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Forord
Det finns en ganska stor virld dirute, en vdrld med uttryck och begrepp som beskriver olika

fenomen. Ett av dessa fenomen dr “kompetens”, vilket vi har undersokt. Kompetens &r ett
begrepp som i stort sett dagligen behandlas i1 s& vdl media som inom arbets- och néringsliv.
De flesta begrepp som anvinds sa pass flitigt som kompetens kan man tidnka har en specifik
innebdrd, men dé det anvénds i flertalet olika situationer kan man borja fundera Gver vilken
betydelse begreppet har for olika ménniskor. Det talas om att en individ kan vara kompetent
eller inkompetent och vi hor ofta om personer eller foretag som satsar pa
kompetensutveckling. Att ha réitt kompetens nir man méter arbetslivet dr avgorande for att fa

ett yrke, men vad betyder egentligen kompetens?

Till en borjan hade vi tdnkt undersoka vilka mdjligheter man som anstdlld har att utveckla sig
sjalv och sina potentialer i arbetslivet. ”Finns stegen om jag vill kldttra?” hade vi ténkt att var
uppsats skulle heta. Vi antog dven ganska bryskt att detta skulle vara intressant f6r foretagare
att veta dd de pé sé vis skulle fa en fingervisning om vad deras anstdllda tyckte om foretagets
personalpolitik, vad de borde satsa pd o.s.v. DOm om var forvanig nidr de foretag vi
kontaktade refuserade oss & det grovsta. Till och med Hogskolan Trollhdttan/Uddevalla blev
en gang kallad for ord vi inte &mnar nerteckna hér. Vi drog slutsatsen att foretagare inte var
intresserade av var ansats och funderade over varfor de var sd motstriviga mot just detta.
Kunde det vara sd att det var ett kinsligt &mne, att foretagen inte hade tid eller att de kanske
hade spoken i1 garderoben vad gillde personalpolitiken? Kunde det kanske vara sa att vi inte
gjort ett dvertygande intryck om vad vi ville gora? Visste vi egentligen vad vi avsdg med
begreppen personalutveckling och kompetensutveckling? Samma frdga kom ideligen tillbaka

till oss. Vad ér egentligen kompetens?

Vi beslot oss for att undersdka detta fenomen ndrmare med hjdlp av foretag och
foretagsrepresentanter som dagligen jobbar med kompetens. Helt plotsligt var det betydligt
enklare att intressera olika foretag och arbetet kom sé i gang efter de tidigare nederlagen, om 1
stort sett samma sak som innan, fast med en liten annan vinkling. Se dér, vi hade genom vara

forsok lart oss nagonting. Det dr inte vad man séger, utan Aur man sdger det som spelar roll...

Vi tackar hirmed alla de ménniskor som pa olika sétt varit oss behjdlpliga i var

undersdkning.
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Sammanfattning

Bakgrund
Bakgrunden ger en oversiktlig bild av vad tidigare forskning sdger om begreppet kompetens
samt kort vad den sdger om nérbesliktade begrepp som kunskap, livsldngt ldrande,

kvalifikation, individens utveckling och motivation.

Syfte
Huvudsyftet med var studie &dr att skapa en Overgripande forstaelse for hur nagra aktorer i
konsult- och verkstadsbranschen ser pa kompetensbegreppet. Ytterligare vill vi se om det

finns nagra kvalitativa skillnader och om s&dana skillnader finns, hur dom da ser ut.

Metod

Undersokningen dr gjord med en kvalitativ metod och en fenomenografisk ansats. Tio
semistrukturerade intervjuer utfordes. Atta av intervjuerna ligger som grund for vér
undersokning och tva intervjuer genomfordes for att stirka oss i var bakgrundsforskning.
Samtliga intervjuade har, eller har nyligen haft, ett aktivt forhéllande till begreppet kompetens

genom sitt arbete.

Resultat

Vi kunde i analysen upptidcka att det fanns tre grupper med kvalitativa skillnader 1 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 midnniskan, méinniskan i centrum och arbetet i centrum.

Gruppen arbetet och méinniskan menar att kompetens bestar av tre delar: inldrd kunskap,
sociala fardigheter och kreativitet. Kompetens handlar enligt denna grupp om en ménniskas
olika fardigheter lika vél som det handlar om minniskan kunskap om uppgiften hon stills

infor. Gruppen ser arbetet och ménniskan utvecklas i samma takt.



Mainniskan 1 centrum menar att kunskapen dr en grund for kompetens, men att ménniskan
behdver sa mycket mer dn bara kunskap for att skapa kompetens. Kompetensen dr en grund
for minniskan att utvecklas fran och skapa sitt misterskap. Till skillnad fran de andra
grupperna sétter denna grupp kompetens som en grund att utvecklas frin istéllet for att den &r

nyckeln till en uppgifts las. Arbetet dr en mdjlighet for ménniskan att utvecklas.

Arbetet 1 centrum ser till storsta delen kompetens som dokumenterad kunskap. Kunskapen
kan vara inldrd, men den kan dven ha grund i medfddda anlag. Sociala fardigheter da man
talar om kompetens anser gruppen vara av sadan karaktér att en individ kan uppfora sig pé

arbetet. Arbetet utvecklas och da méste individen ocksa gora det.

Séledes kan sdgas om kompetens, att det anses rora bdde ménniskan och de uppgifter som
foreligger for denna. Véra respondenter har i stort sett talat om samma saker da vi talat om
kompetens, men skillnaden ligger i hur olika delar i kompetensbegreppet rangordnas da man
talar om vad som ar kompetens, kompetens som upplevs fokuseras pd arbetsmarknaden och
kompetens som faktiskt efterfragas i en arbetssituation. Detta &r av intresse da man talar om

kompetens, och det dr viktigt att verkligen reda ut vad andra menar med begreppet.
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1. Inledning och problemformulering

Kompetens ér ett vél anvint och komplext begrepp (Ellstrom 1992). Det finns en méngd olika
beskrivningar och definitioner pa vad det innebdr att vara kompetent eller besitta en
kompetens. I vart yrkesverksamma liv har vi titt som tétt stott pa begreppet kompetens 1 olika
sammanhang. Oftast ndr vi ldser platsannonser beskrivs den kompetens individen skall besitta
for att vara lamplig for arbetet. Det talas d&ven om kompetens pd arbetsplatser och dé ofta i
form av kompetensutveckling. Edvardsson/Thomasson (1992) hédvdar att det i vért nutida
samhille och arbetsliv sker snabbare fordndringar dn tidigare och omstéllningskraven och
behovet av anpassning blir allt starkare. Edvardsson/Thomasson (1992) menar vidare att ett
foretag som gor omstruktureringar ofta behdver nya typer av kompetenser for att komplettera

de redan befintliga.

Vi @mnar att i var undersokning reda ut och definiera begreppet kompetens och dess olika
aspekter via litteratur i dmnet samt att dven undersdoka vad ndgra olika aktorer pd
arbetsmarknaden har for uppfattning av begreppet. Vi vill dven undersdka vad det ar for
aspekter 1 kompetensbegreppet som é&gnas storst vikt av dessa aktorer. Vad dr det som
efterfragas i1 arbetslivet idag rent kompetensméssigt? Finns det kvalitativa skillnader 1 vad
som efterfrdgas som kompetens och vad som upplevs faktiskt behdvas pd en arbetsplats? Det

ar detta som dr av intresse for var undersokning.

Valet av branscher inom vi ville utféra var studie, verkstads och konsult branscherna,
utkristalliserade sig pd grund av att vi bdda har erfarenhet fran verkstadssidan, och vi dr bada

nyfikna pa konsultsidan.

2. Syfte

Huvudsyftet med var studie dr att skapa en Overgripande forstaelse for hur nagra aktorer i
verkstads och konsultbranschen ser pa kompetensbegreppet. Vi vill dven undersoka om det
finns kvalitativa skillnader i dessa olika aktdrers uppfattningar om begreppet kompetens. Om
sadana skillnader finns vill vi undersdka hur dessa skillnader ser ut. Ytterligare vill vi
undersoka dessa aktorers uppfattningar av vad som fokuseras pa arbetsmarknaden och vad

som praktiskt efterfragas i1 arbetet vad géller kompetensbegreppet.



3. Fragestillningar

e Vilka uppfattningar har de intervjuade aktérerna inom verkstads- och konsultbranschen av
begreppet kompetens?
- Finns det kvalitativa skillnader i dessa uppfattningar?

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

e Vilka uppfattningar har de intervjuade aktdrerna inom verkstads- och konsultbranschen av

vad som fokuseras kompetensmaéssigt pa arbetsmarknaden?

e Vilka uppfattningar har de intervjuade aktdrerna inom verkstads- och konsultbranschen av

vad som dr viktigt kompetensmaissigt i arbetet?

4. Teoretisk bakgrund

Innan du som lédsare fortsétter in i denna uppsats, vill vi delge dig lite bakgrundsinformation

om hur vi har fatt fram den information som ligger till grund for var forskning.

Vi har samlat data fran olika kéllor. Dels har vi letat pa bibliotek, via hogskolebibliotekets
sokmotor SOFIA, och dels har vi sokt pa Internet med att antal olika sokmotorer. Nér vi har
sOkt efter information har vi anvént kompetens 1 olika kombinationer med andra ord, sa som
bland annat strategisk kompetens och social kompetens. Aven sdkord som livsldngt lirande
och kunskap har anvints. Den information som framkommit genom vért sdkande har vi
beddmt i forhallande av relevans till vart syfte och fragestillningar. Aven kurslitteratur frin

kurser vi ldst forut har anvéants 1 var bakgrundlitteratur.

I teoriavsnittet redogor vi for dom delar vi anser vara viktiga i kompetensbegreppet. Vi har i
véar bakgrundforskning kommit fram till att det 4r just foljande delar som innehéller kirnan i
det som allmént kallas kompetens. Dessa delar dr: kunskap, ldrande, personlig utveckling och

sociala formagor. Dessutom tittar vi ndrmare pa olika aspekter av kompetensbegreppet.

4.1 Kort om kunskap

Vad ar kunskap egentligen? Stein (1996) menar att enligt neurologer och kognitiva
psykologer dr kunskap information lagrad 1 langtids och korttidsminnet. Han skiljer dven pa
erfarenhetsbaserad kunskap och klinisk kunskap. Klinisk kunskap kan inte betraktas som

kunskap 1 objektiv mening, medan individuell kunskap &r impregnerad av en persons
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erfarenheter. Sdledes kan det sdgas att det dr vara upplever och erfarenheter som kan betraktas
som kunskap. Klinisk kunskap dr da den information, lagrad i minnet, som inte &ar
erfarenhetsbaserad och dirav inte grundad i individen. Lundstdl (1999) menar att det skrivna

ordet ar kunskap, eller i alla fall att det ofta forknippas med det samma.

Om vi ndjer oss med att godta Steins forklaring av kunskap som négot svart eller vitt, behover
vi inte ldngre fundera pa exakt vad kunskap dr. Det ér, kort sagt, information lagrad i hjdrnan.
Nu ndjer vi oss dock inte med det, pa grund av att vi anser att kunskap har fler dimensioner 4n

sd. Men visst, vi lagrar information i vara hjarnor, det kan vi hélla med om.

Vilken nytta har vi d& av denna i hjdrnan lagrad information? Vad gor vi med den? Enligt
Comenius (1592 — 1670) far man inte ldra ldrjungen ndgot, vars nytta man inte kan uppvisa
for honom (Maltén, 1981). Detta stddjer de teorier Stein talar om did han beskriver
erfarenhetsbaserad kunskap. Kunskap maéste sidledes ha en nytta for den som skall anvinda
den. Ytterligare en stor tdnkare fran 1500-talet har skrivit om kunskap, nimligen Michel de
Montaigne (1533 — 1592). Han menade bland annat att: att kunna utantill dr ej att veta — det
dr blott att gomma vad man har ldmnat i forvar dt minnet (Maltén, 1981). Séledes torde den
information som inkommer i hjdrnans minnesbanker komma in pa ett sddant sitt, att den
fastnar, for att 6ver huvudtaget ha ndgon nytta och komma till uttryck. Detta borde enligt
Stein vara erfarenhetsbaserad kunskap. Trots att Comenius och Montaigne tinkte dessa tankar
for ca 450 &r sedan, dr de fortfarande aktuella. En forgrundsgestalt for dagens skolplaner och
den moderna skolans utveckling som influerats av dessa tankar &r John Dewey som dven han
menar att kunskap maste kunna komma till nytta for eleven. Kunskapen maste ha
verklighetsanknytning och den uppstar 1 motsdttningar mellan det man ldser och den
verklighet man lever i. Kunskap skapas saledes av individen sjélv, den dr inte nagot fristdende
som kan programmeras in eller ofordndrat formedlas in 1 ménniskor. Vi skapar var egen

kunskap (Maltén, 1981).

Kan vi da inte hitta ndgot som inte stodjer Steins och den kognitiva skolans tankar om vad
kunskap ar? Naturligtvis kan vi gora det. Den amerikanske psykologiprofessorn B.F Skinner,
och hela den behavioristiska skolan, ser inte kunskap som en integrerad del av ménniskan. Pa
grund av sin mannisko- och kunskapssyn, att vi kommer till denna virld som oskrivna blad,
ville foresprakare av behaviorismen under 1960 — 1970-tales Sverige skapa den sd kallade

programmerande undervisningen. Behavioristerna anser att kunskapen finns utanfor



individen, och att kunskapen skall tillféras individen genom formedling. Mianniskan skapar
sdledes inte sin egen kunskap, utan tar istdllet del av redan fardig kunskap. Eleven, och
manniskan, kunde enligt detta synsétt bli inprogrammerade till att kunna saker, vilket ledde

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

4.1.1 Tyst kunskap

Ellstrom (1992) menar att det finns ytterligare tva aspekter pa den kunskap man besitter 1 sitt
yrke: explicit och implicit kunskap. Den explicita kunskapen &r den teoretiska, formedlade
kunskapen. Den kunskap som kan dokumenteras och pa sé vis styrkas. Den implicita dr den sa
kallade tysta kunskapen. Den kunskap som inte kan visas annat &n genom praktisk handling.
Med explicit kunskap menas enlig Ellstrom kunskap som man i ldgre eller hogre grad kan
oversitta till ord, alltsa sddan kunskap som kan féormedlas ménniskor emellan. Sddan kunskap
kan ha att gora med faktiska forhdllanden eller olika procedurer som kan anges i regler och
normer. Implicit kunskap kallas den kunskap som sa att sdga “sitter i ryggmargen”. Denna typ
av kunskap kallas ocksa tyst kunskap pé grund utav att den av den ena eller andra anledningen

inte gér att uttrycka i ord.

Det finns enligt Ellstrom tre olika innebdrder 1 tyst kunskap:

Den filosofiska inneborden ar kunskap man av principiella eller logiska skél inte fullstindigt
kan precisera 1 ord. Den psykologiska innebdrden dr sddan kunskap som man av brist pa
motivation eller brist pd de nddvindiga begreppsligt sprakliga verktygen inte kan uttrycka.
Den sociologiska inneborden av tyst kunskap innebdr den typ av kunskap som inofficiellt

faktiskt anvénds i ett arbete utan att efterfragas av arbetsgivaren.

Anttila (2001) menar att det dr fullt mojligt 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 forméga att
sjalv bedoma foreteelser i sin arbetssituation. Med hjilp av reflektion menar Anttila att det

kan bli mdjligt att skriva ner dess tysta kunskaper.

Anttila menar dven att det krdvs mer dn att ’trycka pd knappen” for att forsta sitt arbete. En
operator maste exempelvis veta hur maskinen reagerar vid olika situationer for att maximalt ta

vara pd maskinens effektivitet. Vad hander vid olika belastning? Bor man anpassa maskinen



for olika typer av produktion? Vad Anttila vill komma fram till &r att om man arbetat léinge

med samma sak, ldr man sig mer dn det som star i manualen eller i lirobockerna.

4.2 Livslangt lirande

Synen pd ldrande har under &ren fordndrats frdn att forut ha varit en institutionaliserad
angeldgenhet, till att bli en individens angeldgenhet. Askling med flera (2001) menar att i och
med detta vilar nu det livslanga lidrandet pad fyra hornpelare som framtagits av UNESCO
1996:

e Lara att vara

e Laira att veta

e Lira att gora

e Lira att leva tillsammans.

Sa frédn att enbart ha varit en utbildningspolitisk fraga, har ldarandet lika mycket blivit en
arbetsmarknads- och sambhéllspolitisk fraga, vilket i sin tur stéiller nya krav pd individen.
Skolverket (1999) tar upp att det dr avgoérande hur den enskilde individen stéller sig till
vidarelarning. Skolverket menar att &mnesspecifika kunskaper maste kompletteras med lust
att ldra, sjdlvfortroende, formédga att behédrska fordndring och att kdnna sig trygg i
osdkerheten. De menar vidare att om man inte innehar de grundldggande fardigheterna som
till exempel att kunna skriva och ldsa, kan inte det livsldnga ldrandet realiseras. Med ett
livslang ldrande sétts individen i centrum. Det dr den enskilde individens egen motivation som
maste uppmuntras. Skolverket hdavdar vidare att det i varje tidpunkt av individens livscykel,
maste finnas en utbildningsmdjlighet. Individen maste stillas i centrum. Det &r samhéllets
ansvar att skapa mojligheter till vidareutbildning, och att arbeta for att nd de individer som

inte sjédlva tar det steget (Skolverket 1999).

4.2.1 Larande i arbetslivet.

Ellstrom tar 1 skolverkets bok Det livslainga och det livsvida Ildrandet (1999) upp
problematiken om att det for det forsta dr det produktionsekonomiska forutséttningar som
motiverar investeringar i ldrande pa arbetsplatsen. De anstillda méste f4 mojlighet att utveckla
sin kompetens i det dagliga arbetet. Mojligheterna till ldrande i1 arbetslivet paverkar bade
personlig utveckling och politiskt engagemang. Kunskaper har en funktion; de hor ithop med
ett visst sammanhang. Kunskaper som inhdmtats vid skolbdnken kommer inte till nytta i

arbetslivet menar Ellstrom. Vidare drar han slutsatsen att fOretag som satsar pa



personalutveckling och en hdg teknisk niva uppvisar en forbéttrad produktivitets- och

kvalitetsniva.

Aven Stockfelt (1988) uttrycker liknande tankar som Ellstrom. Enligt Stockfelt utgor arbetet
den plats man som ménniska l4r sig pd efter avslutad utbildning i skolan. Han hévdar att
arbetsplatsen darfor bor vara en mycket effektiv larmilj6. Gustavsson (2000) menar i sin
avhandling potentialer for lirande i processoperatorers arbete att operatOrerna siger sig
kunna ldra sig att 14ra, men att denna lust att ldra bade kan himmas och mojliggdras av den
radande kulturen i arbetslaget. Stockfelt (1988) anser att en méinniska inte kan lata bli att 14ra
in nya kunskaper. Han menar att det ligger 1 minniskans natur att vara sinnesorgan stindigt
tar in ny information i varje 6dgonblick av livet utan att vi sjdlva har mgjlighet att forhindra
det. Alltsé léar vi oss inte endast ndr vi medvetet forsoker ldra oss, utan stindigt, vad vi &n gor

och vilken situation vi dn befinner oss 1.

4.3 Individens utveckling och motivation

I Lundmark (1998) star att ldsa att det finns 1 huvudsak tvé olika synsitt pa hur man motiverar
individer. Det behavioristiska synsittet utgar ifrdn att minniskan motiveras av yttre faktorer,
alltsa att man har beloningar att strdva efter. Motivationen kommer séledes inte i huvudsak
inifrdn manniskan utan bestdms av beloningen, den yttre drivkraften. Det andra synséttet, som
ligger at det humanistiska héllet, hir representerat genom John Deweys (Maltén, 1981)
tankar, menar att fyra behov eller intressen ligger till grund for individens motivation. Dessa
ar socialt behov av gemenskap, nyfikenhet att utforska, lust att skapa och tillverka samt
estetiskt intresse. Motivationen kommer alltsd inifran minniskan och &dr oberoende av yttre

beloningar (Lundmark 1998).

Edvardsson/Thomasson, (1992) skriver & sin sida att den egna utvecklingen for méanga ar en
mycket viktig del 1 arbetslivet och dérfor kan individer bli omotiverade 1 sitt arbete om inte
mojlighet till utveckling ges. En individ som kénner att hans/hennes inneboende kapacitet inte
utnyttjas eller utvecklas kan ldtt bli frustrerad och uppleva sitt arbete som ointressant och
otillfredsstillande. Aven Maltén (1981) dr inne pi detta spar d& han menar att
sjalvbestimmande, uppfordran till egen planering och tinkande é&r viktigt for ménga
manniskor. Tillfredstélls inte ménniskors behov inom ramen f6r den egentliga verksamheten,
hittar snart ménniskor pa egna aktiviteter for att fa utlopp for dessa. Detta kan i extrema fall fa

uttryck i destruktiva handlingar.



Edvardsson/Thomasson (1992) menar att pa samma sétt som en organisation kan behdva en
kick for att fornyelseprocesser och utveckling skall ta fart behdver en individ fordndring for
att kinna motivation att arbeta. Sdlunda kan det stillas krav pé rorlighet inom organisationen
for att tillfredstélla individens behov. En individ som dr ny inom en organisation eller en som
byter befattning kan vara mycket vardefull for organisationen da han/hon kommer in med nya
O0gon och forhoppningsvis en ambition att forbittra och utveckla arbetet. Forandringen av
arbetet behover inte alltid betyda ett byte av befattning utan kan ske pa flera olika sétt. Tre

vilkédnda metoder for forandring ar: Arbetsvidgning, arbetsberikning och arbetsrotation.

o Arbetsvidgning innebdr att individen far fler olika arbetsuppgifter.

o Arbetsberikning innebidr att individen far Okat inflytande Over sitt eget arbete och
arbetssituation. Alltsé att individen ges 6kad mojlighet att strukturera och organisera sitt
arbete.

o Arbetsrotation innebédr att arbetet organiseras sa att det finns mojlighet att byta

arbetsuppgifter med andra individer inom arbetslaget.

4.4 Skillnaden mellan kompetens och kvalifikation

Vi har fram tills nu gatt igenom lite brett om kunskap, ldrande och motivation, detta for att
lotsa dig som ldsare in 1 begreppet kompetens. Kompetens dr som tidigare ndmnts ett
komplext begrepp, med en del niraliggande begrepp som har liknande betydelser, fast med
ndgra nyansskillnader. Vi gar hir inunder igenom nagra av dessa begrepp, for att skapa en

storre forstaelse kring just kompetens.

4.4.1 Kvalifikation

Begreppet kvalifikation sitter arbetet i fokus. Holmer och Karlsson (1991) patalar att
begreppet kvalifikation har med utbildning, arbetsplats och arbetsmarknad att gora ndr man
talar om kunskaper och féardigheter. Uppkvalificering betyder att uppgiften innehaller
praktiska fardigheter och teoretiska eller tekniska kunskaper. Ellstrom (1994) menar att
kvalifikation dr det som uttrycks for den kompetens som kravs pd grund av arbetsuppgifternas
karaktér, eller som efterfragas av arbetsgivaren. Begreppet utgar saledes fran den kompetens
som krdvs av individen for en viss arbetsuppgift. Davidson och Svedin (1999) beskriver

kvalifikation som ett mangtydigt begrepp som ofta anvdnds synonymt med just kompetens.



Dock gor de skillnad pé de bada begreppen och anser att kvalifikation syftar till den specifika
arbetsuppgiften och vad den kraver for kompetens for att bli utford pa ett rétt och riktigt sétt.

4.4.2 Kompetens
Nér man tittar i ordbdcker for att fa en forklaring om begreppet kompetens, hittar man ofta en

kort, 6vergripande sadan. Foljande tvd utdrag dr hamtade frén ordbdcker pa internet:

Svenska akademins ordbok beskriver kompetens genom att definiera begreppets motsvarighet
1 adjektivet kompetent. Att vara kompetent, erforderlig skicklighet, erforderliga
kvalifikationer, duglighet, befogenhet, behdrighet; forr dv. i uttr. vara i kompetens, vara

kompetent (Svenska akademiens ordbok, 2004).

Ytterligare en beskrivning for kompetens hittar vi hos Imh resurs, som é&r en
informationskanal for kompetens och EU-stdd, som dven infattar forméga och handling: En
persons kompetens kan allméint beskrivas som dennes formaga att omsdtta kunskap till

handling (Imh resurs, 2003).

Kompetensen sitter individen 1 fokus. Det latinska ordet Competere betyder sammanfall eller
vara dgnad nagot. Ordet uttrycker med andra ord ett samband av nédgot slag (Holmer och
Karlsson, 1991). Enligt Davidson och Svedin (1999) sammanlénkas begreppet kompetens
ithop till individen som ett samlingsbegrepp for olika kunskaper, formagor, erfarenheter och
attityder besuttna av individen och brukade for att 16sa olika uppgifter i specifika kontexter.
Davidson och Svedin menar sdlunda att begreppet kompetens kan omfatta sévil handlag,
formaga att 10sa problem, attityder, sociala fardigheter och kunskaper. Kompetens innehaller

dven, menar Davidson och Svedin, tyst kunskap.

4.5 Ytterligare aspekter pa kompetens

4.5.1 Formell och reell kompetens

Ellstrom (1992) menar att man kan dela upp kompetensbegreppet i tvad delar, ndmligen
formell och reell kompetens. Den formella kompetensen dr den kompetens som finns pé
papper, det vill sdga betyg, intyg, diplom eller om man sa vill, dokumenterad kompetens. Den
reella kompetensen dr den kompetens en individ verkligen besitter, och har forskansats pa

olika sitt i det vardagliga livet.



Ett problem Ellstrom ser med den formella kompetensen &r att den &r relaterad till laget pa
arbetsmarknaden. Rader det stor brist pa arbetssékande tenderar den formella kompetensen att
minska 1 betydelse. Ytterligare ett problem med den formella kompetensen dr exempelvis
strdvan att hoja ett arbetes status kan péverka de kvalifikationskrav en arbetsgivare stiller pa

den formella kompetensen.

Anttila (2001) menar att den formella kompetensen kan ses som absolut och att den utvecklas
1 avgrinsade steg. Vidare pekar Anttila pa att det finns faststéllda normer for den formella
kompetensutvecklingen. Efter en utbildning anses medarbetaren ha en viss formell
kompetens, och denna kompetens behaller medarbetaren tills det att han eller hon genomgér
ytterligare en kurs eller utbildning for at d& "ho6ja" 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 ldgger han in begreppet "learning by
doing", det vill sdga att man efter varje genomford handling utvecklar sin formaga att
handskas med ett visst problem. Ju fler ganger man stélls infor ett problem och handskas med
detta pé ett framgéingsrikt sitt, Okar formégan att, eller kompetensen, att lyckosamt genomfora

uppgiften.

4.5.2 Tid och rumsaspekt pa kompetens

Anttila (2001) menar att kompetens dr relativt och en farskvara. For att dverhuvudtaget
bibehalla en viss kompetens maste denna underhallas och utvecklas i relation till fordndrade
forutséttningar. Kompetens maste alltid relateras till ndgon form av uppgift, aktivitet eller
verksamhet (Lundmark, 1998), sa om en individ inte har utfort en syssla pa ett tag, sjunker
alltsa dennes kompetens 1 det samma (Anttila, 2001). Vidare menar Lundmark, 1998, att

kompetens dr ett dynamiskt begrepp som hela tiden utvecklas och foréndras dver tid.

Enligt Edvardsson/Thomasson, 1992, kriaver olika arbetsuppgifter olika kompetens. En
individ kan vara ytterst kompetent 1 ett sammanhang och samtidigt vara mindre kompetent i
ett annat. Varje individ ir unik i kompetenssammanhang. Aven om tv4 individer har samma
arbetsuppgifter i en organisation, likartad utbildning, ungefir samma erfarenheter av arbetet,
likartade vérderingar etc. sa kan deras kompetens att utféra arbetet variera. Detta pd grund av
att de bada har sitt eget unika sitt att kombinera sina formigor och egenskaper i olika

situationer.



4.5.3 Kompetensens struktur
Egidius (2001) gor foljande analys av begreppet kompetens. Egidius menar att kompetens
rent generellt &r synonymt med ordet formaga, men da man talar om kompetens 1 arbetslivet

menar Egidius att begreppet omfattar foljande aspekter:

Psykomotoriska fdardigheter ér fingerfardighet, handlag, etc. Kognitiva faktorer innebéar
kunskaper, intellektuellt betonad forméga, metakognitiv forméga (tinkande om det egna
tdnkandet), kreativitet. Med social kompetens menas ledarskaps- och samarbetsformaga,
kommunikationsformaga, empati, sjilvfortroende, formaga till prioriteringar och etiska
stillningstaganden, samt civilkurage. Nar man pratar om estetisk kompetens avser man god
smak och kénslighet for estetiska viarden, sd som konst, skdnhet osv. Ytterligare en aspekt pa
kompetens dr enligt Egidius personlighetsegenskaper sa  som  exempelvis
indtvandhet/utdtviandhet, entusiastisk/avvaktande  héllning, principfasthet/pragmatism.
Slutligen har vi den kommunikativa kompetensen vilken syftar till en persons formaga samt
vilja att ldra nytt, fordndra egna synsétt och traditioner genom att sitta sig in i1 andras

situationer.

Edvardsson/Thomasson (1992) gor en annan definition av begreppet kompetens, men inriktar
samtidigt sin  begreppsmodell mot arbetsmarknaden. Kompetens bestar enligt
Edvardsson/Thomasson av:

Teoretisk kunskap - kunskap som hdmtas genom bocker, foreldsningar, media etc. Denna
kunskap kan overforas och delas av flera personer. Paralleller kan dras till Lundstol (1999),
dar han havdar att kunskap ofta forknippas med det skrivna ordet.

Praktisk kunskap - fardighetsmissig kunskap som sa att sdga "sitter 1 ryggmérgen" pa
utovaren av en uppgift. Denna kunskap kan svérligen overséttas med tal, skrift eller bild. Den
kan beskrivas for nigon annan, men innan den provats av individen ar kunskapen synnerligen
vag och mycket osdker. For att bli t.ex. en hogkompetent musiker eller svetsare racker det inte
med att g& pa foreldsningar, ldsa bocker etc. Det krdvs dven praktisk ovning.

Ndtverk - att ha ett nitverk av bdde personliga kontakter och tillgdng till manualer, databaser
etc. dr en del av kompetensen. Det dr viktigt att ha kontakter utanfoér den egna organisationen
da det ibland kan uppkomma problem som inte gér att 16sa utan extern hjélp. Storsta delen av
ett natverk brukar dock ligga i den egna organisationen.

Kapacitet - indelad 1 tv aspekter; en fysisk och en psykisk. Den fysiska delen handlar om att

kunna utféra en viss méngd arbete under en viss tid. Den psykiska delen handlar om

10



sjalvfortroende, att ha sjdlvkdnnedom och sjélvkritik, men ocksa om att vaga prova nya saker
och vigar.

Uppfattning - uppfattningen ar en ytterst central del i denna kompetensmodell. Det sitt som vi
uppfattar var omvirld pa ligger till grund for hur vi sedan agerar. Det sitt pd vilket en individ
uppfattar sin arbetsuppgift ligger till grund for hur denna individ 16ser sin uppgift.
Personalens uppfattning av arbetsuppgifterna i en organisation ér ddrav beroende pa vem som
definierar uppgiften. I en centraliserad organisation beskriver ledningen hur arbetet skall
utforas. I en decentraliserad organisation tillats individerna att utifrdn givna ramar sjélva
definiera och tolka hur arbetet bést skall utforas for att 16sa uppgiften. Uppfattningen av
arbetsuppgiften ligger till grund for hur individen integrerar sina teoretiska och praktiska

kunskaper, sin kapacitet och sitt nitverk

Enligt Hall (1990) finns det tre dimensioner inom den tdta vdv som utgdr sjdlva
kompetensbegreppet. Dessa dimensioner dr: samverkan, engagemang och kreativitet. I stort
sdtt menar Hall att ju mer utrymme som ges till kreativitet, samverkan och engagemang, dess
dd mer Okar produktiviteten inom foretaget. En hog produktivitet dr lika med en hog
kompetens inom foretaget. Det vill sdga att de anstillda innehar en hdg kompetens i sitt
arbete. Hall menar att produktionsproblem grundar sig i outnyttjad ménsklig kompetens,

snarare dn en fraga om bristande materiella resurser. (Hall 1990)

4.6 En kompetensbeskrivning

Olika forsok till forklaringar av begreppet kompetens har gjorts. Bland annat har begreppet
malats upp som en hand, en blomma och sa vidare. Vi viljer att ta upp Lundmarks (1998)
beskrivning av kompetens som en grundmodell, di vi ser att denna forklarar begreppet pa ett
lattforstaeligt satt. Lundmark mélar upp kompetens som en blomma med fyra kronblad och en
centerpunkt. Kronbladen stér for: yrkesteknisk kompetens, strategisk kompetens, personlig
kompetens och social kompetens. Centerpunkten bestér av funktionell kompetens. Tanken &r
att de fyra kronbladen smélter ithop 1 mitten for att bilda funktionell kompetens, det vill sdga
hur kompetensbegreppet fungerar i arbetslivet. For att fi en bredare forstaelse av de olika
delarna 1 denna kompetensbeskrivning, har vi under varje begrepp tagit med ytterligare
forklaringar fran andra forskare och styrdokument frdn olika organisationer med ett intresse

for kompetens.
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4.6.1 Strategisk kompetens

Annika Lundmark (1998) menar att strategisk kompetens kriaver kunskaper om
verksamhetsidén eller affdrsidén. Idéer och mal maste accepteras och styra handlande for
dessa bade kort och langsiktigt. Aven att forstd sin egen roll i organisationen ingar i en
strategisk kompetens. Anttila (2001) beskriver strategisk kompetens som "formagan att forsta

foretagets strategi och styra det egna arbetet utifran denna".

Nedan har vi sammanstéllt vad olika organisationer, foretag och kompetensutvecklare anser
strategisk kompetens vara och vad det kan innefatta. Informationen har vi hittat pa Internet pa

sidor dér olika foretag och organisationer presenterar sina tankar om kompetens.

Syftet dr att forvalta och utveckla medarbetarnas kompetenser utifrdn verksamhetens behov.
Mal, som vi ser konkret idag ar:
e utifran en anstéllnings-/fortbildningsmatris enkelt kunna ta fram statistik, analys och rapporter
infor aterkommande SKUP
e planera framtida behov av professions- och ledarskapsforsdrjning och alternativa
karridrmojligheter
e rekrytera och behélla kompetenta medarbetare i verksamheten
e utveckla och erbjuda medarbetarna arligt fortbildningsprogram centralt pa forvaltningen (ev
vissa delar centralt kommunen)
e arbetsverktyg vid t ex utvecklingssamtal och 16neférhandlingar
e konkurrensmedel vid nyrekrytering

(Sotends kommun, 2001)

Den strategiska insikten och kompetensen &r hela tiden aktiv och fldtas in i varje liten del av
kommunikationen, inget som gors beror pé en slump.

(Arkacia, 2003)

Strategisk — omvérldsbevakning, bdde internt och externt, & grunden for att utveckla
strategisk kompetens. En forutséttning &dr att ha en god bild av verksamhetsidén, malen och
bakgrunden till verksamhetens inriktning for att kunna gora dndamalsenliga val, forstd vad
som hénder 1 stort och veta varfor vissa atgéirder eller satsningar vidtas 1 verksamheten frin tid
till annan. Den strategiska kompetensen har stark koppling till forstaelsen for den organisation

man dr verksam i. (Haparanda kommun, 2003)
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Att ha kunskap om dagens och framtidens kompetensbehov dr med andra ord en forutséttning
for att kunna forverkliga foretagets ldngsiktiga strategier - att behdlla och forbéttra sin
stéllning pa marknaden.

(De Norske Veritas, 2003)

Vet du hur din organisations kompetens ser ut? Har ni en tydlig nivébeskrivning av
kompetenser? Har ni definierat strategisk kompetens och nyckelroller kopplat till
affarsplanen? Har ni en tydlig koppling mellan kompetensutvecklingen i foretaget och de maél
som finns uppsatta?

(Educta, 2003)

Vad strategisk kompetens handlar om kan man utldsa ur ovanstdende skrifter. Vi tolkar det
som att man i begreppet strategisk kompetens vdver in ett kunnande om den egna
organisationen, vilka mal denna har och hur man skall kunna forverkliga dom. Det handlar
mer om att forstd, inte bara veta om, sina egen organisation, det kravs alltséd en djupare insikt

for att man skall kunna tala om strategisk kompetens.

4.6.3 Yrkesteknisk kompetens

Lundmark (1998) hédvdar att den yrkestekniska kompetensen édr de grundldggande kunskaper
och firdigheter det aktuella yrket krdver. Det handlar alltsd om att pd ett riktigt sétt kunna
anvinda sig av de redskap som finns inom yrket for att ddrigenom vara séker pé att utfora sina

uppgifter val.

Marking, et al (1992) bendmner denna kompetens som en teknologisk kompetens, och menar
att denna inbegriper personalens kunskaper och fardigheter att handskas med olika typer av
teknik men dven att det handlar om kunskaper om teknikens tillimpningar och potential. For
att den tekniska kompetensen skall fa mdjlighet att utvecklas kravs det ett 6ppet klimat dér
idéer och fordndringsforslag uppmarksammas och dar de anstillda far en mojlighet att vara
med och paverka. Det krdvs dven att utrymme ges for de anstéllda att forkovra sig i ett vidare

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

och talar da om den kunskap som efterfragas eller krdvs av ett arbete.

Ellstrém hittar hér fyra olika typer av yrkeskunskap.

1. Objektskunskap. Kunskap om arbetsobjekt eller de sakfragor arbetet géller.

2. Procedurkunskap. Kunskap om handlingsalternativ och deras konsekvenser.

3. Klient-/kundkunskap. Kunskap om klienters och kunders behov, forestidllningar och sétt
att fungera i psykologiska avseenden.

4. Metakognitiv kunskap. Kunskap om sig sjélv och sitt eget kunnande, dess riackvidd och

granser, starka och svaga sidor etc.

Yrkeskompetensen ar specifik for olika yrken inom organisationen. Denna kompetens bestér
av en mingd olika komponenter varav vissa ér helt unika for just det specifika yrket och vissa

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

Yrkesteknisk kompetens: Det som krivs for att utfora alla tdnkbara arbetsuppgifter pa ett
yrkestekniskt ritt sitt; t ex teorier, imneskunskap, metoder, lagar/avtal.

(Imh resurs, 2003)

Yrkesteknisk kompetens &r nagot som delvis finns pé papper, den kan alltsa vara gimforbar
med en formell kompetens. Dock dr det mer @n sd. Yrkesteknisk kompetens kan dven
innefatta formagan att handskas med de redskap man i arbetslivet anvdnder sig av. En

snickare maste kunna veta nér och hur han anvéinder sig utav en sag till exempel.

4.6.4 Social kompetens

Det Lundmark (1998) menar med social kompetens dr den forméga en individ har att fungera
pa ett tillfredstéllande sétt tillsammans med andra méinniskor. Det kan bland annat handla om
att visa hinsyn, lyssna och respektera. Aven Edvardsson/Thomasson (1992) menar att social
kompetens handlar om att kunna umgas med och méta andra ménniskor. Social kompetens
krdvs 1 samtliga fall ddr ménniskor interagerar med varandra och i till exempel en
kundrelation blir detta en ytterst viktig kvalitetsfaktor. Denna kompetens dr ocksa viktig i

foretagets "inre liv" och 1 kontakter med underleverantérer samt andra samarbetspartners.

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

den sa bra som mojligt. Det innebér att vi som ménniskor har ett ansvar for oss sjélva, for de
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minniskor vi har omkring oss och méter 1 olika sammanhang, for den miljé dir vi bor, det
samhille vi bor 1 och ytterst for var gemensamma vérld. Persson (2000) menar att social
kompetens inom arbetslivet bestdr av tva huvudsakliga delar ndmligen gruppaspekten och
relationsaspekten. Med gruppaspekten menar Persson hur vél vi sammanstralar med gruppen

och hur vil vi lyckas bli en i den samma.

Relationsaspekten avser var formaga att samspela med andra. Det handlar alltsé inte primart
om hur vi fungerar i en grupp utan hur vi fungerar i samspel med andra ménniskor. Persson
menar vidare att en individs sociala kompetens maste studeras utifrdn den kontext som
individen befinner sig i. Han gor en liknelse med sagan om kejsarens nya kldder diar han
stiller fragan om barnet som avslgjar att kejsaren faktiskt inte har nigra klader pa sig ar
socialt kompetent eller ej. I detta fall kommer han fram till barnet dr bade socialt inkompetent
socialt kompetent. Da den rddande uppfattningen &r att kejsaren faktiskt har de vackraste av
alla kldder pd sig och barnet brister ut att han faktiskt & naken ses barnet som socialt
inkompetent, men da den rddande bilden svinger Gver till kejsaren faktiskt inte har ndgra
klader péd sig s& blir barnet hdgst socialt kompetent. Social kompetens utgér individens
formaga att hantera relationer mellan sig sjélv, de andra och samhillet och &r alltsd dr en
individuell f6rmaga, men beddmningen av den &dr social. Persson menar pa att social
kompetens handlar om balansgangen mellan att vara sig sjdlv och samtidigt passa in i en varld

dir man skall vara som alla andra.

Mannberg (2001) hdvdar dven hon att social kompetens dr situationsbundet. Ofta dr det de
individer som é&r glada, positiva och skimtsamma som uppfattas vara mer socialt kompetenta
an andra, men sa behover inte vara fallet. I vissa fall &r dessa personer naturligtvis mer
kompetenta dn andra, men de &r samtidigt mindre kompetenta i andra situationer. Social
kompetens dr alltsé inte ndgra specifika personlighetsdrag som vissa har och andra inte utan
social kompetens handlar om att ha en formaga att i relation till andra kunna handla pé ett sétt
att vi uppnér vart eget och andras mal. Aven om social kompetens ir situationsbundet menar
Mannberg dnd4 att man kan utskilja tva grundlaggande perspektiv i begreppet och dessa ér for
det forsta att bli medveten om sig sjilv, vem man &r, vad man kan och vad man vill. Att inte
enbart anpassa sig efter omgivningen utan att kunna tydliggéra sina asikter och behov for
andra manniskor. Det andra grundldggande perspektivet 1 den sociala kompetensen ar att vara

formogen att forstd andra, att kunna sitta sig in i andras situationer och avldsa deras behov.
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Vara egna kénslor, var empatiska formdga och var formaga att kommunicera dr saledes

viktiga delar 1 social kompetens.

Sammanfattningsvis innefattar social kompetens minniskors formaga att interagera med
varandra. Vi kan dven 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 &ven visa sig

sjdlv for andra. En viktig del i den sociala kompetensen dr sélunda att 14ra kénna sig sjélv.

4.6.5 Personlig Kompetens

Enligt Lundmark (1998) innehéller den personliga kompetensen vérderingar, etik, ansvar,
kreativitet etc. Hon vidger hdr d@ven in den grundldggande minniskosyn varje individ har.
Jarlén (1997) havdar att den personliga kompetensen ofta omsitts till en handlingskompetens,
med vilket menas hur en individ sammankopplar och kombinerar alla sina olika kompetenser
1 olika situationer. Vad Jarlén hivdar dr handlingskompetens, dr det Lundmark (1998) menar
vara funktionell kompetens. Vad funktionell kompetens ar tas upp senare. Det finns dock
enligt Jarlén (1997) tva faktorer som é&r av yttersta vikt for hur vdl man lyckas integrera alla
olika kompetenser och dessa ér sjilvkdnsla och tro pd den egna formagan. Ju starkare dessa
bdda faktorer dr ju bittre fungerar var handlingskompetens. Sjdlvkinsla och sjdlvfortroende ar

inte medf{ott utan kan dven utvecklas under livet.

Hall (1990) sammanfattar den personliga kompetensen pé foljande sétt:
“Kompetens dr ett tillstdnd av anpassningsformédga och reaktionsberedskap som bestar i
ménniskors forblivande formdaga att reagera engagerat och kreativt pd de krav som

omgivningen kraver.”

Konsultforetaget Institutet for personal och foretagsutveckling har tagit fram foljande
kompetensprofil éver personlig kompetens.

Personlig kompetens ér:

e FoOrmaga att anvdnda annan kunskap pa rétt sitt.

e FEtik

e Ansvar

e Service/Attityd

e Forhillningssétt
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Slutligen kan det sédgas att ménniskosyn och varderingar dr nagot som férgar den personliga
kompetensen. I arbetslivet betyder det bland annat att man har formagan att ta ansvar, ha en

servicekdnsla och kunna anvinda sig utav sina kunskaper pé ett relevant sitt.

4.6.6 Funktionell kompetens

Funktionell kompetens ar enligt Lundmark (1998) en integration av de Ovriga
delkompetenserna. Det vill sdga hur vél man totalt fungerar och klarar av olika situationer i
sitt arbete. De olika delkompetenserna som ingédr i den beskrivna blomman gar ofta in 1
varandra. Det kan dérfor vara svért att se skillnad pd exempelvis personlig kompetens och
social kompetens. Fragan &r vilken nytta man har av att just se dessa skillnader? Vad
Lundmark (1998) vill fortydliga, dr dock att det finns olika nyanser i sjidlva begreppet

kompetens, nyanser som gor att man fir en storre forstaelse for sjdlva begreppet.
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5. Metod

Enligt Patel och Davidson (1991) bdér metodavsnittet innehdlla allt som har med
undersokningens genomforande att gora. Tanken hir dr att forst beskriva var vetenskapliga
utgangspunkt, for att kunna lotsa dig som ldsare genom undersdkningen. Dérefter kommer vi

att ta upp hur undersdkningen gick till.

5.1 Utgangspunkt

Vi viljer en kvalitativ metod och en fenomenografisk ansats for var studie. Detta pa grund av
att vi ser att denna typ av metod och angreppssétt svarar upp som relevanta verktyg till vara
fragestéllningar da vi vill undersdka skillnader i erfarenheter av fenomenet. Enligt
Marton/Booth (2000) &r det just skillnader i1 uppfattningar och erfarenheter av ett fenomen
som dr intressant inom fenomenografin. Vi har utfort var undersékning med hjélp av 6ppna,
semistrukturerade intervjuer. Stor vikt har lagts vid att inte styra samtalet med
respondenterna, utan istdllet forsdka finga upp de tankar som varje respondent ger uttryck for.
Vi har efterstivat att fa in s rika data som mdjligt for att sedan kunna analysera och tolka de
data vi fatt in. Dérefter har vi studerat lik- och olikheter 1 utsagorna och analyserat och
strukturerat dessa i grupper for att pd sa vis utrona de delar av kompetensbegreppet som véra
respondenter givit uttryck for. Pa sa vis anser vi oss ha kunnat skapa en oversiktlig bild av

fenomenet kompetens och dven svarat upp till vart syfte och fragestallningar.

5.2 Kvalitativ och kvantitativ metod

Holme och Solvang (1997) anser att det inte finns nagon absolut skillnad mellan kvalitativa
och kvantitativa metoder. Bdda metoder har olika styrkor och svagheter. Holme och Solvang
(1997) menar att de tvd olika metoderna mycket vdl med fordel kan anvidndas i samma
undersokning, den ena behdver inte nddvéndigtvis utesluta den andra. Bdda metoder é&r
syftade till att ge en battre forstdelse kring den vérld vi lever i samt hur individer, grupper av
individer och institutioner handlar och pdverkar varandra. Skillnaden ligger i att kvantitativa
metoder omvandlar data till siffror och méangder, som man senare kan utféra statistiska

analyser ifran.

I de kvalitativa metoderna dr det forskaren som tolkar data, data som inte kan eller bor
omvandlas till siffror. Utifran detta drar Holme och Solvang (1997) slutsatsen att vissa
forhallanden passar bittre till kvalitativa metoder, och vissa forhdllanden till kvantitativa

metoder. Da en kvantitativ metod i denna undersdkning bedéms som irrelevant, eftersom vi dr
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intresserade av upplevelser kring fenomenet kompetens, gar vi mer in pd den kvalitativa

metoden, och forklarar den.

5.3 Kvalitativ metod

Utmiérkande drag for kvalitativa metoder dr att man fir in rikliga méngder data fran fa
undersokningsenheter, man far siledes en storre mojlighet att gé in pa djupet pé ett fenomen.
Man far dven en stor mojlighet att studera det som ligger ndra det levande och den verklighet
man vill undersdka. I motsats till den kvantitativa skolan, som séker forklaring, soker man
istéllet 4 en fOrstaelse kring det man undersoker (Holme och Solvang, 1997). Alveson och
Skoldberg (1994) menar att kvalitativa metoder tar sin niring fran studieobjektens perspektiv,
till skillnad frdn den kvantitativa ansatsen dir forskarens idéer om kategorisering och
dimensioner sitts i centrum. Alveson och Skdldberg (1994) pekar dven pa att de kvalitativa
metoderna inte behdver existensberdttigas, d& de numer &r vidl etablerade i, och dven
dominerar en del, av de sambhiéllsvetenskapliga disciplinerna. Ytterligare en aspekt pa
kvalitativa metoder dr den helhetssyn de frambringar, de visar pa totalsituationen. Som
tidigare ndmnts kommer man nédra inpa personen i forskningen, vilket dppnar en dorr for en

storre forstaelse for den enskildes livssituation.

5.4 Fenomenografi

Fenomenografi dr en kvalitativt inriktad empirisk forskningsansats. Det fenomenografer
inriktar sig pd dr att beskriva minniskors uppfattning av nagonting och inte ménniskors
uppfattning om ndgonting. Med att soka efter ménniskors uppfattning av ett fenomen menar
Uljens (1989) att man da kan fa fram den grundldggande forstielsen. Intresset inom denna
forskningssyn inriktar sig pa det som visar sig for ménniskan och framfor allt hur nigot
framtrader for en individ. Enligt Marton/Booth (2000) handlar fenomenografi om att
identifiera pd vilka sétt ett fenomen kan uppfattas och det dr variationen mellan hur olika
individer uppfattar ett fenomen som &r av intresse inom fenomenografin. En persons sétt att
erfara ett fenomen utgor inte sjdlva fenomenet utan snarare en sida av det. Genom att fa flera
olika erfarenheter av ett fenomen kan man pd si vis skapa en klarare bild av fenomenet
(Marton/Booth 2000). Uljens (1989) pekar dven pa det att den fenomenografiska ansatsen gor
skillnad pa vad ndgot dr och vad det uppfattas vara. Det finns en verklighet utanfor
méanniskan, men det som &r intressant & hur ménniskan uppfattar denna och framfor allt
skillnader i hur olika ménniskor uppfattar den (Marton/Booth, 2000). Den praktiska

arbetsgdngen inom fenomenografin gér enligt Uljens (1989) till enligt f6ljande:
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1. Upptécka foreteelser i omvirlden

En eller flera aspekter viljs ut

Intervjuer om individens uppfattningar av foreteelsen eller det aktuella problemet
De bandade intervjuerna skrivs ut pd papper

Analys av utsagorna

A

Analysen resulterar 1 beskrivningskategorier.

5.5 Vad éar verklighet for en fenomenograf?

Filosofer och vetenskapsmén har 1 alla tider tvistat om vad som ar verklighet. Fenomenografin
utgar fran att det existerar en verklighet utanfér minniskan, men att verklighetens betydelse
eller mening konstitueras genom det minskliga uppfattandet av den. Aven Marton/Booth
(2000) menar att det existerar en vérld oberoende av manniskan, men att den varld ménniskan
lever 1 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,
bade fysiska och ickefysiska. De fysiska fenomenen kallas for Primédra fenomen, och de

ickefysiska for Sekundira fenomen.

5.5.2 Olika fenomen

Priméra fenomen &r fenomen som i ndgon mening &r avgrinsade. Det kan rora sig om fysisk,
social eller psykisk avgridnsning, exempelvis en bild, ett foremal eller en text.

Till skillnad fran de Priméra fenomenen kan de Sekundéra till sin art inte avgrénsas
innehéllsmissigt av forskaren. Vad som vidare kdnnetecknar dessa fenomen é&r att de
betecknar olika typer av maénsklig aktivitet. Exempel inom pedagogiken dr bland annat;
utbildning, inldrning och fostran (Uljens, 1989). Kompetens ar siledes ett ickefysiskt och

sekundéirt fenomen, som i sin rétta miljo kan fa ett fysiskt och primért uttryck.

5.6 Genomforande

Tio semistrukturerade intervjuer utférdes. Samtliga respondenter godkénde att intervjuerna
spelades in pd band. Tva intervjuer utfordes for att stirka oss i var bakgrundsforskning och
atta intervjuer star som grund for var forskning. Samtliga intervjuer utférdes pa

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

Da vi ville fa fram en helhet av véra respondenters uppfattningar och erfarenheter valde vi att
utfora intervjuer med en lag grad av standardisering. Detta betyder att intervjufrdgorna inte &r
bestdmda i forvdg, och respondenten har sjalv mdjlighet att bestimma vart intervjun skall ta

vagen (Hartman, 1998).

Intervjuerna borjade som samtal med respondenten dir vi presenterade oss sjdlva, vad vi holl
pa att undersoka och vad vi var intresserade av. Under detta inledande samtal beréttade dven
respondenten om sin situation och sitt foretag. Inget 1 var bakgrundsforskning avsldjades for
nagon av respondenterna. Vi hade innan respektive intervju tagit del av det
representationsmaterial som varje foretag givit ut, for att kunna stélla fragor utifrén det. Pa
detta vis fick vi ndgra frdgor som var forberedda. Detta for att intervjun skulle halla sig inom
dmnet och for att den inte skulle stagnera. Den huvudfraga vi hade forberett var: vad dr
kompetens? For att intervjun skulle halla sig inom dmnet och for att fa en klarare bild foljde
vi upp med fragor som: ”’Vad menar du med...”, ”Kan du forklara...”, vad betyder...” och sé
vidare. Samtliga av vara respondenter var mycket viltaliga och engagerade under
intervjuernas géng, och tillfdllena var fa d& vi hamnade utanfor relevanta delar. Vi var tva
stycken som genomforde intervjuerna, och ingen av oss var dominerande, eftersom vi ansag
att vi pa sé vis skulle kunna komplettera varandra pa basta sitt. Genom att vi var tva kunde vi
lattare plocka upp foljdfrdgor och fa en klarare bild av vad vara respondenter verkligen gav
uttryck for. Ytterligare en bidragande orsak till att vi valde att badda tvd medverka under
intervjuerna var att vi da fick ett bredare perspektiv i analysen av data. ”Ar vi tvd som tolkar
kan vi fa fram rikare data”, tdnkte vi. Vi var dock medvetna om det faktum att en respondent
kan kénna sig hotad av tva intervjuare, och vi var noga med att respondenten kénde sig

bekvam och avslappnad.

Vid tva tillfallen intervjuades tva personer samtidigt, vilket upplevdes som positivt, bade for
oss och for respondenterna. Samtalet flot pa mycket smidigt och respondenterna verkade
finna en trygghet i att ha ndgon vid sin sida. Ur dessa intervjuer fick vi fram, enligt oss, ett
rikare material, da respondenterna kompletterade varandra. Vi &r medvetna om att detta inte
till fullo stimmer 6verens med var metod, da den syftar till att fokusera varje enskild individs
uppfattningar och erfarenheter angédende fenomenet, men da respondenterna onskade att fa
vara tvd vid intervjutillfillet beslot vi oss for att vara tillmotesgaende. 1 de fall dér tva

respondenter deltagit har dessa bdda haft samma yrke och liknade befattning. De bédda
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respondenternas utsagor har behandlats som en intervju och redovisats pad samma sitt da vi
ansag det for svart att skilja de bada respondenternas utsagor 1 intervjun. Intervju ett och fem

ar alltsd intervjuer dar tva respondenter deltagit.

Niér intervjuerna var genomforda skrevs dessa ut pa papper for att underlétta analysarbetet.

Intervjuerna delades broderligen upp mellan oss for att effektivisera arbetet.

5.6.2 Urval

Respondenterna valdes ut av oss pa grundval av deras yrke. Vart krav var att de pa nigot sitt
har, eller nyligen har haft, ett aktivt forhdllande till begreppet kompetens. Salunda valdes
respondenter fran olika bemanningsforetag, personalchefer inom verkstads och industri
branschen och kompetensutvecklingsforetag ut. Vi har kommit i kontakt med respondenterna
genom att sdka pd internet, soka i gula sidorna samt att vi tog kontakt med de foretag vi visste
passade in pa véra krav. Respondenterna kontaktades antingen via email eller telefon. De fick
information om vart projekt och dérefter bestimde de sig om de ville stilla upp pa intervju

eller inte. Samtliga respondenter &r himtade frin arbetsplatser i Vastragotalandsregionen.

5.6.3 Etiska stdillningstaganden

Holme och Solvang (1997) betonar att respekten for medmaéanniskor dr en fundamental
utgangspunkt for all samhaéllsforskning. Detta innebdr bland annat att man som forskare inte
skall anvédnda sig av respondenter for att specifika mal skall uppnds. Ytterligare en aspekt att

tdnka pa rent etiskt dr att man som forskare skyddar respondenternas anonymitet.

Annu en beaktningsvird aspekt av etiska stillningstaganden ir att man alltid pa nigot vis
paverkar respondenten. Med detta menas bland annat att man skapa forvéntningar man inte
kan leva upp till, startar processer som man inte har mdjlighet att folja upp o s v. Holme och
Solvang (1997) stéller frigan om man har rétt att gripa in 1 andra manniskors liv? Vidare

frdgar dom sig om det dr av ndden att f4 fram den information man vill ha?

Nir vi sjdlva stdller oss dessa fragor svarar vi foljande:

Véra respondenters identitet och integritet dr skyddade genom att vi inte anvént oss av nagra
namn i var uppsats, utan 1 stillet refererat till dessa som respondenten eller respondenterna.
De dr dven informerade om detta. Vi har inte heller namngivit nigot av de foretag eller

institutioner de arbetar pd. De genomforda intervjuerna spelades in pa band, band som efter
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utskrift forstordes. Aven mélet med var undersdkning gjordes klart for respondenterna redan
vid forfrdgan om respondenternas deltagande. Under all kontakt med respondenterna har vi
varit tydliga med vad vi vill astadkomma, och pekat pé att det &r deras &sikter och upplevelser
vi vill ta del av, och inte deras person som sadan. Ingen av vara respondenter har dragit

tillbaks sina uttalanden och har frivilligt deltagit under hela undersdkningen.

5.6.4 Analys av intervjuer

Nér vi analyserade intervjuerna forsokte vi finga upp andemeningen i vad som blev sagt
under dessa. Varje intervju analyserades var for sig och vi kunde efter var tolkning hitta de
kvalitativa likheter och skillnader som forelag utifran vara fragestéllningar. 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 atta intervjuer vi genomforde for sjdlva resultatet i var undersdokning har vi hédr nedan

sammanfattat till det som vi ansdg vara essentiellt for undersokningen.

6.1 Intervju ett

Respondenterna ser forst och framst kompetens som det som finns nedskrivet. Det dr det
hirda dom inriktar sig pd till en borjan. Nar de anstdller en ny person &r det forst och framst
deras CV som ligger till grund for fortsatt intresse. Dom kollar pa vilken typ av utbildning
och arbetserfarenhet den aspirerande har for att avgora om denna Over huvud taget &r
intressant. De uttrycker starkt att arbetserfarenheten spelar en avgdrande roll for hur
kompetent man dr. De utgér fran att det som star pad papper dr sant, och det som inte finns dir
finns inte. Dom &r dock medvetna om att det finns en sa kallad “tyst” kunskap, men de ger

inte uttryck for detta. Det gar endast att 14sa mellan raderna.

Nir de skall definiera begreppet kompetens menar de att detta &r det samma som kunskap,
och da forst och framst hird kunskap. Det vill séga kunskap om datasystem och liknande. Nir
de sedan borjar reflektera lite om begreppet kommer de in pa social kompetens. De menar
bland annat att social kompetens dr hur vidl man kan ingd i en grupp, vad man har for
véarderingar, hur man dr emot kunden. Den sociala kompetensen dr oerhort viktig. Att en
grupp passar ihop socialt menar det mer eller mindre dr avgorande for hur framgangsrikt
gruppens arbete blir. Den kompetensen som virderas dr dock den harda, d.v.s. att en grupp
som dr mindre hart dokumenterat kunnig men bra sammansvetsad dr mindre vérd dn den som
ar tvért emot nér den skall hyras ut till en kund. Detta tror de beror mycket pa att man inte kan
bevisa att den sociala kompetensen &r virdefull och vad den innebér pd samma sétt som den
hirda. Den gér helt enkelt inte att méta pa samma sitt. Erfarenhet virderas dock nidr man
anstéller konsulter och detta har att gora med att deras syn pé socialkompetens utvecklas over
tid och omedvetet. Har man mycket erfarenhet dr chansen storre att man dd har god social

kompetens.
Dom vill dven klassificera social kompetens, och pa sa sétt gora de “mjuka” till det ’harda”.

De vill dven att de mjuka delarna skall kunna tas upp i en CV. Nér man sétter ithop en grupp,

ar det inte sékert att gruppen blir bra, bara for att man har den relevanta kompetensen pé
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pappret. De dr medvetna om att det dven krévs att de olika personligheter som ingér i gruppen
kan samarbeta.

De anser dven att den sociala kompetensen inte gér att medvetet utveckla i ndgon storre grad,
utan den gir endast att kontrollera. Vid en krissituation kommer den basala och sociala
grundkompetensen fram, och denna &r svért att géra ndgot at. Kompetens ér dven att inneha
en forméga att driva ett arbete framat och vara kreativ. Hitta nya vidgar och se nya l6sningar
samt att vaga sticka ut hakan ibland. Kompetens dr i slutet av intervjun kunskap plus

formagan att kunna anvénda den.

6.2 Intervju tva

Man maste fortjana sin plats 1 gruppen. Létt att sétta sig in 1 nya grupper. Mingelstadiet”,
trygghet 1 forandring. Kompetens dr tvd delar: den ena dr ren kunskap och den andra dr
kreativitet och formaga att rent socialt sdtta sig in i arbetsplatsen. De medarbetare som &r bra
ar dom som &r mer sociala dn kunskapsmissiga. Man ska kunna ldra sig nya saker snabbt.

Bittre att man kan sétta sig in i nya grupper dn att kunna en massa saker.

Begévningar &r viktigt. Respondenten gor en jimforelse med en som har dalig bollkénsla, och
menar pa att det &r samma som att inte kunna anpassa sig i nya situationer. Har man det i sig
frdn borjan, naturligt, sa gar det lattare. Personliga egenskaper dr det som viger over i
kompetenssammanhanget. Det dr hur man dr som ménniska som &r avgérande hur kompetent
man dr. Grundldggande vérderingar dr det som kompetensen bygger pa. Att man kan rora sig
bland ménniskor och bli uppskattad. Uppskattning dr en stor motivator. Olika personer har

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

Kompetensen kommer inifrdn personen, att man &r trygg i sig sjdlv och har sjilvfortroende.
Aven att man kan uppfora sig #r viktigt. Det ir viktigt att gora ett bra arbete, och det ir viktigt

att fa feedback pa sitt arbete. Det dr dven viktigt att vara genuin, och inte konstlad.

Trycker pé att det &r viktigt hur det fungerar i gruppen. De som varit inblandade i lagsporter
sedan de varit sma ser respondenten som bittre sociala varelser. Respondenten uttrycker
”social intelligens” som nagot oerhdrt viktigt. Respondenten har en tro pa att ”det man ger,

det far man”.
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Viktigt att kunna foga sig i gruppen, att ta hiinsyn och vara en lagspelare. Aven att driva
framét ar viktigt och att se mojligheter. Det dr de mjuka grejerna som é&r viktigt. Kénslor &r
nagot respondenten trycker pd. Vad ér det som ar viktigt i livet? Viktigt med grundldggande
vérderingar och att veta varfor man gor ndgot. Anser att de mjuka delarna borde véga tyngre i
arbetslivet. Det som é&r viktigt &r hur man &r mot andra och hur man interagerar. Vill ha 100

podng ”go gubbe” som d&mne pa hogskolan.

6.3 Intervju tre
Kompetens ér att jag vill veta ndgot, men det innebir inte att jag kommer att kunna gora
nagot. Kompetens ér i grunden kunskap. Genomforandet dr mésterskapet, ndr man gor det pa

ett ypperligt sétt.

I mésterskapet ligger att man har mycket kunskaper och samtidigt kan omsétta dessa i ett
genomforande pa ett fullgott sétt. Du kan séledes vara ytterst kompetent, eller kunnig, men
inte veta hur du skall genomfora ditt mésterskap. For att géra mdisterskapet maste du ha
mycket mer &n bara kunskap. Du méste vara verklighetsanknuten, alltsa forsta din samtid och
veta vad den innebdr och sitter for forutsdttningar. Du maste ha en helhetsbild Gver ditt
projekt, men samtidigt ha kvar ditt nyborjar sinne som sdger —jag vet ingenting, for att pa sé
vis inte fastna i tanken och da tro att du &r klar 6ver ditt masterskap. Du maste hela tiden hitta
nya vagar for att forst nd och sedan uppehalla ditt mésterskap. Kompetensen, alltséd kunskapen
som dr grunden for misterskapet dr en farskvara som maste underhéllas hela tiden. Man kan
likna det vid ett hus dar kunskapen dr grunden som méste underhallas, lagas och skyfflas ren
da och da for att inte borja licka in vatten eller rasa. En annan viktig del 1 végen till
masterskap ar att forsoka lara kinna sig sjdlv och framfor allt sina vérderingar. Att vara klar
over vem man sjilv dr och vad man sjdlv stir for och d@ven kunna formedla detta till andra
ménniskor &r vitalt for att komma vidare pa vigen mot mésterskapet. De olikheter manniskor
har for oss framat. Hade alla varit lika hade ingen utveckling skett. Ytterligare menar
respondenten att det dr nidr man végar kliva utanfér dom ramar f6r det beprévade som omger

oss som man hittar nya vigar och kan ta sig framat mot sitt mésterskap.

Exempel: Om man har kunskaper att bygga en gitarr, dd 4r man kompetent. Mésterskapet
ligger 1 att se pa gitarren och fraga sig: hur kan jag gora den battre? Hur kan jag fi denna att
bli ett “piece of art” si att den kan leva over tiden och fortfarande vara en gitarr som

ungdomar vill ha om 20-30 4&r? Om man sedan lyckas med detta har man i sanning uppnatt ett
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misterskap. Man maste saledes utveckla sin kompetens for att komma vidare till mésterskapet

och stindigt utveckla nya vigarna for att na till mastarnivan.

Kompetensen kan dven hindra, ndr man tror att man sitter med en férdig tanke. D4 kommer
man inte vidare. Respondenten menar att kompetensen stjdlper oss da vi tror att det vi gjort
historiskt betyder s mycket att vi kan luta oss tillbaka pa det och sdga att vi 4r kompetenta pa
grund av det. Kompetens ar som sagt en farskvara.

Respondenten uttrycker dven att det borde arbetas mer pd, som respondenten uttrycker det,
den tysta kunskapen. Det vill sdga bland annat hur vi umgés, oskrivna regler, hur man liar
kdnna varandra och vad det ar for kédnsla i rummet. Den tysta kunskapens bas &r enligt
respondenten de medvetna eller omedvetna kontrakt eller 6verenskommelser vi forhandlar
med varandra. Den tysta kunskapen dr dven var egen livserfarenhet, den typen av kunskap

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

Uttrycker dven att nér “det blir som vi har sagt” kan definiera kompetens.

6.4 Intervju fyra

Respondenten uttrycker att kompetens dr lika med kunskap, och kunskapens natur ar av tva
slag. Antingen ar den inldrd genom erfarenhet, utbildning etc. eller ocksa dr den medfodd och
tar sig uttryck som en talang, exempelvis som bollkénsla hos en fotbollsspelare. Den sociala

kompetensen ér till storsta del medfodd, men den kan utvecklas under tiden.

Respondenten delar &dven in kompetensbegreppet i1 tva delar. Den ena delen ér
yrkeskompetens och den andra ar social kompetens, eller hur man dr som ménniska. Dessa tva
delar kallar respondenten for harda respektive mjuka delar. I yrkeslivet dr den sociala

kompetensen &r viéldigt viktig men den dverviger inte yrkeskompetensen.

Respondenten upplever att det finns en skillnad 1 kompetens mellan tjanstemannasidan och
industrisidan. Detta ofta pa grund av att det dr olika attityder till arbete och kunskap som rdder
pa de bada platserna. Pé tjanstemannasidan arbetar det ofta ménniskor som har en hdgre
utbildning och som har en annan syn pd kunskap och utveckling &n de som arbetar pa
industrisidan. Pa industrisidan rdder det en syn som sédger att man maste gé pa kurs for att det
skall ses som kompetensutveckling, medan det pé tjinstemannasidan ses som utveckling bara

att arbeta och att mdta nya ménniskor och situationer.
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Det som efterfragas i arbetslivet dr enligt respondenten det hérda, alltsd kunskap. Av
erfarenhet vet dock respondenten att om man bara har formagan att passa in i en grupp och

lara sig snabbt, behdver man inte all hard kunskap fran borjan for att utfora ett bra jobb.

Kompetens kan utvecklas och &dr da en 6kning av kunskap. Denna kunskap kan tas in bade
medvetet och omedvetet genom att bland annat ta del av media. Det behdver inte
nddvindigtvis vara att man gar pd kurs och utbildar sig. I intervjun uttrycks det att de
anstillda pa foretaget vid behov kan fi ga kurser for att komplettera upp den kunskap som
eventuellt fattas for att dom skall kunna genomfora ett bra arbete. Dessa kurser fors det
statistik pa for att kunna visa upp att man har vidareutbildning inom foretaget. Respondenten
ger uttryck for att det dr viktigt att alla inblandade skall kunna ké&nna sig ndjda i

verksamheten, rent kompetensméssigt.

Till den sociala kompetensen ldggs att man skall kunna fungera bra 1 grupp. Respondenten
uppger att det dr det som &r det viktiga. Man behover alltsd inte ha en hogskoleutbildning {or
att kunna arbeta med nagonting, bara man har en formaga att ldra sig och att samarbeta med

andra méanniskor.

6.5 Intervju fem

Kompetensbegreppet delas upp i vad man kan och hur man dr. Detta kallar de for social
kompetens och yrkeskompetens. Yrkeskompetensen, eller det man kan, menar respondenterna
att man kan ha tillskansat sig pa tva olika sitt, ndmligen antingen genom regelritt utbildning
dir man pa papper far understruket vad man gétt for kurser, etc. eller ocksd genom
erfarenheten. Erfarenhet visar inte s mycket pa pappret vad man kan, men genom att man har
den anser respondenterna att man tillskansat sig mer kunskap. De menar att man ldr genom
livet. Erfarenheten utvecklar d&ven hur man &r som ménniska, alltsd den sociala kompetensen.
Medan yrkeskompetensen dr mer knuten till det specifika yrke man har &r den sociala

kompetensen nagot som man kan ha nytta och glddje av i alla sammanhang.

Det som dock ar universellt viktigt 1 dagens arbetsliv vad giller social kompetens tror
respondenterna dr att man dr forandringsbendgen och att man inte dr radd for att prova nya
saker. Man maste vara kreativ och hitta nya végar i sitt arbete. Respondenterna sidger sig

uppleva att samhéllet fordndras snabbare och snabbare och s& dven arbetssituationer. Det &r
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dérfor viktigt att man som arbetare har en formdga att kunna se hela perspektiv, d.v.s. se vad
ens handlande har for paverkan pa det stora hela. Det stélls krav pa individen att klara av flera
olika saker for att kunna gora ett bra jobb och individen maste dven kunna arbeta i grupp och
kunna samarbeta med minniskor i ett team. Alla dessa egenskaper menar respondenterna

ryms i begreppet social kompetens.

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

individen &r fullt medveten om det just da det sker.

De uttrycker dven att formégan att mota vald och hot dr en kompetens. Arbetsklimatet blir
enligt respondenterna tuffare och tuffare, och det géller att ha formagan att klara av detta for
att ma bra och utfora ett bra arbete. De ger ocksé uttryck for att man skall komma ut ”fix och
fardig” pa arbetsmarknaden. Detta pa grund av att tid dr pengar, och foretagare lider brist pa
bada dessa idag. Yrkeskompetensen dr méitbar, men det man till slut blir anstilld pé, den
sociala kompetensen, kan inte métas pa samma sitt. Den kan dock kdnnas i ”maggropen”, och
vid intervjuer brukar det deltaga tre till fyra intervjuare, endast for att kolla om alla fatt
samma kénsla av den intervjuade. Kompetens tror de dr beroende pa situation. Man kan vara

valdigt duktig 1 en sak eller situation, och mindre bra i en annan.

6.6 Intervju sex

Respondenten uppger klart och tydligt att kompetens ar lika med kunskap. Kunskap kan dven
vara anlag enligt respondenten. Om det var ldnge sedan man utbildade sig, kan det hinda att
man inte tror sig kunna sd mycket. Dock finns all kunskap dér, men att det kanske sover.
Respondenten upplever att det krdvs vildigt lite for att vicka denna slumrande kunskap, och

har sett exempel pa det med dldre manniskor i utbildning.

Social kompetens dr ndgot man inte gér ut med i respondentens organisation, d&ven om detta
upplevs som vildigt viktigt. Social kompetens handlar mycket om att halla ordning och reda,
hélla tider och att skota sig. Yrkeserfarenhet dr kunskap man lart sig under tidens géng. Enligt
egen erfarenhet kommer yrkeskompetens/yrkeskunnandet pa fjarde eller femte plats i en
rangordning ndr man jimfor det med det som ingar i social kompetens. Enligt respondenten
ses den sociala kompetensen som en sjdlvklarhet av foretagare idag, det dr nagot man maste
ha for att 6ver huvud taget fi ett arbete. Detta upplevs dock inte vara en sjéalvklarhet hos

manga i dagens samhille.
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Mycket vikt ldggs 1 att kunna arbeta 1 grupp, och att det dr gruppens resultat som ridknas, inte
den enskilde individens. Respondenten uttrycker att drlighet ar viktigt, och att en 6ppen dialog
ar viktigt for detta. Hur organisationen &r sammansatt dr dven det viktigt. Respondenten
foresprikar platta organisationer, dir alla har ett storre ansvar for verksamheten. Dels blir
organisationen mer flexibel, och dels upplever killen pa golvet” det som mer utvecklande nér
han far ta ett storre ansvar. Nar killen pa golvet har formaga att klara av det som ingenjoren
forut var tvungen att ta hand om, “speedas” produktionen upp och mer pengar flyter in i
kassakistan. En viktig egenskap man méste ha hér dr att kunna acceptera att ndgon annan, med

lagre utbildning, kan klara av ndgot béttre &n sig sjélv.

Respondenten foresprdkar mixade arbetsplatser. Detta pa grund av att mdn och kvinnor kan
komplettera varandra, dels vid rent fysiska arbetsmoment, och dels for att “tdnket” far
ytterligare en dimension. Aven stimningen pa en arbetsplats gynnas av att bide min och
kvinnor arbetar ddr. Respondenten uttrycker att kvinnor rent generellt maste vara mycket
duktigare &n mannen for att fi ett arbete. En fordndring som har skett dr att man nu tittar mer
pa hur man #r intelligent, in hur intelligent man 4r. Aven miljon &r viktig om man vill
vidareutveckla sig. Har man arbetat som stiddare pa exempelvis SAAB, har man ldttare att lira

sig att svetsa &n om man har arbetat inom varden.

6.7 Intervju sju

Respondenten menar att allting kommer in under ordet kompetens. Kompetens betyder enligt
respondenten kunskap eller kinnedom om ndgonting. Respondenten vill gérna ldgga in social
kompetens i1 yrkeskompetensbegreppet, och menar att det ar svéart att skilja pa dessa; for hur
skall man kunna utf6ra sitt arbete om man inte har férmagan att samarbeta? Respondenten
uppger att det dr oerhort viktigt att kunna arbeta i1 lag, men att det dr ndgot man maste lira sig,
det &r inte bara att gora. For att stdrka sammanhéllningen i gruppen &r det vitalt att man utfor
aktiviteter utanfor arbetsplatsen. Har det varit en tid med hdg aktivitet eller hot om
uppsdgningar kan det vara positivt att traiffas hemma hos nagon, bara for att koppla av och dta
god mat. Det dr en viktig del av grupputvecklingen och for den enskildes sociala kompetens

att man kan prata med sina arbetskamrater dven utanfor foretagets viggar.

Yrkeskompetensen dr den specifika kompetens som krdvs for att klara en specifik
arbetsuppgift, medan den sociala kompetensen handlar om att kunna utfora uppgiften
tillsammans med sina medarbetare. Respondenten tror att social kompetens och
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yrkeskompetens vager lika tungt dverlag i en arbetssituation. Individen maste besitta bada tva
for att klara arbetet, men 1 vissa situationer kan den ena kompetensen viga dver den andra for
att 1 en annan sta tillbaka for den andra. Skall man exempelvis gora en tidsstudie av ndgons
arbete dr det kanske viktigare att man &r glad, tillmdtesgdende och berittar och visar hur man
skall gora for personen som utsitts for tidsstudien, medan man i t.ex. en krissituation eller en
situation dér snabb handling krévs inte dr 1 behov av sin sociala kompetens pa samma sétt. D&

behdver man ha kunskapen om vad som skall goras.

Social kompetens handlar mycket om att presentera och framfora sina dsikter och avsikter pa
ett bra sitt. En person som istillet for att diskutera bara blir arg, behover ju nddvéndigtvis inte
ha fel. Han kanske bara inte kan uttrycka sig och 1 och med att han blir arg istillet for att
resonera sa laser sig folk och tycker att han har helt fel. Om man behandlar en person pé ett
visst sitt kan det bli katastrof, men om du behandlar honom pi ett annat sétt, fast med samma

syfte sa kan det gé jéttebra. Det giller att ldra sig hantera olika situationer pé ett kreativt sétt.

Respondenten ger ocksa uttryck for att erfarenhet dr en viktig del av kompetensen. Genom
erfarenhet far man en 6kad forstaelse for olika saker och det &r viktigt for att inte géra om
samma misstag flera ginger. Det dr dock samtidigt viktigt att man bibehéller sin vilja att lara
sig nya saker for att inte stagnera i utvecklingen. Kunskap ar grunden for kompetens och

kunskap véger ingenting. Har man en gang fatt in den s finns den dér.

Vid nyrekrytering uppger respondenten att man forst koncentrerar sig pa den dokumenterade
kunskapen och utifran den sedan véljer ut de individer som man vill triffa for att undersoka
deras kompetenser. I motet med individen menar respondenten att man oftast 1 alla fall far en
om &n liten bild av hur den hir individen dr och om denne kan passa in i verksamheten eller
e¢j. Eftersom det dr viktigt att individen passar in i gruppen sa brukar den ocksa fa tréffa
gruppen och de far dven de skapa sig en blid av vem han/hon dr och om det kommer att
fungera. Respondenten uttrycker som sagt en stark tilltro till att en grupp ar starkare @n en
enskild individ och tycker darfor att det ar trdkigt att den utveckling han tycker sig se i

verkstadsbranschen gir mot mer individuellt arbete.

6.8 Intervju atta
Da respondenten far fragan vad dr kompetens ges svaret formaga. Forméga att klara av nagot

t.ex. en situation. Under intervjun malas dock en ganska bred bild upp av begreppets innebdrd
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och respondenten menar att det finns en méngd olika vinklingar pa begreppet. De som ndmns
ar kunskap, social kompetens och nagot som respondenten kallar for kulturell kompetens.
Kunskapen menar respondenten dr det som utgor sjdlva grunden for kompetensen och det ér

denna som forst undersoks av arbetsgivare etc.

Den sociala kompetensen menar respondenten dr viktig pa arbetsmarknaden d& man uppfylit
de kunskapskrav som foreligger for uppgiften. Respondenten uppger att foretagare ofta
uppger att de vill ha “rdtt gubbe pa ritt plats” med detta menar de enligt respondenten att en
arbetare maste uppfylla vissa kunskapskrav for att 6verhuvudtaget plats, men att det efter det
laggs mycket stor vikt vid hans/hennes sociala kompetens. Individen behdver inte ha alla
expertkunskaper for de kan han/hon skaffa sig i under arbetes gang. Det dr viktigare att
personen passar in i pa arbetsplatsen eller 1 gruppen som individen skall jobba med etc. Social
kompetens dr det vidaste begreppet som respondenten anvinder di han dér ldgger in en
méangd egenskaper som en individ besitter. Exempel pa detta dr formigan att omsétta sina
kunskaper, att samarbeta, arbeta i grupp, formédgan att kontinuerligt ldra sig nya saker samt att
uppfora sig ibland andra ménniskor. Det som respondenten kallar for kulturell kompetens &r
helt sonika formagan att sdtta sig in i nya kulturer vare sig det &r folkliga kulturer i olika

lander eller foretagskulturer.
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7. Resultat

Vart framkomna material innehaller flera likheter, men dven kvalitativa skillnader. Samtliga
respondenter berér ofta samma saker nir de talar om kompetens, men varderar dessa saker
olika. Har 1 ligger den huvudsakliga kvalitativa skillnaden. Tre grupper kunde i analysarbetet
urskiljas med stdd av véra frdgestillningar. Samstdmmigheten i svaren binder samman varje
grupp och skillnaderna sérskiljer de tre grupperna ifran varandra.

Hér inunder presenteras nu de kvalitativa skillnader vi hittat vad géller uppfattningar av

begreppet kompetens.

7.1 Arbetet och médnniskan: Grupp ett: Intervju ett, fem, sju och atta.

Vilka uppfattningar har ndgra aktérer inom verkstads- och konsultbranschen av begreppet
kompetens?

Arbetet och ménniskan existerar tack vare varandra. Arbetet utvecklas tack vare ménniskan,
och ménniskan utvecklas tack vare arbetet. Grunden for kompetens dr kunskap, och den ar
inldrd pa ett eller annat sétt. Denna del av kompetensen kan man medvetet utveckla pa egen
hand. Den ar dven maétbar och kan dokumenteras. Det dr dven denna del av kompetensen som
ar viktigast att ha pd arbetsmarknaden, alltsd den som betyder mest. Den sociala kompetensen
ar viktig att ha, men den star tillbaka mot kunskaperna pd arbetsmarknaden. Den social
kompetensen grundas i barndomen och har starkt samband med vad individen har for
varderingar och forhallningssitt. Denna del av kompetensen utvecklas inte medvetet av
individen, men individen kan léra sig att kontrollera de virderingar och forhallningssétt som
han/hon innehar.

Kreativitet dr en tredje del av kompetensen som stér utanfor kunskap och social kompetens.
Kreativitet handlar om att kunna driva ett projekt eller liknande framat och kunna se nya
mojligheter och végar. Erfarenheten utvecklar den samlade kompetensen hos individen
genom att den bade ger en individ mer kunskap, men dven en bittre social kompetens genom

djupare forstéelse for sina varderingar och forhéllningsstt.

Vilka uppfattningar har ndgra aktorer inom verkstads- och konsultbranschen av vad som
fokuseras kompetensmdssigt pd arbetsmarknaden?

Det ér kunskaper och erfarenheter respondenterna upplever att det huvudsakligen fokuseras
pa. De tror att detta dr ett resultat av att denna typ av kompetens dr den som &ar mest synlig,
eftersom den till storsta delen dr mitbar. De upplever dven att det dr denna typ av kompetens

som man fOrst tittar efter 1 s6kandet efter kompetens eller vid anstdllningssituationer. Det
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handlar dven om kunskaper till storsta delen nér foretag pratar om kompetensutveckling, da
det oftast d&r de specifika yrkeskunskaperna som skall utvecklas och sittas till de redan

befintliga.

Den sociala kompetensen som fokuseras i arbetslivet upplever respondenterna vara individens
formaga att ingd i1 lag och att arbeta i grupp, att vara fordndringsbendgen, flexibel och
stresstalig samt att vara allmént trevlig. De anger dven att “’rédtt man pa rétt plats” dr nagot som
fokuseras pé. Denna typ av kompetens upplever de att aktdrer pd arbetsmarknaden anser vara

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

Vilka uppfattningar har ndgra aktorer inom verkstads- och konsultbranschen av vad som dr
viktigt kompetensmdssigt i arbetet?

Respondenterna uppger att kunskap, sociala formagor och kreativitet dr det som &r viktigt 1
arbetslivet. Till skillnad fran foregaende fragestéllning déar kunskapen sattes till fordel framfor
sociala formagor sa menar respondenterna att sociala formégor ar lika viktiga att besitta 1 en
arbetssituation som rena yrkesfardigheter. De menar att arbetet ofta &r ett vigspel som styrs
av olika situationer dér sociala fardigheter ibland kan ha 6verhanden &ver kunskaper likavél
som att det kan vara vice versa. Kunskaper &r inget virda om man inte kan framféra dem och
utnyttja dem pa ett bra sitt. En viktig social aspekt i en arbetssituation menar dessa
respondenter dr just att man kan presentera sig sjélv, sina tankar och sina avsikter samt dven
att man har formaga att samarbeta och delta i en grupp. De anser dven att “’ratt man pa rétt
plats” dr viktigt pa en arbetsplats ofta viktigare &n att inneha en massa kunskap. Helst skall
man naturligtvis dock vara fixad och fardig ndr man kommer ut pa arbetsmarknaden for att
spara foretaget tid och pengar. Att vara kreativ och framatdrivande dr nagot som dven det ar

viktigt for att klara av en arbetssituation sa vél 1 grupp som enskilt.

7.2 Miinniskan i centrum: Grupp tva: Intervju tva och tre.
Vilka uppfattningar har ndagra aktérer inom verkstads- och konsultbranschen av begreppet

kompetens?

Mainniskan i centrum. Det dr hur man &r som minniska som avgor hur kompetent man dr. Det
ar detta som genomsyrar denna grupp, och det &r det som é&r tydligt i deras utsagor. Dom
uttrycker dven att just ménskliga védrden ofta gloms bort, eller inte viger lika tungt som

dokumenterad kunskap pa arbetsmarknaden. Identitet dr viktigt, man méaste veta vem man ér.

34



Man méste dven veta varfor man gor ndgot, mening i arbetslivet &r oerhort viktigt likavéil som
motivation dr det. Det finns dven nagot som star 6ver kompetens, det finns ett masterskap.
Maisterskapet &r svért att sdtta ord pa, men det syns i handling och kommer till uttryck genom
att nadgot “’sticker ut” och kan leva 6ver tiden. Alla har formagan att bli méastare pa nagot, men
det dr inte alla som har hittat just vad dom kan bli méstare pa. Forutsittningar for ett
masterskap dr kompetens, talang, kérlek, passion och kinslor for det man gor. Man skall
brinna for nagot. Det dr dven viktigt att hela tiden kdnna att man vill utveckla sig och bli
béttre pa det man gor. En individ utvecklar sig sjdlv med kunskap snarare dn att kunskapen

utvecklar en individ. Utvecklingen har sin grund i personen och inte i kunskap.

Vilka uppfattningar har ndagra aktorer inom verkstads- och konsultbranschen av vad som
fokuseras kompetensmdssigt pd arbetsmarknaden?

Tonvikten l4ggs pa att det fokuseras mycket pé specifika yrkeskunskaper, men att fler och fler
aktorer pa arbetsmarknaden borjar inse vikten av sociala fardigheter som en tillgdng. En av
respondenterna uttrycker en frustration dver att det skall gés pé kurs hela tiden, och undrar om
det inte dr nagot annat som skall till ndr man pratar om utveckling? Respondenten menar att
problematiken kanske ofta inte ligger i bristande kunskaper, utan snarare i att personen inte
hittat ritt plats for sig sjilv 1 foretaget. Till yttermera visso hdvdar samme respondent att en
del utbildningar fokuserar pa enligt respondenten fel saker dd de inte innehar en relevant
verklighetsanknytning. Bada respondenterna hévdar att det ofta sitts krav pd vad individen
skall kunna 1 form av vad individen har for utbildning. Respondenterna menar dock att det
inte ar sékert att man kan ndgot, enbart for att man genomgatt en specifik utbildning, och é&r

darfor kritiska mot detta.

Vilka uppfattningar har nagra aktorer inom verkstads- och konsultbranschen av vad som dr
viktigt kompetensmdssigt i arbetet?

Respondenterna ger uttryck for att det dr viktigt med foréndring i1 arbetet samt att man som
person vill ldra sig nya saker, och hela tiden utveckla sig i sin yrkesroll. De hidvdar dven att
arbetslivet dr viéldigt fordnderligt idag och att det darfor &r viktigt att man dr anpassningsbar
och har forméga att kénna trygghet i fordndringen. Respondenterna uppger att det &dr viktigt
for médnniskan att kénna att hon tillhor nagot och i det foranderliga arbetslivet blir det salunda
viktigt att ldra sig att kdnna tillhorighet fort. De uttrycker dven att vikten av att kdnna kérlek
for det man gor dr av avgodrande betydelse 1 arbetet. Att ha roligt och trivas pa arbetet dr en

forutséttning for att kunna gora ett bra jobb. En av respondenterna uttrycker det som:
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”...ndr jag kdnner att jag bara gdr dit och gar hem, da dr jag

vardelos.”

Det dr dven viktigt att f4 respons 1 form av kritik, berdbm och uppskattning utifrén pa sitt
arbete for att kdnna mening med det. Respondenterna menar att vi ofta dr dédliga pa att ge
varandra berdm dven fast det ofta kanske bara krévs ett litet ord for att pa si vis lysa upp
nagon annans dag. En annan viktig del i arbetslivet menar respondenterna ér sjalvkdnnedom
samt att man kan inga och arbeta i grupper. Att veta vem man sjélv dr och vad man sjélv star
for ar viktigt precis som formagan att kunna foga sig in i gruppen och vara en lagspelare dr

det.

7.3 Arbetet i centrum: Grupp tre: Intervju fyra och sex.

Vilka uppfattningar har ndagra aktérer inom verkstads- och konsultbranschen av begreppet
kompetens?

Det dr arbetet som dr det viktigaste, och det d&r minniskan som skall driva arbetet framat.
Kompetens ar i huvudsak kunskap och det dr denna hérda kunskap som ar viktig i arbetslivet.
Kunskapens natur &r av tvd slag. Antingen inldrd genom erfarenhet, utbildning etc. eller ocksa
ar den ett medfott anlag som tar sig uttryck i t.ex. en talang. Social kompetens anses ocksé
vara viktigt 1 arbetslivet och med social kompetens avser dessa respondenter i forsta hand att
man haller tider och uppfor sig. Ytterligare en nyans av den sociala kompetensen &r att man
inte “sétter sig” pa nigon, utan har en attityd som séger att andra kan kunna mer dn mig. Hur
man & som mdénniska &dgnas inte speciellt mycket intresse i dessa utsagor, men
respondenterna uttrycker att det dr en del av den sociala kompetensen samt att det ar viktigt
hur man dr som minniska pa arbetsmarknaden. Vad som menas med hur man ar som
maénniska preciseras dock inte ndrmare &n att man haller tider, skdter sig och inte sitter sig pa

ndgon.

Vilka uppfattningar har ndagra aktorer inom verkstads- och konsultbranschen av vad som
fokuseras kompetensmdssigt pa arbetsmarknaden?

Vad som fokuseras pa arbetsmarknaden enligt dessa respondenter &r arbetet i sig, att just
arbeta. De lagger stor vikt vid att den arbetande skoter tider och att denne ér trevlig gentemot
kund och arbetsledning. Det framhédvs dven att det &r gruppens resultat som rdknas i en

arbetssituation och inte den enskilde individens. Att man har en god férmaga att arbeta och
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ingd 1 en grupp fokuseras siledes mycket av arbetsgivare. Bada respondenterna havdar att de
sociala delarna av arbetsgivare tas som sjidlvklara, men primért dr det hidrda kunskaper som

fokuseras.

Vilka uppfattningar har nagra aktorer inom verkstads- och konsultbranschen av vad som dr
viktigt kompetensmdssigt i arbetet?

Respondenterna framhéver att det ar viktigt hur man fungerar i grupp och ar trevlig utit mot
kunden. Bada respondenterna ger uttryck for att det ar viktigt bade for produktionen och for
de enskilda arbetarna att alla skall kiinna sig ndjda i1 verksamheten sévil kompetensméssigt
som ansvarsmaissigt. Respondenterna menar att social kompetens ar mycket viktigt for
arbetsgivare, dd manga foretag ofta har problem med arbetare som inte dyker upp och inte
meddelar sig ndr de skall utebli frén arbetet. Respondenterna uttrycker att det borde vara en
sjdlvklarhet att meddela ndr man inte kan jobba etc., men att minga individer i dagens
samhille inte ser det si. Aven denna grupp anser att “ritt man pa ritt plats” efterfrigas. Far
man bara ritt man pé rétt plats kan man ldra upp denne allt eftersom, bara han/hon besitter

grundkunskaperna for yrket.
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8. Diskussion

I vért diskussionsavsnitt borjar vi med att diskutera var fragestéllning for sig. Dérefter tar vi
upp lite egna tankar om vart resultat, efterfoljande av en diskussion av hur vi har arbetat med
bade for och nackdelar med var metod. Var forsta fragestéllning var att se om det fanns nagra
kvalitativa skillnader i respondenternas uppfattning av kompetens. Vi fann att vi kunde dela

upp véra respondenter i tre grupper pa grundval av de skillnader vi fann.

8.1 Definition av kompetens

8.1.1 grupp ett

Grupp ett ansag att grunden for kompetens dr kunskap. De ansdg dven att det fanns nagot de
kallade for social kompetens, och 1 denna ingick vdrderingar och forhallningssitt individen
har. Den sociala kompetensen har att gora med hur individen &r som ménniska och hur man
interagerar och uppfor sig bland andra ménniskor. Kunskap kan man enligt denna grupp
utveckla, bdde medvetet och omedvetet, till skillnad fran den sociala kompetensen som enligt
utsagorna dr grundlagd i barndomen och inte kan utvecklas medvetet 1 lika hog grad.
Intressant dr att de ser den sociala kompetensen som nagot som inte kan utvecklas 1 nagon
storre utstrackning. Utvecklingen av denna handlar enligt gruppen snarare om att lira sig att
kontrollera de vérderingar och forhéllningssdtt man som individ har med sig sedan
barndomen. Vi kan hdr dra en parallell till Mannberg (2001) ddr hon menar att social
kompetens 1 mycket handlar om att lara kinna sig sjdlv och sina vérderingar. Persson (2000)
hévdar att social kompetens dr ett vigspel mellan att vara sig sjidlv pa samma gang som man
skall kunna inga i ett samhélle med krav pd hur man skall vara. I och med att det enligt
gruppen dr en omedveten utveckling av den sociala kompetensen, kan det vara s som
Persson hdvdar, att man for att kunna fungera i samhéllet, omedvetet anpassar sig efter de
yttre krav som man uppfattar foreligga. Grupp ett talar 4&ven om kreativitet som en typ av
kompetens som star utanfor kunskap och social kompetens. Med stod i Lundmark (1998)
skulle vi vilja sammankoppla det grupp ett bendmner social kompetens och kreativitet, med
det som i bakgrunden ndmns som personlig kompetens. Lundmark hévdar ndmligen att
personlig kompetens innefattar savél individens kreativitet som hans/hennes grundliggande

vérderingar och forhallningssitt.

8.1.2 grupp tvd
Grupp tva sager att det &r hur man dr som ménniska som ar avgorande for hur kompetent man

ar. Kunskapen &r grunden i kompetensen, men det dr den formaga man har som ménniska att
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omsdtta och utnyttja sin kunskap som ar avgorande for hur kompetent man dr. Till skillnad
frdn de andra tvd grupperna menar grupp tva att utvecklingen har sin grund i personen och
inte 1 kunskapen. Grupp ett hdvdade att hur man dr som maéanniska grundliggs mycket i
barndomen och att man sedan lir sig att kontrollera detta allt eftersom. Grupp tvd menar
snarare att hur man dr som ménniska ar beroende pa hur aktiv man dr som individ samt hur
positivt instidlld man &r till att utveckla sig sjdlv. Utveckling sker med hjdlp av att individen
hela tiden soker sig till nya och tidigare okédnda situationer. Den visentliga skillnaden mellan
grupp ett och grupp tva, dr att grupp tvd hévdar att man kan byta dom virderingar och
forhallningssitt man redan har, till nya som passar béttre in i den nya situationen. Grupp tva
hiavdar dven att kompetens dr grunden for vad dom uttrycker dr ett misterskap. De menar att
alla kan uppna sitt mésterskap, men det krdver att man brinner for vad man gor, och &r
passionerad och kénner kérlek for sin syssla. I och med denna passion, hittar man ldttare nya
végar till utveckling. Ett mésterskap kinns igen pé att det “’star ut” och héller kvalitet dver en
langre tid. Vi vill hir dra en parallell till det som Lundmark (1998) kallar for funktionell
kompetens. Den funktionella kompetensen ar enligt Lundmark en sammansmaltning av en
individs alla olika kompetenser d.v.s. hur vdl man kan kombinera de olika kompetenser man
besitter. Mésterskapet kan uttydas som den ultimata funktionella kompetensen dar alla delar
av en individs kompetens smélter samman och resultatet blir ett sant misterverk kryddat med
kirlek, passion och potens att leva over sekler. Det dr dock viktigt att komma ihag att
maisterskapet syftar till en viss sak eller foreteelse, d.v.s. masterverket. Misterskapet dr alltsa
situationsbundet och detta stimmer vél 6verens med vad Lundmark (1998) generellt sdger om
kompetens. Lundmark menar att kompetens alltid méste ses i forhéllande till nagon form av
uppgift, aktivitet eller situation. Grupp tva menar ocksa att alla har mdjlighet att bli méstare i
nagot, det giller bara att finna sin grej. Edvardsson/Thomasson (1992) menar att varje individ
ar unik 1 kompetenssammanhang och en person som dr 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 dr kunskap och att denna kunskap dr av tva slag:
erfarenhetsbaserad eller medfodd, och dé i form av en talang. Medfodda anlag, menar denna
grupp, ar ndgot som spelar roll for kompetensen, oavsett vad dessa anlag ar for ndgonting. Till
skillnad fran grupp ett, som anser att kunskap pa nagot sitt dr inldrd, havdar alltsa grupp tre
att man dven kan ha medfodda anlag som tar sig uttryck som kompetens. Grupp tre uttrycker

dven att social kompetens &r viktigt. I social kompetens lagger de att man som arbetande skall
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skota tider och uppfora sig. De trycker dven pa att det dr viktigt att man ar drlig 1 sitt agerande
gentemot andra. Vi anser det vara intressant att denna grupp talar om medfédda anlag som en
del av kompetensbegreppet, da vi inte hittat nagot om det i var bakgrundsforskning. Detta kan
bero pé att vi har missat eller forbisett detta nir vi satt oss in i &mnet. Det kan dven vara sa att
vi tolkat vart bakgrundsmaterial pa ett sétt som inte overensstimmer med det forskare menat
med sina publikationer. Till yttermera visso kan det vara sa att dagens forskning inte

intresserar sig for medfodda anlag i forskning om kompetens.

8.2 Vad fokuseras kompetensmiissigt pa4 arbetsmarknaden?

Vi har ovan diskuterat de avgorande kvalitativa skillnaderna mellan grupperna, eftersom det
ar dessa vi anser vara av intresse for var undersokning. Vi kommer nu att g& igenom och
diskutera nidsta fragestédllning, som handlar om vad som fokuseras kompetensméssigt pa

arbetsmarknaden.

8.2.1 grupp ett

Grupp ett anser att det &r det som &r madtbart och synligt som i forsta hand fokuseras pa
arbetsmarknaden. Det synliga tar sig uttryck i dokumenterad kunskap och erfarenheter den
anstéllde kan forevisa vid en anstédllningssituation. Ellstrom (1992) tar upp problemet med
dokumenterad kunskap, ndr han menar att denna ar beroende av den rddande situationen pa
arbetsmarknaden. Med detta menar Ellstrom att om det rader brist pa arbetstillfdllen, tenderar
den dokumenterade kunskapen att stiga 1 vérde, vilket kan fa negativa foljder for den
arbetssokande under en lagkonjunktur. Kraven pa utbildning och arbetslivserfarenhet hdjs
saledes under en sadan. Grupp ett anser dven att den sociala kompetensen fokuseras pé i
arbetsmarknaden, men att denna stér tillbaka mot dokumenterad kunskap. Nar man vid
anstéllning ser till den sociala kompetensen, soker man finna i vilken grad den arbetssdkande
har forméga att samarbeta i grupp och i arbetslag, vara fordndringsbendgen, flexibel och
stresstalig. Detta kan kopplas till Persson (2000) nidr han hdvdar att social kompetens dr en
individuell férmaga, men att bedomningen av den ar social. Det man tittar pa, enligt grupp ett,
ar alltsd om individen har forméga att effektivt kunna arbeta i den sociala miljé dér denne

skall verka.
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8.2.2 grupp tva

Grupp tva anser dven dom att det i forsta hand fokuseras pa specifika yrkeskunskaper, men att
storre tonvikt borjar, och bor, ldggas vid sociala fardigheter. De dr dven kritiska mot det som
kallas for kompetensutveckling. Det dr ofta rena kunskapsutbildningar man som anstélld blir
konfronterad med, kunskapsutbildningar som ofta enligt respondenterna innefattar
verklighetsfrimmande innehall. Intressant hér &r att dra en parallell till Ellstrom (1992), dér
han hédvdar att kunskaper som inhdmtats i skolbdnken inte kommer till uttryck i arbetslivet.
Respondenterna foresprakar i stéllet ett annat angreppssitt, ett angreppssitt som Maltén
(1981) foresprdkar ndr han menar att kunskap uppkommer i motséttningen mellan den

verklighet man lever i och den inldsta kunskapen.

8.2.3 grupp tre

Grupp tre anser att arbetet i sig fokuseras pd arbetsmarknaden. Det &r i forsta hand de harda,
dokumenterade kunskaperna som fokuseras, d&ven om de sociala delarna ar lika viktiga.
Arbetsgivare ser dock dessa sociala fardigheter som sjdlvklara och darfér dgnas de inte lika
stor vikt. Detta i kontrast till hur situationen enligt respondenterna egentligen ser ut pa
arbetsmarknaden, dir de sociala formagorna spelar en avgorande roll da de inte dr lika
sjalvklara for arbetare som arbetsgivare anser de borde vara. Enligt grupp tre lider ménga
foretag idag av att arbetare inte ser detta som en sjdlvklarhet. Som exempel pa detta tar
respondenterna upp problematiken att ménga yngre arbetare uteblir frdn arbetet, utan att i
forvdg meddela sig om detta. Det sociala fardigheterna spelar i sjdlva verket ofta en storre roll
1 arbetet och péd arbetsplatsen dn kunskaper ur denna synvinkel, men 4ndd premieras
kunskaper 1 forsta hand pé arbetsmarknaden. Vi finner det intressant att vara respondenter ger
uttryck for en motsittning vad géller fokuseringen av kunskap pé arbetsmarkanden och att de
sjdlva upplever att det &dr sociala fardigheter som istéllet dr viktigare i arbetet. Det storsta
problemet pa minga arbetsplatser idag menar de &r att arbetare inte meddelar sig utan i stéllet
bara uteblir fran arbetet. Respondenternas upplevelse av vad som &r social kompetens menar
vi kan vara grundat i just detta. Grupp tre menar ndmligen att social kompetens har att gora
med att man uppfor sig vl helt enkelt och visar respekt for sina medméanniskor. Jarlén (1997)
menar att social kompetens handlar om samlevnad mellan individer och att gora den sa bra
som mojligt. Det innebdr manniskor har ett ansvar for sig sjélva, for de ménniskor de har

omkring oss och de som de moter i olika sammanhang.
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Sammanfattningsvis kan vi alltsd konstatera att samtliga grupper uppgett att hérda,
dokumenterade kunskaper dr det som forst fokuseras pd arbetsmarknaden, men &ven att

sociala fardigheter och formagor borjar fokuseras mer och mer.

8.3 Vad éar viktigt kompetensmissigt i arbetet?
Da arbetsgivare borjar fa upp 6gonen for vikten av sociala fardigheter kan man fraga sig om
detta har att gora med vad som &r anses vara viktigt kompetensmaissigt i arbetet. Vi kommer

nu att diskutera vad vara grupper sagt om detta.

8.3.1 grupp ett

Grupp ett menar att det dr kunskaper, sociala formagor samt kreativitet som &ar viktigt i
arbetet. De uttrycker att det ofta &r ett vigspel mellan vikten av dessa i arbetet och att detta
vagspel utgdrs 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 stimmer vil
overens med Lundmark (1998) som menar att kompetens alltid maste ses utifran ett
sammanhang. Grupp ett menar alltsd precis som grupp tre att det finns en skillnad i vad som
fokuseras pé arbetsmarknaden och vad som &r viktigt 1 arbetslivet. Skillnaden ligger i att det
som fokuseras pa arbetsmarknaden &r hirda dokumenterade kunskaper fore sociala
fardigheter och kreativitet. I arbetet &r dessa dock lika viktiga att ha d& det &r olika situationer
1 arbetet som bestimmer vad som dr viktigt just da. Grupp ett menar samtidigt att detta kan
vara ett resultat av att det dr kunskaper som é&r ldttast att se pd arbetsmarknaden och i en
anstéllningssituation da dessa i viss man kan mitas och dokumenteras. En parallell kan dras
till Lundst6l (1999) som menar att det skrivna ordet dr kunskap, eller att det 1 alla fall ofta

forknippas med det.

8.3.2 grupp tva

Grupp tva menar att det dr viktigt med fordndring 1 arbetet samt att man hela tiden som person
ges mojligheten och samtidigt har viljan att utveckla sig sjdlv och sin yrkesroll.
Edvardsson/Thomasson (1992) menar att en individ kan kénna sig omotiverad i sitt arbete om
inte mojlighet till utveckling ges. Den egna utvecklingen dr for ménga ytterst viktig i arbetet
menar (a.a.) vidare. I arbetet ar det viktigt att man som person dr anpassningsbar och har
formaga att kdnna trygghet i fordndringen. Detta eftersom yrkeslivet idag fordndrar sig
snabbare @n tidigare och vi ménniskor behdver kinna trygghet, mening, uppskattning och

kérlek for att gora ett bra jobb. Berom é&r saledes ytterst viktigt for arbetande méanniskor.
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Denna grupps synsétt stimmer vidl Overens med Deweys tankar, dd han menar att
motivationen kommer fran en av minniskan inneboende behov av gemenskap, nyfikenhet och

lust.

8.3.3 grupp tre

Grupp tre anser att det &r viktigt att ha “ratt man pa rétt plats”, och att det &r detta som anses
viktigt rent kompetensmassigt 1 arbetet. Med detta menas att det dr viktigt att kunna inga i den
pa arbetsplatsen radande kontexten. Vidare &r det viktigt att man som person har en forméga

att ingd 1 ett lag, dr trevlig mot kunder och arbetskollegor.
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9. Slutdiskussion

Samtliga respondenter tar upp samma saker ndr de talar om kompetens. Det som skiljer
grupperna at dr hur de virderar innehallet i kompetensbegreppet. Respondenterna kryddar
alltsa denna kompetenssoppa négot olika, och vill ha smaken &n at kunskapshallet och &n at
sociala fardigheter. Hur som helst sa dr kompetensbegreppet svért att stélla for sig sjilvt.
Precis som Ellstrom (1992) hivdar, sd anser dven véra respondenter att kompetens hela tiden

syftar till ndgot. Detta ndgot dr 1 var undersokning arbetet.

Tyst kunskap dr ndgot de flesta respondenter ndgon gang berdr i1 véra intervjuer. Den tysta
kunskapen dr de erfarenheter man har gjort under sitt arbetsliv, eller kunskap som det dr svart
att sitta fingret pad. Fragan dr om inte dessa tysta kunskaper dr just den yrkeskompetens
arbetsgivare soker, och frdgan dr om det inte dr det masterskap som finns i denna tysta
kunskap? Enligt Ellstrom (1992) kan det vara svért att hitta ord pa denna tysta kunskap, just
for att bara finns dér, den sitter liksom i1 ryggmargen. Man har svart att veta vart den kommer 1
frdn, men man vet dndé att det man gor fungerar. Anttila (2001) anser att det gar att sdtta ord

pa tyst kunskap, om man bara reflekterar 6ver det man gor.

Men hur dr da en kompetent konsult eller verkstadsarbetare? Vad dr det som kdnnetecknar en
sddan? Hur forklarar man det? Sjélvklart gar det att beskriva arbetsuppgifterna, och hur dom
skall genomforas, men vad dr det som gor att en konsult pa ett bemanningsforetag far en
forfragan om anstéllning pé det foretag han eller hon dr ute pd uppdrag hos? Enkelt kan detta
forklaras med att det dr “rdtt gubbe pa rétt plats”, och det dr hédr den tysta kunskapen i
kompetensbegreppet kommer in. Vad ar da ritt gubbe pa ritt plats? Svaret dr: det vet man nér
man traffar pa just den gubben. Det &r dven litt att se nir det ar fel gubbe pa fel plats, och det
ar inte direkt den tysta kunskapen som klargdr detta. Det dr ungefdr som respondenten i
intervju tva uppger, nir respondenten drar en parallell till en person som inte har bollkénsla,
det hanger liksom inte ihop... Ytterligare ett exempel man kan dra for att forklara detta med
den tysta kunskapen, dr den Ingemar Stenmark sade under sin storhetstid som slalomméstare

ndr han fick fragan hur han gor for att vinna sd mycket som han gjorde: ’dé e bar a ak”.

Nér véra respondenter talar om kompetens framkommer ett monster av att de uppfattar
kompetens som bestdende av tva huvudsakliga delar ndmligen vad individen kan och hur
individen dr. Vad individen kan yttrar sig i begrepp som yrkeskompetens, yrkeskunskaper,

kunskaper etc. och hur individen &r blir oftast beskrivet av termen social kompetens. Manga
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respondenter menar dock pé att det finns flera olika typer av kompetenser, men de namnger
sillan dessa. Olika personlighetsegenskaper bl.a. kreativitet, fordndringsbenidgenhet,
stresstalighet etc. tas ofta upp som kompetenser, men dé respondenterna ofta varit osdkra pa
hur de skall klassificera dessa hamnar de under samlingsbegreppet social kompetens. Likavél
har flertalet respondenter har tagit upp att de anser att kompetens och i synnerhet social
kompetens dr modeord som inte funnits 1 var begreppssvér speciellt linge. En anledning till
att definitionen pd kompetens ofta ror sig mellan vad en individ kan och hur en individ &r
kanske just ligger i detta. Den traditionella synen p4 att vara bildad eller om man sa vill vara
kompetent &r att man kan mycket, har mycket kunskap. Att man har en utbildning som finns
dokumenterad. Kunskap ar utifrdn vad Lundstol (1999) sdger det skrivna ordet och detta
kanske kan forklara varfor dokumenterade kunskaper spelar en sa pass viktig roll pa
arbetsmarknaden. Det dr den som historiskt sett har varit gangbar samt att det dr den som ar
lattast att studera innan man mott en person. Den fungerar lite som ett reklamblad for

individen.

Social kompetens dr ett begrepp som under senare ar har seglat upp som ett sldktord till
kompetens (Jarlén, 1997) Eftersom det inte har funnits s ldnge som begrepp ér det kanske
darfor véra respondenter dr osékra pa vad begreppet inrymmer och darfor stoppar in néstan
allt som inte har ndgot med kunskaper att gora. Vidare kan man ju fraga sig om inte den
sociala kompetensen dven den &dr kunskapsbaserad, med den skillnaden att det handlar om
specifika kunskaper som ror en individs beteende och person. Mycket pekar pé att sa dr fallet
for hur skulle man annars kunna ha skéadespelare som spelar olika individer med olika
karaktérsdrag och beteenden? Och varfor skulle man i sé fall ha en utbildning likt var som

ligger under samlingsnamnet beteendevetenskap?

Kompetens dr ett mycket komplext begrepp kan vi konstatera med sédkerhet efter var
undersokning. Bade litteratur bl.a. Ellstrom (1994) och vara respondenter ger uttryck for
detta. Vi hoppas nu 1 alla fall att vi 6kat er forstdelse kring det da vi sjdlva nu anser oss inneha

en djupare forstéelse for begreppets innebdrd och anvdndning.

9.1 Fortsatt forskning
Under arbetets gang har vi stott pa en mingd intressanta personer och nya infallsvinklar. Da
detta arbete dr utfort med hjdlp av respondenter fran konsult- och verkstadsbranschen vore det

intressant att gora en liknande studie inom ndgon annan bransch for att se om man kan
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urskilja ndgra skillnader. Det vore é&ven intressant att gora en studie angdende
kompetensbegreppets innebdrd och kanske framfor allt om kompetensens vikt inom ett
foretag. Att se pa hur olika kvalitativa likheter och skillnader yttrar sig i och mellan ett
foretags olika avdelningar.

Det hade ocksd wvarit intressant att undersoka vad olika fOoretag menar med
kompetensutveckling. Nér ett foretag kompetensutvecklar, vad gor de da? Vad ar det som de

vill forbattra, etc?

Var ursprungliga forskningsplan syftade till att undersdka hur kollektivansluten personal pa
ett foretag upplever mdgjligheten till utvecklig inom foretaget sévdl personlig som

kompetensmadssig. Detta vore ocksé intressant att undersoka.

9.1.2 Reliabilitet

Denna studie priaglas av var egen tolkning. (Saledes dr vi medvetna om att en del respondenter
kan uppleva, om dom kdnner igen sig i undersdkningen, att dom hamnat i ’fel” grupp, eller att
dom inte pd ndgot sitt kinner igen gruppindelningen dver huvud taget.)

For att undersoka reliabiliteten i denna studie hade det varit intressant att ndgon annan fick
mojligheten att tolka utskrifterna av intervjuerna, for att se om resultatet blir det samma, eller
om ett annat resultat kan framtrdda. Vi vill dock peka péd det vi tar upp 1 metoddelen vad
giller synen pd verklighet for en fenomenograf. Det finns en verklighet som existerar
oberoende av ménniskan, men att det 4r manniskans tolkning av denna verklighet som blir
konstituerande. Saledes kan man inte pasta att ndgot ar rétt eller fel, eftersom det dr vi som
tolkat var inkomna data. Med detta i minnet ser vi naturligtvis att du som ldsare tolkar vér
tolkning av den 1 intervjuerna framkomna informationen, och drar dina egna slutsatser om

denna studiens reliabilitet.
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