvecklat. Oftast verkade dokumentering av kompetens besta
av ifyllande av genomgangna kurser i ett speciellt kompetensregister. Gene-
rellt verkade det finnas en viss tveksamhet till att utveckla storre kompetens-
registersystem med syfte att systematiskt kartldgga de anstédlldas kompetens.
En av verksamhetsutvecklarna i Pited kommun stéllde sig hogst tveksam till
dessa storre kartlaggningar av kompetens och menade att det var svart att pa
ett effektivt och konstruktivt satt administrera dessa kompetenskartlaggningar,
nagot som den kompetens kartliggning man genomfort pa Ronnskar ocksa
kan sdgas ha gett vid handen. Aven om syftet for arbetstagarparten framst
hade varit att synliggora kompetens bade som argument vid 16neférhandling-
ar men ocksa som skal till att fa kompetensutveckla hade detta inte lett fram
till nagra konkreta idéer. De samtal som man pa Ronnskdrsverken alltid
genomforde med de som var i fard med att avsluta en anstallning och vars syf-
te var att tomma dem pa deras kompetens, som det drastiskt uttrycktes av en
av cheferna, kan ocksa ses som ett sitt att arbetsplatsvalidera, sett som specifi-
kation. Det var ett sitt att samla ihop dokumentation av kompetens. Detta kan
ses som att arbetsplatsvalidering i stort handlar om att lagga ett “kompetens-
puzzel”, dér varje bit som tex detta avskedssamtal, 4r med och fortydligar
bilden av den kompetens som ér tillganglig eller saknas pa arbetsplatsen.
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Humanistiskt perspektiv

Ett annat sétt att se pa arbetsplatsvalidering ar utifran ett humanistiskt per-
spektiv. Om det forra, det tekniskt-rationella kan sdgas ha sina rotter fran tay-
lorism och ett weberianskt sdtt att se pa organisationers satt att bedriva verk-
samhet har det humanistiska perspektivet sina rotter fran 1930-talets Human
Relationsskola med bl.a. personer som Elton Mayo i spetsen for de undersok-
ningar vid Hawthornefabriken som dar genomfordes (Mayo 1933; Sandkull &
Johansson 2000). Denna skola har ofta beskrivits som en reaktion pa den taylo-
ristiska skolan som human relations-anhangarna menade i alltfér hog grad var
blind for de psykologiska och motivationella faktorer som paverkade anstall-
das arbetsinsatser. Fran att ha sett industriledning som ingenjorskonst blev det
nu mer en fraga for psykologerna att hantera (Rose 1999). Inom ett humanis-
tiskt perspektiv ser man i hogre grad till aspekter som personfaktorer, grupp-
dynamik, sociala forhéallanden, miljofragor, osv. Det betyder att om organisa-
tionens mal utgor organisationens drivkraft och styrférmaga i det tekniskt ra-
tionella perspektivet, sa dr det den potential som man menar finns i manni-
skan som praglar det humanistiska synsattet. Larande och kompetensutveck-
ling kan darfor i hogre grad ses som investeringar snarare an som kostnader
inom detta perspektiv (Ellstrom 1992). Av den anledningen betonas atgarder
och verksamhet inom detta perspektiv som fokuserar pa motivation, inre
drivkrafter, arbetsmiljo, kommunikation och andra faktorer vilka man menar
har stor betydelse for de prestationer som astadkoms i organisationen. Det ut-
gdr ifran en forestadllning om att organisationens méjlighet att uppna sina mal i
hog grad ar beroende av de anstélldas prestationer. Inte heller inom detta per-
spektiv lyfts maktforhallanden eller skilda paverkansméjligheter fram utan pa
ett liknande satt som det tekniskt-rationella perspektivet ar utgangspunkten
att det rdder en konsensus i organisationen omkring dessa fragor. Detta kan i
an hogre grad sdgas galla detta perspektiv eftersom det sa starkt betonar bety-
delsen av den enskilde ménniskan i organisationen, ett tal som garna vacker
sympati hos bade arbetsgivar- och arbetstagarparten. Pa det sittet kan dven
detta perspektiv sdgas vara ett arbetsgivarperspektiv och det har ocksa mycket
riktigt blivit kritiserat for just detta, att det fokus som finns pa humanfaktorer
enbart dr en tackmantel med syfte att hoja de anstilldas prestationer.
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Arbetsplatsvalidering som motivation, reflektion och innova-
tion

Ifraga om arbetsplatsvalidering sa forsvaras den utifrdn den enkla logiken
inom detta perspektiv med att om det pa ett eller annat satt framkallar motiva-
tion och arbetsglddje bland de anstéllda, sa framjar det ocksa organisationens
mal och syfte (Rose 1999). De tematiserade omraden av arbetsplatsvalidering
som kommer att presenteras under detta perspektiv har bendmnts motivation,
reflektion och innovation.

Motivation

Det framstar som klart att de tva tidigare angivna, omfattande exemplen pa
nar personalen tilldts och ges mojlighet att i varierande matt i egen regi ta an-
svar for den egna och gruppens kompetensutveckling ar indikationer pa ar-
betsplatsvalidering med syfte att skapa motivationsforhijande faktorer bland
personalen. I verksamheten med Gruppatagande pa Ronnskarsverken poang-
terades sarskilt betydelsen av att de anstédllda gavs majlighet att vara med och
paverka det egna arbetet genom deltagande i de samlingar vars syfte var att
tillsammans utveckla den egna verksamheten. Att deltagandet sedan hade
gjorts till ett obligatorium kan mahadnda ses som ett tecken pa att det inte bara
ar de anstédllda som forvéantas gora vinster av detta. Men genom att skapa en
ny typ av verksamhet som gruppatagande, ndgot som innebar en méjlighet for
ledningen att flytta ned arbetsuppgifter till arbetsgrupperna och skiftlagen.
Den vaghet och oklarhet som kdnnetecknar karaktdren av dessa arbetsuppgif-
ter innebar att arbetsgrupperna blir tvungna att angripa dessa uppgifter pa ett
annat satt an i tidigare arbetsuppgifter. Den utmaning som ligger i denna typ
av arbete tillsammans med det faktum att dessa uppgifter till stor del tidigare
varit ett arbetsledaransvar betyder ocksa att gruppatagande kan fa starka mo-
tivationsforhojande effekter. Pa det viset kan arbetsgrupperna uppmuntras till
att trdda in pa nya domaner avseende den egna kompetensen men ocksa till
att pa ett nytt sitt ta ansvar for olika typer av utvardering av kompetens inom
arbetsgruppen. Forenklat ar logiken att genom skapandet av motivationssti-
mulerande forhallanden, utvecklas och synliggors ocksa kompetens.

Ett annat satt att hoja motivationen och samtidigt utvardera kompetens ar Ka-

lix Tele24:s sdtt att genom bonussystem och trisslotter motivera och uppmunt-
ra personalen att 6ka antalet telefonsamtal under kortare tid. Som tidigare an-
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getts kan en produktionslogik ifraga om kompetens vara nddd och tvungen att
pendla mellan “ratt” kompetens och sa billig kompetens som mojligt. Det be-
tyder i ndgon mening en balans mellan produktkvalitet och kostnadseffektivi-
tet, nagot som inte nddvandigtvis behover ta ut varandra. I det forra exemplet
fran Kalix Tele24 som handlade om arbetsplatsvalidering som inspektion kan
det sdgas att denna kontroll i mangt och mycket handlar om forsdkrandet
av “ratt” kompetens, medan det senare exemplet med bonussystem och triss-
lotter mer handlar om kostnadseffektivitet. Genom att locka med bonusar och
lotter kan man dels halla kostnaderna nere, eftersom det kan antas att kostna-
derna for bonus och lotter inte overstiger de besparingar eller intaktshéjningar
personalens forvantade merinsats innebar, dels skapa ett mervarde genom den
tavling och sporre som bonussystemet och trisslotterna innebar.

Reflektion

Ett annat sdtt att beskriva arbetsplatsvalidering inom detta perspektiv &r att
utga fran begreppet reflektion. Exempel pa detta ar nar det i arbetet ges rum for
reflektion och eftertanke omkring kunskap och kompetens. Detta har
kopplingar till begrepp som single och double loop learning, eller anpassningsin-
riktat och utvecklingsinriktat lirande (Argyris & Schon 1978; Ellstrom 2003). Des-
sa begrepp utgar fran en forestdllning om att problemldsning i arbetet ofta
handlar om att snabbt 16sa problem nar de uppstar medan dessa teorier forso-
ker peka pa vikten av att implementera och utveckla metoder och arbetssatt
som hellre syftar till att soka efter svar pa fragan varfor problemen uppstar.
Begreppet double loop learning handlar darfor till stor del om att “tanka en gang
till” omkring de problem som uppstar. Ett exempel som tidigare beskrivits
som pa ett tydligt satt dskadliggor nar arbetsplatsvalidering mojliggors genom
reflektion var nar personalen inom handikappomsorgen i Pited kommun gavs
mojligheten att ansoka om medel for utvecklandet av idéer. Genom de medel
som anslagits for de olika projekten frigjordes tid for personer att exklusivt
arbeta med idéer om metod- och arbetsséttsutveckling. Detta kan ocksa ses
som ett sitt varigenom ledningen genom olika atgarder kan oppna upp for
mojligheten till reflektion 6ver bl.a. hur kompetens anvands i arbetet, med syf-
te att bidra med nytankande metoder. Denna typ av kompetensutveckling far
alltsd ocksa till foljd att gammal kompetens utvérderas. Aven om det inom det
humanistiska perspektivet ligger en tyngdpunkt pa kompetensutveckling som
ett i huvudsak arbetsgivarens och ledningens initiativ, behover det naturligt-
vis inte betyda att arbetsplatsvalidering genom reflektion inte ocksa kan initie-
ras fran golvet. Ett intressant uttryck for det gavs fran den facklige fortroen-
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demannen for lokalvardarna i Luled kommun. Hon berdttade vad en flytt till
nya lokaler och nya arbetskamrater hade inneburit for hennes sétt att betrakta
sin egen kompetens:

”...det var jattelarorikt, massor med grejer, jag menar jag har varit har i 20 ar och jag
larde mig nya saker efter sjutton [ar]...[]...men bara som nér du kor i alla korridorer,
sank alla skaft s& spretar dem inte, s& tappar du dem inte, men en san grej, mycket sana
tips...[]...jag hade aldrig tankt pa det...”

Oppnandet av en ny storre skola hade for lokalvardarna inneburit att nya ar-
betsgruppskonstellationer hade uppstatt, nagot som for hennes del hade fatt
till f6ljd att hon konfronterats med arbetsmetoder hon tidigare inte stott pa.
Konsekvensen av detta hade bade inneburit att kompetens utvecklats men
ocksa att hon getts mojlighet att reflektera 6ver den egna kompetensen. Det
som dr intressant ar ocksa att notera att hon inte bara reflekterat Gver sin egen
kompetens men ocksa dragit slutsatser av vad som foranlett larandet och ut-
varderingen. Arbetsplatsvalidering genom reflektion kan bade handla om det
som kan sigas vara en slags institutionaliserad reflektion, som i det forra ex-
emplet nar tid och resurser mer eller mindre medvetet avsatts for reflektion
om kompetens och utvardering av kompetens, men ocksd en form av interna-
liserad reflektion, vilket snarare pekar pa det informella larandet som uppstar
i interaktionen mellan manniskor eller i en “upplyst” vardagssituation som
mer kanske skulle kunna beskrivas som stundens ingivelse.

Innovation

En tredje aspekt av arbetsplatsvalidering som kan placeras inom detta per-
spektiv handlar om innovation. Detta pekar pa de aktiviteter eller situationer
som syftar till eller far som konsekvens att ndgon form av innovation eller ny-
tankande skapas. Detta kan sagas hora till samma grupp som arbetsplatsvali-
dering som motivation och reflektion men pekar dnda pa delvis andra aspekter
av validering av kunskap och kompetens an dessa. Enkelt uttryckt kan motiva-
tion sagas handla om nar kompetensutvarderingen uppmuntras, reflektion nar
den ges tid och forutsattningar medan innovation pekar pa nar arbetsplatsvali-
dering forses med ett syfte och innehallsbestams. Det exempel som kanske
bast reflekterar detta ar aterigen handikappomsorgsprojekten i Pited kommun.
Syftet med att tillskjuta medel till de projekten var att kompetensen skulle ut-
vecklas men som en sidoeffekt blev den samtidigt utvarderad. Avsikten med
utvarderingen av den kompetens som anvandes i verksamheten var inte i for-
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sta hand att konstatera vilken kompetens som fanns eller saknades utan just
att kompetens, genom nya arbetsmetoder, skulle bli utvecklad. Det fanns en
tydlig nytankandedimension integrerad i detta projekt. Vid de avgangsinter-
vjuer som genomfordes vid Ronnskdrsverken fanns dven denna dimension
med. Syftet var inte att kallt konstatera vad den avgdende anstillde kunnat,
gjort eller tyckt utan avsikten med samtalet var att de idéer, metoder, arbets-
satt, kunskap, osv., som formedlades ocksa skulle bidra till att den befintliga
kunskapen och kompetensen dkades och att den blev dokumenterad for att pa
det sdttet forsdkra sig om att den inte gick forlorad nar personen ldmnade sin
anstallning.

Aven i det informella sammanhanget skapas méjligheter for innovativa inslag
avseende kunskap och kompetens. Som exempel var fikastunderna pa Kalix
Tele24 ett tillfalle att dryfta nya kunder pa. Den facklige fortroendemannen
svarade pa fragan om man diskuterade tyst kunskap bland de anstallda:

”Det pratas vél om det nar vi har haft en slags kund sa dér, da blir det att man sit-
ter i fikarummet och diskuterar, och dven da ndgot speciellt uppstar, en tung
kund liksom, d& far vi ju allting frdn var arbetsgivare, ndgon present, de bjuder
pa gott fika eller nagot sant, lite grand pratas det val om det men det ar ndr det
uppstar ndgot speciellt sdddr, oftast dr det ju var vardag, vi sitter ju dar och and-
rar oss beroende pa vem vi pratar med...”

I motet med nya utmaningar antyds har bilden av att det arbete som kravs for
forberedelse i form av kunskapsintag och den mentala delen med att gora sig
beredd for nya uppgifter utspelar sig i tva delvis olika kontexter. Den mer syn-
liga och officiella “scenen” handlar om hur ledningen presenterar den nya
kunden, genom information, kunskapsférmedling och utbildning och firar det
nya uppdraget med gott fika, ndgot som mahanda kan ses som en markor for
att kunden nu officiellt gjort sin entré in i organisationen. Men forberedelsen
fortsatter ocksa in i en annan ”scen” som utspelar sig i fikarummet (Goffman
1998). Det antyds ocksa att har kan man pa ett mer fritt satt diskutera delvis
andra aspekter om den kund som nu blivit en del av arbetet. Pa det viset har
arbetsplatsvalidering som innovation bade en tydlig arbetsgivardriven dimen-
sion som oftast uttrycks som synliga atgarder som syftar till att konkretisera
innehall och mal men aven tillskjuta de resurser som krdvs, men det blir ocksa
tydligt att det finns en arbetstagardriven innovationsaspekt av utvarderingen
av kompetens som till sin karaktdr ar mer informell, spontan och pragmatisk.
En intressant fraga dr i vilken grad den arbetstagardrivna arbetsplatsvalide-
ringen sker med arbetsgivarens vetskap och pa vilket satt arbetsgivaren daven
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kan vara med och pa olika sétt bidra till denna form av verksamhet, dock i ku-
lisserna om uttrycket tillats i detta goffmanska sammanhang.

Konflikt-kontroll perspektiv

Ett annat av de satt man kan studera arbetsplatsvalidering pa ar att se det ut-
ifran ett konflikt-kontroll perspektiv. Detta synsatt skiljer sig framst fran de tidi-
gare tva genom att pa ett tydligt satt fokusera maktférhallanden inom organi-
sationen, ofta mellan arbetsgivare och anstdllda. Med denna ansats i betrak-
tandet av hur organisationer fungerar ar fokus framst pa de bakomliggande
intressekonflikter som detta perspektiv menar alltid implicit finns i en organi-
sation. Det betyder att i de aktiviteter, atgarder, verksamheter, beslut, osv.,
som sker inom organisationen ligger en forhandling mellan parter som inte ses
som jambordiga. Med denna utgangspunkt har det av den anledningen setts
som angelaget att synliggora dessa forhdllanden. Det som till viss del kan rik-
tas som kritik mot detta perspektiv handlar om att denna typ av ansats varit
behaftat med ett ideologiskt tankegods som stundom gjort den blind f6r andra
aspekter av relationer, férhandlingar och utbyten inom organisationer som i
hog grad préglats av gemensam Overenskommelse och konsensus. De pro-
blematiseringar som gjorts av obalanser avseende makt, paverkansmdojlighet
och inflytande har pa sa sitt ibland haft svart att landa i verkligheten, i bety-
delsen att det har funnits en viss svarighet att fa inblandade aktorer att se be-
tydelsen av dessa fynd.

Under lang tid har klassbegreppet funnits i fokus for mycket av den forskning
som bedrivits inom detta perspektiv (Collins 1994). Detta kan idag sédgas till
viss del ha forlorat i betydelse med héanvisning till dels strukturella forand-
ringar i manniskors levnadsvillkor, dels forandringar i manniskors livsuttryck
vilket man menar bidragit till en upplosning av klassbegreppet. Detta synsatt
har ocksa kritiserats (Furlong & Cartmel 1997). Rent generellt fokuseras ge-
nusperspektivet i hogre grad idag av fler forskare an klassbegreppet, och da
ofta utifran ett socialkonstruktivistiskt synsatt. Detta menar man ar ett dyna-
miskt satt att se pa tillvaron eftersom dess teoretiska utgangspunkt bygger pa
att social verklighet dr nagot som i hog grad skapas i nuet och inte i lika hog
grad determineras av sociala strukturer (Berger & Luckmann 1966, Charmaz
2006). Andra narliggande kritiska vetenskapsperspektiv ar det kritiskt diskur-
siva perspektiv. Inom detta synsitt menar man att varje ssmmanhang har sin
speciella ordning for vem som far tala och vem som inte tillats yttra sig (Fou-
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cault 1993; Fairclough 1995). Detta sétt att se har ocksa en stark koppling till
spraket och dess betydelse for majligheten att utova makt.

Arbetsplatsvalidering som maktutovning, ranking och utsor-
tering

Avseende arbetsplatsvalidering utifran ett konflikt-kontroll perspektiv kan
manga olika anslag laggas men i detta sammanhang kommer framst tre di-
mensioner att lyftas fram bendmnda som; maktutivning, ranking och utsortering.
Detta perspektiv speglar darfor i huvudsak situationer, aktiviteter och forhal-
landen utifran arbetsgivar- och arbetstagarrelationen. Det betyder inte att alla
aspekter inom detta perspektiv explicit handlar om en medveten och synlig
maktutovning av arbetsgivaren. Med utgangspunkt fran den prejudicerande
domen i AD 1929:29 om arbetsgivarens fria arbetsledningsratt dr det arbetsgi-
varen som har rétt att bestaimma 6ver de arbetsuppgifter och aktiviteter de an-
stallda skall arbeta med. Trots att lagen om medbestimmande i arbetslivet
fran 1976 kom att forandra delar av detta och betyda att arbetstagarparten
gavs inflytande och paverkansmdjligheter vid forhandlingar, innebar detta
inte att den fria arbetsledningsrédtten upphavts (Schmidt, Eklund et al. 1997).
Det betyder att det alltid kan sdgas rdder ett ojamlikt inbordes férhallande
mellan arbetsgivare och arbetstagare i en organisation. Det betyder inte att ar-
betstagaren skulle sakna makt eller mdjligheter att tala for sin sak eller ha moj-
lighet att delta i planeringen av den verksamhet man arbetar i.

Maktutévning

I de fyra fall som studerats &r det tydligt att arbetsplatsvalidering i hog grad
forekommer utifran arbetsgivarens uppmaning eller initiativ. P4 Ronnskars-
verken kom detta bl.a. till uttryck nar underhallschefen talade om det sétt som
olika typer av handhavanden och arbetssitt med maskiner, utrustning och
processer noggrant dokumenterades i en databas for att pa det sattet forsakra
sig om att befintlig kompetens, rekryterad till eller utvecklad inom foretaget,
togs till vara. Detta, tillsammans med avgangssamtalen, var enligt underhalls-
chefen ett satt att tomma personalen pa kompetens. Témma kan tolkas som ett
satt for ledningen att férvandla individuell kunskap och kompetens till att i na-
gon mening bli universell. Detta var inte alltid nagot som enligt underhallsche-
fen upplevdes som positivt; “skall ni tomma mig...”. De anstdllda gav uttryck
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for att detta upplevdes som personlig egendom och inte ndgot som man frivil-
ligt ville lamna ifrdn sig. Detta blir intressant ur flera aspekter. Det forsta kan
handla om den grazon som finns mellan arbetsgivarens fria arbetsledningsratt
och den anstélldes frihet i valet att s att sdga synliggora den egna kompetens i
den verksamhet som arbetsgivaren foreldgger denne. Detta dr nagot som
framst Lysgaard pa sin tid belyste ndr han beskrev hur industriarbetarna ba-
lanserade sin egen insats som en motvikt till de instruktioner och arbetsupp-
gifter som gavs dem av ledningen (Lysgaard 1961; jfr aven Blauner 1964). Den
andra aspekten handlar om i vilken grad kompetens uppfattas som personlig
egendom av de anstédllda, detta i en betydelse av att ha ett forsaljningsvarde. I
den man det ar sa, blir det ocksa av stor vikt for de anstallda att forsdkra sig
om att den kompetens som anvands och betalas for eller pa andra satt garante-
rar vinster langre fram.

I materialet uttrycks det tydligt att bade arbetsgivare och arbetstagare ar vl
medvetna om den kompetens som de anstdllda har och det varde som den
kompetensen kan antas ha. For arbetsgivaren ar det i egentlig mening endast
vardet av den kompetens som foreligger och som kan eller kommer att kunna
anvandas i foretaget som ar i fokus. For den anstillde dr det om nagot mer
komplicerat eftersom vardet av kompetensen ofta dr kontextuellt anknutet, sa
blir beddmningen av det viarde som den egna kompetensen betingar mer latt
att gora utifran ett perspektiv att man fortsitter som anstdlld an om man av
olika orsaker blir tvungen att lamna foretaget. Det kan da vara betydligt svara-
re att gora en reell bedomning av vad den kompetens man besitter betingar
for “pris” pa den 6ppna arbetsmarknaden. Just detta att bade arbetsgivare och
arbetstagare gav uttryck for en fast medvetenhet om vilken sorts kompetens
som de anstdllda hade, kan tolkas som ett uttryck for att den kompetens som
de anstéllda hade ockséa var den som faktiskt anvandes och gjordes bruk av i
foretagen och kommunerna. Detta dr nagot som kan problematiseras. De ut-
tryck som nagra av de anstédllda gav angdende vardet av sin egen kompetens
och som i hog grad overforbar till andra sammanhang ar ocksa nagot som kan
granskas och ifragasittas. Det intryck som dessa forestédllningar kan sagas
handla om, en sannolik diskrepans mellan den upplevelse av betydelse och
varde som den egna befintliga och anvanda kompetensen gavs i det foretag
eller kommun man arbetade i och den uppfattning om det varde man tankte
sig att denna kompetens skulle kunna ha utanfor, pa en annan arbetsplats.
Detta senare kan sdgas handla om tva saker, dels det faktiska vardet av den
kompetens man besitter skulle kunna ha i ett annat sammanhang, dels den
overforingsformaga denna kompetens har, dvs., vilka bevis eller argument
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kan pa ett Overtygande sétt anvandas for att sdlja denna kompetens in till ett
annat sammanhang. Och detta, dr inte alltid samma sak.

Det ovan givna exemplet pa en form av maktutévning avseende valideringen
av arbetsplatskompetens kan i grund sdagas ha att gora med de mojligheter ar-
betsgivaren besitter att vilja att uttryckligen synliggéra kompetens och med-
verka till dess generella 6verforbarhet eller inte. Detta visar sig bland annat i
den grad av medvetenhet som finns hos de anstédllda om vardet av den egna
kompetensen, bade pa den nuvarande arbetsplatsen men ocksa en presumtiv
framtida. A andra sidan ges det dven prov pa en viss osikerhet avseende hu-
ruvida arbetsgivaren i alla stycken lyckas faststélla, och aktivera den kompe-
tens de anstallda besitter.

Ranking

En annan metod eller forhallningssatt som arbetsgivaren kan utnyttja sitt 6ver-
tag som ledning &r att synliggora kompetens som ranking. Detta betyder att
kompetens synliggors men att den ocksa tydligt graderas och dérmed varde-
ras. Ett av de mer tydliga exemplen pa detta handlade om det dokumenta-
tionssystem som anvandes pa Kalix Tele24 avseende de anstilldas kompetens.
En av produktionsledarna berattade:

”Man fér ju inte vélja vilka kunder man far svara pa har, det skulle inte ga, men
dédremot kan man ju se att ndr man har paborjat ett kundtjansteuppdrag att ndgon
inte &r lamplig av olika anledningar, man tycker kanske att den ar svar, det fun-
kar inte, man tycker att de har jattelanga handledningstider, da maste man ju for-
soka ta ett samtal med den personen och forsdka l6sa det. Gar det inte att 16sa sa
kan det hdanda att de &r mycket mer ldmplig att svara pa de andra tjansterna.”

Den facklige fortroendemannen uttryckte ocksa skillnader i kompetens:

"Precis, 16nesdttningar gors ju efter vilken kompetens man har, vilka kéer man
besvarar, de tittar pa hur manga samtal tar man per dag, 4r man en genomsnittlig,
det ar, de tar hansyn till sant”

Pa detta satt blir kompetensen hos telefonisterna tydligt graderade och varde-
rade. Detta ges en koppling till dels vilka typer av uppdrag man har formaga
att klara av, dels vilken 16n man far. Pa Ronnskarsverken hade man inte kopp-
lat kompetensvarderingssystemet till 1onesystemet. Lonesystemet kopplades
snarare pa ifrdga om skillnader i kvalifikationer, dvs., vad en viss arbetsupp-
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gift krdvde dn vad vissa arbetare férmadde prestera. Detta var en tydlig skill-
nad mellan dessa arbetsplatser. Dessa exempel askadliggor ocksa pa ett mer
generellt plan, kompetensbegreppets kollektiva karaktdr men ocksa starka
koppling till arbetsuppgifternas kvalifikation som ett sétt for arbetstagarorga-
nisationerna att behalla majligheten till att kollektivt kunna férhandla om er-
sattning for utforda prestationer. Men exemplet visar ocksa pa arbetsgivaror-
ganisationens generaliserade anstrangning efter att fa betona den utférda pre-
stationens koppling till den enskilda individen. En utgdngspunkt kan vara att
dessa bada till synes motstridiga inriktningar haft stor betydelse for 16nefor-
handlingar, men en annan intressant fraga ar pa vilket satt det spelat, och spe-
lar roll for synliggdrandet av kompetens, nagot som i omstallningssituationer
alltid bedoms individuellt.

Ett annat satt att se ranking som ett satt att synliggora och vardera kompetens
kan vara att se projekten inom handikappomsorgen i Pited kommun som ett
satt att ranka vissas kunskap och kompetens hogre dn andras. Alla som sokte
projektpengar fick naturligtvis inte detta beviljat, och alla sokte inte heller pro-
jektpengar. Detta blir ett annat sétt for arbetsgivaren att ge signaler om vilken
typ av kompetens som premieras och vilken man hellre vill se utvecklad.
Ronnskarverkens sdtt att gora gruppatagandeverksamheten till en for alla an-
stdllda ofrankomlig verksamhet kan ocksé ses som ett sdtt att genom maktut-
ovning ranka viss kompetens. Den kompetens som vissa anstédllda refererade
till handlade om arbetsuppgifter med tydliga direktiv, men dessa var inte
langre en efterfragad kompetens eller ett onskvart forhallningssatt pa den ar-
betsplatsen.

Utsortering

Aven om man fran arbetstagarorganisationernas hall rent generellt har sett
positivt pa validering som ett sdtt att synliggora de egna medlemmarnas kun-
skap och kompetens och ddrmed 6ppna upp for argument bade vid 16nefor-
handlingar och vid kompetensutvecklingsdiskussioner sa har man dven pekat
pa vissa risker med validering. Det man da framfor allt framhallit dr nar ar-
betsgivaren anvander synliggérandet av kunskap och kompetens som ett ut-
sorteringsverktyg (Svenska Kommunalarbetarférbundet 2006, s. 64). Detta kan
da innebédra att det som ar valideringens baksida, att den inte bara synliggor
dgandet av kompetens utan ocksa avsaknaden av kompetens, sa att sdga
vands mot arbetstagaren i form av avbruten kompetensutveckling eller avsked,
istdllet for det som man fran arbetstagarhall menar borde vara tolkningen, att
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kompensera den brist som valideringen blottlagger med en utdkad kompe-
tensutveckling.

Materialet visar inte pa nagra tydliga exempel pa utsortering i samband med
beddémning och vardering av kunskaper och kompetenser pa arbetsplatserna.
Utsorteringen har inte i de studerade fallen fatt avsked som foljd men vl
andra mindre drastiska konsekvenser. I gruppatagande pa Ronnskarsverken
kan en viss sortering sdagas ha dgt rum. Detta skedde framst ndr man fran ar-
betsgivarhall tydligt signalerade om att det inte langre fanns mdajlighet att av-
std medverkan i denna form av verksamhet. Fran borjan hade man gatt ut mer
mjukt, i betydelsen 6ppnat upp for mojligheten till frivilligt engagemang, men
efter hand hade denna majlighet tagits bort. Pa det sattet blev det tydligt vil-
ken typ av kompetens som bedémdes och varderades pa arbetsplatsen, vilket
ocksa i en viss mening fick utsorterande konsekvenser, eftersom de som tidi-
gare haft mojligheten att avsta fran medverkan, nu fick finna sig att folja ar-
betsgivarens uttryckta linje i denna fraga.

Nar arbetsledaren pa Tekniska forvaltningen bestamt sig for att all personal
skulle f& arbetsklader med forvaltningens logotyp fastsydd gick arbetsledaren
varsamt fram. Klddesvalen hade tidigare prédglats av en hog grad av frihet, na-
got som manga hade uppskattat och utnyttjat. Detta stalldes nu mot ett erbju-
dande om att fa kla sig enhetligt i en, som arbetsledaren uttryckte det, pakos-
tad mundering. Erbjudandet lades fram som just ett erbjudande och inte som
ett krav och det fanns i nuldget endast ett fatal som fortfarande kladde sig i
andra kldder. Arbetsledaren rdknade med en sakta 6vergang till de for avdel-
ningen avsedda kldderna men sag ingen anledning att forcera fram detta som
ett krav med argumenteringen att “man miste ha lite medarbetarskap tycker jag
och skall jag borja peka med fingret sd far jag borja peka hur mycket som helst.” Detta
ar inte ett exempel pa direkt kompetensvardering men det pekar pa hur ar-
betsgivaren varderar tydliga markorer som kan signalera kompetens. Marko-
ren i form av ett markt arbetsplagg hade som syfte att signalera for kunder och
brukare om kopplingen mellan férvaltning och utévad kompetens. Detta kan
ocksa ses som ett exempel pa hur arbetsgivaren genom en typ av utsortering, i
detta fall av arbetskldder som markor for kompetens, synliggdr kompetensen i
den egna organisationen.
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Institutionellt perspektiv

Utifran ett institutionellt perspektiv frangar man bade det tekniskt-rationella
och det humanistiska perspektivets synsatt att mal och verksamhetsinnehall &r
nagot som ledningen kan uppna genom att antingen anvanda sig av rationellt
préaglade atgarder eller genom att ligga fokus pa de humankapital som finns
inom organisationen. Inte heller konflikt-kontroll perspektivets fokusering pa
den generella 6ver- och underordning som antas foreligga mellan arbetsgivar-
och arbetstagarparten tas i sarskilt hog grad i beaktande inom detta perspektiv.
Istéllet ser man pa organisationen som ett fenomen som i flera avseenden lever
sitt eget liv. Man menar att de handlingar, arbetsrutiner, férordningar, regle-
menten, malskrivningar, policys, osv., som finns i de organisationer man stu-
derar efter tid institutionaliseras, i betydelsen att de allt mer kommer att ses
som kulturer eller forestallningar som mer eller mindre tas for givet av de in-
blandade aktorerna. Genom att dessa aktorer pa egen hand tolkar och forhal-
ler sig pa olika satt till dessa institutionaliserade forestdllningar om t ex mal
och policies, s& kommer ocksd organisationen att forandras pa ett ofta okon-
trollerat sdtt. Detta dr alltsa ett synsdtt som kraftig avviker fran det tekniskt-
rationella eftersom arbetsgivare, styrelse eller ledning inte pa samma sjdlvkla-
ra sitt anses kan styra organisationen i den riktning som mal och policys anger.

Det institutionella perspektivet har utvecklats olika och rymmer idag flera oli-
ka betonade omraden. Christensen m.fl. tar upp tva olika spar inom institutio-
nell teori som kan anviandas i studiet av offentliga organisationer (Christensen,
Laegreid, et al. 2005). De menar att man utifran ett institutionellt perspektiv
kan se pa organisationen dels som kultur, dels som myt. I kulturperspektivet
har man en intern utgadngspunkt och pekar pa den betydelse kulturen i en or-
ganisation spelar. Man menar da att mal och beslut i organisationen till stor
del omtolkas, omforhandlas och rattfardiggors utifran en kulturell logik. I
mytperspektivet kan man sdga att man mer tar en extern hansyn. Det betyder
att man menar att de sarskilda trender avseende t ex organisationsledning som
for narvarande sprids, i hog grad ocksa paverkar och styr det sdtt som organi-
sationen arbetar och utvecklas. Detta leder till att t ex olika rddande manage-
mentkoncept inforlivas i den egna organisationen dock efter viss omformule-
ring, (Furusten 1999: Rovik 2000; Revik 2008). Dessa bada vardesystem, verk-
samheten sedd som ett utryck for en intern kultur och verksamheten sedd som
ett uttryck for de trender, myter och synsatt som aterfinns i organisationens
omgivning, kan tillsammans ses som organisationens satt att finna legitimitet
for den verksamhet man bedriver (Eriksson-Zetterqvist 2009, s. 103). I kontrast
till exempel med det tekniskt-rationella perspektivet handlar alltsa legitimite-
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ten for verksamheten i stdllet for dverensstimmelsen mellan mal och dess
uppfyllande snarare om en samstimmighet med de varderingar och synsatt
som finns inom och runt den egna organisationen.

Arbetsplatsvalidering som legitimitet, kultur och myt

Legitimitet, dvs., det sdtt som organisationen uppfattas pa av andra och i vilken
grad man varderas, uppskattas och anses ha en etablerad position inom det
falt man befinner sig i, lyfter fram andra dimensioner av det satt som organisa-
tionen agerar, nagot som handlar om det sitt som man vill bli uppfattad pa.
Detta kan ses som en del av det arbete som ldggs ned i organisationer pa att
den verksamhet som bedrivs, de varor man séljer eller de tjanster man utfor
gors pa ett trovardigt satt utifrdn tex juridiska, etiska, arbetsmiljomassiga,
jamstallda riktlinjer eller lagar. Av liknande skal blir det alltsa inte bara viktigt
hur nagot gors i organisationen utan ocksa hur detta hur uppfattas av andra.

Legitimitet

For kommunerna ar kompetens viktigt ur flera olika aspekter, inte minst ur ett
legitimitetsperspektiv. Detta blir tydligt i talet om betydelsen av formell ut-
bildning. Nar arbetsledaren i Pited kommuns handikappomsorg talar om be-
hovet av nya tjanster med formell utbildning handlar det med stor sannolikhet
om reella behov i verksamheten att t ex kunna hantera sarskild problematik
med funktionsstorningar av olika slag men det kan ocksa ses som ett satt att
forsakra sig gentemot brukarna och kanske framst anhoriga att ratt kompetens
finns for att kunna framsta som tillrackligt kompetent for den uppgift man &r
forelagd, i enlighet med de forvantningar som finns bland kommunens bruka-
re. Detta blir darfor en fraga om legitimitet, att framstd som professionell,
kunnig och kompetent. Beslut om att inte anstélla personal som saknar formell
behorighet for den tjanst man soker handlar delvis ocksd om detta behov att
infor brukare, anhoriga och andra avnamare framsta som kompetent. Av den
anledningen blir det vitalt for arbetsgivaren att kompetensnivderna uppratt-
halls, inte bara av den anledningen att verksamheten kréaver det utan ocksa for
att avndmarna i ndgon mening kraver det. Ett annat mindre exempel pa beho-
vet av att framstd som kompetent dr det redan beskrivna exemplet med ar-
betskldder pa den Tekniska forvaltningen i Luled kommun. Detta handlar inte
bara om att den anstdllda personalen skall ha rena och hela klader utan i lika
hog grad att de anstdllda i motet med olika avndamare uppfattas som trovardi-
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ga. Det blir ocksa ett satt for arbetsgivaren att forsdkra sig om att de anstallda,
ikladda forvaltningens emblem, upptrader i enlighet med forvaltningens ko-
dex, att de i forsta hand ses och uppfattas som representanter for forvaltning-
en och inte foretrader sig sjdlva. Detta kan sdgas att det gors utifran en fore-
stallning om att det dr mer sannolikt att de anstdllda upptrader mer enhetligt
ndr de dr markta med sin arbetsgivares “tecken” dn om de sa att sdga upptra-
der i eget namn.

Ett annat exempel dr hamtat fran Ronnskarsverken dar man nyligen infort ett
program med syfte att stirka siakerheten pa arbetsplatsen genom att ingen
tillats vistelse pa arbetsplatserna utan att ha genomgatt en utbildning man kal-
lade for Entré. Utbildningen kunde man genomga hemma i webmiljo och ren-
derade i ett Entrékorkort. Detta géllde for de tunga industrierna langs efter
Norrlandskusten och utbildningskraven géllde d@ven for de konsultfirmor som
arbetade inom industrins vaggar. Orsaken till ett sadant forsiktighetssteg av-
seende arbetsmiljofragor kan i forsta hand forklaras utifran tidigare olyckor,
tillbud och de hoga risker som finns pa dessa typer av arbetsplatser men ut-
ifrdn ett institutionellt perspektiv kan detta ocksa ses som ett sitt for organisa-
tionen att bemota legitimitetskravet fran omgivningen. Pa detta sitt kan man
bli betraktad som serids, ndgon som inte tar latt pa sakerhetsforeskrifter. Ett
annat satt att forstarka legitimiteten for det egna arbetet kan handla om jam-
stdlldhetsarbete. P4 Ronnskérsverken hade man sedan en tid tillbaka arbetat
med att starka jamstélldhetsarbetet och synen pa mangfald. Detta hade gjorts
genom att pa olika sdtt Oppna upp for samtal i arbetslagen om dessa fragor.
Man hade bland annat anvént sig av spel dar olika typer av fragestéllningar
eller pastdende av jamstdlldhets- eller mangfaldhetskaraktar stélldes, nagot
som utgjorde en grund for vidare samtal om dessa fragestallningar. Detta ar-
bete handlar med all sdkerhet om att arbeta med traditionella och stereotypa
forestallningar om bland annat kon och etnicitet men det kan dven ses som ett
satt att starka bilden av Ronnskarsverken som en vidsynt arbetsgivare. Arbetet
med att slussa in sommarvikarier, gymnasister och andra framtida potentiella
anstdllda handlar ocksa till stor del om detta, att stirka legitimiteten for den
egna verksamheten, att framsta som den goda arbetsplatsen.

Kultur

Ett exempel fran Kalix Tele24 handlar om deras arbete med halsodiplomerad
arbetsplats. I detta arbete forsoker man skapa en god arbetsmiljo och underlat-
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ta och uppmuntra de anstallda till att gora “hadlsosamma livsval”.' Detta arbe-
te har gjorts i samverkan med Korpen, Statens Folkhélsoinstitut och Hjart-
lungfonden. Det borjade for tre ar sedan som ett projekt de kallade for Alva,
nagot som ledde till att de blev nominerade som Sveriges friskaste foretag. I
detta projekt hade de arbetat med rekryteringsprocessen, skyddsronderna,
medarbetarsamtalen, undersokningar, rehabiliteringsprocessen. De hade valt
att ta bort kontakten med foretagshdlsovard och istéllet satsade man pa en
helhetslosning som forsokte fokusera pa den enskilde individens situation i
foretaget. Personalchefen menade att det var viktigt att den anstallde upplev-
de att denne fick uppmarksamhet i olika fragor, inte minst de som rorde halsa.
Det var ocksa viktigt att inte skilja pa arbetsmiljé och halsoarbete, det menade
personalchefen var delfaktorer i den enskildes vélbefinnande. Deras arbete
med halsofrdgor och nominerandet som friskaste foretag hade inneburit att
personalchefen fatt mojlighet att dka runt i landet och foreldsa om de faktorer
som de sag som centrala i deras hdlsoarbete. Detta hédlsoarbete kan med fordel
ses fran alla fyra perspektiven. Fran ett tekniskt-rationellt perspektiv sa hand-
lar det om att ha friska medarbetare sa att foretaget inte behover sakna behov-
lig kompetens sa att produktionen blir lidande. Utifran ett humanistiskt per-
spektiv kan detta ses som ett satt att lyfta upp den enskilde i centrum med syf-
te att stimulera och motivera den anstédllde genom att erbjuda en god arbets-
miljo, generdsa traningsmdajligheter, ett genomtankt rehabiliteringsprogram.
Fran ett konflikt-kontroll perspektiv kan naturligtvis vissa aspekter av halso-
programmet problematiseras dels generellt utifran att det oftast utmalas som
en win-winsituation dar sillan nagra alternativ ges, dels att hur &n bra ett re-
habiliteringsprogram kan verka sa om det saknas omplaceringsmojligheter sa
ar detta knappast till sa mycket nytta. Fran ett institutionellt perspektiv kan
Kalix Tele24:s arbete som halsoinriktat foretag ses pa ett annat sitt. Aven om
foretaget i forsta hand utgar fran ekonomiska och produktionsanknutna motiv
nédr de satsar olika typer av resurser pa att stodja och framja en hélsoinriktning
for de anstallda, sa far detta arbete dven andra konsekvenser. Att ha blivit hal-
sodiplomerad som foretag skapar en good-will i relation till andra foretag och
kan vara med att bidra till en bild av att de telefonister som kunderna hyr,
ocksa dr val omhandertagna av det siljande foretaget utifran ett halsoperspek-
tiv. Det beslut som foretaget har tagit om att avsluta en kund som medforde
olagenhet for de anstillda pa grund av mycket klagomal fran kundens kunder
kan ocksa mycket vél ses som ett utslag av en typ av halsokultur som praglar
arbetsplatsen, en kultur som ocksa bidrar till den legitimitet som detta halso-
arbete medfor. Inom institutionell teori pekar man oftast pa att dessa faktorer,

16 www .kalixtele24.se
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i kontrast till ett tekniskt-rationellt perspektiv pa ledning och styrning av en
organisations verksamhet, lever sitt eget liv och inte alltid kan ses som med-
vetna styrningsmekanismer av vare sig ledning eller de anstdllda. Detta hind-
rar emellertid inte att ledningen kan dra nytta av en sadan halsokultur, och
ibland forestillningen om en halsokultur. Pa ett indirekt satt kan ocksa fragor
som handlar om legitimitet och kultur ses som viktiga markorer for foretagets
syn och vardering av kompetens. Detta géller inte minst den bild som formed-
lades om den kompetens som man menade att telefonisternas pa Kalix Tele24
hade. Den fraga som kan stdllas ar vilka krafter som skapar, forstarker och
sprider dessa bilder av kompetens, och till vems férdel. Det som tidigare har
beskrivits om forestallningar av kompetens bland de anstéllda kan i vissa fall i
fraga om kompetensens overforingskapacitet mojligen vara nagot 6verbetona-
de, ndgot som vid en omstallningssituation kan skapa problem. Andra fore-
kommande mer generella forestdllningar om personalens kompetens kan dar-
emot ha andra drivkrafter som handlar om en vilja att skapa motivationsfor-
hojande faktorer, en stravan att skapa tilltro till organisationens samlade for-
maga att ta sig an sina uppgifter, behovet av legitimitet, osv.

Nar kulturen spelar roll vid kunskaps- och kompetensvérdering blir inte det
heller alltid gjort utifran ett rationellt perspektiv. Verksamhetsutvecklaren vid
dldreomsorgen i Pited kommun berdttade om hur de projektpengar som an-
vandes for att personalen skulle fa majlighet att utveckla nya idéer tacksamt
togs emot av dem som fick dem med orden: "Tack Pited kommun for att vi fick
mojlighet att gora detta”. I kommunen forsokte man att utga fran det egna initia-
tivet, ndgot som kan ses som ett uttryck for en forstéllning om den egna kultu-
ren. Av den anledningen kan man se att den méjlighet som gavs i form av pro-
jektmedel att utveckla nya idéer for verksamheten vél passade ihop med den
kultur man ocksa menade sig ha, av en vilvillig installning till det egna initia-
tivet, nagot som pa detta satt premieras och understods.

Pa Ronnskar talade man starkt om en slags familjekultur, nagot som beskrevs
som en familjar stimning bland foretagets personal, nagot som naturligtvis
inte fanns mellan alla i foretaget men beskrivet som en forestillning om en
kamratanda mellan ledning, arbetsledare och personal ute pa de olika avdel-
ningarna. Pa fragan om man pa samma satt kunde tala om en Bolidenanda,
blev svaret mer svivande. Man menade att det var nagot speciellt med Ronn-
skdrsandan. P4 flera saitt arbetade foretaget med att understodja denna anda
genom att uppmuntra, till viss del finansiera, fritidsverksamhet. Man hade
bland annat femton bowlinglag inom foretaget och sjutton olika foreningar av
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olika slag som man understodde. Om man som personal ville starta upp en ny
sektion s menade man att det bara vara att hora av sig. Nagra andra exempel
pa sektioner sysslade med jogging, langfardsskridskor, innebandy, simning. I
samband med ett av besoken kunde jag ocksa notera hur den omtalade andan
till viss del bekraftades i lunchrummet dér det hejades friskt, ocksa mellan
chefer och anstéllda. I samband med detta observerades ocksa ett samtal mel-
lan en av cheferna och en av de traineeanstidllda ungdomarna som tidigare
hade arbetat lokalt pa nagon av foretagets avdelningar men som nu tréanades
upp inom koncernen till nagon typ av hogre befattning. Detta kan mojligen ses
som ett exempel pa ndr kultur ocksa spelar en viss roll i synliggorandet av
kompetens, likt inom idrottsrorelsen ett framtagande av “egna produkter”.

Myt

Nar vi talar om ett perspektiv som handlar om myter inom institutionell teori
betonas den betydelse som forekommande forestallningar och olika manage-
mentkoncepts forslag om hur t ex styrning och ledning av organisationen skall
utforas pa ratt satt. P4 Ronnskdrsverken marktes tydligt en paverkan av led-
ningsfilosofier som handlade om lean och “bista sitt” (Bjorkman 2002; Sand-
kull & Johansson 2000, s. 142; Abrahamsson 2000, s. 199). Arbetet med gruppa-
tagande kan ocksa sdgas vara ett uttryck for den paverkan som dessa mana-
gementfilosofier hade pa koncernen. Det handlar om att “stindiga forbittring-
ar”, ett uttryck som i allra hogsta grad beskrev arbetet med gruppatagande
som handlade om att tillsammans finna 16sningar pa manga av de utmaningar
som verksamheten stédllde pa gruppen. Detta blir ett satt for foretaget att bade
utveckla, synliggora och i flera avseenden vardera de anstédlldas kompetens i
en kontinuerligt utvecklande verksamhet.

Andra omraden som kan ses som uttryck for detta handlar om jamstalld-
hetsarbetet pa Ronnskar. Det finns ingen anledning att misstanka att detta ar-
bete inte initierats eller bedrevs med de basta av anledningar. Samtidigt ar det
knappast sannolikt att se att detta arbete inte ocksid gors med viss, om inte
ganska stark paverkan av det omgivande samhallet och dess forestallningar
om idealbilder om jamstélldhet, mangfald, lika behandling, osv. Detta kan
ocksa kopplas till teorier om individualisering och demokratisering, som
handlar om att det finns en allt starkare samhallelig férvantan pa dess med-
borgare att de i sina yrkesroller skall upptrdada korrekt utifrdn en gemensam
overenskommen moralkodex avseende jamstédlldhet och likabehandling
(Svenska ESF-radet 2001). Pa det viset kan kompetensbegreppet till viss del ses
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som forandrat avseende dessa faktorer. Det ses inte i det allmdnna rummet,
som t ex en arbetsplats, som onskvért att uttrycka oférdelaktiga yttranden om
eller i arbetet ge uttryck for krankande bemétanden om olika grupper i sam-
héllet. Detta ar i sig inte nagot nytt men kan anda sédgas ha fatt en dkad beto-
ning, inte minst i det offentliga rummet, nagot som ocksa spridit sig till nar-
ingslivet. Lokalvardarna i Luled kommun och den forvantan om deras sociala
formaga kan ocksa kanske ses som ett utryck for detta. Det racker inte bara
med att kunna stdda, man maste ocksa kunna socialt kommunicera. Det in-
tressanta i detta ssmmanhang var egentligen de reaktioner som skol- eller for-
skolepersonalen som arbetade i de lokaler dar denna lokalvardare arbetade
visade. Det fanns en forvantan att dennes arbetsledare pa nagot satt skulle
stilla detta till ratta och fa denne att inse vikten av kommunikation. Det &r
ocksa ett exempel pa nar forestallningar om hur en arbetare skall upptrada pa
en arbetsplats ocksd som i detta fall, pa ett lustigt krockar med verkligheten.

Forestallningen eller myten om individualiseringens inverkan pa arbetsupp-
gifterna ar ocksa en viktig aspekt av varderingen av kompetens. Utvecklings-
projekten i Pited kommun med avsikt att avsdtta medel till de mest innovativa
medarbetarna sa att dessa kan utarbeta modeller och metoder som sedan kun-
de ges spridning i organisationen kan ocksa ses som ett satt nar forestallningar
om individualiseringens betydelse, konkretiserat i det individualiserade arbe-
tet ges uttryck genom att lata vissa, som organisationen bedémt ha utveck-
lingspotential, i viss utstrdckning arbeta efter eget huvud. Detta ar framst ett
intressant omrade eftersom det vacker till liv fragor om vilka kompetenser
som efterfragas och hur dessa “nya” typer av kompetens kan valideras. Den
andra arbetsledaren i samma kommun uttryckte ocksa behovet efter medarbe-
tare med akademisk utbildning, nagot som ocksa kan sédgas ansluter till de fo-
restdllningar om kompetens som generellt 6kat i omfattning i samhallet. Detta
handlar inte bara om den akademiska utbildningens innehall utan ocksa om
andra mer abstrakta aspekter som har att gora med social formaga, kritiskt
tankande, formagan att veta hur man upptrader korrekt i olika sammanhang
utifran samhallets generaliserade varderingar, osv. Detta ar viktiga aspekter
av kompetensbegreppet som mest troligt kommer att fa en 6kad betydelse for
hur kunskaper och kompetenser efterfragas och varderas i arbetslivet.

De olika funktioner for arbetsplatsvalidering som beskrivits kan alla sigas
spegla skilda behov inom organisationen, som behovet av att kunna tillforsak-
ra sig den rédtta kompetensen, att bade kunna motivera och kontrollera perso-
nalen och deras kompetens och tills sist dven sett som en anpassning av kom-
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petensen till den bild av den egna organisationen som den interna saval som
den externa kulturen efterfragar. Sammantaget skapar detta en komplex bild
av arbetsplatsvalidering eftersom den valideringsverksamhet som pagar inte
enbart kan ses som arbetsgivardrivet. I flera avseenden spelar ocksa fack, ar-
betsgrupper och enskilda anstdllda viktiga roller i uppratthallandet av arbets-
platsvalideringens funktioner. Det kan inte heller sdgas att det synliggdrande
av kompetens som pagar pa arbetsplatsen i alla stycken lyckas synliggora all
befintlig kompetens, detta dr ocksa en frdga om makt, paverkansmojligheter
och handlingsfrihet fér den anstillde. Andra aspekter av arbetsplatsvalidering
ar i vissa avseenden inte heller synlig for organisationen, eftersom den kan
sdgas "lever sitt eget liv” och endast betraktas utifran ett metaperspektiv. Des-
sa funktioner galler som vi sett i de tidigare kapitlen inte bara for kompetens
som rekryteras utan dven for den som utvecklas och d@ven avvecklas i organi-
sationen. Pa det sdttet kan vi tala om en kompetens livscykel i en organisation
eftersom den valideras fran fodelsedgonblicket till sin “d6d”, &ven om den i
organisationens olika satt att aterfora kompetens ocksa blir ateruppvackt. En
tredje dimension av arbetsplatsvalidering handlar om balanseringen mellan
synliggorande och osynliggérande av kunskaper och kompetenser i organisa-
tionen. Detta vittnar om organisationens behov av att kunna lyfta upp de kun-
skaper och kompetenser som av olika redogjorda skl behover bli synliggjorda
som t ex for legitimitets skull, personalens motivation, osv. Andra kunskaper
och kompetenser blir av andra skél som ovilja till ersattning av organisationen,
risker for forlorade konkurrensfordelar, osv., osynliggjorda, i betydelsen inte
fokuserade, explicit erkdnda eller dokumenterade. I ndsta kapitel kommer av-
handlingens resultat att analyseras och diskuteras.
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13

Pa spaning efter validering

Att under beteckningen arbetsplatsvalidering undersoka hur féretag och
kommuner synliggor, bedomer och vérderar kunskaper och kompetenser i
den vardagliga verksamheten innebédr att betrakta validering fran ett delvis
annat perspektiv. Kunskaper och kompetenser blir i dessa arbetsplatssam-
manhang likt vid traditionell validering bedomda, i nagon mening virderade,
stundtals dokumenterade men definitivt erkinda i sin aktuella kontext. Till skill-
nad fran traditionell validering handlar detta erkdnnande i férsta hand om an-
vandande och inte i lika hog grad om Overforbarhet. Denna typ av validering
har som framsta syfte att utgora ett stod for den egna verksamhetens utveck-
ling snarare an individers. Detta skall inte tolkas som att inte individer eller
arbetsgrupper i vissa avseenden synliggors, motiveras eller ges erkdnnande
vid arbetsplatsvalidering men eftersom arbetsgivarens intresse i de flesta fall
handlar om att behdlla den kompetens man ar i behov av, 6verbetonas inte
dokumentation och erkdnnande vid denna typ av validering. Det finns med
andra ord bade nytta och problem med arbetsplatsvalidering, ndgot som inte
bara kan sdgas avser organisationer och individer utan dven samhallet i stort.
Dessa grundldggande problemstallningar kan ocksa i vissa avseenden sédgas
avse traditionell validering. Fragan ar vilka tillgangliga vagar som kan leda
fram till 16sningar pa dessa problem och utmaningar.
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Kapitlet inleds med att aterknyta till de inledande problem- och fragestall-
ningarna i kapitel ett. Dérefter kommer arbetsplatsvalidering som fenomen
att diskuteras, forst utifran resultatkapitlen (8-12) och sedan tva av de model-
ler som presenterades i kapitel ett (fig. 3) och fyra (fig.6). Darefter fors en dis-
kussion om datamaterialet i forhallande till de teorier och begrepp som tidiga-
re redovisats i kapitel fyra och fem, rationalitet och individualisering. Kapitlet
avslutas med avhandlingens slutsatser.

Vad ar problemet?

Arbetsmarknadens efterfragan pa kompetens kan ses som en av samhallets
manga viktiga drivkrafter. Bdde forekomsten av formellt ldrande, inom det
formella utbildningssystemet saval som icke-formellt ldrande uttryckt i olika
utbildningsformer av méanga olika utbildningsanordnare bekraftar detta behov
av kunskaper och kompetenser i samhaéllet. Detta kan dven ses som delar av
det generella kompetensforsorjningsuppdrag som tillkommer samhallet och
dess aktorer. I och med den breddning i synen pa lirande som det livslanga
och livsvida larandet medfort, har dven det informella larandet hamnat i fokus.
I detta ligger tva generella problem eller utmaningar, dels sjdlva inlarningen
och utvecklingen av kunskaper och kompetenser, dels synliggérandet och le-
gitimeringen av dessa kunskaper och kompetenser. Ifraga om formellt och in-
formellt forvarvade kunskaper och kompetenser presenteras oftast i, och ge-
nom utbildningsformen en 16sning pa bagge dessa problem. I formell och till
viss del icke-formell utbildning ar kurs- eller programinnehall i hog grad bade
formaliserat och legitimerat. Avseende informellt forvarvade kunskaper och
kompetenser har dessa bada problemomraden i hogre grad varit mer odver-
blickbara. Det livslanga larandet har riktat stralkastarljuset pa det informella
larandet i den meningen att detta och dess produkter i generell mening er-
kants som betydelsefulla och efterfragade. Betydligt svarare har det varit att
skapa nagon form av 6verblick 6ver hur de har larts in, vad detta larande in-
nehaller och vilket varde det kan ha. En metod som anvénts for att synliggora
detta har varit validering.

En viktig fraga som kan stillas avseende de behov som validering moter dr om
validering i huvudsak kan ses som ett stod till samhallets generella kompe-
tensforsorjning eller om det skall ses som ett sétt att mota arbetsmarknadens
kompetensbehov. Denna distinktion aterfinns ocksa i frdgan om syftet med
utbildning och kompetensutveckling handlar om anstéllningsbarhet eller an-
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stallning. I viss mening kan detta mahanda betraktas som harklyverier men
femton ar av praktisk anvandning av validering i Sverige visar dnda pa att
detta ar en viktig fraga, en fraga som, beroende pa vilka svar som ges, kan ge
lite olika inriktning avseende de strategier som kan tas ifraga om validerings-
verksamhet pa en svensk arbetsmarknad.

Validering som ett sdtt att synliggéra informella kunskaper och kompetenser
har framst varit en metod som anvants i stodet till arbetslosa. Detta betyder att
de kunskaper och kompetenser som bedomts och varderats i huvudsak forlo-
rat sin kontakt med sitt upphov, i betydelsen att de for det mesta har bedomts
och véarderats i andra miljoer eller ssmmanhang dn dar de en gang lardes in
eller utvecklades. I detta forfarande som kannetecknat traditionell validering
kan bade en nytta och ett problem sédgas ligga. Nyttan ar att de kunskaper och
kompetenser som utvecklats informellt och oftast saknat erkdnnande nu ge-
nom en valideringsprocess dokumenteras och ges ett mer eller mindre offici-
ellt erkdnnande. Problemet dr att den koppling som tidigare fanns mellan kun-
skapen/kompetensen och arbetsplatsen inte med nodvandighet, trots detta er-
kdnnande, innebar en ”ateruppkoppling”, i form av en anstéllning.

I avhandlingens utgangspunkt problematiserades generellt avsaknaden av
validering i det privata naringslivet, samtidigt som ett antagande om att andra
metoder for kunskaps- och kompetensutvardering anvandes i dessa samman-
hang. I denna form av vardering av kompetens pa arbetsplatsen, det som i av-
handlingen kallats for arbetsplatsvalidering, aterfinns ocksa bade nytta och
problem. Nyttan handlar om den ofta kombinerade kompetensutveckling och
kompetensutvardering som sker i arbetsorganisationerna. For den enskilde
individen innebar det att utbildning och kompetensutveckling som kanske
inte annars hade varit mojlig, av praktiska, ekonomiska och ibland av motiva-
tionsskél, gors mdjliga genom organisationens forsorg (och patryckningar).
Utvarderingen av larandet och bedomningen och varderingen av de kunskaper
och kompetenser som larts in och utvecklats gors manga ganger tyst och be-
kraftas genom dess anvandande och i vissa fall &ven genom erséttning av oli-
ka slag. Det betyder att vi i ndgon mening kan tala om férekomsten av tyst va-
lidering. Nagot som liknande tyst kunskap kan vara medveten och tas i berak-
ning men som sallan gors tydlig i ord (Polanyi 1967; Rolf 1991).

Det som presenterats i resultatet (och som nedan sammanfattas, kommenteras

och diskuteras) visar att arbetsplatsvalidering i forsta hand bedémer och var-
derar den kompetens som strategiskt efterfragas. Det generella problemet med
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detta system av inomorganisatorisk utvardering av kunskaper och kompeten-
ser handlar i férsta hand om dess informella karaktdar. Manga kunskaper och
kompetenser dokumenteras sdllan, sarskilt de pa ldgre nivader, som ar av var-
daglig karaktdr. De finns ofta i huvudet pa den som innehar den, och ibland i
arbetskamraternas och arbetsledarens huvud vilket innebar att ndr nagon per-
son av olika anledningar avslutar en anstéallning saknas bevis pa denna kom-
petens. Oftast har denna 6verforingsproblematik praktiskt 10sts i arbetsmark-
nadssammanhang vid tex rekryterings- eller anstéllningssituationer genom
muntliga redogorelser, praktiska prov, provanstéllningar, skriftliga och munt-
liga referenser, rykten, osv., varav en del av dessa metoder endast kan anses
ha haft lokal rackvidd. Den generella ambitionen med validering har darfor
handlat om att bredda detta erkdnnande till att bli uttryckt i ett mer formellt
och allmént innehall.

For individen &ar nyttan med arbetsplatsvalidering att utvarderingen av de
kunskaper och de kompetenser som den enskilde besitter manga ganger gors i
direkt anslutning till att ett larande har skett eller kompetensutvecklingsinsat-
ser slutforts. I manga fall handlar detta om en typ av trial-and-error-metod,
dar det vardagslarande som skett varderas, erkanns eller férkastas av den en-
skilde sjdlv, arbetsgruppen eller arbetsledare. Detta innebar att det finns en
narhet mellan larande och anviandande som inte pa samma satt aterfinns, vare
sig i formell utbildning eller vid traditionell validering. En annan uppenbar
nytta handlar ocksd om den motiverande funktion som utvarderingen av la-
randet kan ha i ett arbetsplatssammanhang, med tanke pa att larandet oftast
ocksa kommer till omedelbar nytta. Andra viktiga nyttoaspekter av arbets-
platsvalidering for den enskilde handlar om det erkdnnande som denne kan fa
pa arbetsplatsen, i form av erséttning, formaner, hojd status, nya arbetsuppgif-
ter, okat ansvar, osv. Problemen for den enskilde ifraga om arbetsplatsvalide-
ring ar i huvudsak det som redan beskrivits som en bristande rackvidd i over-
foringskapacitet. Kompetensen har saknat dokumentation, och i de fall den
funnits har det ofta saknats bade forstaelse for och legitimitet avseende be-
skrivningens innehall. Detta betyder, trots kompetensens manga ganger of-
fentliga karaktar i dess lokala kontext, att 6verforingsférmagan saknas, nagot
som kan innebara inlasningseffekter.

For organisationen handlar nyttan med arbetsplatsvalidering i manga avseen-
den om kontroll, planering och anpassning. De kunskaper och kompetenser
som organisationen efterfragar blir genom de olika formerna av arbetsplatsva-
lidering bedomda och varderade i enlighet med de behov som finns, forestall-
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da eller faktiska. Aven formella kunskaper arbetsplatsvalideras och anpassas
for de behov som finns pa arbetsplatsen. Det skapar ocksa mdjligheter att kon-
trollera vilka kunskaper och kompetenser som skall bedémas och varderas och
vilka som istéllet kan (for)bli osynliggjorda. Problemen med arbetsplatsvalide-
ring kan vara att det manga ganger utgor ett “trubbigt” verktyg i betydelsen
att kompetensens innehall sdllan i grund definieras. Bristen pa dokumentation
skapar daven interna Overforingsproblem, sdrskilt om vetskapen och bedém-
ningen av kompetens endast aterfinns i nagons huvud. Denna avsaknad av
dokumentation, och i och med det, synliggorande och explicit erkdnnande av
den kompetens man besitter i organisationen riskerar ocksa fa mer eller mind-
re allvarliga foljder for verksamhetens legitimitet. Arbetsplatsvalidering kan
darfor i en mening ses som en slags balansakt mellan att synliggora och osyn-
liggora kompetens i organisationen.

For samhallet kan nyttan med arbetsplatsvalidering ses som ett smorjmedel
som till viss del underlattar och anpassar de kunskaper och kompetenser som
samhaéllet genom sitt generella kompetensférsorjningsansvar forser arbets-
marknaden med. I andra avseenden ar arbetsplatsvalidering betydelsefullt for
samhallet darfor att det bidrar till den enskildes anpassning och utveckling pa
arbetsplatsen. Dennes kunskaper och kompetens synliggors och fortydligas
vilket i manga fall bidrar till en positiv fastlasning vid arbetsplatsen. Att sedan
denna fastldsning har en baksida av inldsning for den enskilde kan fran sam-
héllets sida ses som ett problem, sérskilt vid omstallningssituationer som t ex
varsel, uppsdgningar, personalneddragningar, foretagsnedlaggningar, osv.
Fran samhallets sida dr problemen med arbetsplatsvalidering framst just dessa,
att de informella kunskaper och kompetenser som utvecklas i arbetsplatsmiljo,
saknar de formella kunskapernas formaliserade erkdnnande. Det innebéar ock-
sa att det fran samhallet saknas kontroll- och styrmdjligheter ifraga om aspek-
ter i det larande som sker av varderingskaraktar, som t ex fragor om demokra-
ti, jamstalldhet, mangfald, osv.

Det finns med andra ord en hel del nytta och problem med arbetsplatsvalide-
ring, sett frdn individens, organisationens och samhallets sida. Nedan féljer en
mer ingdende analys av arbetsplatsvalidering. Efter detta aterkommer de ovan
beskrivna temana om nytta och problem med arbetsplatsvalidering, da i jam-
fort med traditionell validering.
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Valideringen av formell kompetens

Arbetsplatsvalidering, forstatt som foretagens och kommunernas olika satt att
synliggora och vardera kunskap och kompetens i den egna organisationen och
dess omgivning, visar att denna inte enbart validerar informella kunskaper
och kompetenser, utan ocksa i vissa avseenden formella. Det innebaér att det pa
olika sdtt aven gors bedomningar avseende personal med formell utbildning
vid nyrekryteringar men aven efter det att anstillningen genomférts. Aven om
den formella utbildningen utgor en viktig grund for anstallning sa kops denna
inte oprovat. Bade utbildningens innehall och personen som besitter de for-
mella kunskaperna och kompetenserna bedoms och varderas bade vid rekry-
teringstillfallet men ocksa i och genom den verksamhet de blivit anstallda for.
Det betyder att kompetensbegreppet utifran ett arbetsplatsvalideringsperspek-
tiv utvidgas till att inte bara innefatta kunskap och kompetens begransat till
betydelsen av fardighet och formaga, utan dven kompetens sett som personli-
ga egenskaper, fallenhet, ambition, motivation, osv. Det finns med andra ord
en typ av dubbeltydighet i den bedomning som gors av t ex formell utbildning,
dar den formella utbildningens styrka kan sdgas ha tva sidor. Den forsta hand-
lar om dess faktiska innehall i att en person genomgatt en viss utbildning, vil-
ket betyder att denne i generell mening anses vara i besittning av ett bestamt
innehall av kunskaper och kompetenser. Den andra handlar om det som
manga ganger ses som sjalvklart men i en jaimforelse med arbetsplatsvalidera-
de kunskaper och kompetenser inte alltid ar lika uppenbart, namligen att det
innehall som en viss utbildning férmedlat ocksa i generell mening gar att ska-
pa sig kunskap om. Pa det viset finns det en generaliserande aspekt i den
kompetensbeddmning som gors avseende formell utbildning i sd matto att
vare sig innehall, legitimitet eller utbildningens &verforingskapacitet ifraga-
satts.l”

Den andra sidan av denna dubbeltydighet avseende foretagens och kommu-
nernas forhallningssatt till formell utbildning, och som i nagon mening kan
synas motsédgelsefull, handlar om att formell utbildning inte internaliseras in i
organisationen utan att forst ha provats och bedémts, och da inte bara av ar-
betsgivare eller arbetsgivarrepresentant utan ocksa av (presumtiva) medarbe-
tare. Detta kan mdjligen i ett utvidgat perspektiv tolkas som kunskapers och
kompetensers behov av kontextualisering. Det betyder att kunskaper och
kompetenser bara i vissa avseenden ses som generella, i betydelsen direkt

17 Detta resonemang kan kopplas till Ellstroms beskrivning av formell och reell kompetens, se sid 65 ff
(Ellstrom 1992: 37f).
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overforbara, medan kompetens i andra avseenden ses som nagot mer specifikt
och komplext med ndra anknytning till den person som besitter den och den-
nes egenskaper och forhallningssatt. Dessutom tas dven i beaktande de kultu-
rella och sociala implikationerna av kompetens, vilket i &n hogre grad kompli-
cerar en enkel overforing av redan bedomd och erkand kompetens i form av
formell utbildning. Detta betyder emellertid inte att dessa bedomningar vid
anstallningssituationer, praktiker, provanstéllningar, osv., alltid skall ses som
medvetna validerande processer utan detta verkar snarare ofta handla om
omedelbara bedomningar mer i formen av maggropskansla dn systematiska
och valgrundade utvérderingar.

Nar foretagen och kommunerna menar att de inte har validering pa agendan,
betyder detta bara att den (arbetsplats-) validering man sjélv sysslar med inte
har samma form eller samma syften som traditionell validering. Traditionell
validering har som syfte att, i likhet med det formella utbildningssystemet,
skapa formella bevis for utvarderade kunskaper och kompetenser som en per-
son besitter. Styrkan i detta ar att dessa bevis genom dess nationellt 6verens-
komna legitimitet kan overforas i alla mojliga relevanta sammanhang. Nagot
sadant intresse finns inte i arbetsplatsvalidering. Den huvudsakliga logik som
driver traditionell validering handlar till stor del om, ater i likhet med det
formella utbildningssystemet, att producerandet av formell kunskap och
kompetens &r i linje med det 6verenskomna uppdrag som sambhallet har att
ansvara for den allmdnna kompetensforsorjningen, ofta i form av formell ut-
bildning. Varken foretag eller kommuner i egenskap av arbetsgivare dr dock
barare av den hér typen av logik. I ndgon mening kan det ocksa sagas att detta
samhallsuppdrag inte heller 4r dem givna. Avseende kommunerna &r detta
nagot mer komplicerat eftersom de ocksa, utanfor sitt arbetsgivaransvar, ar
bérare av ett kompetensforsorjande samhallsuppdrag; nagot som i vissa avse-
ende kan sammanfalla.

Ritten att bedoma kompetens

En annan aspekt av den bedomning som gors av kunskap och kompetens i de
studerade foretagen och kommunerna handlar om pa vilket satt arbetsplatsva-
lidering i vissa fall kan védga tyngre an generellt stdllda minimikrav pa formell
utbildning. Detta visar sig t ex ndr man ar beredd att franga de krav pa gym-
nasie- eller universitetsutbildning som finns fér nyanstélld personal nar man
stoter pa reell yrkeskompetens som motsvarar efterfrigad kompetens. Denna
kompetens kan dessutom ocksa i vissa fall redan ses som kontextuellt och so-
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cialt utvarderad genom praktik, inhyrda konsultforetag, sommarvikariat, osv.
I dessa fall kan man vara beredd att franga formella krav pa utbildning, nagot
som sakert inte bor overtolkas eller ses som vanligt forekommande. Men detta
visar anda pa att arbetsplatsvalidering kan ses som en standigt “paslagen”
kompetensvarderingsfunktion inom organisationen, med syfte att synliggora
kunskap och kompetens som efterfragas i den egna verksamheten. Det ar inte
ens sakert att det ar nddvandigt att denna kunskap eller kompetens blir syn-
liggjord for den person som besitter den, syftet dr i huvudsak bara ett. Om
kompetensen utifran alla dess aspekter passar verksamheten, kop den! I dessa
fall foreligger det inte nagra logiska skal att synliggora kompetensens varde
med risk att ndgon annan hinner rekrytera fore, eller att en situation av kop-
sldende trissar upp priset pa den onskade kompetensen. Detta kan tolkas som
att det hos foretagen och kommunerna, trots att man mycket séllan systema-
tiskt dokumenterar kunskap och kompetens och i den meningen synliggor den
kompetens som finns inom organisationen, finns en reflekterad medvetenhet,
(Giddens 1984) om den kunskap och kompetens som finns att tillga, och inte
bara det utan dven, (vilket gor denna bedomning dn mer komplex), vilken ge-
nerell beredvillighet som finns till att dessa kunskaper och kompetenser kan
komma att tas i bruk vid varje aktuellt tillfalle.

Pa ett mer 6vergripande plan kan detta tolkas som att det fran foretagens och
kommunernas sida finns tva utgangspunkter i synen pa kompetens. Den ena
handlar om att i storsta mdjligaste utstrackning 6verlata den generella kompe-
tensforsorjningen till det offentliga och utnyttja fordelarna, inte minst de eko-
nomiska, av detta. Utifran detta forklaras ocksa till viss del det allmé&nna oin-
tresse som arbetsgivarorganisationerna uttryckt infor ett alltfor generellt ut-
byggt valideringssystem, i en lite slarvig betydelse av att kunskaper eller
kompetens skall kunna bli validerade ndr nagon sa onskar det (jfr t ex Svenskt
Naringsliv 2008). Den andra utgangspunkten i fraga om kompetens och be-
domningen av denna handlar om den forbehallsréatt som foretag och kommu-
ner menar sig ha avseende definitionen av kunskap och kompetens. Det bety-
der att det i strikt mening inte ar det offentliga samhallet i egenskap av allman
kompetensforsorjare som ar uttolkaren av vilken typ av, i vilken utstrackning
och inom vilka branscher kompetens i direkt mening kan anses vara efterfra-
gad. Detta kan naturligtvis ses som en sjalvklarhet med tanke pa att det anda
ar verksamheten som i hog grad bestimmer efterfragan och kraven pa kompe-
tensen. Samtidigt ar detta ett mycket viktigt konstaterande eftersom detta till
viss del forklarar den inbyggda problematik som finns inom valideringsfaltet,
namligen den att validering som i hog grad bedrivs utifran en kompetensfor-
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sorjnings- och formellt utbildningssystemsdiskurs riskerar att skjuta 6ver ma-
let i betydelsen att de kunskaper och kompetenser som valideras inte ar efter-
fragade.

En struktur for bedomning

Arbetsplatsvalidering skall inte ses som ett enhetligt system for vardering av
kunskap och kompetens pa arbetsplatser. Denna kan éverhuvudtaget inte ses
som ett system i betydelsen att dess delar eller element, ofta i form av olika
igangsatta processer men ocksa forhallningssatt, handlingsmonster, regler,
kulturella uttryck, normbildningar, osv., tillsammans skulle bilda nagot som
kan ses som ett uttryck for en mer eller mindre medvetet ordnad helhet. Det
kan mojligen vara mer lampligt att tala om strukturer av validerande meka-
nismer an ett valideringssystem per se. Det gemensamma for dessa mekanis-
mer som tillsammans bildar denna validerande struktur handlar snarare om
att de kan ses som uttryck for en viss logik eller rationalitet dn att de skulle
vara medvetet sammansatta element i ett genomtankt system.

En annan aspekt av arbetsplatsvalidering kan sdgas vara att ansvaret for dess
genomforande inte pa ett enkelt sédtt kan ses som enbart arbetsgivardrivet. Ef-
tersom det till sin karaktdr snarare dr logikstyrt dn en fraga om medveten pla-
nering &r det inte heller enkelt att i alla avseenden hanfora ansvaret for dess
genomforande till enbart arbetsgivare, ledning eller ledningens representanter.
Det kan istdllet ses som ett ansvar for alla, (om vi 6verhuvudtaget kan tala om
ansvar i detta ssmmanhang) som delar dess logik. Detta kan t ex pa ett tydligt
satt sdgas blir visualiserat i de olika “master och larlingsstrukturer” eller ar-
betsgruppsprocesser som finns ute pa de olika arbetsplatserna. Dessa innebar
att det utifran den variant av produktionslogik som praglar respektive verk-
samhet ocksa sker en internalisering av normer for kompetensutveckling saval
som vardering av kompetens. Nar fastighetsskdtarna och maskinisterna pa
Tekniska forvaltningen i Luled kommun vid fikabordet diskuterade problem
och innovationer i driften av olika tekniska system, kan dessa ses som en for-
langning av dels den tekniska kompetensutveckling som fortlopande ges av
leverantorer i samband med installation av ny teknisk utrustning, dels de in-
struktioner och kriterier pa underhallskrav som férmedlas av arbetsledaren.
Pa ett liknande satt kan de kompetensutvecklingsprojekt som bedrevs vid ald-
reomsorgen i Pited kommun ses som exempel pd nér personal, genom led-
ningens stod och tillskjutande av medel, badde utvecklar och utvarderar verk-
samheten genom t ex dramatiseringar. I bada fallen kan den validerande verk-
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samhet som pagdr ses som initierade av ledning men likaval som drivna och
utvecklade av personal. Detta betyder inte att kompetens inte uttrycks och
vdarderas i mdtbara termer som tid, antal och i ndgon mening kvalitet och
kompetensniva, men det finns ocksa andra inbyggda strukturer som inte i di-
rekt mening kan ségas vara ledda eller drivna av ledningen.

Gruppen som synliggdrare

Varderingen av kompetens blir pa detta satt manga ganger i en praktisk me-
ning gruppens ansvar. Ute pa t ex Ronnskarsverken innebar detta att varde-
ringen av kompetens i arbetsgrupperna gavs dubbla uttryck. Dels menade
man att man helst sag att alla i gruppen kunde utfora alla arbetsuppgifter som
horde till gruppens ansvar; dels sdg man garna att de som béast passade for
respektive uppgift ocksa var de som i mojligaste man var de som gavs dessa
arbetsuppgifter. Det dr knappast mojligt att se dessa tva kompetensstrategier
som genomforbara, och inte heller i alla stycken 6nskvarda. Men i och med att
de uttrycktes av personalchefen kan de samtidigt ses som fran ledningen efter-
strdvansvarda mal. For organisationen innebér detta att gruppen, i och med att
alla lars upp for alla arbetsuppgifter, tar ansvar for att gruppen éar flexibel och
har rorlighetsférmaga genom den kompetensbredd som utvecklats i gruppen.
Utkristalliseringen av den specifika kompetens som behovs for vissa arbets-
uppgifter, en kompetens som oftast omtalas som en kombination av fardighet
och fallenhet, innebdr ocksa att gruppen tar ansvar for att kompetensen an-
vands pa basta sétt. Till detta kan dven andra aspekter av kompetens som t ex
sakerhet och ansvarstagande tilldggas.

Orsakerna till gruppens ansvarstagande for synliggorande och vérdering av
kompetens kan till stora delar aterfinnas i den produktionslogik som man
gemensamt delar med ledningen. Den innebar ett intresse av att synliggora, i
betydelsen finna, locka fram, utveckla, vdardera, sortera och anvanda kompe-
tens for verksamhetens skull. Det innebar samtidigt inte att det inte kan finnas
andra skal till detta patagna ansvar for varderingen av kompetens. Till exem-
pel s& kan det ocksa misstiankas att det finns en viss arbetarkollektivlogik som
ocksa medverkar till att det finns ett intresse hos arbetsgruppen att i ett visst
skede fa vara med och bestaimma vilka kompetenser som skall synliggoras,
men mark val, ocksa vilka kompetenser som skall osynliggoras (Lysgaard
1961). Att man i gruppen visar ambitioner att alla skall ha kompetens for alla
arbetsuppgifter kan ses som ett exempel pa att kompetens, genom att den gors
allman, ocksa i nagon mening osynliggors. Detta kan ses som ett tecken pa en
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stravan efter att undvika statusskillnader avseende kompetens i gruppen med
hénvisning till risker for slitningar pa grund av att vissa personers status, an-
seende eller makt kopplas till kompetensen. Detta motverkas emellertid av
stravanden efter t ex individuella 6nskemal avseende arbetsuppgifter, sdker-
hetshansyn, prestationsaspekter i kombination med resultatmal, osv.'8

Ritten att osynliggora kompetens

Arbetsvalidering uttrycks och aterfinns langs hela skalan av osynliggjorda och
synligjorda kompetenser. Det betyder att varderingen av kunskaper och kom-
petenser pa arbetsplatsen kan rendera i olika typer av dokumentation likaval
som att inget av detta gors. Dokumentationen av kunskap och kompetens
kommer inte heller alltid den anstéllde till del utan kan ocksa vara nagot som
endast finns hos arbetsgivaren. Att befintliga kunskaper och kompetenser
inom arbetsorganisationen inte dokumenteras i betydelsen nedtecknas eller
renderar i betyg eller intyg betyder inte att den inte har varderats. Vardering-
en av de kunskaper eller kompetenser som gjorts i foretagen eller kommuner-
na kan ses som en vetskap som ledningen, arbetsledaren eller arbetsgruppen
ar barare av och som tas i beaktande vid uppgiftsutdelning, arbetsbyten men
ocksa ndr fragor om ansvar och siakerhet kommer pa tal. Logiken dr manga
ganger enkel, den kompetens som ar kdnd anvénds, och den anvands for att
den ar kand. Men dven om logiken dr enkel sa skall inte bedomnings- och var-
deringsprocesserna betraktas som enkla. De kan tvartom vara hogst komplexa,
inte minst med tanke pa den sociala karaktaren av kompetens. Kompetens kan
inte ryckas ut ur sitt sammanhang och ses som oavhéngigt vem eller vilka som
ar barare av denna och i vilka avseenden som kompetensen i detta samman-
hang har mdajlighet (tillatelse) att bli uttryckt och anvand.

Detta fOr oss dven in pa en annan viktig fraga om vem som anses vara dgare
till de kunskaper och kompetenser som utvecklas inom organisationen. Den

18 Det som t ex Lysgaard ville visa var att arbetarkollektivet i hog grad drevs av en egen logik som
kollektiv som i hog grad handlade om handlingsfrihet och motstand mot arbetsledningen, ett satt att
balansera den egna insatsen och organisationens verksamhetsmal (Lysgaard 1961). Aven om avhand-
lingsstudien snarare visade pa motsatsen, att arbetarkollektivet, i detta fall representerat av de fackli-
ga foretrddarna, i hog grad hade anammat ledningens syn pa kompetens och hur denna bade kunde
védrderas men ocksa var i behov av virdering sa kan man inte utesluta att det alltid i ndgon mening
finns ett visst “motstand” mot ledningens uttalade ambitioner uttryckta i verksamhetsmal. Detta kan
mdojligen ses uttryckta i den omtolkning som sker i t ex utvecklingen och varderingen av kompetens i
arbetsgruppen, med en sérskild betoning pa gruppens behov av att uppehalla en “balans” mellan hur
individen respektive gruppen tillats framtrada.
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grundldggande logiken tar sitt avstamp i arbetsgivarens ratt att fordela ar-
betsuppgifter efter eget huvud, (dock i dess huvuddrag i samrad med arbets-
tagarorganisationerna), vilket ocksa betyder att for de kunskaper och kompe-
tenser som dr tillgangliga, i betydelsen beddmda och varderade, ar det upp till
arbetsgivaren att ocksa ta dessa i bruk likaval som det ar dennes rattighet att
vélja att inte bruka dessa. Pa det viset finns det dels en forestallning om en typ
av rationalitet avseende bedomningen av kunskaper och kompetenser i dessa
arbetsorganisationer samtidigt som det ocksa gors en rationalisering av denna
beddmning. Som Flyvbjerg (1998) visat ligger det i denna rationalisering en
maktaspekt att bade ta i bruk som att inte ta i bruk de bedémda och vérderade
kunskaper och kompetenser som finns i organisationen. Samtidigt uttrycks
denna rationalisering ocksa pa sa satt att vissa kunskaper och kompetenser
synliggors medan andra osynliggors, trivialiseras eller helt enkelt tas f6r givna.
Orsaken till detta handlar t ex om en ovilja fran arbetsgivarens sida att betala
for eller premiera viss typ av kompetens medan annan lyfts upp som mer vik-
tig. Som Lysgaard (1961) visat kan denna makt dven i nagot avseende ligga
ocksa hos arbetsgruppen, dock inte med samma arsenal av verktyg och dar-
med inte med samma verkningsgrad som hos arbetsgivaren. I detta fall kan
osynliggorande dels handla om en ovilja att for arbetsgivaren visa den fulla
kapacitet av kompetens som finns i arbetsgruppen som t ex vid en arbetstids-
matning, eller som i det datamaterial som har undersokts, en ovilja att haka pa
alla kompetenshojande aktiviteter som arbetsgivaren erbjuder vid Kalix Tele24.
Men osynliggérande av kompetens kan ocksa goras av arbetsgruppen med
hansyn till gruppens egna sociala samspel, i betydelsen att fordelningen av
arbetsuppgifter inte alltid sker efter kunskaps- eller kompetensgrad utan efter
status eller pa andra sociala grunder inom arbetsgruppen. Fragan om é&gar-
skapet av de kunskaper och kompetenser som ar utvecklade pa arbetsplatsen
kan ses som en komplex fraga, med tanke pa vem som i praktiken bestimmer
dess varde och anvandande. I praktiken torde dgarskapsfragan manga ganger
vara av mindre vikt, eftersom produktions/verksamhetslogiken i sa hog grad
kan ses som en tolkningsnyckel for varderingen och anvandandet av kompe-
tens, nagot som alla inblandade parter ansluter sig till. Sa lange den anstallde
ar anstalld kan kunskaper och kompetenser i hog grad anses vara for arbetsgi-
varen att bestimma 6ver medan nar den anstéallde viljer eller blir tvungen att
byta arbetsplats sa tar denne med sig sin kompetens, fragan ar bara, i vilket
skick?
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Arbetsplatsvalideringens funktioner

I kapitel tolv redovisades fyra generella perspektiv pa arbetsplatsvalidering-
ens funktioner i de studerade organisationerna. Det forsta perspektivet hand-
lade om att betrakta dessa valideringsfunktioner utifran ett tekniskt-/rationellt
perspektiv. Navet som detta perspektiv kretsar kring kan siagas vara den pro-
duktions- eller verksamhetslogik som praglar organisationerna. Det betyder
att det finns ett bestamt syfte med att vdrdera och bedoma kunskaper och
kompetenser. Detta ar att de skall komma till anvandning och ansluter till stor
del till Ritzers beskrivning av rationalitetens kdannetecken i termer av effektivi-
tet, forutsagbarhet, berdkningsbarhet (calculability), kontroll och ersittandet
av mansklig teknologi for en icke-mansklig teknologi (Ritzer 1999, s. 78ff). Nar
foretag eller kommuner bedriver strategisk kompetensplanering ar detta en
form av rationalitet med syfte att dels bedoma och vardera de kunskaper och
kompetenser som finns i organisationen men ocksa gora bedomningar av vilka
som kommer att behovas i framtiden. Med detta sétt att se handlar arbets-
platsvalideringens funktioner i forsta hand om en forsakring av kompetens.
Det betyder att validering syftar till att inspektera och specificera vilka kun-
skaper och kompetenser som finns, eller vilka som saknas och som darmed
behover utvecklas/nyrekryteras

Med ett humanistiskt perspektiv pa arbetsplatsvalidering skall man inte tanka
att produktionslogiken 6verges, det dr snarare sa att den i hogre grad kanalise-
ras genom det fokus som inom detta perspektiv betonar personalen. Med det-
ta satt att se ar inte syftet med den bedomande och vérderande funktionen i
forsta hand att utvardera kompetensen i sig utan har fokuseras istéllet effekten
eller utkomsten av sjalva valideringen. Det betyder att de anstélldas prestatio-
ner genom det fokus som betonar vardet av de kunskaper och kompetenser
som de anstéllda har eller forvarvar forvantas bli stimulerad och leda till bland
annat forhojd motivationsgrad. Detta kan liknas vid den Hawthorneeffekt som
under 1920-talet kunde iakttas i studiet av en arbetsgrupp vid en fabrik (Mayo
1933). Man markte i den studien att prestationerna ckade oavsett vilka ar-
betsmiljoinsatser som gjordes och kunde efterhand konstatera att prestations-
okningen i huvudsak berodde pa den uppmarksamhet som arbetaren fick i
samband med studiens genomforande. Dessa aspekter av validering har ocksa
beskrivits av andra, ddr okad sjdlvkansla, sjalvfortroende och motivation
namns som viktiga effekter av validering (Andersson & Fejes 2005; Challis
1993; Tursell 2005). Syftet med arbetsplatsvalidering sett genom dessa 6gon
handlar ocksd om att genom den reflektion som sker vid bedémningen och
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varderingen av kunskaper och kompetenser stimulera och uppmuntra till
innovation och utveckling i arbetet.

Ett tredje perspektiv, konflikt-kontrollperspektiv, handlar om att anldgga ett
maktperspektiv pa arbetsplatsvalidering. Har problematiseras validerings-
verksamheten avseende den 6ver- och underordning som finns mellan arbets-
givare och anstéllda. Darfor anses bedomning och vardering av kunskaper och
kompetenser mer handla om matning, ranking, (ut)sortering an om annat. Va-
lidering baseras darfor pa tolkningsforetrade och utfallet av en kamp som
aven de enskilda anstdllda och arbetsgrupper deltar i. Vilka kunskaper och
kompetenser som anses vara mer viktiga dan andra, vilka som ges ersattning
eller inte, vilka som blir synliggjorda och utvecklas eller vilka som skall an-
vandas eller utnyttjas ar fragor som lyfts upp for analys och diskussion nér
man ser pa arbetsplatsvalidering utifran ett sddant perspektiv. Detta anknyter
som ovan namnts i hog grad till Flyvbjergs satt att redogora for den rationali-
sering som i rationalitetens namn anvands i organisationer (Flyvbjerg 1998).
Det som ar avsett att bli betraktat som rationalitet, i betydelsen en rationell,
logisk verksamhet utan egentliga alternativ, kan i praktiken ses som en ratio-
nalisering, i betydelsen forenklad, verksamhet med syfte att behalla makten.

Det sista och fjarde perspektivet anldgger ett institutionellt synsatt pa arbets-
platsvalidering. Detta dr ett annat satt att se pa den bedomnings- och varde-
ringsverksamhet som péagar pa de studerade arbetsplatserna, framst forstatt
utifran att institutioner over tid utvecklar och rutiniserar handlingsmonster
som inte alltid 4r medvetandegjorda i organisationen och hos dess aktorer. I
detta fall har arbetsplatsvalidering helt andra funktioner. Har handlar det mer
om att de kunskaper och kompetenser som finns i foretaget blir synliggjorda
utifran legitimitetsskal. Det betyder att det ses som mer viktigt att dessa blir
synliga for organisationens intressenter, ofta i marknadsforings- eller good-
willsyfte. Har bedoms alltsa kunskaperna och kompetenserna i férsta hand
inte utifran vad de kan utfora i produktionen eller verksamheten, utan istallet
efter hur de uppfattas av andra. En annan liknande funktion aterfinns i valide-
ring som myt. Detta soker ocksa i ndgon mening efter att kunna visa upp kun-
skaper och kompetenser som andra har, i syfte att framstd som likvardig med
andra inom samma omrade eller bransch (Christensen m.fl. 2005). En tredje
funktion inom det institutionella perspektivet som lyfts upp har istéllet interna
syften och pekar pa organisationskulturens paverkan pd organisationens verk-
samhet. Med detta perspektiv handlar arbetsplatsvalidering mer om att stodja
och bevara den kultur som finns utan att avsldja densamma.
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Utifran dessa fyra perspektiv blottldggs ett flertal funktioner for arbetsplatsva-
lidering, av vilka flera dr starkt knutna till en produktions- eller verksamhets-
logik medan andra istédllet handlar om hur organisationen kan méta interna
eller externa utmaningar/fdrvantningar som i hogre grad ar fragor som hand-
lar om legitimitet for den verksamhet man bedriver an foér verksamheten i sig.
Arbetsplatsvalidering moter darféor manga behov och behover ses som ett
multiverktyg for bedomning och vérdering av de kunskaper och kompetenser
som organisationen utvecklar och kommer i kontakt med.

Efter denna analys av hur kunskaper och kompetenser valideras pa arbetsplat-
sen ar det dags att ga vidare och lyfta analysen till en hogre niva. Med hjalp av
den modell (fig.3) som presenterades i kapitel ett 6ver flodet av kompetens i
samhallet satts nu arbetsplatsvalidering in i denna modell med syfte att ge en
illustrativ 6verblick ver de omraden den stracker sig 6ver. Aven modellen i
kapitel fyra (fig. 6) anvands med syfte att diskutera pa vilket satt kompetens
och kvalifikationer dr intressanta for samhallet, organisationen och den en-
skilde utifran behovet av legitimering och anvandande.

Arbetsplatsvalidering bemoétande av kompetens

I den modell som presenterades i kapitel ett (fig. 3), var syftet att illustrera flo-
det av formell och informell kompetens i samhallet. Modellen visade hur tra-
ditionell validering generellt haft som syfte att fanga upp de kunskaper och
kompetenser som utvecklas inom arbetslivet och genom en strukturerad vali-
deringsprocess aterfora dessa, nu formellt erkdnda kunskaper och kompeten-
ser, tillbaka till arbetslivet. Detta kan i generaliserad mening ske direkt eller
genom kompletterande utbildning. Pa vilket sdtt kan arbetsplatsvalidering
placeras in i denna modell? Arbetsplatsvalidering (fig. 10) kan ses som ett
samlingsnamn for en mangd olika aktiviteter, verksamheter, processer, struk-
turer och d@ven kulturer som pa olika satt varderar och bedomer kunskaper och
kompetenser som ar pa vag in, finns permanent eller tillfalligt inom eller ar pa
vag ut fran organisationen. Om vi utgar frdn modellen betyder detta att ge-
nom arbetsplatsvalidering kommer formella kunskaper och kompetenser (ut-
markt med en 11 figur 10) att bli féremal for arbetsplatsvalidering som materi-
alet visat, vid t ex rekrytering.

Detta galler dven annan kompetens som tillfalligtvis befinner sig inom eller i
organisationens narhet, som t ex konsulter, inhyrd kompetens eller vikarier. I
samma mening kommer dven de kunskaper och kompetenser som genom va-
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lidering gjorts formella (3c) att ocksa blir arbetsplatsvaliderade. Aven om
kompetens som kommer fran detta hall (1 & 3) i modellen beskrivs som for-
mell, i betydelsen erkdnd i formella utbildningssammanhang eller formellt er-
kand vid en validering, sa dr de personer som dr bdrare av denna samtidigt
dven barare av informell kunskap och kompetens, vilken ocksa valideras i mo-
tet med arbetsorganisationen. Arbetsplatsvalidering omfattar ocksa den kun-
skap och kompetens som utvecklas pa arbetsplatserna (2). Detta kan som den-
na studie visat ocksa ofta ses som integrerade processer av bade larande och
beddmning. Aven nir kompetens lamnar organisationen blir den féremal for
arbetsplatsvalidering som visats i de foregdende kapitlen. Men som redan
konstaterats sa ar det 6verskuggande syftet med all arbetsplatsvalidering inte i
forsta hand att synliggora kunskap och kompetens med fokus pa individen
utan istdllet pa produktionen eller verksamheten.

Arbetsplatsvalidering
_______________ i
Formell utbildnings-
kompetens Formellt
3 utbildningsfalt
A A S
| | Vérderade och :
@ K erl;éinda Traditionell i '
unskaper & validering
kompetenser n
@ @ Informellt
AIRRBETSPLAITSVALIDEIRING kompetens-
. M ' utvecklingsfalt
I Anvandning och Ej varderade och .
utveckling av > erkdnda kunskaper :
kompetenser @ & kompetenser i
|

Figur 10: Arbetsplatsvalidering
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Som modellen visar ar rutan for traditionell validering placerad i det 6verlap-
pande omradet av de streckade filten vilket avser visa att traditionell valide-
ring bade kan vara en aktivitet med inriktning mot arbetslivet och med inrikt-
ning mot det formella utbildningssystemet (vilket i valideringssammanhang
har varit vanligast). Den intressanta fragan ar dock pa vilket sétt dessa tva sy-
stem kan motas. I generell mening handlar arbetsplatsvalidering om att i hu-
vudsak erkdnna efterfrigad kompetens medan traditionell validering kan sagas
handla om att erkdnna befintlig kompetens. Ett exempel pa nar dessa system
moter varandra dr de valideringsverksamheter ddr arbetslosa valts ut med
tanke pa efterfrdgan som funnits inom vissa branscher, eller nar t ex vardper-
sonal validerats upp till underskoterskeniva med grund i ett legitimitetsbehov
uttryckt i utbildningsniva bland personalen (Andersson m.fl. 2002a; Fejes &
Andersson 2008; Lundgren 2005).

Formell och reell kompetens

I den modell som presenterades i kapitel fyra, vars syfte var att klargora di-
stinktionen mellan formell och reell kompetens och kvalifikation, delades det-
ta 10st in i ett traditionellt valideringsfalt och ett arbetsplatsvalideringsfalt (se
s. 67; Ellstrom 1992). Modellen skall tolkas idealtypiskt i meningen att den inte
skall forstas som ett verkligt fenomen fran verkligheten utan snarare som ett
analysverktyg med avsikt att extrahera specifika drag eller element for belys-
ning (Weber 1983a; Boglind m.fl. 2000). I modellen (6ver)betonas traditionell
validerings fokusering pa meritokratiseringen av kunskaper och kompetenser
med syfte att skapa legitimitet for individ och organisation. Detta géller dven
for betoningen av arbetsplatsvalideringens fokus pa faktiska kompetensbehov
hos individ och kvalifikationsbehov i organisationen. Aven om jag menar att
detta kan ses som ett i huvudsak faktiskt empiriskt forhallande kan vi inte
bortse fran det faktum att avvikande exempel ocksa finns att tillga. Syftet ar att
har nedan diskutera ndgra av de relationer eller rorelser som i modellen ater-
ges med pilar.

Arbetsplatsvalidering har sin utgangspunkt i den kompetens som arbetsupp-
gifterna och verksamheten kraver (utmarkt med D i figur 11). Detta kan sagas
vara den fundamentala logik som konstruerar arbetsplatsvalidering. Det bety-
der emellertid inte att arbetsplatsvalidering inte bemoter eller konfronterar
andra aspekter av befintliga kompetens- och kvalifikationsfaktorer i organisa-
tionen. Arbetsuppgifternas faktiska kompetensbehov behover alltid relateras
till de anstédlldas faktiska kompetensinnehav (B), dar brister avseende kompe-
tensinnehav oftast dtgardas med nagon form av kompetensutveckling (4), for-
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flyttning, synliggorande, utveckling eller rekrytering av formell kompetens (A)
(Nordhaug 1993; Ellstrom 1992).

Men rorelsen gar ocksd i den andra riktningen dar de faktiska kvalifikations-
behoven (D) stélls i relation till vad som kan kallas for efterfragad kompetens
(C). Detta star for den uttalade forestillningen om vilken typ av kunskaper
och kompetenser som ledningen efterfragar for den verksamhet man bedriver.
Detta kan kopplas till institutionell teoris betoning av organisationens behov
av kultur och myter (Christensen m.fl. 2005; Revik 2008; Eriksson-Zetterqvist
2009). Det betyder att den beddmning och vérdering som gors av de kunska-
per och kompetenser som finns i foretaget eller kommunen inte bara utfors
utifran en rationell forstdelse av vilken kunskap eller kompetens som specifika
arbetsuppgifter kraver, utan att detta ocksa gors utifran den organisationskul-
tur som rdder. Det betyder t ex att de matriser for vardering som anvéands ock-
s& maste Overensstimma med den antagna kultur som finns. Ett exempel pa
detta var nar verksamhetsutvecklaren i Pited kommun menade

Traditionell
validering
Institutionell/organisatorisk
l Kompetens legitimitet Kvalifikation
Explicit Formell . @ R Efterfragad
kompetens kompetens kompetens
. _ Organisatorisk
Ilzd;Z;iZiltl Utnyttjad kompetens-
3 kompetens utveckling
Implicit e Faktisk Den kompetens @
kompetens kompetens @ som arbetet kraver I
Individens kompetens- Arbetsplats-
—

utveckling/avveckling validering

Figur 11: Kompetens och kvalifikation
(Utvecklad pa basis av Ellstrom 1992; Andersson & Fejes 2005)
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att “klokskap, kunskap och kreativitet” dr viktiga ledord for verksamheten.'” Detta
ger samtidigt en antydan om inriktningen pa den arbetsplatsvaliderande verk-
samhet som forekommer i organisationen. Pa ett liknande satt sa ligger det
ocksa i forestallningen om efterfragad kompetens ett behov av att utifran ett
mytperspektiv betona vikten av att anpassa forekomst av kompetens efter
omgivningen, bade i meningen att likna omgivningens sdtt att bedoma och
vdardera kompetens men &dven i betydelsen av hur man blir uppfattad som or-
ganisation med tanke pa den kompetens man anses besitta (Christensen m.fl.
2005). Detta ar pa flera satt starkt kopplat till managementkonceptens fore-
komst och spridning (Revik 2008).2 Men arbetsplatsvalidering har dven sitt
fokus pa formell utbildning, inte minst beddmningen av skillnaden mellan
formell och reell kompetens (2), dar brister kan tappas till med internutbild-
ning eller annan typ av kompetensutveckling. Den kompetens som faktiskt
utnyttjas (E) ar ocksa foremal for en kontinuerlig uppvaktning av arbetsvali-
deringsaktiviteter med tanke pa alla de tidigare nimnda relationerna (5-8). Det
kan dels ses som ett uttryck for en typ av pragmatism, i betydelsen att fylla
faktiska kompetensbehov, dels som ett uttryck for behovet av legitimitet, sett
som organisationens behov att bli uppfattad pa ett visst sdtt av omgivningen.
Detta géller dven internt i betydelsen att kunna rattfardiggora valet av den
kompetens som blir synliggjord och den som inte blir det.

Traditionell validering med sin “naturliga” utgangspunkt i formell kompetens
(A) kan ocksa sdgas rora sig i olika riktningar utifran den presenterade model-
len. Enkelt uttryckt kan traditionell validering sdgas vara en bedémning av
faktisk kompetens (B) med syfte att skapa formell kompetens (A) med en (for-
vantad) slutdestination i efterfragad kompetens (C). I huvudsak handlar tradi-
tionell validering om omvandlingen fran faktisk kompetens (B) till formell
kompetens (A), nagot som har skett vid t ex validering i kommunala vuxenut-
bildningssammanhang. Det betyder inte att det i praktiken dven kan se, och
har sett, annorlunda ut. Nar validering har skett i kommuner med syfte att lyf-
ta personalen utbildningsmassigt eller nar kommunala eller regionala valide-
ringsprojekt haft som syfte att fora de som validerats till anstillning, sa kan
detta sagas utgora exempel pa nar faktisk kompetens (B) ror sig till efterfragad
kompetens (C), direkt eller via formell kompetens (A).

19 Det ar naturligtvis vanskligt att mena att de ledord som verksamhetsutvecklaren vid Pited kommun
uttalade skulle vara liktydiga med den egna organisationskulturen. Ledorden kan mycket vél vara
uttryck for ledningens véarderingar men inte nédvéandigtvis organisationens som helhet.

2 Exempel pa managementkoncept dr Lean Production, Total Quality Management, Time Based Man-
agement, Business Process Re-engineering, Balanced Scorescard, osv. Se Johansson 2004, s. 443 for en
kortare beskrivning av ett flertal concept.
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Den fraga som pa nytt infinner sig i detta resonemang handlar om pa vilket
satt de tva valideringssystemen kan goras mer kompatibla eller om detta ar
over huvud taget majligt eller onskvart. Det syns ofrankomligt att vi lever i ett
meritokratiserat samhélle med behov av att den gemensamma 6verenskomna
forstaelsen av vad formell kunskap och kompetens star for ar tydligt presente-
rad. Vi forstar ocksa att den fyller ett viktigt syfte i formedlingen av och for-
handlingen om kompetens. Sett utifran den praxis som utvecklats inom tradi-
tionell validering under det senaste dryga decenniet kan vi ocksa se att aven
denna form for formaliserande av kompetens inlemmats in i detta system (Va-
lideringsdelegationen 2008). Utifran denna studie av tva foretag och tva kom-
muner syns det ocksa ofrankomligt att dessa i flera avseenden handlar om en
verksamhetslogik som tar sitt uttryck i det som har kallats arbetsplatsvalide-
ring. I denna kan det sdgas finns ett till synes ambivalent forhallningssatt till
formell utbildning. Denna efterfragas av bade pragmatiska och legitimitetsskal
samtidigt som det manga ganger finns ett svalt intresse for att bidra till att den
informella kunskap eller kompetens som finns inom organisationen i mer all-
man mening omvandlas till formell kompetens, ofta med hanvisning till risk
for forlust av kompetens till konkurrenter eller krav pa 1onekompensation vid
konstaterad kompetenshojning. Fran arbetsgivarsidan har darfor uttryckts
skepticism avseende utvecklandet av mer allmédnna valideringsmojligheter
framst med tanke pa kostnaderna for en sddan reform, samt att denna ses som
tveksam i relation till de faktiska kompetensbehov som man menar foreligger
(Svenskt Naringsliv 2008). Fran detta hall menar man alltsa att det finns risker
med validering av saval enskilda individer som av hela gruppen av anstallda.

En annan fraga som studien av arbetsplatsvalidering lyfter upp handlar om de
forutsattningar som finns for traditionell validering att utvecklas. Pa vilket satt
kan traditionell validering bli ett mer frekvent anvant verktyg i foretagens och
kommunernas sétt att synliggora och erkdnna de kunskaper och kompetenser
som finns i organisationen? Ett sitt att svara pa denna fraga som lyfts upp i
denna studie ar att arbetsplatsvalidering fran arbetsorganisationens sida kan
hédvdas vara ett system for validering av kunskaper och kompetenser som re-
dan finns, och som bara ser annorlunda ut jamfort med traditionell validering.

I nasta avsnitt diskuteras olika forutsattningar som traditionell validering och

arbetsplatsvalidering har att ta hansyn till, som rationalitet och individualise-
ring.
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Rationalitet och individualisering

I studien av de fyra arbetsplatsernas strategier och arbetssitt att synliggora
respektive osynliggora befintliga kunskaper och kompetenser har detta i den-
na avhandling havdats vara nagot som gors utifran en viss typ av produk-
tions- eller verksamhetslogik. Denna logik kan ses som i hog grad praglad av
rationalitet. Detta kan betraktas och tolkas fran tva olika perspektiv, dels ut-
ifran en mer allman niva utifran det som foreslas av bland annat Weber (1978)
och Kalberg (1980), dels utifran en mer praktisk, tillimpande niva dar rationa-
litet i forsta hand analyseras utifran dess uttryck, nagot som bland annat Rit-
zer foreslar (2008). Utifran det forsta perspektivet kan en rationalitet, formule-
rad som en produktions- eller verksamhetslogik, ses som en forestdllning om
att det dels behover finnas en bedomande, kontrollerande, avvdgande och
planerande funktion i en organisation, dels att denna funktion leder till ett allt
battre satt att utfora allt fran de minsta arbetsuppgifterna till att driva den to-
tala verksamheten pa. Det som denna studie visat &ar att uppslutningen om-
kring denna forestéllning ar stor. Manga av de slutsatser som ledningen pre-
senterar ifrdgasatts inte, det syns ibland som om det inte ens finns ndgra alter-
nativ. Nar facket talar om organisationens satt att bedéma och vérdera kun-
skaper och kompetenser pa arbetsplatsen dr de traditionellt uppdelade posi-
tioneringarna mellan arbetsgivarpart och arbetstagarpart markbara men 6ver-
skuggas dnda av rationaliteten, och darmed sjdlvklarheten, i organisationens
forhallningssatt och metoder i fragan.

Utifran det andra sdttet att betrakta rationalitet pa, sett som uttryckta hand-
lingar, aktiviteter, regelverk, organisering, osv., pekar Ritzer pa vissa kdnne-
tecknande egenskaper for rationalitet (Ritzer 2008). Dessa &r effektivitet, forut-
sagbarhet, berakningsbarhet (calculability), kontroll, ersiattandet av mansklig
teknologi for en icke-mansklig teknologi men ocksa en rationalitetens irratio-
nalitet (ibid., s. 78 ff). Dessa kdnnetecken ar pa olika satt narvarande i materia-
let. Den organisation som tydligast illustrerade dessa kdnnetecken var Kalix
Tele24, nagot som jag i forsta hand menar hér samman med den intressanta
blandning av en ersittning av minsklig teknologi for en icke-minsklig teknologi och
kontroll man utvecklat. Foretagsidén bygger till stora delar pa en egenutveck-
lad teknologi som innebar att foretagets telefonister har mojlighet att ta Gver
andra organisationers telefonvéxlar i varierande grad beroende pa avtal. Sam-
tidigt innebar detta system en mdjlighet for foretaget att overvaka den egna
personalens prestationer och darmed i en mening dven deras kunskaper och
kompetenser. Genom detta system mojliggors aven berikningsbarheten, t ex ut-
tryckt i antalet mottagna samtal. Detta skapar en arbetsplatssituation f6r dessa
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telefonister som kan sdgas misstimma med en del aspekter av de forestall-
ningar om det goda arbetet som under de senaste decennierna debatterats (Jo-
hansson & Abrahamsson 2009; Sandkull & Johansson 2000; s. 94; Svenska Me-
tallindustriarbetarforbundet 1985; Huzzard 2000). Detta kan t ex sdgas gélla
avseende frihet i arbetet och graden av 6vervakning, nagot som enligt uppgift
inte alla telefonister uppskattade eller lyckades forlika sig med. Detta kan ses
som en rationalitetens irrationalitet vilket Ritzer menar kan vara tecken pa en
alltfor langt driven rationalitet (Ritzer 1999, s. 93 ff). Trots det var telefonister-
nas arbete hogt viarderat och menades ligga pa hog kompetensniva, dven om
den fackliga representanten menade att denna vardering ocksa skulle kunna
uttryckas i lonekuvertet. I de andra studerade organisationerna fanns det ock-
sa exempel pa rationalitet; bade i betydelsen effektivitet, t ex gruppatagande,
berikningsbarhet, i t ex kompetenskartlaggningar, eller kontroll, som i tex ut-
vecklingssamtal eller kompetenssamtal vid avgang.

Nar Flyvbjerg diskuterar rationalitetsbegreppet utgar han ocksa fran rationali-
tet som en forestallning starkt forknippad med Upplysningen och det moder-
na samhallets logik om bemastrande, kontroll och “ett basta satt” (Flyvbjerg
1991; Flyvbjerg 1998). Han menar emellertid att det finns en blind flack i var
tid da den inte pa samma sdtt har koncentrerat sig pa att studera den praktik
som rationaliteten uttrycks i och genom och pa vilka sitt denna lierat sig med
makt (Flyvbjerg 1998, s. 2). Han menar att det som vi betraktar som rationalitet
istdllet handlar om rationaliseringar med bevarandet eller utévandet av makt
som inneboende logik. I det studerade materialet blir detta kanske inte det
som framtrader tydligast, pa grund av en overtygelse om en oovertraffbarhet
hos den rationalitet som anses styr handlandet i de studerade organisationer-
na. Pa det sdttet kan rationalitet, uttryckt i rationaliseringar, manga ganger ses
ga obemarkt forbi eftersom de i sin sjdlvklarhet i det ndarmaste kan ses som
obestridliga. Detta ar ocksa nagot som riskerar att osynliggora maktaspekterna
i den rationalitet och logik som kommer till uttryck i organisationernas satt att
beddma och vérdera kompetens. Trots det finns det exempel pa nér rationali-
tet uttrycks som rationalisering med syfte att bibehalla makt. Det mest uppen-
bara ar onekligen Kalix Tele24:s satt att genom datorstyrd 6vervakning kunna
lagra, mata och darmed bedoma telefonisternas kapacitet och kompetensniva.
Den rationalitet som styr detta, och som ocksa i ndgon mening dampar de
tveksammas kritik, ar att det ar tekniskt mojligt, sa varfor inte dra nytta av
mojligheten?
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Rationalitet kan ocksa diskuteras avseende traditionell validering. Den kritik
som riktats mot traditionell validering har ocksa handlat om den kunskapssyn
och det epistemologiska forhallningssatt som generellt uttryckts i bade policys
och praktik, pa kommunal savél som pa nationell niva (Andersson & Harris
2006). Kritiken har ofta rort det man har menat vara en overtro pa majligheten
att frilagga kunskap och kompetens fran dess kontextuella ursprung och sam-
tidigt betonat att traditionell validering i alltfor hog grad fokuserat pa de kun-
skaper och kompetenser som har en nara anknytning till det formella utbild-
ningssystemets satt att bedoma och vardera kunskaper och kompetenser pa
(Michelson 2006; Breier 2006; Kristensson Uggla 2007). Detta menar man riske-
rar att diskriminera grupper med lagre tillgang till det formella utbildningssy-
stemets kodnycklar. Risken ar ocksa att kunskap och kompetens i allt for hog
grad generaliseras och avpersonifieras vid validering i ett forsok att gora dessa
overforbara, ndgot som kan tolkas som en bjart kontrast till kunskapens och
kompetensens starka koppling till sociala, kulturella och materiella samman-
hang.

Har menar jag att traditionell validering ocksa behover problematiseras ut-
ifrdn detta perspektiv, som ett uttryck for en rationalitet avseende kunskap,
kompetens, betyg, dverforbarhet, osv. Detta uttrycks ocksa med Ritzers ratio-
nalitetsbegrepp som metoder som stravar efter att kunna bedoma och vardera
kunskaper och kompetenser pa ett sitt som karaktdriseras av effektivitet, i be-
tydelsen att man efterfragar standardiserade modeller for validering, legitime-
rade handledare och larare/experter, osv. Aven forutsigbarhet, berikningsbarhet
och kontroll ar uttryck som vél beskriver det som efterfragas av kvalitet och kva-
litetssikring, legitimitet och likvirdighet (Valideringsdelegationen 2008; Yrkes-
hogskolemyndigheten 2010). Problemet som jag ser det &dr pa vilket siatt denna
formella utbildningssystemsrationalitet stimmer 6verens med den rationalitet
vi finner ute pa arbetsplatserna. Har ligger ocksa utmaningen 6ver vad vi skall
anvanda validering till. Handlar det uteslutande om ett satt att gora (vissa ut-
valda) kunskaper och kompetenser till formella utifran det formella utbild-
ningssystemets logik, eller dar det mojligt att anldgga ett mer dynamiskt per-
spektiv, i betydelsen flexibelt och varierande? Detta kan framst sigas med
tanke pa den logik eller rationalitet som foretag och kommuner uppvisar i sitt
sétt att synliggora och osynliggdra kompetens. Aven om de i mycket hog grad
efterfragar formell utbildning, s& ar detta definitivt inte den enda typ av var-
derad och erkdnd kompetens som efterfragas. Av den anledningen kan det
vara mer tveksamt om traditionell validering enbart bér ga mot en mer stan-
dardiserad form och ”bara” vara ett verktyg for betyg inom det formella ut-
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bildningssystemet. Kan det istéllet vara sa att vi behover ett flertal system for
validering, dar vissa med tydlighet ar riktade mot det formella utbildningssy-
stemet, medan andra har en tydlig inriktning mot att synliggora kunskaper
och kompetenser i arbetslivet? Trots den tveksamhet och kritik som kan riktas
mot traditionell validering &r det viktigt att se validering som ett betydelsefullt
verktyg, inte minst for de individer dar skolan inte utgjort det sammanhang
dar framgang framst gestaltats (Fenwick 2006b, s. 285; Berglund 2008). Samti-
digt ar det viktigt att vi tar hansyn till rationalitet i betydelsen av de logiska
samband och sjdlvklara forestdllningar som finns i samhallet, som tex den
formella utbildningens funktion.

Individualisering

Pa ett liknande sdtt som rationalitet har problematiserats avseende de fore-
stallningar och forhdallningssétt som kringgéardar detta begrepp men som i
praktiken har visat sig ha andra bevekelsegrunder an férvantat, kan individu-
aliseringsbegreppet ocksa lyftas upp for belysning (Flyvbjerg 1991; Flyvbjerg
1998; Bjereld m.fl. 2005). Detta giller inte minst den distinktion som kan (och
bor) goras mellan allménna individualiseringstendenser i samhallet och indi-
vidualiseringens betydelse for den enskilde individen (Beck 1998; Beck &
Beck-Gernsheim 2006). Aspekter av detta som sarskilt lyfts fram inom ramen
for denna studie har framst handlat om forstaelsen av att den enskilde indivi-
den i hog grad har méjlighet och tillika forvéantas att inom de ramar samhallet
uppstaller fritt gestalta och ta ansvar for det egna livets utformning. En viktig
och intressant aspekt av denna individualiseringsfrihet handlar framst om hur
samhallet, och inte minst arbetsmarknaden bade forhaller sig till och utnyttjar
detta, bland annat i talet om anstéllningsbarhet och det individualiserade ar-
betet (Rose 1999; Allvin 1997; Berglund & Fejes 2009; Berkel & Valkenburg
2007). Dessa dimensioner pa individualisering kan antyda att den enskilde in-
dividens mojligheter till viss del kan ses begransade av de forutsattningar och
forvantningar som produceras i och av de olika samhallsinstitutionerna, sam-
tidigt som fokus pa individens valfrihet och autonomi i ndgon mening anda
behalls. Den betoning som gors pa den enskilde individen i bade debatt och
litteratur om livslangt larande och traditionell validering ger ocksa indikatio-
ner om den betydelse individualiseringen spelar inom detta omrade. Dessa
nya satt att se pa larande och betydelsen av kunskap och kompetens har gett
for handen hur samhallet forhaller sig till den enskilde individen med en re-
spekt for dennes autonomi och rattighet till valfrihet, ndgot som inte minst ta-
let om empowerment visat (Berkel & Valkenburg 2007; Walther m.fl. 2006;
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Forsberg m.fl. 1997; Svenska ESF-radet 2001). Det kan emellertid ocksa sagas
visa pa den enskilde individens ansvar att anta den utmaning som angetts i de
direktiv som sambhallet sant ut avseende behovet av utbildning, anstallnings-
barhet, validering, osv. (Andersson & Harris 2006; Kristensson Uggla 2007;
Berkel & Valkenburg 2007).

I det datamaterial som studerats har flera exempel askadliggjorts som pamin-
ner om de individualiserade drag av arbetet som Allvin (1997) talat om. Detta
handlar om att arbetets karaktar for manga anstdllda forandrats till att i hogre
grad inbegripa behov av en typ av sjalvforstaelse av det egna arbetets innehall.
Det betyder att den anstillde sjdlv forvantas forsta organisationens mal och
den verksamhet denne arbetar i och sjilv tolka den egna insatsens innehall och
omfattning. Eftersom arbetsuppgifterna och kompetenserna i de studerade
organisationerna inte i forsta hand undersoktes specifikt, i betydelsen vissa
personers faktiska arbetsuppgifter och specifika kompetens, utan diskuterades
pa en mer generell niva finns det inte nagra enskilda exempel pa anstéllda
vars arbetssituation praglades av de drag vilka Allvin beskriver. De exempel
pa individualiserat arbete som synliggjordes i studien har mer handlat om vis-
sa inslag, karaktarsdrag eller markorer, vilka forts fram for att belysa detta. Ett
av dessa var den kompetensutvecklingssatsning som man har arbetat med vid
dldreomsorgen i Pited kommun. Denna var visserligen till stor del initierad av
arbetsgivaren men karaktdren pa projektet vittnade om ett stort behov av inle-
velseférmaga, initiativkraft, innovationsforméga och sjalvfortroende hos de
anstallda som fick mdjligheten att medverka. De anstéllda gavs stort spelrum
till att fritt utveckla idéer for kompetens- och verksamhetsutveckling, varav
nagra idéer ocksa fatt stort genomslag och viss uppmarksamhet dven pa na-
tionell niva. Ett annat exempel var det som tidigare i detalj beskrivits, namli-
gen gruppatagandeverksamheten vid Ronnskérsverken. Denna handlade om
att lata arbetsgrupperna ta ett 6kat ansvar for en mangd olika arbetsuppgifter
som tidigare i huvudsak tillkommit arbetsledaren, bland annat planeringen av
inkop, schemaldggning, verksamhetsplanering, 6versyn av kompetensbehov,
osv. Detta exempel visade ocksa pa en 0kad grad av individualisering, om an i
en kollektiv kontext, dar den enskilde anstdllde forvantas, uppmuntras och
delegeras en storre individuellt frihet och ansvar for verksamhet som tidigare
utforts pa hogre organisatorisk niva.

En av de trender inom de managementkoncept som Revik studerade handlade

om en minskad satsning pa ledning till forman for en 6kad satsning pa indi-
rekt styrning (Revik 2008, s. 124). Detta menade han i huvudsak handlade om
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att organisationen efterstravade att centralisera beslutsmyndigheten till top-
pen av verksamheten, anpassa organisationsstrukturen sa att styrsignaler lat-
tare kunde floda ut och ner i verksamhet och att formaliserade styrinstrument
snabbt kunde signalera till ledningen om behovet av nodvéandiga atgarder.
Bade satsningen pa kompetensutveckling inom Pitea kommun och verksam-
heten med gruppatagande vid Ronnskdrsverken menar jag kan ses som styrin-
strument for ledningen dér de anstillda ges stor frihet och resurser att sjalv
tolka och utveckla verksamhet men att detta samtidigt skapar stora mdjlighe-
ter fOr arbetsgivaren att bade dra nytta av den innovation och utveckling som
sker och snabbt reglera denna verksamhet. Vid sarskilt gruppatagandeverk-
samheten var detta tydligt d& ledningen regelbundet genom direktiv via ar-
betsledaren styrde arbetsgruppernas verksamhet.

Den syn pa akademiskt utbildad personal som arbetsledaren i handikappom-
sorgen vid Pited kommun gav uttryck for visade ocksd pa nagot som kan ge-
neraliseras i en vidare mening. Det handlar om en forestdllning om personer
med akademisk utbildning. Denna visar sig i en slags koppling mellan det
akademiska utbildningsinnehallet och kompetensens egenskaper. Det fanns
alltsa en forstdllning om att dessa personer inte bara skulle kunna bidra med
faktakunskaper avseende det aktuella verksamhetsomradet, utan att det ocksa
fanns en generellt hogre sjdlvkdnsla och en mer utvecklad samarbets- och
kommunikationsformédga, som kunde bidra till att den som anstélldes inte
bara forvantades kunna anvanda den kunskap och kompetens denne hade
utan ocksad kompetensutveckla den 6vriga personalen. Detta kan ses som ett
exempel pa en annan sida av individualiseringen, nagot som har att géra med
forestallningen om den enskilde individens egen forstaelse av samhéllet men
ocksa dennes ansvarstagande i detsamma, ndgot som kan siagas aktualiseras i
talet om den enskildes anstallningsbarhet (Berglund & Fejes 2009). Néar en an-
stdlld i samband med inférandet av gruppatagande vid Ronnskérsverken ut-
tryckt sitt missnoje och menat att “sig bara vad vi skall gora, sd gor vi det!”, s&
kan detta tolkas som en sista re(p)lik fran en svunnen vérld. Det finns inte pa
samma satt plats for den typen av kompetens som “bara” gor som den ar till-
sagd. Detta menar jag i hog grad kan forklaras utifrdn de forandringar som
individualiseringen inneburit i form av bade mdojligheter och férvantningar for
den enskilde individens egen livstolkning.

Det ar ocksa mdjligt utifran de ovan givna exemplen att fora en diskussion om

Blomgqvists begrepp relationsekonomisk rationalitet (Blomqvist 1994). Det kan ses
som en delvis annan grund for handlande i organisationen &n vad en produk-
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tions/verksamhetslogik eller en teknisk begransad rationalitet dr. Malen ar
fortfarande ekonomiska men medlen ar relationella och en utgangspunkt tas i
ett helhetsperspektiv pa méanniskan. Jag menar inte att detta helt ar 6verforba-
ra begrepp men det sitt som organisationen synliggdr, utvecklar och engage-
rar kompetens inte enbart drivs av en och samma logik eller rationalitet. Det
som en relationsekonomisk rationalitet kan peka pa ar de specifika yttringar
som kommer till uttryck nar den enskilde anstédllde och dennes kompetens i
hogre grad hamnar i hogsatet och ges utrymme. Detta kan ater kopplas till det
individualiserade arbetets karaktdrsdrag. Avseende den tolkningsfrihet som
Allvin menar ar en del av denna typ av arbete finns det samtidigt fran organi-
sationens sida en forvantan att detta ocksa kan leda till mer innovationer och
en hogre grad av ansvarstagande. I ett individualiseringsperspektiv kan darfor
anstallningsbarhet och fragan om synliggorande av kompetens i hog grad ses
som fragor som i hog grad kopplas ihop med individens ansvar. Detta &r inte
bara aktuellt i samband med formell utbildning utan dven i de omstallningssi-
tuationer dar ytterligare validering eller annan typ av synliggérande av kom-
petens kan vara nédvandig.

Infor slutet av denna spaning efter validering finns det anledning att stélla
fragan vilket syfte validering har och for vem det ar till f6r. Det som avhand-
lingen visat ar att validering av kunskaper och kompetenser gors pa manga
olika sdtt i samhaéllet, bdde inom det formella utbildningssystemet och andra
mer eller mindre offentliga falt och inom arbetsorganisationernas falt och i dess
narhet. Syftena &r skilda och inte sdllan ensamma beroende pa initiativtagare
och deltagare och mottagarna for validering befinner sig i allehanda skilda fa-
ser och situationer i livet. Av dessa anledningar menar jag att det dr svart att se
pa valideringens framtid som ett enda enhetligt system, nagot som kan vara
bade svart att uppna, och knappast onskvart heller. Fragan ar snarare pa vilket
satt de tva presenterade systemen kan dra nytta av varandra. Om detta hand-
lar resten av kapitlet.

Kvalificering, etablering och motivering

Den kritik som framst riktats mot traditionell validering har i flera avseenden
handlat om dess starka koppling till det formella utbildningsfaltet. De pro-
blem som lyfts fram har handlat om den kunskapssyn som man menat bade
praglar det formella utbildningssystemet och traditionell validering, som na-
got som i manga stycken tillhor ”“de redan etablerade” (Michelson 2006; Fen-
wick 2006b; Sandberg 2009). Man har da ocksa héanvisat till de syften med livs-
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langt larande att synliggora informellt forvarvade vardagskunskaper fran fo-
retradesvis icke skolade personer (Fejes 2006; Skolverket 1999:121; Kristensson
Uggla 2007; Berkel & Valkenburg 2007). Andra mer praktiska problem som
papekats har handlat om den generella problematik som det innebéar att de
kunskaper och kompetenser som beddms och varderas vid traditionell valide-
ring i sd hog grad har befunnit sig utanfor arbetslivet, ofta i samband med
stodjande arbetsmarknadspolitiska atgarder (Andersson & Fejes 2005; Anders-
son m.fl. 2002a). Den kritik som riktats till arbetslivet avseende den form av
vardering och erkdannande av det ldarande och den utvecklade kompetens som
dar gjorts har fraimst handlat om den starka lokala praglingen i denna typ av
validering. Kunskaper och kompetenser synliggors inte alltid och nar detta
gors, sa ges den mycket lag 6verforingskapacitet. De utmaningar som finns i
dessa forhallanden ar flera och kan sdgas vara praglade av bada dessa sam-
hallsfilts perspektiv. Dessa menar jag kan ta avstamp i de tre omraden som
generellt har setts som valideringens syfte, har kallat kovalificering, etablering
och motivering (jfr Berglund 2008).

Kvalificering handlar om valideringens kanske framsta funktion, att ge for-
mellt erkdnnande till kunskaper och kompetenser som tidigare saknat detta.
Tidigare har begreppet bytesvirde anvéants for att beskriva denna funktion
(Andersson & Fejes 2005, Sandberg 2009). D4 har produkten av validering,
ofta i form av betyg eller intyg setts som de bevis eller garantier over den
kompetens man besitter som kan bytas mot en anstéllning eller i vissa fall for-
kortad utbildningstid. Validering med betoning pa kvalificering kan ocksa
kopplas till anstallningsbarhet, dvs., det policybegrepp som har beskrivits som
ett uttryckt ansvarsomrade for varje medborgare (Berglund & Fejes 2009). Med
detta perspektiv kan validering alltsa i forsta hand ses som en del av samhal-
lets generella kompetensforsorjningsansvar, att presentera formellt erkanda
kompetenser i enlighet med arbetsmarknadens uttryckta behov.

Etablering handlar snarare om validering som en metod att i forsta hand un-
derlédtta 6vergangen fran arbetsloshet till anstdllning. Det betyder att valide-
ringens bruksvirde i hogre grad fokuseras. Med ett sddant perspektiv ar det
mer viktigt att valideringsprocessen gors i ndara kontakt med arbetsmarkna-
dens aktorer och utefter de kompetensbehov som ar aktuella. Valideringens
slutprodukt kan inte pad samma satt sdgas vara dokumentering utan handlar
mer om anstdllning. Det betyder att man definierar erkinnande mer praktiskt, i
betydelsen anvant, jamfort med ett kvalificeringsperspektiv, dar det mer
handlar om legitimerat, generaliserbart och 6verforbart.
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Motivering som ett tredje satt att betrakta valideringens mojligheter pa tar
snarare fasta pa de mervirden som validering kan innebara. Da har detta inte i
forsta hand handlat om betyg eller anstillning utan snarare om att personen
som validerats getts mdjlighet att sjdlv kunna inse sitt eget kompetensvarde,
nagot som man menat kan anvandas i den fortsatta karridrplaneringen. Det
betyder att validering som metod i férsta anvands med avsikt att hdja motiva-
tionsgraden, skapa empowerment, starkt sjalvkansla, osv. (Tragardh 2000;
Forsberg m.fl. 1997; Walther m.fl. 2006; Andersson & Fejes 2005, Andersson
m.fl. 2003; Challis 1993; Tursell 2005). Nedan kommer jag att diskutera den
traditionella valideringens och arbetsplatsvalideringens utmaningar utifran
dessa tre perspektiv med tanke pa de behov som finns hos sambhallet, organi-
sationen och individen.

Sambhillets problem och utmaningar

For samhallet kan traditionell validering framst ses som ett satt att bredda va-
gen for erkdnnandet av kompetens, ndgot som i forsta hand handlar om att
forbattra mojligheten for de grupper av foretradesvis anstéllda och arbetslosa
att ges formellt erkdnnande for sadant de redan kan. Det &r en alltsa en fraga
som bade berér demokratiaspekter som statsfinansiella aspekter avseende ut-
bildningen och kompetensutvecklingen hos det svenska folket. Ur demokrati-
synpunkt &r traditionell validering viktig darfor det ger samhallet en mojlighet
att rikta stod till de utbildningssvaga grupper med informella kunskaper och
kompetenser som inte generellt kan tanka sig kompletterande eller hogre for-
mella studier. Avseende arbetsplatsvalidering kan det for samhallet ses som
arbetsmarknadens eget sdtt att dels utvardera den kompetensforsorjning som
samhallet star for, dels utvdrdera den egenutvecklade kompetensen. Utma-
ningarna for samhallet handlar i férsta hand om att detta kan ses som ett mer
eller mindre slutet system, dar paverkans- och kontrollmojligheter av fragor
av mainstreamkaraktar, som t ex demokrati, jamstalldhet, mangfald, tillgang-
lighet, osv., inte ges samma utrymme. Av den anledningen ar det intressant att
undersoka pa vilka vagar som traditionell validering och arbetsplatsvalidering
kan motas, med tanke pa det behov av likabehandling och rattvisa som gene-
rellt stélls fran samhallet (Valideringsdelegationen 2008).

Den kritik som riktats till traditionell validering om dess intima koppling till
det formella utbildningssystemets logik handlar till stor del om just dessa
aspekter av kontroll, planering och anpassning, sett fran samhallets perspektiv.
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Genom att knyta traditionell validering till detta falt mdjliggér man ocksa i
hogre grad kontroll av t ex att demokrati- och rattviseaspekter uppratthalls i
samband med validering. Problemet med en alltfér stark bindning till detta
félt handlar som jag ser det fraimst om forlusten av etableringsmojligheter i
samband med validering. Exempel pa traditionell validering med etablerings-
fokus finns, dar malet med valideringsinsatserna i forsta hand varit att leda de
medverkande till anstallningar genom att knyta valideringen till arbetsgivare
och arbetspraktik (Andersson m.fl. 2002a).

En av den kritik som riktats till traditionell validering har varit att resultatet av
processen, visserligen gett erkdnnande i form av betyg men inte lett till an-
stallning, bland annat pa grund av en s.k. mismatchproblematik. Ett annat vik-
tigt utvecklingsomrade for samhallet handlar om stodet till de grupper med
lagre utbildningsniva, arbetslosa, i utanforskap, med funktionshinder, osv.,
som har sarskilt svart att etablera sig pa arbetsmarknaden. Inom detta omrade
ar ocksa traditionell validering ett viktigt redskap, da det pa flera satt kan ut-
gora ett viktigt avstamp for de personer som redan forvarvat kompetens men
vars yrkesbana kanske abrupt avslutats. For samhallet kan darfor validering
eller andra vuxenutbildningsatgarder inte enbart ses som insatser som i direkt
mening skall leda till anstdllningsbarhet eller anstillning. For vissa grupper ar
de priméra behoven ménga géanger att skapa insikt om den egna situationen,
bygga upp sjalvfortroendet och skapa framtidstro. Avseende arbetsplatsvali-
dering &r detta inte lika aktuellt som ett samhallsansvar utan detta skots till
stor del av organisationerna. Detta kan ocksa till stor del forklaras av den
samhallslogik som utgar fran att om man har en anstillning och darmed in-
komst drédglig nog att leva pa, sa forvantas man ocksa fran samhallets sida
kunna ta ett eget ansvar for manga omraden av livet, nagot som samhallet i
andra fall maste ta ansvar for. Det kan med andra ord ses som viktigt att sam-
héllet anvander sig av validering med alla dessa tre syften.

Organisationens problem och utmaningar

For organisationerna ses traditionell validering i forsta hand som ett komple-
ment till det formella utbildningssystemet. Denna instéllning bygger pa en fo-
restillning att det i forsta hand &r de arbetslosa som &r foremal for traditionell
validering. Detta innebér att den validerade efter avslutad validering ar i
samma position som alla andra som &r jobbsokande, dock med forhoppnings-
vis forhojda chanser till etablering. P& det sattet kan alltsa traditionell valide-
ring fran organisationernas perspektiv ses som ett sitt att forstarka, forbattra
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och bredda samhallets kompetensforsorjningskapacitet. Det blir pa det sattet
en majlighet till en forhojd grad av formell kompetens, till arbetsmarknadens
forfogande. Problemet med detta dr, i och med att organisationerna i sa liten
utstrackning deltar i traditionell validering, att organisationerna har relativt
svaga mojligheter att styra vilka kunskaper och kompetenser som valideras.
Av den anledningen kan traditionell validering i vissa avseenden ses som ett
trubbigt verktyg. Arbetsplatsvalidering kan i stort ses som det system som or-
ganisationerna begagnar sig av for att planera, kontrollera och anpassa de
kunskaper och kompetenser som de ar i behov av. Det blir det verktyg som
organisationerna anvander sig av for att styra rekryteringen av kompetens (el-
ler etableringen av arbetssokande). Problemet med detta ar att organisationer-
nas behov av formell utbildning, bade i betydelsen innehall men ocksa legiti-
mitet, med dessa tva system av validering sa sdllan méts. Traditionell valide-
ring skapar legitimitet men har saknar organisationerna manga ganger over-
sikt och paverkansmaojligheter avseende innehallet, medan det for arbetsplats-
validering forhaller sig omvant, har har man i princip full insikt 6ver innehall
men hér saknas manga ganger den sambhalleliga legitimiteten for de kunska-
per och kompetenser man validerar. Angadende de motiverande aspekterna av
traditionell validering gagnar detta naturligtvis organisationerna men ar inte
nagot som dessa i forsta hand tar ansvar for eftersom det oftast ror personer
som dr arbetslosa.

Nér det kommer till de motiverande aspekterna av arbetsplatsvalidering ar
det en annan sak. Har tar, bade av produktions- och verksamhetsmassiga skal
och av humanitdra skal, organisationerna manga ganger ett stort ansvar for att
anvanda bade kompetensutveckling, oftast i kombination med synliggorandet
och erkdannandet av densamma som verktyg att stimulera de anstillda till en-
gagemang, initiativ och utveckling. I detta blir ocksa den uppdelning som
finns i samhallet synlig, mellan dels organisationernas ansvar for de anstallda,
(avseende ett stort antal omraden), dels samhallets ansvar for ungdomar och
vuxna arbetslosa pa vag in till arbetsmarknaden. Den utmaning som organisa-
tionerna har ifraga om validering handlar om pa vilka satt det ar mojligt att
vara med och paverka vilka kunskaper och kompetenser som valideras sa att
dessa matchar de kompetensbehov som finns. Har kan ett mote mellan tradi-
tionell validering och arbetsplatsvalidering vara en tankbar 16sning, i t ex ar-
betsplatstorlagd validering eftersom detta i hogre grad underlattar efterfrage-
styrd validering samtidigt som det forenklar arbetsplatsvalideringens huvud-
syfte, att vardera kompetens pa den egna arbetsplatsen.
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En annan viktig utmaning for organisationerna handlar om en foérvantad ok-
ning av formell utbildnings betydelse och, far vi tilligga, dess medfdljande
kompetenser. Detta kan misstdnkas inte bara giller avseende innehall utan
dven den legitimitet som denna medfor. Har ligger alltsa utmaningen for or-
ganisationerna framst att medverka vid traditionell validering i kombination
med utbildningssatsningar framst for att kunna styra innehall.

Individens problem och utmaningar

For individen kan traditionell validering innebdra en betydelsefull méjlighet
till erkdnnande, vidareutbildning och anstallning. Kruxet med detta har dar-
emot varit att for de flesta personer har detta inneburit ett “krav” pa arbets-
l6shet, (nagot som de flesta inte &r), eller att sdga upp sig fran en anstillning,
(ndgot som manga inte ar villiga att gora). For anstdllda har mojligheterna till
validering varit begransade med undantag for vissa kommunanstéllda yrkes-
grupper (Lundgren 2005). Kompetensutveckling och arbetsplatsvalidering kan
ses som en samhallséverenskommen ersittning for detta. De anstdlldas ges
den kompetensutveckling och det erforderliga erkdannandet for detta, men of-
tast inte i sddan omfattning att det kan ge samma 6verforingsvinster som vid
traditionell validering. For individen ar kompetensutvecklingsansvaret i
grund och botten dennes egen. Om nagon behover utbildning eller kompe-
tensutveckling finns det en generell forvantan att detta skots av individen sjalv
savida inte denne ar anstdlld, da organisationen forvantas ta ansvaret for
kompetensutveckling. Individen kan vid sarskilda omstandigheter sétta sitt
hopp till samhallet. Har har t ex vuxenutbildning och validering varit ett billi-
gare alternativ for personer med utbildnings- eller omskolningsbehov, till
skillnad fran en hogskole- eller universitetsutbildning.

Genom bl.a. arbetsformedlingens forsorg har dven validering anvénts som ett
satt att underldtta arbetsetablering, nagot som for den enskilde individen har
inneburit stod ibland annat kontakten med arbetsgivare (Andersson m.fl.
2002a). For de anstdllda kan arbetsplatsvalidering oftast ses som ett satt att
sdkra den egna etablering, i betydelsen att genom kompetensutveckling och
synliggorandet av detta okar ocksa chanserna till att fa fortsatt anstillning.
Daremot kan inte arbetsplatsvalidering i allmdn mening sdgas oka etablerings-
chanserna, i betydelsen att anstilldas kunskaper och kompetenser gors synliga
och erkdanda utanfor den egna arbetsplatsen. Ifraga om traditionell validerings
motiverande konsekvenser ar detta kant och omskrivet (Tursell 2005; Anders-
son & Fejes 2005). Detta kan ocksa i hog grad sdgas om arbetsplatsvalidering
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dven om detta gors av delvis andra skal. Rent generellt kan utbildning, kom-
petensutveckling och validering ses som viktiga utvecklande inslag i en en-
skild individs arbetskarridr, oavsett om detta gors med tanke pa arbetsetable-
ring eller som férkovran inom arbetet.

Den tredje vigens validering

Vari ligger da utmaningarna avseende validering? Det som i forsta hand kan
framhallas som en central punkt och som pa flera stédllen behandlats i denna
avhandling angaende utvecklingen av validering har handlat om att se valide-
ring som ett verktyg som kan méta manga behov. Validering kan leda till att
kunskaper och kompetenser blir konkurrensfardiga, i betydelsen formellt er-
kdanda men det kan ocksa vara en metod att slussa in arbetslésa manniskor i
arbete. Och, validering kan hdja livsvardet, ge kraft och motivation till ytterli-
gare utbildning eller anstdllning. Har ar en av de stora utmaningarna for vali-
dering, att utvecklas till ett flexibelt verktyg som beroende pa situation och
person kan skraddarsys for skilda mal. Arbetsmarknaden har sina kompe-
tensbehov, samhallet stéller krav pa demokratiskt och pedagogiskt anknutna
krav och den enskilde har sina 6nskemal och planer. Det kan darfor finnas an-
ledning att fundera pa hur de angeldgenheter som beskrivits tidigare avseende
samhallets behov av att kunna uppratthalla demokratiska varderingar men
ocksa att bistd arbetslivet med nédvéndig och adekvat kompetens samtidigt
som grupper med svag position pa arbetsmarknaden behdver fa ett sarskilt
stod skall kunna bemétas. Tillika dr det for arbetsmarknaden centralt att de
kunskaper och kompetenser som verkligen efterfrdgas ocksa blir utvecklade
och tillgangliga, samtidigt som detta bor stédllas mot arbetsmarknadens till sy-
nes okade behov av legitimering, inte minst i graden av formell utbildning.
For den enskilde handlar utmaningen om tillgangliga utbildnings- och kompe-
tensutvecklingsmojligheter men ocksa om resurser for adekvat stod vid tider
av behov, som t ex omstéllning, arbetsloshet, osv.

Det andra som pa olika sitt har framhallits i avhandlingen ar behovet av ett
narmande mellan de tva valideringssystemen, traditionell validering och ar-
betsplatsvalidering. Traditionell validering med utgangspunkt fran det for-
mella utbildningssystemets logik framhaller demokratiska och pedagogiska
varden men dven behovet av standardisering med mal som tex nationell
gangbarhet, overforingskapacitet, likabehandling. Har tycks ocksa de kvalifi-
cerande aspekterna av validering i hogre grad bli betonade. Vid arbetsplatsva-
lidering ar istéllet kunskapernas och kompetensernas vardering och anpass-
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ning till aktuell eller nédra forestdende verksamhet i fokus, dock oftast utan det
officiella synliggérande som betyg eller intyg kan utgora. Det som en forenk-
lad bild av dessa bada system ger for handen ar att bada systemen har nagot
som det andra saknar. Traditionell har i hogre grad legitimiteten, nagot som
arbetsplatsvalideringen saknar, arbetsplatsvalidering har i hogre grad en an-
passning till faktiska kompetensbehov, nagot som traditionell validering sak-
nar. En viktig utgangspunkt i métet mellan de bada systemen bor dérfor vara
att acceptera, respektera och inse vikten av dessa skillnader, tillgangar och be-
hov.

Traditionell Arbetsplats-

validering validering
Legitimitet

Har Saknar
Anpassning Saknar Har
kompetensbehov

Tabell 3: Legitimitet och anpassningen av kompetensbehoven

Fran samhallets sida handlar traditionell validerings stora utmaning om att
utveckla de fragor som bl.a. betonats av Valideringsdelegationen och nu av
Yrkeshogskolemyndigheten om nationell gangbar, legitimitet, likabehandling,
osv. Fragan, som jag ser det, &r om detta arbete i alltfér hog grad gors pa be-
kostnad av det behov som traditionell validering i sa hog grad lider av, namli-
gen bristen pa anpassning av faktisk kompetens. P4 samhallsniva kan detta ses
som ett generellt problem, dar risken ar att traditionell validering producerar
kompetens som inte efterfragas. Det andra dikets problematik fran samhallets
sida handlar om att man blir tvungen att i alltfor hog grad gora avkall pa de
demokratiska och pedagogiska aspekterna av validering. Fran arbetsorganisa-
tionernas dr utmaningen for arbetsplatsvalidering en annan. De stora fragorna
for framtiden handlar mer om vilken betydelse formell utbildning, bade avse-
ende innehdll och den legitimitet det skapar for foretagen eller kommunerna,
kommer att ha. Utifran det perspektivet kan arbetsplatsvalidering ses som ett
ofullstandigt redskap, som visserligen bidrar till pragmatiska losningar pa
manga ganger omedelbara behov men som i sitt nuvarande tillstdnd saknar
formaga att skapa legitimitet och den dynamik som kan komma att efterfragas
avseende i ett framtida arbetsliv. Inte minst ar frdgorna om det individualise-
rade arbetets karaktar i relation till de kompetenser som hogre utbildning ska-
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par en intressant kombination som utmanar féretagens och kommunernas satt
att synliggora och osynliggora kompetens i de egna organisationerna.

En tredje védgens validering kan vara mojlig om dessa bada aspekter tas tillva-
ra, valideringens bredd och dynamiska anvandningsomrade och de bada vali-
deringssystemens behov av varandra. De uppenbara vinsterna for samhallet
ar om anpassade varianter av traditionell validering kan finna sin vag in i or-
ganisationerna sa kan detta i generell mening ses som en betydelsefull expan-
sion av sambhillets generella kompetensforsorjningskapacitet. Det kan ocksa
innebadra mojligheter for samhallet att Overfora demokratiska och pedagogiska
varderingar till arbetslivet. For arbetslivet kan vinsterna framst handla om den
kraft som finns i det formella erkdnnandet, i form av utbildning och kompe-
tensutveckling i kombination med validering, med vinster av legitimitet, syn-
liggjord kompetens men ocksa paverkansmdajligheter avseende innehallet i ut-
bildning, kompetensutveckling och validering.
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Pa fortsatt spaning

I detta sista kapitel tanker jag tillata mig sjdlv framtrada med nagra ord. Det
har varit en spannande resa att fa dels grava ned mig i traditionell validerings
teori och praktik, dels fa studera det som efter hand kom att bli bendmnt ar-
betsplatsvalidering. Inte minst har detta gallt funderingarna och diskussioner-
na om vad validering egentligen &r. Det som framst kommit att fastna och bli
tydligt ar hur vi vart samhalle pa ett sa tydligt satt indelat ansvaret for olika
generella uppgifter som t ex formell utbildning och kompetensutveckling. El-
ler hur anstallningsintervjun pa ett sa tydligt satt blir en markor for den for-
handlingssituation som trots allt utgor grunden for arbetsmarknaden och den
marknadsforing av kompetens och forvarv av kompetens som en anstéllning
innebar. Pa det sattet dr validering en samhallsmarkor for hur vi vardesatter
kunskap och kompetens, inte bara hos den enskilde individen utan i egentlig
mening av samhallet.

Validering ar ett viktigt redskap i samhallet, inte minst for individen men ock-
sa for organisationer. Den risk som jag tanker ligger, inte i validering i sig,
utan mer i anviandningen av validering handlar i forsta hand om den i alltfor
hog grad, (vi kan inte helt undvika det), blir ett redskap for stratifieringen i
samhallet, i meningen att det viktiga ar att validering ger ett synligt resultat i
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form av t ex betyg men undviker att utgdra ett som jag menar “direkt” red-
skap for anvandning, dvs., anstallning. Detta verkar dock vara en kanslig fra-
ga i samhallet darfor att det som handlar om stratifiering inte enkelt later sig
forandras. Till detta hor t ex fragor om formell utbildning, legitimiteten av va-
lidering men ocksa dven fragan om den fria arbetsmarknadens spelregler. Har
kan frdgan om anstédllningsbarhet sdgas hora, dar det fran samhallets sida
stédlls som krav att den enskilde individen sjdlv tar ansvar for sin anstallnings-
barhet och da aven sin egen anstallning. Jag har inte kunnat tolka detta pa an-
nat sdtt att det i samhallet finns en strukturell troghet att i alltfor hog grad bry-
ta dessa “6verenskommelser”. En annan sadan 6verenskommelse handlar om
arbetslivets forbehallna ratt att bedoma och vardera kompetens. Det betyder
samtidigt att det fran samhallets sida alltid finns en typ av efterslapning avse-
ende den kompetensforsorjning man &r satt att skota. A andra sidan finns det
dven en typ av efterslipning fran organisationernas sida avseende samhalls-
varderingar som det utifrdn en produktionslogik inte finns en omedelbar an-
vandning for.

Som jag ser det finns det tva viktiga utmaningar for samhallet och for arbets-
organisationerna, vilket jag ocksa hoppas har framgatt i avhandlingens olika
delar. Dessa ar i forsta hand den utmaning som ligger i att utbilda, kompe-
tensutveckla och pa sa satt befasta de generellt utbildningssvaga grupperna av
bade anstéllda och arbetslosa som finns i samhallet. Denna fraga ber6r i hog
grad validering och den potential som ligger i denna. For delar av denna
grupp ar formell utbildning inte ett reellt alternativ, och for andra delar med
anstallning ar de enda reella mojligheterna till formell kompetens arbetsgiva-
rens goda vilja. Pa det sattet bor validering, bade traditionell validering i sin
nuvarande utformning men ocksa i anpassad form for arbetslivet kunna utgo-
ra ett passande verktyg. Den andra utmaningen, vilket den diskussion som
forts avseende det individualiserade arbetet har avsett, har handlat om de for-
andrade kompetenskrav som vi i nagon mening kan forutse kommer att beho-
vas eller kommer att bli oundvikliga, beroende pa synsatt. Dessa kan i forenk-
lad form mer sagas handla om kompetensens utvecklingspotential 4n om dess
innehall. Om det &dr sa, kommer detta att fa stora avgorande konsekvenser for
synen pa validering. Och hur skall dessa aspekter av kompetens valideras och
ar det ens onskvart?

Dessa tva generella utmaningar visar inte minst pa behovet av att inte endast

finna nationella standardiseringar av system for validering, utan ocksa att tra-
ditionell validering formar na in i arbetsorganisationerna. Detta med tanke pa
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att det finns stora grupper av anstédllda med stora behov av kompetensutveck-
ling och kompetensférsdkran. Det andra handlar om behovet av akademisk
utbildning och det denna form av utbildning medfoér som kritiskt tinkande,
social formaga, att kunna uttrycka sig i tal och skrift, empowerment, osv. Har
finns stora utmaningar for hogskola och universitet att mota de behov som det
individualiserade arbetet i en framtid kommer att innebara. Har kan valide-
ring vara en metod for detta.

Framtida forskning

Utifran de ovan givna forslagen till inriktning ifrdga om utvecklingen av vali-
dering s& kan dessa samtidigt ocksa utgdra grunden for framtida forsknings-
uppslag. Det ena handlar om validering som ett flexibelt och dynamiskt verk-
tyg med utvecklingspotential fraimst inom granslandet mellan traditionell va-
liderings och arbetsplatsvaliderings omraden. Har bor det vara mojligt att un-
dersoka pagaende valideringsprojekt som ligger inom detta omrade for att pa
sa satt kunna faststdlla vilka forutsattningar och vilka resultat som praglar
dessa projekt. Det finns ett flertal pagaende projekt av vilka vissa inte menar
sig halla pa med validering men som dnda utvarderar kompetens i samarbete
med lokala foretagare inom den bransch som utvérderas. Fran min sida finns
det ocksa ett stort intresse for utbildnings- och kompetensutvecklingsprojekt
dar hogskola eller universitet samarbetar pa arbetsplatsen eller i dess narhet
med s.k. foretagsforlagd utbildning. Detta ar ocksa ett intressant utvecklings-
omrade med 6ppningar for arbetsplatsforlagd validering. Det bor ocksa vara
mojligt att i samarbete med Yrkeshogskolemyndigheten undersoka forutsatt-
ningar for en utveckling av traditionell validering med inriktning mot arbets-
livets sammanhang.

Det andra omradet for framtida forskning handlar om att undersoka férand-
rade behov av kompetens. Detta omrade kan ses som mer overgripande men
beror i hog grad arbetslivets behov av hogskole- eller universitetsutbildning.
Pa vilket sdtt ses detta som intressant fran arbetsplatsernas sida avseende de
spill-overeffekter som akademisk utbildning ger och hur kan denna typ av
kompetens valideras.
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Bilaga 1: Intervjuguide
Personalchef

Organisation

Hur manga arbetar har? Man? Kvinnor?
Hur arbetar personalavdelningen?
Vilka befattningar har ni?

Vem styr kompetensforsorjning?

Hur planerar man kompetens?

Ingar ni i ledningsgruppen?

Foretag: Vilka direktiv avseende kompetens kommer fran ledning, styrelse,
koncern?

Kommun: Vad kommer fran politiker? Kommunledning? Personalavdelning-
en? Linjechefer? Facket? Personal?

Utbildning

Kraver arbetet som utfors hog utbildning? Hur ser det ut rent allmant?
Ser ni er sjalva som ett kunskapsintensivt foretag?

Hur ser internutbildning ut? Vilken typ av internutbildning sker? Finns obli-
gatorisk internutbildning? P4 vilka nivaer?

Kréavs specialutbildning?

Har kvalifikationsnivan hojts de senaste tio-femton aren pa foretaget?
Hur ser ni pa teknologiutveckling och krav pa adekvat utbildning?
Hur ser ni pa validering?

Har ni haft valideringsprojekt?

Vilka yrkesgrupper &r sarskilt viktiga att lyfta?

Vilka krav finns det?

Hur rekryterar ni?

Vill ni ha in nytt blod fran andra delar av landet?

Kommun: Ni vill ha folk frdn kommunen med rétt utbildning, hur samverkar
ni omkring detta?

Kompetensutveckling

Kartlagger ni er kompetens? Utbildning?
Hur sakerstaller ni att ni har ratt kompetens?
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Har ni den kompetens ni behover?

Vilken kompetens behover ni?

Karridrvagar?

Hur kan man finna/validera kompetens?

Har ni en medveten strategisk kompetenshanteringsplan?
Dokumenteras kompetens?

Rekryterar ni eller lar ni internt upp den kompetens ni behover?
Har ni tidigare gjort kompetensutvecklingsprojekt?

Haller ni for ndarvarande pa med nagot utvecklingsprojekt som inbegriper
kompetensutveckling?

Om sa, vilket eller vilka?

Var sker kompetensutvecklingen?

Kompetens generellt

Hur ser ni pa kompetens?

Vad ar kompetens?

Hur synliggors kompetens? Hur fangar man upp kompetens?

Finns det standardiserade processer omkring kompetens?

Ar utbildning/kompetens systematiserade processer?

Finns det samarbete med skolan/hdgskolan om utbildning?

Ar befattningsbeskrivningarna kopplade till kompetens?

Finns det nagot beloningssystem kopplat till kompetens?

Far man betalt for att man kan, och inte bara vad man gor?

Ar kompetens formaliserat pa nagot sitt? (Om man kan mer far man hogre
16n?)

Gors det satsningar pa att bredda och blanda kompetensen?

Finns det roteringssystem? Traineeprogram? Lar av varandra?

Kan man tanka att facket driver pa i lonefoérhandlingar angaende kompetens?
Finns det kunskapsoverfoéring mellan dldre och yngre medarbetare?

Pa vilket satt tar ni tillvara tyst kunskap?

Finns det behov av att dokumentera tyst kunskap?

Jamstilldhet/genusfragor

Arbetar ni med jamstalldhet?

Arbetar ni med att forsoka fa in kvinnor pa alla nivaer och pa alla yrken?

Finns det speciell genusmarkt kompetens? Skillnad mellan mans eller kvin-
nors kompetens? Hur ser det ut pa foretaget? Organisationen?

Hur ser ni pa det?

Pa vilket satt arbetar ni med jamstalldhet?
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Planering for kompetens

Hur ser ni pa framtiden? Trender avseende kompetens?

Kommer det att behdvas nagon annan typ av kompetens da, som ni ser det?
Har ni manga pensionsavgangar forestdende som paverkar kompetensforsorj-
ningen negativt?

Koper ni kompetens? Outsourcing?

Vilka karaktarer, kompetenser, personer vill ni attrahera till er verksamhet?

Ar ni attraktiva? P4 vilket sitt?

Managementlitteratur

Vilken typ av litteratur anvander ni er av?
Vilka artefakter kan tala om kompetens?
Managementkoncept?

Producerade broschyrer?

Lirandekultur

Hur ser ni pa vad som &r er kdarnkompetens?

Finns det stodkompetens?

Hur skulle du beskriva kulturen avseende larande?
Vilka medarbetare lockar ni till er?

Finns samarbete med gymnasieskolor runt om trakten?
Finns tanke om att starta egen gymnasieutbildning?

Specifika arbetsledarfragor

Hur ménga understallda har du?

Vilket ar ditt ansvarsomrade?

Hur ser ditt personalansvar ut?

Vad ar kompetens?

Hur upplever du att kompetensbehov flaggas?
Hur kompetensplanering du?

Vilken typ av kommunikation har du till personalkontoret avseende kompe-
tens?

Hur skulle du definiera informellt larande?
Vilken typ av icke-formellt larande sker har?
Finns det konsbaserad kompetens?

Hur ser du pa formellt larande?

Vad ér tyst kunskap?

Ta upp fragan om tyst validering?
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Hur sker kunskapsoverforing mellan generationer?
Har ni ndgon kompetensdokumentering?

Specifika fragor till fackliga fortroendeman

Hur manga anslutna finns har?

Vad ar kompetens?

Hur hanteras kompetensutvecklingen pa foretaget
Hur tas de anstédlldas kompetens till vara

Hur tas deras tysta kompetens till vara?

Sker validering?

Pa vilket satt gors det da isafall?

Stalls det krav pa att kompetens skall synliggoras?
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Bilaga 2: English summary

The Recognition of Prior Learning (RPL), or validering (validation), as it is
called in Sweden, has for more than a decade been a widely used method to
assess and evaluate informal acquired knowledge and skills. This has mostly
been done within the Adult Educational field, by the Swedish Public Em-
ployment Service, etc., as measures supporting unemployed people in trans-
forming their skills into formally recognized grades or certificates. These
documents have mostly been used in order to shorten educational paths, sup-
port the transition into working life or just enlighten further career steps. RPL
has also been used by municipalities in combination with complementary
education as a way to enhance the professional level for nursing and kinder-
garten staff. The RPL method can not be said to have reached a standardized
formula even though serious attempts have been taken from the government
within the Valideringsdelegationen and now within the National Agency for
Higher Vocational Education which have a national responsibility to “coordi-
nate and support a national framework for validation” (Yrkeshogskolemyndigheten
2010). Nevertheless, in an attempt to standardise RPL the definition of RPL
within the Swedish context has been highly approved and reads as follows:

“Validation is a process which means a structured assessment, evaluation, docu-
mentation and an acknowledgement of knowledge and competence which an
individual has independent of how it has been achieved’, (DS 2003:23).

Simplified, the RPL method generally means that the knowledge, skills or ex-
perience of a person is brought to the light with the assistance of a supervisor
and sometimes with the help of others who are to be validated, in order to be
assessed. The next step in the validation process often implies that some kind
of an expert, generally a teacher, evaluate the assessed knowledge and skills.
This is most often documented in accordance with upper secondary school
course criterions or trade requirements. In the thesis this more or less formu-
lated validation method has been called traditional RPL (traditionell validering).

The problems and challenges with RPL that has been uplifted are many. From
an ideological viewpoint some critical remarks have been directed towards the
focus in RPL practices on formal education (Michelsen 2006). This critique is
mainly about the hegemonic perspective of what kind of knowledge that is
accepted and required, especially since the rise of RPL in such a high degree
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has been within the lifelong learning context where the main focus has been
upon informal learning, learning which has not earlier been recognized. Other
problems with RPL have been a more general critique about whether the re-
sults of RPL really make individuals more attractive and if their competence is
more highly requested. An answer to that dilemma, one can say has been to
move towards a more standardised and formalised structure for RPL activities.
This has been the aim for the Valideringsdelegationen and now for National
Agency for Higher Vocational Education to support the development of a na-
tional standard for RPL, in order to acquire equal treatment, a higher legiti-
macy for RPL and in that matter increase the impact of RPL on the labour
market.

Since RPL activities are not very common in Sweden within work places there
was an interest to look into this field. An assumption was made about organi-
sations, even if they do not explicitly talk about RPL activities, that they yet
validate knowledge and skills within the organisation. The main aim of the
thesis is, consequently, to examine how four organisations, two companies
and two municipalities, visualise, assess, evaluate and recognize knowledge
and skills in their activities. Some other assumptions about the form of the
RPL activities within workplace activities were also made. This was that these
assessment activities in general were not structured and that the main purpose
for the assessment was for the support of the production/activities in the or-
ganisation and not so much recognition for the sake of the individual, com-
pared with traditional RPL.

The theories that has been used in the analyzing phase is mostly about ration-
ality and individualisation. Theories of rationality that has been used is Weber
in some way interpreted by Kalberg, Ritzer and Flyvbjerg (Weber 1978; Ritzer
1999; Kalberg 1980; Flyvbjerg 1998). The main purpose has been to show that
both traditional RPL and the Work Place RPL is driven by some form of ra-
tionality, were effectiveness, predictability, calculability and control (Ritzer
1999) but also that validation not always can be seen as a way of rationality
but rather as a rationalisation due to the need for power and control. The theo-
ries about individualisation are mainly from Beck (1998) and Allvin (1997).
They are used to show that the conditions for the society and the individual
have changed regarding individualisation and that this in many ways also has
changed the demands for knowledge and competence.
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Other concepts that are highly discussed in the thesis are learning, knowledge
and competence. Theories, models and thoughts about these concepts are
mainly borrowed from Peter Jarvis, Knud Illeris and Per-Erik Ellstrém (Jarvis
2006; Jarvis 2007; Illeris 2001, Ellstrom 1992). Definitions of competence and
competence development and especially a model showing different definitions
of professional skills (see p. 66), all developed by Ellstrom, are widely used in
the thesis. Other theories that ought to be named are the thoughts of Rovik
(2008). Here I especially discuss his thoughts about the development of or-
ganisations and some trends within the managerial field.

The study is qualitative and the data material was mainly collected with inter-
views. Four cases were chosen, all organisations located in the northern parts
of Sweden. One of the companies that were chosen were, Ronnskérsverken, a
large smelter company with approximately 1 000 employees, (90 percent men).
The other were Kalix Tele24, a callcenter company with roughly 250 employ-
ees, mostly women, especially as phone operators. Also, two municipalities
were chosen, in Luled municipality the technical division with janitors, ma-
chinists and cleaners, dominantly men, were studied. In Pited municipality the
Social Service division, both Elderly and Handicap Care, dominantly women,
were studied. From each organisations personal managers, team leaders and
union representatives were interviewed. In total 20 interviews were conducted
with 22 persons. The interviews were transcribed word-for-word and then
analyzed. The analysis is made inspired of a combination of critical discourse
analysis and social constructionist theories.

The result shows that the organisations that have been studied, has a “system”
of their own to assess and evaluate knowledge and skills. This has in the thesis
been called Work Place RPL (arbetsplatsvalidering). This is not to be seen as a
regular system in the traditional sense but rather a summary of organised and
non-organised methods, approaches, planning, ad hoc activities in which
learning, competence development, knowledge, skills, experience and even
formal learning fall under the scrutiny of the organisation. Even if the man-
agement of the organisation can be said to have a special interest in the as-
sessment of skills in order to make use of them in production or activities, the
union and the staff is also involved and take responsibility in certain aspects in
this Work Place RPL. Even if formal education can be seen as highly de-
manded in organisations out of several aspects such as the knowledge it
brings and the legitimacy it establish for the organisation, it nevertheless is
also held under the magnifying glass in order to assess and adjust the knowl-
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edge and skills that are to be brought into the organisation. Competence de-
velopment and the assessment of the knowledge and skills that are acquired in
these activities can be seen as a combined and integrated process. This means
that the assessment part in Work Place RPL is often not a separate phase. Even
when knowledge and skills are on their way out of the organisation, when as
an example employees are retired or leave for other reasons, it is sometimes
being visualised due to the risk of loosing vital competence for the organisa-
tion.

The results also show that the assessment of knowledge and skills within the
work place is mainly done in the logics of production/activities and therefore
there is not a general interest in making this competence visible through the
documentation of them. This can be seen as drawback for the employees since
they often seems to understand their own levels of informally acquired
knowledge and skills as high. What they don’t seem to be aware of in the same
amount is the transferability degree of these competences.

Work Place RPL is also looked upon through four different perspectives, a
technical rational, a humanistic, a conflict control and an institutional perspec-
tive. In each of them three different functions of Work Place RPL are found
and exemplified. In the technical rational perspective the aim of the organisa-
tion to first of all look to the production or the activities of the organisation can
be said to be an overall purpose for the assessment of competence. Other as-
pects of this show in the way that the organisation, as well as the staff inspects
and specifies knowledge and skills within the activities of the organisation. In
the humanistic approach the motivational effects are highlighted. In this per-
spective the functions of Work Place RPL in general deals with ways to moti-
vate and inspire the employees, but also support reflective activities and inno-
vative development ideas, also for the sake of effectiveness and productivity.
In a conflict control perspective the power balance within the organisation is
highlighted. In this way Work Place RPL can be seen as a part of this struggle
for domination and control, where the management uses the assessment for
power demonstration, ranking and sorting out. The last perspective that has
been used in this last section of the results shows how Work Place RPL can be
looked upon with an institutional perspective where legitimacy can be said to
be a central concept. This means that assessment is not only made with pro-
duction in mind but also how the organisation is presented and understood by
the surrounding society. This can be looked upon both from an internal and an
external viewpoint. From an internal viewpoint the culture of the organisation

280



is focused, and then assessment and the ways in which this is being accom-
plished within the organisation can be said to be an expression of this internal
culture. In a similar way, from an external viewpoint, the “culture” of other
organisations that is seen as important for the organisation is also taken in to
consideration. This is seen as a myth, where management concepts, produced
and distributed in a high degree throughout the world is brought into the or-
ganisation and is seen as a way of getting external legitimacy for the organisa-
tion. This consideration is also a part of the Work Place RPL activities.

In the conclusions the differences of traditional RPL and Work Place RPL is
brought to the light in order to discuss the possibilities and desirable in merg-
ing them together. Throughout the thesis three ways to look upon RPL is high-
lighted, which is also discussed in the conclusions. This is RPL seen as a quali-
fying tool which is focusing on RPL as a way to formally recognize the knowl-
edge and skills of individuals. This can be expressed in certificates of all kind
and can be said to be a vital part of the employability policy strategy that is
focused especially within a European context. A second aspect of RPL can be
said to be about establishing individuals on the labour market. In this way the
main purpose with RPL is to support unemployed people in getting employed
or low educational employed in having a more established position within in
the work place. A third approach of emphasizing the advantages of RPL is fo-
cusing the motivating consequences of RPL. This has been seen as a central
purpose in many RPL activities in supporting unemployed individuals in get-
ting an increased level of self esteem and support in the planning of their la-
bour career. Empowerment has been a widely used term within this perspec-
tive of RPL.
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