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Förord
Det finns en ganska stor värld därute, en värld med uttryck och begrepp som beskriver olika

fenomen. Ett av dessa fenomen är ”kompetens”, vilket vi har undersökt. Kompetens är ett

begrepp som i stort sett dagligen behandlas i så väl media som inom arbets- och näringsliv.

De flesta begrepp som används så pass flitigt som kompetens kan man tänka har en specifik

innebörd, men då det används i flertalet olika situationer kan man börja fundera över vilken

betydelse begreppet har för olika människor. Det talas om att en individ kan vara kompetent

eller inkompetent och vi hör ofta om personer eller företag som satsar på

kompetensutveckling. Att ha rätt kompetens när man möter arbetslivet är avgörande för att få

ett yrke, men vad betyder egentligen kompetens?

Till en början hade vi tänkt undersöka vilka möjligheter man som anställd har att utveckla sig

själv och sina potentialer i arbetslivet. ”Finns stegen om jag vill klättra?” hade vi tänkt att vår

uppsats skulle heta. Vi antog även ganska bryskt att detta skulle vara intressant för företagare

att veta då de på så vis skulle få en fingervisning om vad deras anställda tyckte om företagets

personalpolitik, vad de borde satsa på o.s.v. Döm om vår förvånig när de företag vi

kontaktade refuserade oss å det grövsta. Till och med Högskolan Trollhättan/Uddevalla blev

en gång kallad för ord vi inte ämnar nerteckna här. Vi drog slutsatsen att företagare inte var

intresserade av vår ansats och funderade över varför de var så motsträviga mot just detta.

Kunde det vara så att det var ett känsligt ämne, att företagen inte hade tid eller att de kanske

hade spöken i garderoben vad gällde personalpolitiken? Kunde det kanske vara så att vi inte

gjort ett övertygande intryck om vad vi ville göra? Visste vi egentligen vad vi avsåg med

begreppen personalutveckling och kompetensutveckling? Samma fråga kom ideligen tillbaka

till oss. Vad är egentligen kompetens?

Vi beslöt oss för att undersöka detta fenomen närmare med hjälp av företag och

företagsrepresentanter som dagligen jobbar med kompetens. Helt plötsligt var det betydligt

enklare att intressera olika företag och arbetet kom så i gång efter de tidigare nederlagen, om i

stort sett samma sak som innan, fast med en liten annan vinkling. Se där, vi hade genom våra

försök lärt oss någonting. Det är inte vad man säger, utan hur man säger det som spelar roll…

Vi  tackar härmed alla de människor som på olika sätt varit oss behjälpliga i vår

undersökning.
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Sammanfattning

Bakgrund

Bakgrunden ger en översiktlig bild av vad tidigare forskning säger om begreppet kompetens

samt kort vad den säger om närbesläktade begrepp som kunskap, livslångt lärande,

kvalifikation, individens utveckling och motivation.

Syfte

Huvudsyftet med vår studie är att skapa en övergripande förståelse för hur några aktörer i

konsult- och verkstadsbranschen ser på kompetensbegreppet. Ytterligare vill vi se om det

finns några kvalitativa skillnader och om sådana skillnader finns, hur dom då ser ut.

Metod

Undersökningen är gjord med en kvalitativ metod och en fenomenografisk ansats. Tio

semistrukturerade intervjuer utfördes. Åtta av intervjuerna ligger som grund för vår

undersökning och två intervjuer genomfördes för att stärka oss i vår bakgrundsforskning.

Samtliga intervjuade har, eller har nyligen haft, ett aktivt förhållande till begreppet kompetens

genom sitt arbete.

Resultat

Vi kunde i analysen upptäcka att det fanns tre grupper med kvalitativa skillnader i sina

uppfattningar om begreppet kompetens. I analysen har vi definierat dessa gruppers

uppfattningar och fokuserat de kvalitativa skillnaderna. De tre grupperna kunde definieras

som: arbetet och människan, människan i centrum och arbetet i centrum.

Gruppen arbetet och människan menar att kompetens består av tre delar: inlärd kunskap,

sociala färdigheter och kreativitet. Kompetens handlar enligt denna grupp om en människas

olika färdigheter lika väl som det handlar om människan kunskap om uppgiften hon ställs

inför. Gruppen ser arbetet och människan utvecklas i samma takt.



Människan i centrum menar att kunskapen är en grund för kompetens, men att människan

behöver så mycket mer än bara kunskap för att skapa kompetens. Kompetensen är en grund

för människan att utvecklas från och skapa sitt mästerskap. Till skillnad från de andra

grupperna sätter denna grupp kompetens som en grund att utvecklas från istället för att den är

nyckeln till en uppgifts lås. Arbetet är en möjlighet för människan att utvecklas.

Arbetet i centrum ser till största delen kompetens som dokumenterad kunskap. Kunskapen

kan vara inlärd, men den kan även ha grund i medfödda anlag. Sociala färdigheter då man

talar om kompetens anser gruppen vara av sådan karaktär att en individ kan uppföra sig på

arbetet. Arbetet utvecklas och då måste individen också göra det.

Således kan sägas om kompetens, att det anses röra både människan och de uppgifter som

föreligger för denna. Våra respondenter har i stort sett talat om samma saker då vi talat om

kompetens, men skillnaden ligger i hur olika delar i kompetensbegreppet rangordnas då man

talar om vad som är kompetens, kompetens som upplevs fokuseras på arbetsmarknaden och

kompetens som faktiskt efterfrågas i en arbetssituation. Detta är av intresse då man talar om

kompetens, och det är viktigt att verkligen reda ut vad andra menar med begreppet.
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1. Inledning och problemformulering
Kompetens är ett väl använt och komplext begrepp (Ellström 1992). Det finns en mängd olika

beskrivningar och definitioner på vad det innebär att vara kompetent eller besitta en

kompetens. I vårt yrkesverksamma liv har vi titt som tätt stött på begreppet kompetens i olika

sammanhang. Oftast när vi läser platsannonser beskrivs den kompetens individen skall besitta

för att vara lämplig för arbetet. Det talas även om kompetens på arbetsplatser och då ofta i

form av kompetensutveckling. Edvardsson/Thomasson (1992) hävdar att det i vårt nutida

samhälle och arbetsliv sker snabbare förändringar än tidigare och omställningskraven och

behovet av anpassning blir allt starkare. Edvardsson/Thomasson (1992) menar vidare att ett

företag som gör omstruktureringar ofta behöver nya typer av kompetenser för att komplettera

de redan befintliga.

Vi ämnar att i vår undersökning reda ut och definiera begreppet kompetens och dess olika

aspekter via litteratur i ämnet samt att även undersöka vad några olika aktörer på

arbetsmarknaden har för uppfattning av begreppet. Vi vill även undersöka vad det är för

aspekter i kompetensbegreppet som ägnas störst vikt av dessa aktörer. Vad är det som

efterfrågas i arbetslivet idag rent kompetensmässigt? Finns det kvalitativa skillnader i vad

som efterfrågas som kompetens och vad som upplevs faktiskt behövas på en arbetsplats? Det

är detta som är av intresse för vår undersökning.

Valet av branscher inom vi ville utföra vår studie, verkstads och konsult branscherna,

utkristalliserade sig på grund av att vi båda har erfarenhet från verkstadssidan, och vi är båda

nyfikna på konsultsidan.

2. Syfte
Huvudsyftet med vår studie är att skapa en övergripande förståelse för hur några aktörer i

verkstads och konsultbranschen ser på kompetensbegreppet. Vi vill även undersöka om det

finns kvalitativa skillnader i dessa olika aktörers uppfattningar om begreppet kompetens. Om

sådana skillnader finns vill vi undersöka hur dessa skillnader ser ut. Ytterligare vill vi

undersöka dessa aktörers uppfattningar av vad som fokuseras på arbetsmarknaden och vad

som praktiskt efterfrågas i arbetet vad gäller kompetensbegreppet.
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3. Frågeställningar
� Vilka uppfattningar har de intervjuade aktörerna inom verkstads- och konsultbranschen av

begreppet kompetens?

- Finns det kvalitativa skillnader i dessa uppfattningar?

- Om skillnader kan definieras, hur ser dom då ut?

� Vilka uppfattningar har de intervjuade aktörerna inom verkstads- och konsultbranschen av

vad som fokuseras kompetensmässigt på arbetsmarknaden?

� Vilka uppfattningar har de intervjuade aktörerna inom verkstads- och konsultbranschen av

vad som är viktigt kompetensmässigt i arbetet?

4. Teoretisk bakgrund
Innan du som läsare fortsätter in i denna uppsats, vill vi delge dig lite bakgrundsinformation

om hur vi har fått fram den information som ligger till grund för vår forskning.

Vi har samlat data från olika källor. Dels har vi letat på bibliotek, via högskolebibliotekets

sökmotor SOFIA, och dels har vi sökt på Internet med att antal olika sökmotorer. När vi har

sökt efter information har vi använt kompetens i olika kombinationer med andra ord, så som

bland annat strategisk kompetens och social kompetens. Även sökord som livslångt lärande

och kunskap har använts. Den information som framkommit genom vårt sökande har vi

bedömt i förhållande av relevans till vårt syfte och frågeställningar. Även kurslitteratur från

kurser vi läst förut har använts i vår bakgrundlitteratur.

I teoriavsnittet redogör vi för dom delar vi anser vara viktiga i kompetensbegreppet. Vi har i

vår bakgrundforskning kommit fram till att det är just följande delar som innehåller kärnan i

det som allmänt kallas kompetens. Dessa delar är: kunskap, lärande, personlig utveckling och

sociala förmågor. Dessutom tittar vi närmare på olika aspekter av kompetensbegreppet.

4.1 Kort om kunskap

Vad är kunskap egentligen? Stein (1996) menar att enligt neurologer och kognitiva

psykologer är kunskap information lagrad i långtids och korttidsminnet. Han skiljer även på

erfarenhetsbaserad kunskap och klinisk kunskap. Klinisk kunskap kan inte betraktas som

kunskap i objektiv mening, medan individuell kunskap är impregnerad av en persons
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erfarenheter. Således kan det sägas att det är våra upplever och erfarenheter som kan betraktas

som kunskap. Klinisk kunskap är då den information, lagrad i minnet, som inte är

erfarenhetsbaserad och därav inte grundad i individen. Lundstöl (1999) menar att det skrivna

ordet är kunskap, eller i alla fall att det ofta förknippas med det samma.

Om vi nöjer oss med att godta Steins förklaring av kunskap som något svart eller vitt, behöver

vi inte längre fundera på exakt vad kunskap är. Det är, kort sagt, information lagrad i hjärnan.

Nu nöjer vi oss dock inte med det, på grund av att vi anser att kunskap har fler dimensioner än

så. Men visst, vi lagrar information i våra hjärnor, det kan vi hålla med om.

Vilken nytta har vi då av denna i hjärnan lagrad information? Vad gör vi med den? Enligt

Comenius (1592 – 1670) får man inte lära lärjungen något, vars nytta man inte kan uppvisa

för honom (Maltén, 1981). Detta stödjer de teorier Stein talar om då han beskriver

erfarenhetsbaserad kunskap. Kunskap måste således ha en nytta för den som skall använda

den. Ytterligare en stor tänkare från 1500-talet har skrivit om kunskap, nämligen Michel de

Montaigne (1533 – 1592). Han menade bland annat att: att kunna utantill är ej att veta – det

är blott att gömma vad man har lämnat i förvar åt minnet (Maltén, 1981). Således torde den

information som inkommer i hjärnans minnesbanker komma in på ett sådant sätt, att den

fastnar, för att över huvudtaget ha någon nytta och komma till uttryck. Detta borde enligt

Stein vara erfarenhetsbaserad kunskap. Trots att Comenius och Montaigne tänkte dessa tankar

för ca 450 år sedan, är de fortfarande aktuella. En förgrundsgestalt för dagens skolplaner och

den moderna skolans utveckling som influerats av dessa tankar är John Dewey som även han

menar att kunskap måste kunna komma till nytta för eleven. Kunskapen måste ha

verklighetsanknytning och den uppstår i motsättningar mellan det man läser och den

verklighet man lever i. Kunskap skapas således av individen själv, den är inte något fristående

som kan programmeras in eller oförändrat förmedlas in i människor. Vi skapar vår egen

kunskap (Maltén, 1981).

Kan vi då inte hitta något som inte stödjer Steins och den kognitiva skolans tankar om vad

kunskap är? Naturligtvis kan vi göra det. Den amerikanske psykologiprofessorn B.F Skinner,

och hela den behavioristiska skolan, ser inte kunskap som en integrerad del av människan. På

grund av sin människo- och kunskapssyn, att vi kommer till denna värld som oskrivna blad,

ville förespråkare av behaviorismen under 1960 – 1970-tales Sverige skapa den så kallade

programmerande undervisningen. Behavioristerna anser att kunskapen finns utanför
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individen, och att kunskapen skall tillföras individen genom förmedling. Människan skapar

således inte sin egen kunskap, utan tar istället del av redan färdig kunskap. Eleven, och

människan, kunde enligt detta synsätt bli inprogrammerade till att kunna saker, vilket ledde

till att dom som blev utsatta för det kände sig manipulerade och objektviserade (Imsen, 1988).

4.1.1 Tyst kunskap

Ellström (1992) menar att det finns ytterligare två aspekter på den kunskap man besitter i sitt

yrke: explicit och implicit kunskap. Den explicita kunskapen är den teoretiska, förmedlade

kunskapen. Den kunskap som kan dokumenteras och på så vis styrkas. Den implicita är den så

kallade tysta kunskapen. Den kunskap som inte kan visas annat än genom praktisk handling.

Med explicit kunskap menas enlig Ellström kunskap som man i lägre eller högre grad kan

översätta till ord, alltså sådan kunskap som kan förmedlas människor emellan. Sådan kunskap

kan ha att göra med faktiska förhållanden eller olika procedurer som kan anges i regler och

normer. Implicit kunskap kallas den kunskap som så att säga ”sitter i ryggmärgen”. Denna typ

av kunskap kallas också tyst kunskap på grund utav att den av den ena eller andra anledningen

inte går att uttrycka i ord.

Det finns enligt Ellström tre olika innebörder i tyst kunskap:

Den filosofiska innebörden är kunskap man av principiella eller logiska skäl inte fullständigt

kan precisera i ord. Den psykologiska innebörden är sådan kunskap som man av brist på

motivation eller brist på de nödvändiga begreppsligt språkliga verktygen inte kan uttrycka.

Den sociologiska innebörden av tyst kunskap innebär den typ av kunskap som inofficiellt

faktiskt används i ett arbete utan att efterfrågas av arbetsgivaren.

Anttila (2001) menar att det är fullt möjligt att beskriva en stor del av de kunskaper, eller

kompetenser som anses vara "tysta" eller implicita. De kunskaper eller kompetenser som

faller inom begreppet tyst kunskap eller tyst kompetens ligger i medarbetarens förmåga att

själv bedöma företeelser i sin arbetssituation. Med hjälp av reflektion menar Anttila att det

kan bli möjligt att skriva ner dess tysta kunskaper.

Anttila menar även att det krävs mer än att ”trycka på knappen” för att förstå sitt arbete. En

operatör måste exempelvis veta hur maskinen reagerar vid olika situationer för att maximalt ta

vara på maskinens effektivitet.  Vad händer vid olika belastning? Bör man anpassa maskinen
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för olika typer av produktion? Vad Anttila vill komma fram till är att om man arbetat länge

med samma sak, lär man sig mer än det som står i manualen eller i läroböckerna.

4.2 Livslångt lärande

Synen på lärande har under åren förändrats från att förut ha varit en institutionaliserad

angelägenhet, till att bli en individens angelägenhet. Askling med flera (2001) menar att i och

med detta vilar nu det livslånga lärandet på fyra hörnpelare som framtagits av UNESCO

1996:

� Lära att vara

� Lära att veta

� Lära att göra

� Lära att leva tillsammans.

Så från att enbart ha varit en utbildningspolitisk fråga, har lärandet lika mycket blivit en

arbetsmarknads- och samhällspolitisk fråga, vilket i sin tur ställer nya krav på individen.

Skolverket (1999) tar upp att det är avgörande hur den enskilde individen ställer sig till

vidarelärning. Skolverket menar att ämnesspecifika kunskaper måste kompletteras med lust

att lära, självförtroende, förmåga att behärska förändring och att känna sig trygg i

osäkerheten. De menar vidare att om man inte innehar de grundläggande färdigheterna som

till exempel att kunna skriva och läsa, kan inte det livslånga lärandet realiseras. Med ett

livslång lärande sätts individen i centrum. Det är den enskilde individens egen motivation som

måste uppmuntras. Skolverket hävdar vidare att det i varje tidpunkt av individens livscykel,

måste finnas en utbildningsmöjlighet. Individen måste ställas i centrum. Det är samhällets

ansvar att skapa möjligheter till vidareutbildning, och att arbeta för att nå de individer som

inte själva tar det steget (Skolverket 1999).

4.2.1 Lärande i arbetslivet.

Ellström tar i skolverkets bok Det livslånga och det livsvida lärandet (1999) upp

problematiken om att det för det första är det produktionsekonomiska förutsättningar som

motiverar investeringar i lärande på arbetsplatsen. De anställda måste få möjlighet att utveckla

sin kompetens i det dagliga arbetet. Möjligheterna till lärande i arbetslivet påverkar både

personlig utveckling och politiskt engagemang. Kunskaper har en funktion; de hör ihop med

ett visst sammanhang. Kunskaper som inhämtats vid skolbänken kommer inte till nytta i

arbetslivet menar Ellström. Vidare drar han slutsatsen att företag som satsar på
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personalutveckling och en hög teknisk nivå uppvisar en förbättrad produktivitets- och

kvalitetsnivå.

Även Stockfelt (1988) uttrycker liknande tankar som Ellström. Enligt Stockfelt utgör arbetet

den plats man som människa lär sig på efter avslutad utbildning i skolan. Han hävdar att

arbetsplatsen därför bör vara en mycket effektiv lärmiljö. Gustavsson (2000) menar i sin

avhandling potentialer för lärande i processoperatörers arbete att operatörerna säger sig

kunna lära sig att lära, men att denna lust att lära både kan hämmas och möjliggöras av den

rådande kulturen i arbetslaget. Stockfelt (1988) anser att en människa inte kan låta bli att lära

in nya kunskaper. Han menar att det ligger i människans natur att våra sinnesorgan ständigt

tar in ny information i varje ögonblick av livet utan att vi själva har möjlighet att förhindra

det. Alltså lär vi oss inte endast när vi medvetet försöker lära oss, utan ständigt, vad vi än gör

och vilken situation vi än befinner oss i.

4.3 Individens utveckling och motivation

I Lundmark (1998) står att läsa att det finns i huvudsak två olika synsätt på hur man motiverar

individer. Det behavioristiska synsättet utgår ifrån att människan motiveras av yttre faktorer,

alltså att man har belöningar att sträva efter. Motivationen kommer således inte i huvudsak

inifrån människan utan bestäms av belöningen, den yttre drivkraften. Det andra synsättet, som

ligger åt det humanistiska hållet, här representerat genom John Deweys (Maltén, 1981)

tankar, menar att fyra behov eller intressen ligger till grund för individens motivation. Dessa

är socialt behov av gemenskap, nyfikenhet att utforska, lust att skapa och tillverka samt

estetiskt intresse. Motivationen kommer alltså inifrån människan och är oberoende av yttre

belöningar (Lundmark 1998).

Edvardsson/Thomasson, (1992) skriver å sin sida att den egna utvecklingen för många är en

mycket viktig del i arbetslivet och därför kan individer bli omotiverade i sitt arbete om inte

möjlighet till utveckling ges. En individ som känner att hans/hennes inneboende kapacitet inte

utnyttjas eller utvecklas kan lätt bli frustrerad och uppleva sitt arbete som ointressant och

otillfredsställande. Även Maltén (1981) är inne på detta spår då han menar att

självbestämmande, uppfordran till egen planering och tänkande är viktigt för många

människor. Tillfredställs inte människors behov inom ramen för den egentliga verksamheten,

hittar snart människor på egna aktiviteter för att få utlopp för dessa. Detta kan i extrema fall få

uttryck i destruktiva handlingar.
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Edvardsson/Thomasson (1992) menar att på samma sätt som en organisation kan behöva en

kick för att förnyelseprocesser och utveckling skall ta fart behöver en individ förändring för

att känna motivation att arbeta. Sålunda kan det ställas krav på rörlighet inom organisationen

för att tillfredställa individens behov. En individ som är ny inom en organisation eller en som

byter befattning kan vara mycket värdefull för organisationen då han/hon kommer in med nya

ögon och förhoppningsvis en ambition att förbättra och utveckla arbetet. Förändringen av

arbetet behöver inte alltid betyda ett byte av befattning utan kan ske på flera olika sätt. Tre

välkända metoder för förändring är: Arbetsvidgning, arbetsberikning och arbetsrotation.

� Arbetsvidgning innebär att individen får fler olika arbetsuppgifter.

� Arbetsberikning innebär att individen får ökat inflytande över sitt eget arbete och

arbetssituation. Alltså att individen ges ökad möjlighet att strukturera och organisera sitt

arbete.

� Arbetsrotation innebär att arbetet organiseras så att det finns möjlighet att byta

arbetsuppgifter med andra individer inom arbetslaget.

4.4 Skillnaden mellan kompetens och kvalifikation

Vi har fram tills nu gått igenom lite brett om kunskap, lärande och motivation, detta för att

lotsa dig som läsare in i begreppet kompetens. Kompetens är som tidigare nämnts ett

komplext begrepp, med en del näraliggande begrepp som har liknande betydelser, fast med

några nyansskillnader. Vi går här inunder igenom några av dessa begrepp, för att skapa en

större förståelse kring just kompetens.

4.4.1 Kvalifikation

Begreppet kvalifikation sätter arbetet i fokus. Holmer och Karlsson (1991) påtalar att

begreppet kvalifikation har med utbildning, arbetsplats och arbetsmarknad att göra när man

talar om kunskaper och färdigheter. Uppkvalificering betyder att uppgiften innehåller

praktiska färdigheter och teoretiska eller tekniska kunskaper. Ellström (1994) menar att

kvalifikation är det som uttrycks för den kompetens som krävs på grund av arbetsuppgifternas

karaktär, eller som efterfrågas av arbetsgivaren. Begreppet utgår således från den kompetens

som krävs av individen för en viss arbetsuppgift. Davidson och Svedin (1999) beskriver

kvalifikation som ett mångtydigt begrepp som ofta används synonymt med just kompetens.
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Dock gör de skillnad på de båda begreppen och anser att kvalifikation syftar till den specifika

arbetsuppgiften och vad den kräver för kompetens för att bli utförd på ett rätt och riktigt sätt.

4.4.2 Kompetens

När man tittar i ordböcker för att få en förklaring om begreppet kompetens, hittar man ofta en

kort, övergripande sådan. Följande två utdrag är hämtade från ordböcker på internet:

Svenska akademins ordbok beskriver kompetens genom att definiera begreppets motsvarighet

i adjektivet kompetent. Att vara kompetent, erforderlig skicklighet, erforderliga

kvalifikationer, duglighet, befogenhet, behörighet; förr äv. i uttr. vara i kompetens, vara

kompetent (Svenska akademiens ordbok, 2004).

Ytterligare en beskrivning för kompetens hittar vi hos Imh resurs, som är en

informationskanal för kompetens och EU-stöd, som även infattar förmåga och handling: En

persons kompetens kan allmänt beskrivas som dennes förmåga att omsätta kunskap till

handling (Imh resurs, 2003).

Kompetensen sätter individen i fokus. Det latinska ordet Competere betyder sammanfall eller

vara ägnad något. Ordet uttrycker med andra ord ett samband av något slag (Holmer och

Karlsson, 1991). Enligt Davidson och Svedin (1999) sammanlänkas begreppet kompetens

ihop till individen som ett samlingsbegrepp för olika kunskaper, förmågor, erfarenheter och

attityder besuttna av individen och brukade för att lösa olika uppgifter i specifika kontexter.

Davidson och Svedin menar sålunda att begreppet kompetens kan omfatta såväl handlag,

förmåga att lösa problem, attityder, sociala färdigheter och kunskaper. Kompetens innehåller

även, menar Davidson och Svedin, tyst kunskap.

4.5 Ytterligare aspekter på kompetens

4.5.1 Formell och reell kompetens

Ellström (1992) menar att man kan dela upp kompetensbegreppet i två delar, nämligen

formell och reell kompetens. Den formella kompetensen är den kompetens som finns på

papper, det vill säga betyg, intyg, diplom eller om man så vill, dokumenterad kompetens. Den

reella kompetensen är den kompetens en individ verkligen besitter, och har förskansats på

olika sätt i det vardagliga livet.
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Ett problem Ellström ser med den formella kompetensen är att den är relaterad till läget på

arbetsmarknaden. Råder det stor brist på arbetssökande tenderar den formella kompetensen att

minska i betydelse. Ytterligare ett problem med den formella kompetensen är exempelvis

strävan att höja ett arbetes status kan påverka de kvalifikationskrav en arbetsgivare ställer på

den formella kompetensen.

Anttila (2001) menar att den formella kompetensen kan ses som absolut och att den utvecklas

i avgränsade steg. Vidare pekar Anttila på att det finns fastställda normer för den formella

kompetensutvecklingen. Efter en utbildning anses medarbetaren ha en viss formell

kompetens, och denna kompetens behåller medarbetaren tills det att han eller hon genomgår

ytterligare en kurs eller utbildning för at då "höja" sig ett steg. Detta i kontrast till den reella

kompetensen, eller den funktionella kompetensen som Anttila kallar den. Den reella

kompetensen utvecklas enligt Anttila gradvis. I detta lägger han in begreppet "learning by

doing", det vill säga att man efter varje genomförd handling utvecklar sin förmåga att

handskas med ett visst problem. Ju fler gånger man ställs inför ett problem och handskas med

detta på ett framgångsrikt sätt, ökar förmågan att, eller kompetensen, att lyckosamt genomföra

uppgiften.

4.5.2 Tid och rumsaspekt på kompetens

Anttila (2001) menar att kompetens är relativt och en färskvara. För att överhuvudtaget

bibehålla en viss kompetens måste denna underhållas och utvecklas i relation till förändrade

förutsättningar. Kompetens måste alltid relateras till någon form av uppgift, aktivitet eller

verksamhet (Lundmark, 1998), så om en individ inte har utfört en syssla på ett tag, sjunker

alltså dennes kompetens i det samma (Anttila, 2001). Vidare menar Lundmark, 1998, att

kompetens är ett dynamiskt begrepp som hela tiden utvecklas och förändras över tid.

Enligt Edvardsson/Thomasson, 1992, kräver olika arbetsuppgifter olika kompetens. En

individ kan vara ytterst kompetent i ett sammanhang och samtidigt vara mindre kompetent i

ett annat. Varje individ är unik i kompetenssammanhang. Även om två individer har samma

arbetsuppgifter i en organisation, likartad utbildning, ungefär samma erfarenheter av arbetet,

likartade värderingar etc. så kan deras kompetens att utföra arbetet variera. Detta på grund av

att de båda har sitt eget unika sätt att kombinera sina förmågor och egenskaper i olika

situationer.
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4.5.3 Kompetensens struktur

Egidius (2001) gör följande analys av begreppet kompetens. Egidius menar att kompetens

rent generellt är synonymt med ordet förmåga, men då man talar om kompetens i arbetslivet

menar Egidius att begreppet omfattar följande aspekter:

Psykomotoriska färdigheter är fingerfärdighet, handlag, etc. Kognitiva faktorer innebär

kunskaper, intellektuellt betonad förmåga, metakognitiv förmåga (tänkande om det egna

tänkandet), kreativitet. Med social kompetens menas ledarskaps- och samarbetsförmåga,

kommunikationsförmåga, empati, självförtroende, förmåga till prioriteringar och etiska

ställningstaganden, samt civilkurage. När man pratar om estetisk kompetens avser man god

smak och känslighet för estetiska värden, så som konst, skönhet osv. Ytterligare en aspekt på

kompetens är enligt Egidius personlighetsegenskaper så som exempelvis

inåtvändhet/utåtvändhet, entusiastisk/avvaktande hållning, principfasthet/pragmatism.

Slutligen har vi den kommunikativa kompetensen vilken syftar till en persons förmåga samt

vilja att lära nytt, förändra egna synsätt och traditioner genom att sätta sig in i andras

situationer.

Edvardsson/Thomasson (1992) gör en annan definition av begreppet kompetens, men inriktar

samtidigt sin begreppsmodell mot arbetsmarknaden. Kompetens består enligt

Edvardsson/Thomasson av:

Teoretisk kunskap - kunskap som hämtas genom böcker, föreläsningar, media etc. Denna

kunskap kan överföras och delas av flera personer. Paralleller kan dras till Lundstöl (1999),

där han hävdar att kunskap ofta förknippas med det skrivna ordet.

Praktisk kunskap - färdighetsmässig kunskap som så att säga "sitter i ryggmärgen" på

utövaren av en uppgift. Denna kunskap kan svårligen översättas med tal, skrift eller bild. Den

kan beskrivas för någon annan, men innan den provats av individen är kunskapen synnerligen

vag och mycket osäker. För att bli t.ex. en högkompetent musiker eller svetsare räcker det inte

med att gå på föreläsningar, läsa böcker etc. Det krävs även praktisk övning.

Nätverk - att ha ett nätverk av både personliga kontakter och tillgång till manualer, databaser

etc. är en del av kompetensen. Det är viktigt att ha kontakter utanför den egna organisationen

då det ibland kan uppkomma problem som inte går att lösa utan extern hjälp. Största delen av

ett nätverk brukar dock ligga i den egna organisationen.

Kapacitet - indelad i två aspekter; en fysisk och en psykisk. Den fysiska delen handlar om att

kunna utföra en viss mängd arbete under en viss tid. Den psykiska delen handlar om
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självförtroende, att ha självkännedom och självkritik, men också om att våga prova nya saker

och vägar.

Uppfattning - uppfattningen är en ytterst central del i denna kompetensmodell. Det sätt som vi

uppfattar vår omvärld på ligger till grund för hur vi sedan agerar. Det sätt på vilket en individ

uppfattar sin arbetsuppgift ligger till grund för hur denna individ löser sin uppgift.

Personalens uppfattning av arbetsuppgifterna i en organisation är därav beroende på vem som

definierar uppgiften. I en centraliserad organisation beskriver ledningen hur arbetet skall

utföras. I en decentraliserad organisation tillåts individerna att utifrån givna ramar själva

definiera och tolka hur arbetet bäst skall utföras för att lösa uppgiften. Uppfattningen av

arbetsuppgiften ligger till grund för hur individen integrerar sina teoretiska och praktiska

kunskaper, sin kapacitet och sitt nätverk

Enligt Hall (1990) finns det tre dimensioner inom den täta väv som utgör själva

kompetensbegreppet. Dessa dimensioner är: samverkan, engagemang och kreativitet. I stort

sätt menar Hall att ju mer utrymme som ges till kreativitet, samverkan och engagemang, dess

då mer ökar produktiviteten inom företaget. En hög produktivitet är lika med en hög

kompetens inom företaget. Det vill säga att de anställda innehar en hög kompetens i sitt

arbete. Hall menar att produktionsproblem grundar sig i outnyttjad mänsklig kompetens,

snarare än en fråga om bristande materiella resurser.  (Hall 1990)

4.6 En kompetensbeskrivning

Olika försök till förklaringar av begreppet kompetens har gjorts. Bland annat har begreppet

målats upp som en hand, en blomma och så vidare. Vi väljer att ta upp Lundmarks (1998)

beskrivning av kompetens som en grundmodell, då vi ser att denna förklarar begreppet på ett

lättförståeligt sätt. Lundmark målar upp kompetens som en blomma med fyra kronblad och en

centerpunkt. Kronbladen står för: yrkesteknisk kompetens, strategisk kompetens, personlig

kompetens och social kompetens. Centerpunkten består av funktionell kompetens. Tanken är

att de fyra kronbladen smälter ihop i mitten för att bilda funktionell kompetens, det vill säga

hur kompetensbegreppet fungerar i arbetslivet. För att få en bredare förståelse av de olika

delarna i denna kompetensbeskrivning, har vi under varje begrepp tagit med ytterligare

förklaringar från andra forskare och styrdokument från olika organisationer med ett intresse

för kompetens.
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4.6.1 Strategisk kompetens

Annika Lundmark (1998) menar att strategisk kompetens kräver kunskaper om

verksamhetsidén eller affärsidén. Idéer och mål måste accepteras och styra handlande för

dessa både kort och långsiktigt. Även att förstå sin egen roll i organisationen ingår i en

strategisk kompetens. Anttila (2001) beskriver strategisk kompetens som "förmågan att förstå

företagets strategi och styra det egna arbetet utifrån denna".

Nedan har vi sammanställt vad olika organisationer, företag och kompetensutvecklare anser

strategisk kompetens vara och vad det kan innefatta. Informationen har vi hittat på Internet på

sidor där olika företag och organisationer presenterar sina tankar om kompetens.

Syftet är att förvalta och utveckla medarbetarnas kompetenser utifrån verksamhetens behov.

Mål, som vi ser konkret idag är:

� utifrån en anställnings-/fortbildningsmatris enkelt kunna ta fram statistik, analys och rapporter

inför återkommande SKUP

� planera framtida behov av professions- och ledarskapsförsörjning och alternativa

karriärmöjligheter

� rekrytera och behålla kompetenta medarbetare i verksamheten

� utveckla och erbjuda medarbetarna årligt fortbildningsprogram centralt på förvaltningen (ev

vissa delar centralt kommunen)

� arbetsverktyg vid t ex utvecklingssamtal och löneförhandlingar

� konkurrensmedel vid nyrekrytering

(Sotenäs kommun, 2001)

Den strategiska insikten och kompetensen är hela tiden aktiv och flätas in i varje liten del av

kommunikationen, inget som görs beror på en slump.

(Arkacia, 2003)

Strategisk – omvärldsbevakning, både internt och externt, är grunden för att utveckla

strategisk kompetens. En förutsättning är att ha en god bild av verksamhetsidén, målen och

bakgrunden till verksamhetens inriktning för att kunna göra ändamålsenliga val, förstå vad

som händer i stort och veta varför vissa åtgärder eller satsningar vidtas i verksamheten från tid

till annan. Den strategiska kompetensen har stark koppling till förståelsen för den organisation

man är verksam i. (Haparanda kommun, 2003)
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Att ha kunskap om dagens och framtidens kompetensbehov är med andra ord en förutsättning

för att kunna förverkliga företagets långsiktiga strategier - att behålla och förbättra sin

ställning på marknaden.

(De Norske Veritas, 2003)

Vet du hur din organisations kompetens ser ut? Har ni en tydlig nivåbeskrivning av

kompetenser? Har ni definierat strategisk kompetens och nyckelroller kopplat till

affärsplanen? Har ni en tydlig koppling mellan kompetensutvecklingen i företaget och de mål

som finns uppsatta?

(Educta, 2003)

Vad strategisk kompetens handlar om kan man utläsa ur ovanstående skrifter. Vi tolkar det

som att man i begreppet strategisk kompetens väver in ett kunnande om den egna

organisationen, vilka mål denna har och hur man skall kunna förverkliga dom. Det handlar

mer om att förstå, inte bara veta om, sina egen organisation, det krävs alltså en djupare insikt

för att man skall kunna tala om strategisk kompetens.

4.6.3 Yrkesteknisk kompetens

Lundmark (1998) hävdar att den yrkestekniska kompetensen är de grundläggande kunskaper

och färdigheter det aktuella yrket kräver. Det handlar alltså om att på ett riktigt sätt kunna

använda sig av de redskap som finns inom yrket för att därigenom vara säker på att utföra sina

uppgifter väl.

Marking, et al (1992) benämner denna kompetens som en teknologisk kompetens, och menar

att denna inbegriper personalens kunskaper och färdigheter att handskas med olika typer av

teknik men även att det handlar om kunskaper om teknikens tillämpningar och potential.  För

att den tekniska kompetensen skall få möjlighet att utvecklas krävs det ett öppet klimat där

idéer och förändringsförslag uppmärksammas och där de anställda får en möjlighet att vara

med och påverka. Det krävs även att utrymme ges för de anställda att förkovra sig i ett vidare

perspektiv, och inte enbart yrkestekniskt för att den tekniska kompetensen skall frodas.
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Ellström tar upp begreppet yrkeskunnande. Han tar upp det ur ett kvalifikationsperspektiv,

och talar då om den kunskap som efterfrågas eller krävs av ett arbete.

Ellström hittar här fyra olika typer av yrkeskunskap.

1. Objektskunskap. Kunskap om arbetsobjekt eller de sakfrågor arbetet gäller.

2. Procedurkunskap. Kunskap om handlingsalternativ och deras konsekvenser.

3. Klient-/kundkunskap. Kunskap om klienters och kunders behov, föreställningar och sätt

att fungera i psykologiska avseenden.

4. Metakognitiv kunskap. Kunskap om sig själv och sitt eget kunnande, dess räckvidd och

gränser, starka och svaga sidor etc.

Yrkeskompetensen är specifik för olika yrken inom organisationen. Denna kompetens består

av en mängd olika komponenter varav vissa är helt unika för just det specifika yrket och vissa

kan delas med andra yrkesgrupper (Edvardsson/Thomasson 1992).

Yrkesteknisk kompetens: Det som krävs för att utföra alla tänkbara arbetsuppgifter på ett

yrkestekniskt rätt sätt; t ex teorier, ämneskunskap, metoder, lagar/avtal.

(Imh resurs, 2003)

Yrkesteknisk kompetens är något som delvis finns på papper, den kan alltså vara gämförbar

med en formell kompetens. Dock är det mer än så. Yrkesteknisk kompetens kan även

innefatta förmågan att handskas med de redskap man i arbetslivet använder sig av. En

snickare måste kunna veta när och hur han använder sig utav en såg till exempel.

4.6.4 Social kompetens

Det Lundmark (1998) menar med social kompetens är den förmåga en individ har att fungera

på ett tillfredställande sätt tillsammans med andra människor. Det kan bland annat handla om

att visa hänsyn, lyssna och respektera. Även Edvardsson/Thomasson (1992) menar att social

kompetens handlar om att kunna umgås med och möta andra människor. Social kompetens

krävs i samtliga fall där människor interagerar med varandra och i till exempel en

kundrelation blir detta en ytterst viktig kvalitetsfaktor. Denna kompetens är också viktig i

företagets "inre liv" och i kontakter med underleverantörer samt andra samarbetspartners.

Social kompetens handlar enligt Jarlén (1997) om samlevnad mellan individer och att göra

den så bra som möjligt. Det innebär att vi som människor har ett ansvar för oss själva, för de
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människor vi har omkring oss och möter i olika sammanhang, för den miljö där vi bor, det

samhälle vi bor i och ytterst för vår gemensamma värld. Persson (2000) menar att social

kompetens inom arbetslivet består av två huvudsakliga delar nämligen gruppaspekten och

relationsaspekten. Med gruppaspekten menar Persson hur väl vi sammanstrålar med gruppen

och hur väl vi lyckas bli en i den samma.

Relationsaspekten avser vår förmåga att samspela med andra. Det handlar alltså inte primärt

om hur vi fungerar i en grupp utan hur vi fungerar i samspel med andra människor. Persson

menar vidare att en individs sociala kompetens måste studeras utifrån den kontext som

individen befinner sig i. Han gör en liknelse med sagan om kejsarens nya kläder där han

ställer frågan om barnet som avslöjar att kejsaren faktiskt inte har några kläder på sig är

socialt kompetent eller ej. I detta fall kommer han fram till barnet är både socialt inkompetent

socialt kompetent. Då den rådande uppfattningen är att kejsaren faktiskt har de vackraste av

alla kläder på sig och barnet brister ut att han faktiskt är naken ses barnet som socialt

inkompetent, men då den rådande bilden svänger över till kejsaren faktiskt inte har några

kläder på sig så blir barnet högst socialt kompetent. Social kompetens utgör individens

förmåga att hantera relationer mellan sig själv, de andra och samhället och är alltså är en

individuell förmåga, men bedömningen av den är social. Persson menar på att social

kompetens handlar om balansgången mellan att vara sig själv och samtidigt passa in i en värld

där man skall vara som alla andra.

Mannberg (2001) hävdar även hon att social kompetens är situationsbundet. Ofta är det de

individer som är glada, positiva och skämtsamma som uppfattas vara mer socialt kompetenta

än andra, men så behöver inte vara fallet. I vissa fall är dessa personer naturligtvis mer

kompetenta än andra, men de är samtidigt mindre kompetenta i andra situationer. Social

kompetens är alltså inte några specifika personlighetsdrag som vissa har och andra inte utan

social kompetens handlar om att ha en förmåga att i relation till andra kunna handla på ett sätt

att vi uppnår vårt eget och andras mål. Även om social kompetens är situationsbundet menar

Mannberg ändå att man kan utskilja två grundläggande perspektiv i begreppet och dessa är för

det första att bli medveten om sig själv, vem man är, vad man kan och vad man vill. Att inte

enbart anpassa sig efter omgivningen utan att kunna tydliggöra sina åsikter och behov för

andra människor. Det andra grundläggande perspektivet i den sociala kompetensen är att vara

förmögen att förstå andra, att kunna sätta sig in i andras situationer och avläsa deras behov.
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Våra egna känslor, vår empatiska förmåga och vår förmåga att kommunicera är således

viktiga delar i social kompetens.

Sammanfattningsvis innefattar social kompetens människors förmåga att interagera med

varandra. Vi kan även se att vad som anses vara social kompetens i ett sammanhang, kan vara

social inkompetens i ett annat. Det handlar inte bara om att se andra, utan att även visa sig

själv för andra. En viktig del i den sociala kompetensen är sålunda att lära känna sig själv.

4.6.5 Personlig Kompetens

Enligt Lundmark (1998) innehåller den personliga kompetensen värderingar, etik, ansvar,

kreativitet etc. Hon väger här även in den grundläggande människosyn varje individ har.

Jarlén (1997) hävdar att den personliga kompetensen ofta omsätts till en handlingskompetens,

med vilket menas hur en individ sammankopplar och kombinerar alla sina olika kompetenser

i olika situationer. Vad Jarlén hävdar är handlingskompetens, är det Lundmark (1998) menar

vara funktionell kompetens. Vad funktionell kompetens är tas upp senare. Det finns dock

enligt Jarlén (1997) två faktorer som är av yttersta vikt för hur väl man lyckas integrera alla

olika kompetenser och dessa är självkänsla och tro på den egna förmågan. Ju starkare dessa

båda faktorer är ju bättre fungerar vår handlingskompetens. Självkänsla och självförtroende är

inte medfött utan kan även utvecklas under livet.

Hall (1990) sammanfattar den personliga kompetensen på följande sätt:

”Kompetens är ett tillstånd av anpassningsförmåga och reaktionsberedskap som består i

människors förblivande förmåga att reagera engagerat och kreativt på de krav som

omgivningen kräver.”

Konsultföretaget Institutet för personal och företagsutveckling har tagit fram följande

kompetensprofil över personlig kompetens.

Personlig kompetens är:

� Förmåga att använda annan kunskap på rätt sätt.

� Etik

� Ansvar

� Service/Attityd

� Förhållningssätt
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Slutligen kan det sägas att människosyn och värderingar är något som färgar den personliga

kompetensen. I arbetslivet betyder det bland annat att man har förmågan att ta ansvar, ha en

servicekänsla och kunna använda sig utav sina kunskaper på ett relevant sätt.

4.6.6 Funktionell kompetens

Funktionell kompetens är enligt Lundmark (1998) en integration av de övriga

delkompetenserna. Det vill säga hur väl man totalt fungerar och klarar av olika situationer i

sitt arbete. De olika delkompetenserna som ingår i den beskrivna blomman går ofta in i

varandra. Det kan därför vara svårt att se skillnad på exempelvis personlig kompetens och

social kompetens. Frågan är vilken nytta man har av att just se dessa skillnader? Vad

Lundmark (1998) vill förtydliga, är dock att det finns olika nyanser i själva begreppet

kompetens, nyanser som gör att man får en större förståelse för själva begreppet.



18

5. Metod
Enligt Patel och Davidson (1991) bör metodavsnittet innehålla allt som har med

undersökningens genomförande att göra. Tanken här är att först beskriva vår vetenskapliga

utgångspunkt, för att kunna lotsa dig som läsare genom undersökningen. Därefter kommer vi

att ta upp hur undersökningen gick till.

5.1 Utgångspunkt

Vi väljer en kvalitativ metod och en fenomenografisk ansats för vår studie. Detta på grund av

att vi ser att denna typ av metod och angreppssätt svarar upp som relevanta verktyg till våra

frågeställningar då vi vill undersöka skillnader i erfarenheter av fenomenet. Enligt

Marton/Booth (2000) är det just skillnader i uppfattningar och erfarenheter av ett fenomen

som är intressant inom fenomenografin. Vi har utfört vår undersökning med hjälp av öppna,

semistrukturerade intervjuer. Stor vikt har lagts vid att inte styra samtalet med

respondenterna, utan istället försöka fånga upp de tankar som varje respondent ger uttryck för.

Vi har efterstävat att få in så rika data som möjligt för att sedan kunna analysera och tolka de

data vi fått in. Därefter har vi studerat lik- och olikheter i utsagorna och analyserat och

strukturerat dessa i grupper för att på så vis utröna de delar av kompetensbegreppet som våra

respondenter givit uttryck för. På så vis anser vi oss ha kunnat  skapa en översiktlig bild av

fenomenet kompetens och även svarat upp till vårt syfte och frågeställningar.

5.2 Kvalitativ och kvantitativ metod

Holme och Solvang (1997) anser att det inte finns någon absolut skillnad mellan kvalitativa

och kvantitativa metoder. Båda metoder har olika styrkor och svagheter. Holme och Solvang

(1997) menar att de två olika metoderna mycket väl med fördel kan användas i samma

undersökning, den ena behöver inte nödvändigtvis utesluta den andra. Båda metoder är

syftade till att ge en bättre förståelse kring den värld vi lever i samt hur individer, grupper av

individer och institutioner handlar och påverkar varandra. Skillnaden ligger i att kvantitativa

metoder omvandlar data till siffror och mängder, som man senare kan utföra statistiska

analyser ifrån.

I de kvalitativa metoderna är det forskaren som tolkar data, data som inte kan eller bör

omvandlas till siffror. Utifrån detta drar Holme och Solvang (1997) slutsatsen att vissa

förhållanden passar bättre till kvalitativa metoder, och vissa förhållanden till kvantitativa

metoder. Då en kvantitativ metod i denna undersökning bedöms som irrelevant, eftersom vi är
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intresserade av upplevelser kring fenomenet kompetens, går vi mer in på den kvalitativa

metoden, och förklarar den.

5.3 Kvalitativ metod

Utmärkande drag för kvalitativa metoder är att man får in rikliga mängder data från få

undersökningsenheter, man får således en större möjlighet att gå in på djupet på ett fenomen.

Man får även en stor möjlighet att studera det som ligger nära det levande och den verklighet

man vill undersöka. I motsats till den kvantitativa skolan, som söker förklaring, söker man

istället få en förståelse kring det man undersöker (Holme och Solvang, 1997). Alveson och

Sköldberg (1994) menar att kvalitativa metoder tar sin näring från studieobjektens perspektiv,

till skillnad från den kvantitativa ansatsen där forskarens idéer om kategorisering och

dimensioner sätts i centrum. Alveson och Sköldberg (1994) pekar även på att de kvalitativa

metoderna inte behöver existensberättigas, då de numer är väl etablerade i, och även

dominerar en del, av de samhällsvetenskapliga disciplinerna. Ytterligare en aspekt på

kvalitativa metoder är den helhetssyn de frambringar, de visar på totalsituationen. Som

tidigare nämnts kommer man nära inpå personen i forskningen, vilket öppnar en dörr för en

större förståelse för den enskildes livssituation.

5.4 Fenomenografi

Fenomenografi är en kvalitativt inriktad empirisk forskningsansats. Det fenomenografer

inriktar sig på är att beskriva människors uppfattning av någonting och inte människors

uppfattning om någonting. Med att söka efter människors uppfattning av ett fenomen menar

Uljens (1989) att man då kan få fram den grundläggande förståelsen. Intresset inom denna

forskningssyn inriktar sig på det som visar sig för människan och framför allt hur något

framträder för en individ. Enligt Marton/Booth (2000) handlar fenomenografi om att

identifiera på vilka sätt ett fenomen kan uppfattas och det är variationen mellan hur olika

individer uppfattar ett fenomen som är av intresse inom fenomenografin. En persons sätt att

erfara ett fenomen utgör inte själva fenomenet utan snarare en sida av det. Genom att få flera

olika erfarenheter av ett fenomen kan man på så vis skapa en klarare bild av fenomenet

(Marton/Booth 2000). Uljens (1989) pekar även på det att den fenomenografiska ansatsen gör

skillnad på vad något är och vad det uppfattas vara. Det finns en verklighet utanför

människan, men det som är intressant är hur människan uppfattar denna och framför allt

skillnader i hur olika människor uppfattar den (Marton/Booth, 2000). Den praktiska

arbetsgången inom fenomenografin går enligt Uljens (1989) till enligt följande:
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1. Upptäcka företeelser i omvärlden

2. En eller flera aspekter väljs ut

3. Intervjuer om individens uppfattningar av företeelsen eller det aktuella problemet

4. De bandade intervjuerna skrivs ut på papper

5. Analys av utsagorna

6. Analysen resulterar i beskrivningskategorier.

5.5 Vad är verklighet för en fenomenograf?

Filosofer och vetenskapsmän har i alla tider tvistat om vad som är verklighet. Fenomenografin

utgår från att det existerar en verklighet utanför människan, men att verklighetens betydelse

eller mening konstitueras genom det mänskliga uppfattandet av den. Även Marton/Booth

(2000) menar att det existerar en värld oberoende av människan, men att den värld människan

lever i konstitueras av hennes erfarenheter och uppfattningar av den. Den blir hennes

verklighet. Uljens (1989) menar att i den verklighet vi befinner oss i finns det olika fenomen,

både fysiska och ickefysiska. De fysiska fenomenen kallas för Primära fenomen, och de

ickefysiska för Sekundära fenomen.

5.5.2 Olika fenomen

Primära fenomen är fenomen som i någon mening är avgränsade. Det kan röra sig om fysisk,

social eller psykisk avgränsning, exempelvis en bild, ett föremål eller en text.

Till skillnad från de Primära fenomenen kan de Sekundära till sin art inte avgränsas

innehållsmässigt av forskaren. Vad som vidare kännetecknar dessa fenomen är att de

betecknar olika typer av mänsklig aktivitet. Exempel inom pedagogiken är bland annat;

utbildning, inlärning och fostran (Uljens, 1989). Kompetens är således ett ickefysiskt och

sekundärt fenomen, som i sin rätta miljö kan få ett fysiskt och primärt uttryck.

5.6 Genomförande

Tio semistrukturerade intervjuer utfördes. Samtliga respondenter godkände att intervjuerna

spelades in på band. Två intervjuer utfördes för att stärka oss i vår bakgrundsforskning och

åtta intervjuer står som grund för vår forskning. Samtliga intervjuer utfördes på

respondenternas arbetsplats, antingen på deras kontor eller på annan avskild plats.
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5.6.1 Intervjuerna

Då vi ville få fram en helhet av våra respondenters uppfattningar och erfarenheter valde vi att

utföra intervjuer med en låg grad av standardisering. Detta betyder att intervjufrågorna inte är

bestämda i förväg, och respondenten har själv möjlighet att bestämma vart intervjun skall ta

vägen (Hartman, 1998).

Intervjuerna började som samtal med respondenten där vi presenterade oss själva, vad vi höll

på att undersöka och vad vi var intresserade av. Under detta inledande samtal berättade även

respondenten om sin situation och sitt företag. Inget i vår bakgrundsforskning avslöjades för

någon av respondenterna. Vi hade innan respektive intervju tagit del av det

representationsmaterial som varje företag givit ut, för att kunna ställa frågor utifrån det. På

detta vis fick vi några frågor som var förberedda. Detta för att intervjun skulle hålla sig inom

ämnet och för att den inte skulle stagnera. Den huvudfråga vi hade förberett var: vad är

kompetens? För att intervjun skulle hålla sig inom ämnet och för att få en klarare bild följde

vi upp med frågor som: ”Vad menar du med…”, ”Kan du förklara…”, ”vad betyder…” och så

vidare. Samtliga av våra respondenter var mycket vältaliga och engagerade under

intervjuernas gång, och tillfällena var få då vi hamnade utanför relevanta delar. Vi var två

stycken som genomförde intervjuerna, och ingen av oss var dominerande, eftersom vi ansåg

att vi på så vis skulle kunna komplettera varandra på bästa sätt. Genom att vi var två kunde vi

lättare plocka upp följdfrågor och få en klarare bild av vad våra respondenter verkligen gav

uttryck för. Ytterligare en bidragande orsak till att vi valde att båda två medverka under

intervjuerna var att vi då fick ett bredare perspektiv i analysen av data. ”Är vi två som tolkar

kan vi få fram rikare data”, tänkte vi. Vi var dock medvetna om det faktum att en respondent

kan känna sig hotad av två intervjuare, och vi var noga med att respondenten kände sig

bekväm och avslappnad.

Vid två tillfällen intervjuades två personer samtidigt, vilket upplevdes som positivt, både för

oss och för respondenterna. Samtalet flöt på mycket smidigt och respondenterna verkade

finna en trygghet i att ha någon vid sin sida. Ur dessa intervjuer fick vi fram, enligt oss, ett

rikare material, då respondenterna kompletterade varandra. Vi är medvetna om att detta inte

till fullo stämmer överens med vår metod, då den syftar till att fokusera varje enskild individs

uppfattningar och erfarenheter angående fenomenet, men då respondenterna önskade att få

vara två vid intervjutillfället beslöt vi oss för att vara tillmötesgående. I de fall där två

respondenter deltagit har dessa båda haft samma yrke och liknade befattning. De båda
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respondenternas utsagor har behandlats som en intervju och redovisats på samma sätt då vi

ansåg det för svårt att skilja de båda respondenternas utsagor i intervjun. Intervju ett och fem

är alltså intervjuer där två respondenter deltagit.

När intervjuerna var genomförda skrevs dessa ut på papper för att underlätta analysarbetet.

Intervjuerna delades broderligen upp mellan oss för att effektivisera arbetet.

5.6.2 Urval

Respondenterna valdes ut av oss på grundval av deras yrke. Vårt krav var att de på något sätt

har, eller nyligen har haft, ett aktivt förhållande till begreppet kompetens. Sålunda valdes

respondenter från olika bemanningsföretag, personalchefer inom verkstads och industri

branschen och kompetensutvecklingsföretag ut. Vi har kommit i kontakt med respondenterna

genom att söka på internet, söka i gula sidorna samt att vi tog kontakt med de företag vi visste

passade in på våra krav.  Respondenterna kontaktades antingen via email eller telefon. De fick

information om vårt projekt och därefter bestämde de sig om de ville ställa upp på intervju

eller inte. Samtliga respondenter är hämtade från arbetsplatser i Västragötalandsregionen.

5.6.3 Etiska ställningstaganden

Holme och Solvang (1997) betonar att respekten för medmänniskor är en fundamental

utgångspunkt för all samhällsforskning. Detta innebär bland annat att man som forskare inte

skall använda sig av respondenter för att specifika mål skall uppnås. Ytterligare en aspekt att

tänka på rent etiskt är att man som forskare skyddar respondenternas anonymitet.

Ännu en beaktningsvärd aspekt av etiska ställningstaganden är att man alltid på något vis

påverkar respondenten. Med detta menas bland annat att man skapa förväntningar man inte

kan leva upp till, startar processer som man inte har möjlighet att följa upp o s v. Holme och

Solvang (1997) ställer frågan om man har rätt att gripa in i andra människors liv? Vidare

frågar dom sig om det är av nöden att få fram den information man vill ha?

När vi själva ställer oss dessa frågor svarar vi följande:

Våra respondenters identitet och integritet är skyddade genom att vi inte använt oss av några

namn i vår uppsats, utan i stället refererat till dessa som respondenten eller respondenterna.

De är även informerade om detta. Vi har inte heller namngivit något av de företag eller

institutioner de arbetar på. De genomförda intervjuerna spelades in på band, band som efter



23

utskrift förstördes. Även målet med vår undersökning gjordes klart för respondenterna redan

vid förfrågan om respondenternas deltagande. Under all kontakt med respondenterna har vi

varit tydliga med vad vi vill åstadkomma, och pekat på att det är deras åsikter och upplevelser

vi vill ta del av, och inte deras person som sådan. Ingen av våra respondenter har dragit

tillbaks sina uttalanden och har frivilligt deltagit under hela undersökningen.

5.6.4 Analys av intervjuer

När vi analyserade intervjuerna försökte vi fånga upp andemeningen i vad som blev sagt

under dessa. Varje intervju analyserades var för sig och vi kunde efter vår tolkning hitta de

kvalitativa likheter och skillnader som förelåg utifrån våra frågeställningar. Med dessa som

grund kunde tre grupper struktureras upp. Likheterna band samman varje enskild grupp och

skillnaderna differentierade den mot varandra.
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6. Analys
De åtta intervjuer vi genomförde för själva resultatet i vår undersökning har vi här nedan

sammanfattat till det som vi ansåg vara essentiellt för undersökningen.

6.1 Intervju ett

Respondenterna ser först och främst kompetens som det som finns nedskrivet. Det är det

hårda dom inriktar sig på till en början. När de anställer en ny person är det först och främst

deras CV som ligger till grund för fortsatt intresse. Dom kollar på vilken typ av utbildning

och arbetserfarenhet den aspirerande har för att avgöra om denna över huvud taget är

intressant. De uttrycker starkt att arbetserfarenheten spelar en avgörande roll för hur

kompetent man är. De utgår från att det som står på papper är sant, och det som inte finns där

finns inte. Dom är dock medvetna om att det finns en så kallad ”tyst” kunskap, men de ger

inte uttryck för detta. Det går endast att läsa mellan raderna.

När de skall definiera begreppet kompetens menar de att detta är det samma som kunskap,

och då först och främst hård kunskap. Det vill säga kunskap om datasystem och liknande. När

de sedan börjar reflektera lite om begreppet kommer de in på social kompetens. De menar

bland annat att social kompetens är hur väl man kan ingå i en grupp, vad man har för

värderingar, hur man är emot kunden. Den sociala kompetensen är oerhört viktig. Att en

grupp passar ihop socialt menar det mer eller mindre är avgörande för hur framgångsrikt

gruppens arbete blir. Den kompetensen som värderas är dock den hårda, d.v.s. att en grupp

som är mindre hårt dokumenterat kunnig men bra sammansvetsad är mindre värd än den som

är tvärt emot när den skall hyras ut till en kund. Detta tror de beror mycket på att man inte kan

bevisa att den sociala kompetensen är värdefull och vad den innebär på samma sätt som den

hårda. Den går helt enkelt inte att mäta på samma sätt. Erfarenhet värderas dock när man

anställer konsulter och detta har att göra med att deras syn på socialkompetens utvecklas över

tid och omedvetet. Har man mycket erfarenhet är chansen större att man då har god social

kompetens.

Dom vill även klassificera social kompetens, och på så sätt göra de ”mjuka” till det ”hårda”.

De vill även att de mjuka delarna skall kunna tas upp i en CV. När man sätter ihop en grupp,

är det inte säkert att gruppen blir bra, bara för att man har den relevanta kompetensen på
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pappret. De är medvetna om att det även krävs att de olika personligheter som ingår i gruppen

kan samarbeta.

De anser även att den sociala kompetensen inte går att medvetet utveckla i någon större grad,

utan den går endast att kontrollera. Vid en krissituation kommer den basala och sociala

grundkompetensen fram, och denna är svårt att göra något åt. Kompetens är även att inneha

en förmåga att driva ett arbete framåt och vara kreativ. Hitta nya vägar och se nya lösningar

samt att våga sticka ut hakan ibland. Kompetens är i slutet av intervjun kunskap plus

förmågan att kunna använda den.

6.2 Intervju två

Man måste förtjäna sin plats i gruppen. Lätt att sätta sig in i nya grupper. ”Mingelstadiet”,

trygghet i förändring. Kompetens är två delar: den ena är ren kunskap och den andra är

kreativitet och förmåga att rent socialt sätta sig in i arbetsplatsen. De medarbetare som är bra

är dom som är mer sociala än kunskapsmässiga. Man ska kunna lära sig nya saker snabbt.

Bättre att man kan sätta sig in i nya grupper än att kunna en massa saker.

Begåvningar är viktigt. Respondenten gör en jämförelse med en som har dålig bollkänsla, och

menar på att det är samma som att inte kunna anpassa sig i nya situationer. Har man det i sig

från början, naturligt, så går det lättare. Personliga egenskaper är det som väger över i

kompetenssammanhanget. Det är hur man är som människa som är avgörande hur kompetent

man är. Grundläggande värderingar är det som kompetensen bygger på. Att man kan röra sig

bland människor och bli uppskattad. Uppskattning är en stor motivator. Olika personer har

dock olika motivatorer, men just uppskattningen framhålls som universellt viktig.

Kompetensen kommer inifrån personen, att man är trygg i sig själv och har självförtroende.

Även att man kan uppföra sig är viktigt. Det är viktigt att göra ett bra arbete, och det är viktigt

att få feedback på sitt arbete. Det är även viktigt att vara genuin, och inte konstlad.

Trycker på att det är viktigt hur det fungerar i gruppen. De som varit inblandade i lagsporter

sedan de varit små ser respondenten som bättre sociala varelser. Respondenten uttrycker

”social intelligens” som något oerhört viktigt. Respondenten har en tro på att ”det man ger,

det får man”.
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Viktigt att kunna foga sig i gruppen, att ta hänsyn och vara en lagspelare. Även att driva

framåt är viktigt och att se möjligheter. Det är de mjuka grejerna som är viktigt. Känslor är

något respondenten trycker på. Vad är det som är viktigt i livet? Viktigt med grundläggande

värderingar och att veta varför man gör något. Anser att de mjuka delarna borde väga tyngre i

arbetslivet. Det som är viktigt är hur man är mot andra och hur man interagerar. Vill ha 100

poäng ”go gubbe” som ämne på högskolan.

6.3 Intervju tre

Kompetens är att jag vill veta något, men det innebär inte att jag kommer att kunna göra

något. Kompetens är i grunden kunskap. Genomförandet är mästerskapet, när man gör det på

ett ypperligt sätt.

I mästerskapet ligger att man har mycket kunskaper och samtidigt kan omsätta dessa i ett

genomförande på ett fullgott sätt. Du kan således vara ytterst kompetent, eller kunnig, men

inte veta hur du skall genomföra ditt mästerskap. För att göra mästerskapet måste du ha

mycket mer än bara kunskap. Du måste vara verklighetsanknuten, alltså förstå din samtid och

veta vad den innebär och sätter för förutsättningar. Du måste ha en helhetsbild över ditt

projekt, men samtidigt ha kvar ditt nybörjar sinne som säger –jag vet ingenting, för att på så

vis inte fastna i tanken och då tro att du är klar över ditt mästerskap. Du måste hela tiden hitta

nya vägar för att först nå och sedan uppehålla ditt mästerskap. Kompetensen, alltså kunskapen

som är grunden för mästerskapet är en färskvara som måste underhållas hela tiden. Man kan

likna det vid ett hus där kunskapen är grunden som måste underhållas, lagas och skyfflas ren

då och då för att inte börja läcka in vatten eller rasa. En annan viktig del i vägen till

mästerskap är att försöka lära känna sig själv och framför allt sina värderingar. Att vara klar

över vem man själv är och vad man själv står för och även kunna förmedla detta till andra

människor är vitalt för att komma vidare på vägen mot mästerskapet. De olikheter människor

har för oss framåt. Hade alla varit lika hade ingen utveckling skett. Ytterligare menar

respondenten att det är när man vågar kliva utanför dom ramar för det beprövade som omger

oss som man hittar nya vägar och kan ta sig framåt mot sitt mästerskap.

Exempel: Om man har kunskaper att bygga en gitarr, då är man kompetent. Mästerskapet

ligger i att se på gitarren och fråga sig: hur kan jag göra den bättre? Hur kan jag få denna att

bli ett ”piece of art” så att den kan leva över tiden och fortfarande vara en gitarr som

ungdomar vill ha om 20-30 år? Om man sedan lyckas med detta har man i sanning uppnått ett
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mästerskap. Man måste således utveckla sin kompetens för att komma vidare till mästerskapet

och ständigt utveckla nya vägarna för att nå till mästarnivån.

Kompetensen kan även hindra, när man tror att man sitter med en färdig tanke. Då kommer

man inte vidare. Respondenten menar att kompetensen stjälper oss då vi tror att det vi gjort

historiskt betyder så mycket att vi kan luta oss tillbaka på det och säga att vi är kompetenta på

grund av det. Kompetens är som sagt en färskvara.

Respondenten uttrycker även att det borde arbetas mer på, som respondenten uttrycker det,

den tysta kunskapen. Det vill säga bland annat hur vi umgås, oskrivna regler, hur man lär

känna varandra och vad det är för känsla i rummet. Den tysta kunskapens bas är enligt

respondenten de medvetna eller omedvetna kontrakt eller överenskommelser vi förhandlar

med varandra. Den tysta kunskapen är även vår egen livserfarenhet, den typen av kunskap

som man ”får i sig” genom att leva och som sitter i ryggraden.

Uttrycker även att när ”det blir som vi har sagt” kan definiera kompetens.

6.4 Intervju fyra

Respondenten uttrycker att kompetens är lika med kunskap, och kunskapens natur är av två

slag. Antingen är den inlärd genom erfarenhet, utbildning etc. eller också är den medfödd och

tar sig uttryck som en talang, exempelvis som bollkänsla hos en fotbollsspelare. Den sociala

kompetensen är till största del medfödd, men den kan utvecklas under tiden.

Respondenten delar även in kompetensbegreppet i två delar. Den ena delen är

yrkeskompetens och den andra är social kompetens, eller hur man är som människa. Dessa två

delar kallar respondenten för hårda respektive mjuka delar. I yrkeslivet är den sociala

kompetensen är väldigt viktig men den överväger inte yrkeskompetensen.

Respondenten upplever att det finns en skillnad i kompetens mellan tjänstemannasidan och

industrisidan. Detta ofta på grund av att det är olika attityder till arbete och kunskap som råder

på de båda platserna. På tjänstemannasidan arbetar det ofta människor som har en högre

utbildning och som har en annan syn på kunskap och utveckling än de som arbetar på

industrisidan. På industrisidan råder det en syn som säger att man måste gå på kurs för att det

skall ses som kompetensutveckling, medan det på tjänstemannasidan ses som utveckling bara

att arbeta och att möta nya människor och situationer.
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Det som efterfrågas i arbetslivet är enligt respondenten det hårda, alltså kunskap. Av

erfarenhet vet dock respondenten att om man bara har förmågan att passa in i en grupp och

lära sig snabbt, behöver man inte all hård kunskap från början för att utföra ett bra jobb.

Kompetens kan utvecklas och är då en ökning av kunskap. Denna kunskap kan tas in både

medvetet och omedvetet genom att bland annat ta del av media. Det behöver inte

nödvändigtvis vara att man går på kurs och utbildar sig. I intervjun uttrycks det att de

anställda på företaget vid behov kan få gå kurser för att komplettera upp den kunskap som

eventuellt fattas för att dom skall kunna genomföra ett bra arbete. Dessa kurser förs det

statistik på för att kunna visa upp att man har vidareutbildning inom företaget. Respondenten

ger uttryck för att det är viktigt att alla inblandade skall kunna känna sig nöjda i

verksamheten, rent kompetensmässigt.

Till den sociala kompetensen läggs att man skall kunna fungera bra i grupp. Respondenten

uppger att det är det som är det viktiga. Man behöver alltså inte ha en högskoleutbildning för

att kunna arbeta med någonting, bara man har en förmåga att lära sig och att samarbeta med

andra människor.

6.5 Intervju fem

Kompetensbegreppet delas upp i vad man kan och hur man är. Detta kallar de för social

kompetens och yrkeskompetens. Yrkeskompetensen, eller det man kan, menar respondenterna

att man kan ha tillskansat sig på två olika sätt, nämligen antingen genom regelrätt utbildning

där man på papper får understruket vad man gått för kurser, etc. eller också genom

erfarenheten. Erfarenhet visar inte så mycket på pappret vad man kan, men genom att man har

den anser respondenterna att man tillskansat sig mer kunskap. De menar att man lär genom

livet. Erfarenheten utvecklar även hur man är som människa, alltså den sociala kompetensen.

Medan yrkeskompetensen är mer knuten till det specifika yrke man har är den sociala

kompetensen något som man kan ha nytta och glädje av i alla sammanhang.

Det som dock är universellt viktigt i dagens arbetsliv vad gäller social kompetens tror

respondenterna är att man är förändringsbenägen och att man inte är rädd för att prova nya

saker. Man måste vara kreativ och hitta nya vägar i sitt arbete. Respondenterna säger sig

uppleva att samhället förändras snabbare och snabbare och så även arbetssituationer. Det är
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därför viktigt att man som arbetare har en förmåga att kunna se hela perspektiv, d.v.s. se vad

ens handlande har för påverkan på det stora hela. Det ställs krav på individen att klara av flera

olika saker för att kunna göra ett bra jobb och individen måste även kunna arbeta i grupp och

kunna samarbeta med människor i ett team. Alla dessa egenskaper menar respondenterna

ryms i begreppet social kompetens.

Hårdvaran utvecklas ofta genom kurser etc. medan mjukvaran ofta utvecklas utan att

individen är fullt medveten om det just då det sker.

De uttrycker även att förmågan att möta våld och hot är en kompetens. Arbetsklimatet blir

enligt respondenterna tuffare och tuffare, och det gäller att ha förmågan att klara av detta för

att må bra och utföra ett bra arbete. De ger också uttryck för att man skall komma ut ”fix och

färdig” på arbetsmarknaden. Detta på grund av att tid är pengar, och företagare lider brist på

båda dessa idag. Yrkeskompetensen är mätbar, men det man till slut blir anställd på, den

sociala kompetensen, kan inte mätas på samma sätt. Den kan dock kännas i ”maggropen”, och

vid intervjuer brukar det deltaga tre till fyra intervjuare, endast för att kolla om alla fått

samma känsla av den intervjuade. Kompetens tror de är beroende på situation. Man kan vara

väldigt duktig i en sak eller situation, och mindre bra i en annan.

6.6 Intervju sex

Respondenten uppger klart och tydligt att kompetens är lika med kunskap. Kunskap kan även

vara anlag enligt respondenten. Om det var länge sedan man utbildade sig, kan det hända att

man inte tror sig kunna så mycket. Dock finns all kunskap där, men att det kanske sover.

Respondenten upplever att det krävs väldigt lite för att väcka denna slumrande kunskap, och

har sett exempel på det med äldre människor i utbildning.

Social kompetens är något man inte går ut med i respondentens organisation, även om detta

upplevs som väldigt viktigt. Social kompetens handlar mycket om att hålla ordning och reda,

hålla tider och att sköta sig. Yrkeserfarenhet är kunskap man lärt sig under tidens gång. Enligt

egen erfarenhet kommer yrkeskompetens/yrkeskunnandet på fjärde eller femte plats i en

rangordning när man jämför det med det som ingår i social kompetens. Enligt respondenten

ses den sociala kompetensen som en självklarhet av företagare idag, det är något man måste

ha för att över huvud taget få ett arbete. Detta upplevs dock inte vara en självklarhet hos

många i dagens samhälle.
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Mycket vikt läggs i att kunna arbeta i grupp, och att det är gruppens resultat som räknas, inte

den enskilde individens. Respondenten uttrycker att ärlighet är viktigt, och att en öppen dialog

är viktigt för detta. Hur organisationen är sammansatt är även det viktigt. Respondenten

förespråkar platta organisationer, där alla har ett större ansvar för verksamheten. Dels blir

organisationen mer flexibel, och dels upplever ”killen på golvet” det som mer utvecklande när

han får ta ett större ansvar. När killen på golvet har förmåga att klara av det som ingenjören

förut var tvungen att ta hand om, ”speedas” produktionen upp och mer pengar flyter in i

kassakistan. En viktig egenskap man måste ha här är att kunna acceptera att någon annan, med

lägre utbildning, kan klara av något bättre än sig själv.

Respondenten förespråkar mixade arbetsplatser. Detta på grund av att män och kvinnor kan

komplettera varandra, dels vid rent fysiska arbetsmoment, och dels för att ”tänket” får

ytterligare en dimension. Även stämningen på en arbetsplats gynnas av att både män och

kvinnor arbetar där. Respondenten uttrycker att kvinnor rent generellt måste vara mycket

duktigare än männen för att få ett arbete. En förändring som har skett är att man nu tittar mer

på hur man är intelligent, än hur intelligent man är. Även miljön är viktig om man vill

vidareutveckla sig. Har man arbetat som städare på exempelvis SAAB, har man lättare att lära

sig att svetsa än om man har arbetat inom vården.

6.7 Intervju sju

Respondenten menar att allting kommer in under ordet kompetens. Kompetens betyder enligt

respondenten kunskap eller kännedom om någonting. Respondenten vill gärna lägga in social

kompetens i yrkeskompetensbegreppet, och menar att det är svårt att skilja på dessa; för hur

skall man kunna utföra sitt arbete om man inte har förmågan att samarbeta? Respondenten

uppger att det är oerhört viktigt att kunna arbeta i lag, men att det är något man måste lära sig,

det är inte bara att göra. För att stärka sammanhållningen i gruppen är det vitalt att man utför

aktiviteter utanför arbetsplatsen. Har det varit en tid med hög aktivitet eller hot om

uppsägningar kan det vara positivt att träffas hemma hos någon, bara för att koppla av och äta

god mat. Det är en viktig del av grupputvecklingen och för den enskildes sociala kompetens

att man kan prata med sina arbetskamrater även utanför företagets väggar.

Yrkeskompetensen är den specifika kompetens som krävs för att klara en specifik

arbetsuppgift, medan den sociala kompetensen handlar om att kunna utföra uppgiften

tillsammans med sina medarbetare. Respondenten tror att social kompetens och
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yrkeskompetens väger lika tungt överlag i en arbetssituation. Individen måste besitta båda två

för att klara arbetet, men i vissa situationer kan den ena kompetensen väga över den andra för

att i en annan stå tillbaka för den andra. Skall man exempelvis göra en tidsstudie av någons

arbete är det kanske viktigare att man är glad, tillmötesgående och berättar och visar hur man

skall göra för personen som utsätts för tidsstudien, medan man i t.ex. en krissituation eller en

situation där snabb handling krävs inte är i behov av sin sociala kompetens på samma sätt. Då

behöver man ha kunskapen om vad som skall göras.

Social kompetens handlar mycket om att presentera och framföra sina åsikter och avsikter på

ett bra sätt. En person som istället för att diskutera bara blir arg, behöver ju nödvändigtvis inte

ha fel. Han kanske bara inte kan uttrycka sig och i och med att han blir arg istället för att

resonera så låser sig folk och tycker att han har helt fel. Om man behandlar en person på ett

visst sätt kan det bli katastrof, men om du behandlar honom på ett annat sätt, fast med samma

syfte så kan det gå jättebra. Det gäller att lära sig hantera olika situationer på ett kreativt sätt.

Respondenten ger också uttryck för att erfarenhet är en viktig del av kompetensen. Genom

erfarenhet får man en ökad förståelse för olika saker och det är viktigt för att inte göra om

samma misstag flera gånger. Det är dock samtidigt viktigt att man bibehåller sin vilja att lära

sig nya saker för att inte stagnera i utvecklingen. Kunskap är grunden för kompetens och

kunskap väger ingenting. Har man en gång fått in den så finns den där.

Vid nyrekrytering uppger respondenten att man först koncentrerar sig på den dokumenterade

kunskapen och utifrån den sedan väljer ut de individer som man vill träffa för att undersöka

deras kompetenser. I mötet med individen menar respondenten att man oftast i alla fall får en

om än liten bild av hur den här individen är och om denne kan passa in i verksamheten eller

ej. Eftersom det är viktigt att individen passar in i gruppen så brukar den också få träffa

gruppen och de får även de skapa sig en blid av vem han/hon är och om det kommer att

fungera. Respondenten uttrycker som sagt en stark tilltro till att en grupp är starkare än en

enskild individ och tycker därför att det är tråkigt att den utveckling han tycker sig se i

verkstadsbranschen går mot mer individuellt arbete.

6.8 Intervju åtta

Då respondenten får frågan vad är kompetens ges svaret förmåga. Förmåga att klara av något

t.ex. en situation. Under intervjun målas dock en ganska bred bild upp av begreppets innebörd
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och respondenten menar att det finns en mängd olika vinklingar på begreppet. De som nämns

är kunskap, social kompetens och något som respondenten kallar för kulturell kompetens.

Kunskapen menar respondenten är det som utgör själva grunden för kompetensen och det är

denna som först undersöks av arbetsgivare etc.

Den sociala kompetensen menar respondenten är viktig på arbetsmarknaden då man uppfyllt

de kunskapskrav som föreligger för uppgiften. Respondenten uppger att företagare ofta

uppger att de vill ha ”rätt gubbe på rätt plats” med detta menar de enligt respondenten att en

arbetare måste uppfylla vissa kunskapskrav för att överhuvudtaget plats, men att det efter det

läggs mycket stor vikt vid hans/hennes sociala kompetens. Individen behöver inte ha alla

expertkunskaper för de kan han/hon skaffa sig i under arbetes gång. Det är viktigare att

personen passar in i på arbetsplatsen eller i gruppen som individen skall jobba med etc. Social

kompetens är det vidaste begreppet som respondenten använder då han där lägger in en

mängd egenskaper som en individ besitter. Exempel på detta är förmågan att omsätta sina

kunskaper, att samarbeta, arbeta i grupp, förmågan att kontinuerligt lära sig nya saker samt att

uppföra sig ibland andra människor. Det som respondenten kallar för kulturell kompetens är

helt sonika förmågan att sätta sig in i nya kulturer vare sig det är folkliga kulturer i olika

länder eller företagskulturer.
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7. Resultat
Vårt framkomna material innehåller flera likheter, men även kvalitativa skillnader. Samtliga

respondenter berör ofta samma saker när de talar om kompetens, men värderar dessa saker

olika. Här i ligger den huvudsakliga kvalitativa skillnaden. Tre grupper  kunde i analysarbetet

urskiljas med stöd av våra frågeställningar. Samstämmigheten i svaren binder samman varje

grupp och skillnaderna särskiljer de tre grupperna ifrån varandra.

Här inunder presenteras nu de kvalitativa skillnader vi hittat vad gäller uppfattningar av

begreppet kompetens.

7.1 Arbetet och människan: Grupp ett: Intervju ett, fem, sju och åtta.

Vilka uppfattningar har några aktörer inom verkstads- och konsultbranschen av begreppet

kompetens?

Arbetet och människan existerar tack vare varandra. Arbetet utvecklas tack vare människan,

och människan utvecklas tack vare arbetet. Grunden för kompetens är kunskap, och den är

inlärd på ett eller annat sätt. Denna del av kompetensen kan man medvetet utveckla på egen

hand. Den är även mätbar och kan dokumenteras. Det är även denna del av kompetensen som

är viktigast att ha på arbetsmarknaden, alltså den som betyder mest. Den sociala kompetensen

är viktig att ha, men den står tillbaka mot kunskaperna på arbetsmarknaden. Den social

kompetensen grundas i barndomen och har starkt samband med vad individen har för

värderingar och förhållningssätt. Denna del av kompetensen utvecklas inte medvetet av

individen, men individen kan lära sig att kontrollera de värderingar och förhållningssätt som

han/hon innehar.

Kreativitet är en tredje del av kompetensen som står utanför kunskap och social kompetens.

Kreativitet handlar om att kunna driva ett projekt eller liknande framåt och kunna se nya

möjligheter och vägar. Erfarenheten utvecklar den samlade kompetensen hos individen

genom att den både ger en individ mer kunskap, men även en bättre social kompetens genom

djupare förståelse för sina värderingar och förhållningssätt.

Vilka uppfattningar har några aktörer inom verkstads-  och konsultbranschen av vad som

fokuseras kompetensmässigt på arbetsmarknaden?

Det är kunskaper och erfarenheter respondenterna upplever att det huvudsakligen fokuseras

på. De tror att detta är ett resultat av att denna typ av kompetens är den som är mest synlig,

eftersom den till största delen är mätbar. De upplever även att det är denna typ av kompetens

som man först tittar efter i sökandet efter kompetens eller vid anställningssituationer. Det
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handlar även om kunskaper till största delen när företag pratar om kompetensutveckling, då

det oftast är de specifika yrkeskunskaperna som skall utvecklas och sättas till de redan

befintliga.

Den sociala kompetensen som fokuseras i arbetslivet upplever respondenterna vara individens

förmåga att ingå i lag och att arbeta i grupp, att vara förändringsbenägen, flexibel och

stresstålig samt att vara allmänt trevlig. De anger även att ”rätt man på rätt plats” är något som

fokuseras på. Denna typ av kompetens upplever de att aktörer på arbetsmarknaden anser vara

viktig, men den fokuseras i andra hand jämfört med kunskaper och erfarenhet.

Vilka uppfattningar har några aktörer inom verkstads- och konsultbranschen av vad som är

viktigt kompetensmässigt i arbetet?

Respondenterna uppger att kunskap, sociala förmågor och kreativitet är det som är viktigt i

arbetslivet. Till skillnad från föregående frågeställning där kunskapen sattes till fördel framför

sociala förmågor så menar respondenterna att sociala förmågor är lika viktiga att besitta i en

arbetssituation som rena yrkesfärdigheter. De menar att arbetet ofta är ett vågspel som styrs

av olika situationer där sociala färdigheter ibland kan ha överhanden över kunskaper likaväl

som att det kan vara vice versa. Kunskaper är inget värda om man inte kan framföra dem och

utnyttja dem på ett bra sätt. En viktig social aspekt i en arbetssituation menar dessa

respondenter är just att man kan presentera sig själv, sina tankar och sina avsikter samt även

att man har förmåga att samarbeta och delta i en grupp. De anser även att ”rätt man på rätt

plats” är viktigt på en arbetsplats ofta viktigare än att inneha en massa kunskap. Helst skall

man naturligtvis dock vara fixad och färdig när man kommer ut på arbetsmarknaden för att

spara företaget tid och pengar. Att vara kreativ och framåtdrivande är något som även det är

viktigt för att klara av en arbetssituation så väl i grupp som enskilt.

7.2 Människan i centrum: Grupp två: Intervju två och tre.

Vilka uppfattningar har några aktörer inom verkstads- och konsultbranschen av begreppet

kompetens?

Människan i centrum. Det är hur man är som människa som avgör hur kompetent man är. Det

är detta som genomsyrar denna grupp, och det är det som är tydligt i deras utsagor. Dom

uttrycker även att just mänskliga värden ofta glöms bort, eller inte väger lika tungt som

dokumenterad kunskap på arbetsmarknaden. Identitet är viktigt, man måste veta vem man är.
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Man måste även veta varför man gör något, mening i arbetslivet är oerhört viktigt likaväl som

motivation är det. Det finns även något som står över kompetens, det finns ett mästerskap.

Mästerskapet är svårt att sätta ord på, men det syns i handling och kommer till uttryck genom

att något ”sticker ut” och kan leva över tiden. Alla har förmågan att bli mästare på något, men

det är inte alla som har hittat just vad dom kan bli mästare på. Förutsättningar för ett

mästerskap är kompetens, talang, kärlek, passion och känslor för det man gör. Man skall

brinna för något. Det är även viktigt att hela tiden känna att man vill utveckla sig och bli

bättre på det man gör. En individ utvecklar sig själv med kunskap snarare än att kunskapen

utvecklar en individ. Utvecklingen har sin grund i personen och inte i kunskap.

Vilka uppfattningar har några aktörer inom verkstads- och konsultbranschen av vad som

fokuseras kompetensmässigt på arbetsmarknaden?

Tonvikten läggs på att det fokuseras mycket på specifika yrkeskunskaper, men att fler och fler

aktörer på arbetsmarknaden börjar inse vikten av sociala färdigheter som en tillgång. En av

respondenterna uttrycker en frustration över att det skall gås på kurs hela tiden, och undrar om

det inte är något annat som skall till när man pratar om utveckling? Respondenten menar att

problematiken kanske ofta inte ligger i bristande kunskaper, utan snarare i att personen inte

hittat rätt plats för sig själv i företaget.  Till yttermera visso hävdar samme respondent att en

del utbildningar fokuserar på enligt respondenten fel saker då de inte innehar en relevant

verklighetsanknytning. Båda respondenterna hävdar att det ofta sätts krav på vad individen

skall kunna i form av vad individen har för utbildning. Respondenterna menar dock att det

inte är säkert att man kan något, enbart för att man genomgått en specifik utbildning, och är

därför kritiska mot detta.

Vilka uppfattningar har några aktörer inom verkstads- och konsultbranschen av vad som är

viktigt kompetensmässigt i arbetet?

Respondenterna ger uttryck för att det är viktigt med förändring i arbetet samt att man som

person vill lära sig nya saker, och hela tiden utveckla sig i sin yrkesroll. De hävdar även att

arbetslivet är väldigt föränderligt idag och att det därför är viktigt att man är anpassningsbar

och har förmåga att känna trygghet i förändringen. Respondenterna uppger att det är viktigt

för människan att känna att hon tillhör något och i det föränderliga arbetslivet blir det sålunda

viktigt att lära sig att känna tillhörighet fort. De uttrycker även att vikten av att känna kärlek

för det man gör är av avgörande betydelse i arbetet. Att ha roligt och trivas på arbetet är en

förutsättning för att kunna göra ett bra jobb. En av respondenterna uttrycker det som:
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”…när jag känner att jag bara går dit och går hem, då är jag

värdelös.”

Det är även viktigt att få respons i form av kritik, beröm och uppskattning utifrån på sitt

arbete för att känna mening med det. Respondenterna menar att vi ofta är dåliga på att ge

varandra beröm även fast det ofta kanske bara krävs ett litet ord för att på så vis lysa upp

någon annans dag.  En annan viktig del i arbetslivet menar respondenterna är självkännedom

samt att man kan ingå och arbeta i grupper. Att veta vem man själv är och vad man själv står

för är viktigt precis som förmågan att kunna foga sig in i gruppen och vara en lagspelare är

det.

7.3 Arbetet i centrum: Grupp tre: Intervju fyra och sex.

Vilka uppfattningar har några aktörer inom verkstads- och konsultbranschen av begreppet

kompetens?

Det är arbetet som är det viktigaste, och det är människan som skall driva arbetet framåt.

Kompetens är i huvudsak kunskap och det är denna hårda kunskap som är viktig i arbetslivet.

Kunskapens natur är av två slag. Antingen inlärd genom erfarenhet, utbildning etc. eller också

är den ett medfött anlag som tar sig uttryck i t.ex. en talang. Social kompetens anses också

vara viktigt i arbetslivet och med social kompetens avser dessa respondenter i första hand att

man håller tider och uppför sig. Ytterligare en nyans av den sociala kompetensen är att man

inte ”sätter sig” på någon, utan har en attityd som säger att andra kan kunna mer än mig. Hur

man är som människa ägnas inte speciellt mycket intresse i dessa utsagor, men

respondenterna uttrycker att det är en del av den sociala kompetensen samt att det är viktigt

hur man är som människa på arbetsmarknaden. Vad som menas med hur man är som

människa preciseras dock inte närmare än att man håller tider, sköter sig och inte sätter sig på

någon.

Vilka uppfattningar har några aktörer inom verkstads- och konsultbranschen av vad som

fokuseras kompetensmässigt på arbetsmarknaden?

Vad som fokuseras på arbetsmarknaden enligt dessa respondenter är arbetet i sig, att just

arbeta. De lägger stor vikt vid att den arbetande sköter tider och att denne är trevlig gentemot

kund och arbetsledning. Det framhävs även att det är gruppens resultat som räknas i en

arbetssituation och inte den enskilde individens. Att man har en god förmåga att arbeta och
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ingå i en grupp fokuseras således mycket av arbetsgivare. Båda respondenterna hävdar att de

sociala delarna av arbetsgivare tas som självklara, men primärt är det hårda kunskaper som

fokuseras.

Vilka uppfattningar har några aktörer inom verkstads- och konsultbranschen av vad som är

viktigt kompetensmässigt i arbetet?

Respondenterna framhäver att det är viktigt hur man fungerar i grupp och är trevlig utåt mot

kunden. Båda respondenterna ger uttryck för att det är viktigt både för produktionen och för

de enskilda arbetarna att alla skall känna sig nöjda i verksamheten såväl kompetensmässigt

som ansvarsmässigt. Respondenterna menar att social kompetens är mycket viktigt för

arbetsgivare, då många företag ofta har problem med arbetare som inte dyker upp och inte

meddelar sig när de skall utebli från arbetet. Respondenterna uttrycker att det borde vara en

självklarhet att meddela när man inte kan jobba etc., men att många individer i dagens

samhälle inte ser det så. Även denna grupp anser att ”rätt man på rätt plats” efterfrågas. Får

man bara rätt man på rätt plats kan man lära upp denne allt eftersom, bara han/hon besitter

grundkunskaperna för yrket.
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8. Diskussion
I vårt diskussionsavsnitt börjar vi med att diskutera var frågeställning för sig. Därefter tar vi

upp lite egna tankar om vårt resultat, efterföljande av en diskussion av hur vi har arbetat med

både för och nackdelar med vår metod. Vår första frågeställning var att se om det fanns några

kvalitativa skillnader i respondenternas uppfattning av kompetens. Vi fann att vi kunde dela

upp våra respondenter i tre grupper på grundval av de skillnader vi fann.

8.1 Definition av kompetens

8.1.1 grupp ett

Grupp ett ansåg att grunden för kompetens är kunskap. De ansåg även att det fanns något de

kallade för social kompetens, och i denna ingick värderingar och förhållningssätt individen

har. Den sociala kompetensen har att göra med hur individen är som människa och hur man

interagerar och uppför sig bland andra människor. Kunskap kan man enligt denna grupp

utveckla, både medvetet och omedvetet, till skillnad från den sociala kompetensen som enligt

utsagorna är grundlagd i barndomen och inte kan utvecklas medvetet i lika hög grad.

Intressant är att de ser den sociala kompetensen som något som inte kan utvecklas i någon

större utsträckning. Utvecklingen av denna handlar enligt gruppen snarare om att lära sig att

kontrollera de värderingar och förhållningssätt man som individ har med sig sedan

barndomen. Vi kan här dra en parallell till Mannberg (2001) där hon menar att social

kompetens i mycket handlar om att lära känna sig själv och sina värderingar. Persson (2000)

hävdar att social kompetens är ett vågspel mellan att vara sig själv på samma gång som man

skall kunna ingå i ett samhälle med krav på hur man skall vara. I och med att det enligt

gruppen är en omedveten utveckling av den sociala kompetensen, kan det vara så som

Persson hävdar, att man för att kunna fungera i samhället, omedvetet anpassar sig efter de

yttre krav som man uppfattar föreligga. Grupp ett talar även om kreativitet som en typ av

kompetens som står utanför kunskap och social kompetens. Med stöd i Lundmark (1998)

skulle vi vilja sammankoppla det grupp ett benämner social kompetens och kreativitet, med

det som i bakgrunden nämns som personlig kompetens. Lundmark hävdar nämligen att

personlig kompetens innefattar såväl individens kreativitet som hans/hennes grundläggande

värderingar och förhållningssätt.

8.1.2 grupp två

Grupp två säger att det är hur man är som människa som är avgörande för hur kompetent man

är. Kunskapen är grunden i kompetensen, men det är den förmåga man har som människa att
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omsätta och utnyttja sin kunskap som är avgörande för hur kompetent man är. Till skillnad

från de andra två grupperna menar grupp två att utvecklingen har sin grund i personen och

inte i kunskapen. Grupp ett hävdade att hur man är som människa grundläggs mycket i

barndomen och att man sedan lär sig att kontrollera detta allt eftersom. Grupp två menar

snarare att hur man är som människa är beroende på hur aktiv man är som individ samt hur

positivt inställd man är till att utveckla sig själv. Utveckling sker med hjälp av att individen

hela tiden söker sig till nya och tidigare okända situationer. Den väsentliga skillnaden mellan

grupp ett och grupp två, är att grupp två hävdar att man kan byta dom värderingar och

förhållningssätt man redan har, till nya som passar bättre in i den nya situationen. Grupp två

hävdar även att kompetens är grunden för vad dom uttrycker är ett mästerskap. De menar att

alla kan uppnå sitt mästerskap, men det kräver att man brinner för vad man gör, och är

passionerad och känner kärlek för sin syssla. I och med denna passion, hittar man lättare nya

vägar till utveckling. Ett mästerskap känns igen på att det ”står ut” och håller kvalitet över en

längre tid. Vi vill här dra en parallell till det som Lundmark (1998) kallar för funktionell

kompetens. Den funktionella kompetensen är enligt Lundmark en sammansmältning av en

individs alla olika kompetenser d.v.s. hur väl man kan kombinera de olika kompetenser man

besitter. Mästerskapet kan uttydas som den ultimata funktionella kompetensen där alla delar

av en individs kompetens smälter samman och resultatet blir ett sant mästerverk kryddat med

kärlek, passion och potens att leva över sekler. Det är dock viktigt att komma ihåg att

mästerskapet syftar till en viss sak eller företeelse, d.v.s. mästerverket. Mästerskapet är alltså

situationsbundet och detta stämmer väl överens med vad Lundmark (1998) generellt säger om

kompetens. Lundmark menar att kompetens alltid måste ses i förhållande till någon form av

uppgift, aktivitet eller situation. Grupp två menar också att alla har möjlighet att bli mästare i

något, det gäller bara att finna sin grej. Edvardsson/Thomasson (1992) menar att varje individ

är unik i kompetenssammanhang och en person som är ytterst kompetent i en situation eller

uppgift kan vara helt inkompetent i en annan.

8.1.3 grupp tre

Grupp tre anser att kompetens i huvudsak är kunskap och att denna kunskap är av två slag:

erfarenhetsbaserad eller medfödd, och då i form av en talang. Medfödda anlag, menar denna

grupp, är något som spelar roll för kompetensen, oavsett vad dessa anlag är för någonting. Till

skillnad från grupp ett, som anser att kunskap på något sätt är inlärd, hävdar alltså grupp tre

att man även kan ha medfödda anlag som tar sig uttryck som kompetens. Grupp tre uttrycker

även att social kompetens är viktigt. I social kompetens lägger de att man som arbetande skall
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sköta tider och uppföra sig. De trycker även på att det är viktigt att man är ärlig i sitt agerande

gentemot andra. Vi anser det vara intressant att denna grupp talar om medfödda anlag som en

del av kompetensbegreppet, då vi inte hittat något om det i vår bakgrundsforskning. Detta kan

bero på att vi har missat eller förbisett detta när vi satt oss in i ämnet. Det kan även vara så att

vi tolkat vårt bakgrundsmaterial på ett sätt som inte överensstämmer med det forskare menat

med sina publikationer. Till yttermera visso kan det vara så att dagens forskning inte

intresserar sig för medfödda anlag i forskning om kompetens.

8.2 Vad fokuseras kompetensmässigt på arbetsmarknaden?

Vi har ovan diskuterat de avgörande kvalitativa skillnaderna mellan grupperna, eftersom det

är dessa vi anser vara av intresse för vår undersökning. Vi kommer nu att gå igenom och

diskutera nästa frågeställning, som handlar om vad som fokuseras kompetensmässigt på

arbetsmarknaden.

8.2.1 grupp ett

Grupp ett anser att det är det som är mätbart och synligt som i första hand fokuseras på

arbetsmarknaden. Det synliga tar sig uttryck i dokumenterad kunskap och erfarenheter den

anställde kan förevisa vid en anställningssituation. Ellström (1992) tar upp problemet med

dokumenterad kunskap, när han menar att denna är beroende av den rådande situationen på

arbetsmarknaden. Med detta menar Ellström att om det råder brist på arbetstillfällen, tenderar

den dokumenterade kunskapen att stiga i värde, vilket kan få negativa följder för den

arbetssökande under en lågkonjunktur. Kraven på utbildning och arbetslivserfarenhet höjs

således under en sådan. Grupp ett anser även att den sociala kompetensen fokuseras på i

arbetsmarknaden, men att denna står tillbaka mot dokumenterad kunskap. När man vid

anställning ser till den sociala kompetensen, söker man finna i vilken grad den arbetssökande

har förmåga att samarbeta i grupp och i arbetslag, vara förändringsbenägen, flexibel och

stresstålig. Detta kan kopplas till Persson (2000) när han hävdar att social kompetens är en

individuell förmåga, men att bedömningen av den är social. Det man tittar på, enligt grupp ett,

är alltså om individen har förmåga att effektivt kunna arbeta i den sociala miljö där denne

skall verka.
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8.2.2 grupp två

Grupp två anser även dom att det i första hand fokuseras på specifika yrkeskunskaper, men att

större tonvikt börjar, och bör, läggas vid sociala färdigheter. De är även kritiska mot det som

kallas för kompetensutveckling. Det är ofta rena kunskapsutbildningar man som anställd blir

konfronterad med, kunskapsutbildningar som ofta enligt respondenterna innefattar

verklighetsfrämmande innehåll. Intressant här är att dra en parallell till Ellström (1992), där

han hävdar att kunskaper som inhämtats i skolbänken inte kommer till uttryck i arbetslivet.

Respondenterna förespråkar i stället ett annat angreppssätt, ett angreppssätt som Maltén

(1981) förespråkar när han menar att kunskap uppkommer i motsättningen mellan den

verklighet man lever i och den inlästa kunskapen.

8.2.3 grupp tre

Grupp tre anser att arbetet i sig fokuseras på arbetsmarknaden. Det är i första hand de hårda,

dokumenterade kunskaperna som fokuseras, även om de sociala delarna är lika viktiga.

Arbetsgivare ser dock dessa sociala färdigheter som självklara och därför ägnas de inte lika

stor vikt. Detta i kontrast till hur situationen enligt respondenterna egentligen ser ut på

arbetsmarknaden, där de sociala förmågorna spelar en avgörande roll då de inte är lika

självklara för arbetare som arbetsgivare anser de borde vara. Enligt grupp tre lider många

företag idag av att arbetare inte ser detta som en självklarhet. Som exempel på detta tar

respondenterna upp problematiken att många yngre arbetare uteblir från arbetet, utan att i

förväg meddela sig om detta. Det sociala färdigheterna spelar i själva verket ofta en större roll

i arbetet och på arbetsplatsen än kunskaper ur denna synvinkel, men ändå premieras

kunskaper i första hand på arbetsmarknaden. Vi finner det intressant att våra respondenter ger

uttryck för en motsättning vad gäller fokuseringen av kunskap på arbetsmarkanden och att de

själva upplever att det är sociala färdigheter som istället är viktigare i arbetet. Det största

problemet på många arbetsplatser idag menar de är att arbetare inte meddelar sig utan i stället

bara uteblir från arbetet. Respondenternas upplevelse av vad som är social kompetens menar

vi kan vara grundat i just detta. Grupp tre menar nämligen att social kompetens har att göra

med att man uppför sig väl helt enkelt och visar respekt för sina medmänniskor. Jarlén (1997)

menar att social kompetens handlar om samlevnad mellan individer och att göra den så bra

som möjligt. Det innebär människor har ett ansvar för sig själva, för de människor de har

omkring oss och de som de möter i olika sammanhang.
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Sammanfattningsvis kan vi alltså konstatera att samtliga grupper uppgett att hårda,

dokumenterade kunskaper är det som först fokuseras på arbetsmarknaden, men även att

sociala färdigheter och förmågor börjar fokuseras mer och mer.

8.3 Vad är viktigt kompetensmässigt i arbetet?

Då arbetsgivare börjar få upp ögonen för vikten av sociala färdigheter kan man fråga sig om

detta har att göra med vad som är anses vara viktigt kompetensmässigt i arbetet. Vi kommer

nu att diskutera vad våra grupper sagt om detta.

8.3.1 grupp ett

Grupp ett menar att det är kunskaper, sociala förmågor samt kreativitet som är viktigt i

arbetet. De uttrycker att det ofta är ett vågspel mellan vikten av dessa i arbetet och att detta

vågspel utgörs av olika situationer. I vissa situationer kan det vara viktigare att ha mycket

kunskap medan det i andra kan vara viktigare att vara mycket kreativ etc. Detta stämmer väl

överens med Lundmark (1998) som menar att kompetens alltid måste ses utifrån ett

sammanhang. Grupp ett menar alltså precis som grupp tre att det finns en skillnad i vad som

fokuseras på arbetsmarknaden och vad som är viktigt i arbetslivet. Skillnaden ligger i att det

som fokuseras på arbetsmarknaden är hårda dokumenterade kunskaper före sociala

färdigheter och kreativitet. I arbetet är dessa dock lika viktiga att ha då det är olika situationer

i arbetet som bestämmer vad som är viktigt just då. Grupp ett menar samtidigt att detta kan

vara ett resultat av att det är kunskaper som är lättast att se på arbetsmarknaden och i en

anställningssituation då dessa i viss mån kan mätas och dokumenteras. En parallell kan  dras

till Lundstöl (1999) som menar att det skrivna ordet är kunskap, eller att det i alla fall ofta

förknippas med det.

8.3.2 grupp två

Grupp två menar att det är viktigt med förändring i arbetet samt att man hela tiden som person

ges möjligheten och samtidigt har viljan att utveckla sig själv och sin yrkesroll.

Edvardsson/Thomasson (1992) menar att en individ kan känna sig omotiverad i sitt arbete om

inte möjlighet till utveckling ges. Den egna utvecklingen är för många ytterst viktig i arbetet

menar (a.a.) vidare. I arbetet är det viktigt att man som person är anpassningsbar och har

förmåga att känna trygghet i förändringen. Detta eftersom yrkeslivet idag förändrar sig

snabbare än tidigare och vi människor behöver känna trygghet, mening, uppskattning och

kärlek för att göra ett bra jobb. Beröm är således ytterst viktigt för arbetande människor.
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Denna grupps synsätt stämmer väl överens med Deweys tankar, då han menar att

motivationen kommer från en av människan inneboende behov av gemenskap, nyfikenhet och

lust.

8.3.3 grupp tre

Grupp tre anser att det är viktigt att ha ”rätt man på rätt plats”, och att det är detta som anses

viktigt rent kompetensmässigt i arbetet. Med detta menas att det är viktigt att kunna ingå i den

på arbetsplatsen rådande kontexten. Vidare är det viktigt att man som person har en förmåga

att ingå i ett lag, är trevlig mot kunder och arbetskollegor.
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9. Slutdiskussion
Samtliga respondenter tar upp samma saker när de talar om kompetens. Det som skiljer

grupperna åt är hur de värderar innehållet i kompetensbegreppet. Respondenterna kryddar

alltså denna kompetenssoppa något olika, och vill ha smaken än åt kunskapshållet och än åt

sociala färdigheter. Hur som helst så är kompetensbegreppet svårt att ställa för sig självt.

Precis som Ellström (1992) hävdar, så anser även våra respondenter att kompetens hela tiden

syftar till något. Detta något är i vår undersökning arbetet.

Tyst kunskap är något de flesta respondenter någon gång berör i våra intervjuer. Den tysta

kunskapen är de erfarenheter man har gjort under sitt arbetsliv, eller kunskap som det är svårt

att sätta fingret på. Frågan är om inte dessa tysta kunskaper är just den yrkeskompetens

arbetsgivare söker, och frågan är om det inte är det mästerskap som finns i denna tysta

kunskap? Enligt Ellström (1992) kan det vara svårt att hitta ord på denna tysta kunskap, just

för att bara finns där, den sitter liksom i ryggmärgen. Man har svårt att veta vart den kommer i

från, men man vet ändå att det man gör fungerar. Anttila (2001) anser att det går att sätta ord

på tyst kunskap, om man bara reflekterar över det man gör.

Men hur är då en kompetent konsult eller verkstadsarbetare? Vad är det som kännetecknar en

sådan? Hur förklarar man det? Självklart går det att beskriva arbetsuppgifterna, och hur dom

skall genomföras, men vad är det som gör att en konsult på ett bemanningsföretag får en

förfrågan om anställning på det företag han eller hon är ute på uppdrag hos? Enkelt kan detta

förklaras med att det är ”rätt gubbe på rätt plats”, och det är här den tysta kunskapen i

kompetensbegreppet kommer in. Vad är då rätt gubbe på rätt plats? Svaret är: det vet man när

man träffar på just den gubben. Det är även lätt att se när det är fel gubbe på fel plats, och det

är inte direkt den tysta kunskapen som klargör detta. Det är ungefär som respondenten i

intervju två uppger, när respondenten drar en parallell till en person som inte har bollkänsla,

det hänger liksom inte ihop… Ytterligare ett exempel man kan dra för att förklara detta med

den tysta kunskapen, är den Ingemar Stenmark sade under sin storhetstid som slalommästare

när han fick frågan hur han gör för att vinna så mycket som han gjorde: ”dé e bar å åk”.

När våra respondenter talar om kompetens framkommer ett mönster av att de uppfattar

kompetens som bestående av två huvudsakliga delar nämligen vad individen kan och hur

individen är. Vad individen kan yttrar sig i begrepp som yrkeskompetens, yrkeskunskaper,

kunskaper etc. och hur individen är blir oftast beskrivet av termen social kompetens. Många
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respondenter menar dock på att det finns flera olika typer av kompetenser, men de namnger

sällan dessa. Olika personlighetsegenskaper bl.a. kreativitet, förändringsbenägenhet,

stresstålighet etc. tas ofta upp som kompetenser, men då respondenterna ofta varit osäkra på

hur de skall klassificera dessa hamnar de under samlingsbegreppet social kompetens. Likaväl

har flertalet respondenter har tagit upp att de anser att kompetens och i synnerhet social

kompetens är modeord som inte funnits i vår begreppssvär speciellt länge. En anledning till

att definitionen på kompetens ofta rör sig mellan vad en individ kan och hur en individ är

kanske just ligger i detta. Den traditionella synen på att vara bildad eller om man så vill vara

kompetent är att man kan mycket, har mycket kunskap. Att man har en utbildning som finns

dokumenterad. Kunskap är utifrån vad Lundstöl (1999) säger det skrivna ordet och detta

kanske kan förklara varför dokumenterade kunskaper spelar en så pass viktig roll på

arbetsmarknaden. Det är den som historiskt sett har varit gångbar samt att det är den som är

lättast att studera innan man mött en person. Den fungerar lite som ett reklamblad för

individen.

Social kompetens är ett begrepp som under senare år har seglat upp som ett släktord till

kompetens (Jarlén, 1997) Eftersom det inte har funnits så länge som begrepp är det kanske

därför våra respondenter är osäkra på vad begreppet inrymmer och därför stoppar in nästan

allt som inte har något med kunskaper att göra. Vidare kan man ju fråga sig om inte den

sociala kompetensen även den är kunskapsbaserad, med den skillnaden att det handlar om

specifika kunskaper som rör en individs beteende och person. Mycket pekar på att så är fallet

för hur skulle man annars kunna ha skådespelare som spelar olika individer med olika

karaktärsdrag och beteenden? Och varför skulle man i så fall ha en utbildning likt vår som

ligger under samlingsnamnet beteendevetenskap?

Kompetens är ett mycket komplext begrepp kan vi konstatera med säkerhet efter vår

undersökning. Både litteratur bl.a. Ellström (1994) och våra respondenter ger uttryck för

detta. Vi hoppas nu i alla fall att vi ökat er förståelse kring det då vi själva nu anser oss inneha

en djupare förståelse för begreppets innebörd och användning.

9.1 Fortsatt forskning

Under arbetets gång har vi stött på en mängd intressanta personer och nya infallsvinklar. Då

detta arbete är utfört med hjälp av respondenter från konsult- och verkstadsbranschen vore det

intressant att göra en liknande studie inom någon annan bransch för att se om man kan
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urskilja några skillnader. Det vore även intressant att göra en studie angående

kompetensbegreppets innebörd och kanske framför allt om kompetensens vikt inom ett

företag. Att se på hur olika kvalitativa likheter och skillnader yttrar sig i och mellan ett

företags olika avdelningar.

Det hade också varit intressant att undersöka vad olika företag menar med

kompetensutveckling. När ett företag kompetensutvecklar, vad gör de då? Vad är det som de

vill förbättra, etc?

Vår ursprungliga forskningsplan syftade till att undersöka hur kollektivansluten personal på

ett företag upplever möjligheten till utvecklig inom företaget såväl personlig som

kompetensmässig. Detta vore också intressant att undersöka.

9.1.2 Reliabilitet

Denna studie präglas av vår egen tolkning. (Således är vi medvetna om att en del respondenter

kan uppleva, om dom känner igen sig i undersökningen, att dom hamnat i ”fel” grupp, eller att

dom inte på något sätt känner igen gruppindelningen över huvud taget.)

För att undersöka reliabiliteten i denna studie hade det varit intressant att någon annan fick

möjligheten att tolka utskrifterna av intervjuerna, för att se om resultatet blir det samma, eller

om ett annat resultat kan framträda. Vi vill dock peka på det vi tar upp i metoddelen vad

gäller synen på verklighet för en fenomenograf. Det finns en verklighet som existerar

oberoende av människan, men att det är människans tolkning av denna verklighet som blir

konstituerande. Således kan man inte påstå att något är rätt eller fel, eftersom det är vi som

tolkat vår inkomna data. Med detta i minnet ser vi naturligtvis att du som läsare tolkar vår

tolkning av den i intervjuerna framkomna informationen, och drar dina egna slutsatser om

denna studiens reliabilitet.
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