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Learning in practice within social work and the food industry

Abstract:

Continuous learning through workinglife has had a central role within
employment policy in Sweden for more than 40 years. When the ideas were
brought forward during the 1960s and 1970s learning and life long learning was
seen as a strategy for creating equality and fairness between people (Gustavsson
1996:52). The possibility to take part in skills development and learning
throughout workinglinfe was part of leveling hiearchies in society and promote
democracy. When the concept lifelong learning became fashionable again in the
end of the 1990s and the beginning of the 2000s policymakers put forward
lifelong learning as the answer to coping with fast changes in the labour market
(Europeiska Kommissionen 2000; OECD 1996; SOU 1996, 1998, 1999, 2000).
Lifelong learning was seen as a competitive advantage in a globalised labour
market (Europeiska Kommissionen 2001; SOU 2000). The generally accepted
definition of lifelong learning today is that it involves all type of learning from
the gradle to grave — formal and informal education, formal and informal
learning in the workplace, in the family, in the everyday life. These goals should
be reached through a partnership between the EU institutions, the member
states, the labour organisations, firms, regional and local authorities, those who
work within education and the individual (Utbildningsdepartementet 2001:6).
But what does this mean in practice? What is learning? How is it performed?
This study is about learning in practice at a social work office in a suburb to
Stockholm and three firms in the food industry in Sweden. We have focused
what is perceived as learning at these workplaces and what it gives expressions
to in practice. There are three points that we want to put forward as a result of
this study. First, it is the increased importance of formal education and what
consequences it has for individuals in low-skilled jobs in the food industry.
Second, it is the growing significance of visualised knowledge, knowledge that
may be systemaised, standardised and made visible for teaching. And third, the
report argues that the notion of lifelong learning it as it always have been in the
Swedish concext, learning for work, not life.



Introduktion: Livslangt larande i arbetslivet?

Idéer om l&rande under arbetslivet har lange haft en central roll inom svensk
arbetsmarknadspolitik. Sverige har en mer &n 40-arig tradition av
vuxenutbildning, kompetensutveckling och kunskapslyft. |1 dessa sammanhang
har man betonat det livslanga larandets betydelse for att framja sysselsattningen,
Oka jamstélldheten och stddja individers personliga utveckling (Ds 2005:33:59).
Nar idéerna lanserades under 1960-70-talen sags det framforallt som en strategi
for att skapa jamlikhet och rattvisa mellan manniskor (Gustavsson 1996:52).
Mojligheter till kompetensutveckling och larande i vuxen alder var en del i att
utjamna hierarkier i samhallet och framja demokrati. N&r begreppet kom i ropet
igen i slutet av 1990-talet och bdrjan av 2000-talet forde policyskaparna ocksa
fram det livslanga larandet som en strategi for att klara dagens foranderliga
arbetsmarknad (Europeiska Kommissionen 2000; OECD 1996; SOU 1996,
1998, 1999, 2000). Det livslanga larandet sags som en konkurrensfordel pa en
alltmer globaliserad arbetsmarknad (Europeiska Kommissionen 2001; SOU
2000). Man talade inom den svenska kontexten om kompetenskonton (se SOU
2000:51) och friar som skulle gora det mojligt for manniskor att ¢ka sin
kompetens inom arbetslivet. Man skulle l&ra for livet och inte for det specifika
arbetet. Den debatten har visserligen nast intill dott ut, men idéerna lever kvar
och 4&r véal etablerade bland policyskaparna, sarskilt inom EU (se
http://ec.europa.eu/education/lifelong-learning-programme/doc78 en.htm).

Inom EU och Sverige dar numera den vedertagna definitionen av livslangt
larande att det ror all typ av larande fran vaggan till graven — fran allmén,
yrkesinriktad, formell utbildning till icke-formell utbildning och informelit
larande sasom i arbetsmarknadsutbildningar och personalutbildning pa
arbetsplatsen samt i foreningslivet, familjen och i vardagen (SOU 1999:141:10;
Bilaga till EU-ndmndens sammantrade 2006-05-12). Detta ska uppnas genom
samverkan mellan EUs institioner, medlemsstater, arbetsmarknadens parter,
foretag, regionala och lokala myndigheter, de som arbetar med utbildning och
den enskilda invididen (Utbildningsdepartementet 2001:6). Men vad betyder det
har i praktiken? Vad menas med larande? Och vad gor man?

Larande kan forstas pa flera satt. Man kan se larande som en process som
pagar hela tiden pa arbetsplatsen, i vardagen d v s den vedertagna definitionen
av livslangt larande. | den definitionen laggs fokus mer pa faktiskt larande
medvetet eller omedvetet an pa situationer dd man medvetet gar in for ett
larande (se exempelvis Ellstrom 2004:19ff). Man kan ocksa tala i termer av
vardagslarande och organiserat larande (Larsson 1996) dar vardagslarande oftare
knyts till det mer omedvetna larandet som sker hela tiden. Den larande miljo
som individen befinner sig i och de fardigheter, kunskaper m.m. som individen
sjalv kan antingen underlatta eller forsvara larandets villkor (Ellstrom 2004:20).



| den hér rapporten har vi fokuserat pa larandets subjektiva villkor i relation till
sin omgivning, i det héar fallet livsmedelsindustrin och socialtjansten.
Huvudfokus ligger pa vad vara informanter uppfattar som larandesituationer och
hur de ser pa sitt larande i relation till sitt arbete. Det handlar darmed om
individers larande i relation till en specifik milj6, arbetsplatsen.

Den har studien handlar om larandets praktik pa ett socialtjanstkontor i en av
Stockholms fororter och ett antal féretag inom livsmedelsindustrin i Sverige. Vi
intresserar oss for vad som uppfattas som larande pa dessa arbetsplatser och
vilka uttryck det tar sig. 64 intervjuer har gjorts med ledning och anstéllda kring
hur de ser pa organisationens och sitt eget larande. Rapporten diskuterar forst
val av socialarbetare och arbetstagare inom livsmedelsindustrin som empiriskt
falt. Darefter fokuserar rapporten pa larandets praktik pa ett socialkontor. Vad
innebér larande pa socialkontoret? Vilken typ av kunskap anses vara viktig?
Vilka organisatoriska och institutionella forutsattningar finns for larande? Hur
ser relationen ut mellan l&rande, arbetsliv och privatliv? Rapporten undersoker
sedan larandets praktik hos tre livsmedelsproducenter. Vad innebar larande pa
dessa foretag inom livsmedelsindustrin? Vilken typ av kunskap anses vara
viktig? Vilka organisatoriska och institutionella forutsattningar finns for
larande? Hur ser relationen ut mellan larande, arbetsliv och privatliv? | den
avslutade delen av rapporten fors en mer generell diskussion om larande i
arbetslivet utifran de tva sektorerna.

Socialarbetare och arbetstagare inom livsmedelsindustrin — metod

Rapporten studerar larandets praktik pa ett antal arbetsplatser. Tva sektorer
har valts dels ett socialkontor i en Stockholmsférort, dels tre foretag inom
livsmedelsindustrin. Det finns flera faktorer som gor att valet just foll pa dessa
sektorer. En anledning ar att bada tillnér vad man brukar tala om som
traditionella kvinnoyrken. En annan anledning &r att den ena sektorn tillhor den
offentliga medan den andra tillhér den privata. En ytterligare anledning ar att
inom den ena sektorn krévs hdgre utbildning i form av hdgskola medan det i den
andra finns lite olika utbildningskrav beroende pa arbetsuppgift. Dessa olika
kriterier korresponderar med en tidigare rapport som gjorts inom projektet av
Lindvert och Jambrén (2005) om polisen och fordonsindustrin dar samma
kriterier géllde forutom att dessa sektorer tillndr vad man brukar tala om som
traditionella mansyrken. Detta ger mojligheter till jamforelser av olika slag. |
den hér rapporten kommer vi i slutsatserna att gora nagra tentativa jamforelser
mellan socialarbetare och arbetstagare inom livsmedelsindustrin.

Socialtjansten har genomgatt stora forandringar vad galler larande under de
senaste decennierna. Fran att ha varit ett yrke som exempelvis inte kravde nagon



akademisk examen har numera en Overvdgande del av personalen
socionomexamen. Bergmark och Lundstrom (2000:8) redovisar i sin studie av
socialarbetare i 12 kommuner att andelen med akademisk examen var 83,3% ar
1998 varav 72,1% hade socionomexamen. Socialstyrelsen ger ocksa rad
gallande personal inom socialtjansten dar de trycker pa att personer som arbetar
med socialt arbete, sérskilt barn och unga och é&ldre, b6r ha socionomexamen
(SOSFS 2006:14; SOSFS 2007:17). Vidare har det kontinuerliga larandet i
arbetet kommit alltmer i fokus. Dels behover socialarbetare uppdateras pa
lagstiftning, dels utvecklas det hela tiden nya metoder for att utdva socialt
arbete. Under senare ar har man sarskilt uppméarksammat behovet av
gemensamma metoder och metoder som &r vetenskapligt bevisade,
evidensbaserade (SOU 1995:58; SOU 2008:18). Detta har givit ett uppsving for
utbildning inom just dessa metoder inom socialt arbete. | den reviderade
Socialtjanstlagen (SoL 2001:453) star ocksa att socialtjanstens insatser skall
vara av god kvalitet och att det skall finnas personal med lamplig utbildning och
erfarenhet (SoL 3 kap. 38). Den allmant accepterade tolkningen av detta &r att
personer som arbetar med socialt arbete behdver stdndig kompetensutveckling
(se exempelvis Socialstyrelsen 2004-131-11). Det blev ocksa tydligt pa det
socialtjanstkontor som studerades. Dar stod utbildning och larande i fokus.
Medarbetarna hade forutom den obligatoriska handledningen tillgang till FoU-
kafeer och foreldsningar, utbildningar i ASI (Addiction Severity Index), BBIC
(Barns Behov i Centrum), MI (Motiverande Intervju), projektarbeten och
forskningsgrupper. Nedan kommer vi att beskriva mer i detalj vad detta innebér.

Pa det socialtjanstkontor som studien utfordes sa fokuserade vi pa de tre
avdelningar av socialtjansten som arbetar med individ- och familjeomsorg d v s
barn och ungdom, ekonomiskt bistand och mottagning och missbruk och
socialpsykiatri. Inom dessa avdelningar arbetade 116 personer varav 12 st var
man. Pa socialkontoret gjordes 23 intervjuer. Dessutom gjordes 1 intervju med
personalchefen pa kommunen, 2 intervjuer pa Socialstyrelsen, 1 intervju med
Akademikerforbundet SSR och 1 intervju med en representant for FoU
(Forskning och utveckling) verksamheten i kommunen. De intervjuade pa
socialkontoret utgjordes av socialchefen, avdelningscheferna fér de tre
avdelningarna: Barn och ungdom, Ekonomiskt bistdnd och mottagning och
Missbruk och socialpsykiatri samt deras medarbetare pa respektive avdelning.
Intervjustudien utfordes i slutet av 2006 och bdrjan av 2007.

Aven livsmedelsindustrin har genomgatt stora forandringar de senaste
decennierna. Deras verklighet ser dock annorlunda ut. Flera av foretagen har i
flera omgangar kopt upp, blivit uppkopta eller samgatt med andra
livsmedelsproducenter. De undersokta livsmedelsindustriféretagen &r numera
del av stora koncerner med hel- eller delagare utomlands. Det pagar ocksa
rationaliseringar av verksamheterna med omorganiseringar av arbetet,



introduktion av ny teknik och automatiseringar i fabrikerna och flytt av fabriker
och produktion till andra l&nder. Detta har givit upphov till uppsagningar och
allman oro bland de anstallda. Under tiden for intervjuerna sa hade nyligen 100-
tals anstallda fristallts och fler varsel var pa gang i de fabriker dar intervjuerna
gjordes. Samtidigt trycker ledningen pa att man forsoker att méta den snabba
tekniska utvecklingen genom att utbilda sin personal.

Inom livsmedelsindustrin har vi gjort intervjuer med fackliga representanter,
anstallda och chefer pa tre olika livsmedelsindustriféretag. Under
intervjuperioden var det flera av foretagen som omstrukturerade och sade upp
personal vilket gjorde att det var svarare att fa gora intervjuer, bade p g a att
ledningen é&ndrade sig och att intervjupersonerna var é&ngsliga att
intervjumaterialet kunde anvdndas emot dem. Sammanlagt arbetade 1350
personer i de produktionsenheter/fabriker dar vi gjorde intervjuer. Pa fabrikerna
gjordes 36 intervjuer. De intervjuade pa fabrikerna utgjordes av
personaldirektorer, produktionsanstéllda, tjansteman och fackliga representanter
Intervjustudien utfordes under slutet av 2005 och bérjan av 2006. | rapporten ar
de tre fGretagen anonymiserade.

Tillsammans har 64 intervjuer gjorts. De semi-strukturade intervjuerna har
varat ca 40 minuter till en och halv timme langa, spelats in pa band och
transkriberats. Intervjuerna gjordes under intervjupersonernas arbetstid pa deras
arbetsplats, antingen pa deras arbetsrum eller i ett konferens- eller personalrum
pa arbetsplatsen. Forutom intervjuerna har dokumentsstudier gjorts av
policydokument sasom kunskapsmatriser, kompetensutvecklingsplaner och
utbildningsplaner.

Larandets praktik pa ett socialkontor

| det har avsnittet diskuterar rapporten larandets praktik pa ett socialkontor. Vi
inleder avsnittet med att diskutera socialtjanstens omvarld och de regelverk och
rekommendationer fran exempelvis Socialstyrelsen som styr mycket av
socialarbetarnas arbete. Regelverken och rekommendationerna har ofta
betydelse for det larande som satts pa agendan. Vi fortsatter darefter att
diskutera arbetsvillkoren inom socialtjansten for att fa en bakgrund till
diskussionen om kompetensutveckling och larande. Efter detta redogor vi for de
upplevelser och erfarenheter som arbetstagare och ledning har kring larande,
utbildning och kompetensutveckling pa det socialkontor dar studien utférdes.

Arbetsvillkoren inom socialtjansten
Socialtjanstens omvarld



Socialtjansten styrs av regeringen och pa lokal niva av kommunen. Den
myndighet som ar satt att dvervaka socialtjansten & regeringens vagnar ar
Socialstyrelsen. Deras uppdrag ar framforallt att bidra till en bra socialtjanst for
klienterna. Socialstyrelsen arbetar bland annat med att ta reda pa hur behovet av
socialtjansten ser ut i olika delar av landet och i landet som helhet. De ansvarar
exempelvis for nationella uppfoljningar och utvérderingar, producerar den
officiella statistiken angaende socialtjansten och skriver lagesrapporter. Hur ser
socialtjansten ut i landet? Hur stora behov finns det? Vilka brister och fortjanster
finns det? Socialstyrelsen har ocksa ett normerande uppdrag dar de ger allméanna
rad, foreskrifter och riktlinjer och skriver handbocker i hur man till exempel
handlagger &renden inom den sociala barnavarden eller hur man tolkar
lagstiftningen. Deras tredje uppgift &ar att exempelvis gora kunskaps-
sammanstéllningar och tar fram systematiska beddmningsinstrument for
socialtjansten.

Inom Socialstyrelsen har det pagatt och pagar en mangd olika projekt kring
just kunskap och beddmingsinstrument. Socialstyrelsen hade under 2001-2003
ett stort program Nationellt stod for kunskapsutveckling i1 socialtjansten”
(KUBAS) pa uppdrag av regeringen. | programmet ingick det en mangd olika
projekt. Socialstyrelsen stddde och utredde t ex de regionala FoU-enheter dar
forskare och socialtjansten mots i kommunen kring socialtjanstfragor. Man
arbetade med kompetensbeskrivningar som resulterat i rad kring formell
kompetens hos barn- och ungdomsutredare samt drendehantering kring aldre
personer (SOSFS 2006:14, SOSFS 2007:17). De gjorde en lagesbeskrivning och
I slutrapporten fér KUBAS-projektet kom de fram till att kunskapsutvecklingen
inom det sociala omradet behdvde starkas (Socialstyrelsen 2004-131-11). Det
gjordes pa flera satt. Man fortsatte till exempel att satsa pa det nya
forskningscentrumet pa Socialstyrelsen som arbetar med metodutveckling i
socialt arbete, Institutet for utveckling av metoder i socialt arbete (IMS).
Institutets arbete ar en del i att vetenskapliggora socialt arbete (IMS 2005:3).
IMS arbetar med att finna och utarbeta effektiva metoder i alla delar av socialt
arbete som man kan rekommendera till kommunerna.

Under senare ar har ocksa Socialstyrelsen drivit ett projekt kring BBIC (Barns
Behov i Centrum) som &r ett strukturerat sétt att géra barnavardsutredningar.
Socialstyrelsen hade vid tiden for intervjuerna paborjat arbetet med att utbilda
kommunerna i den utredningsmodellen, BBIC, som var tankt att genomsyra
barnavardsutredningar 6ver hela landet. De hade ocksa precis publicerat
nationella riktlinjer for missbruks- och beroendevard (Socialstyrelsen 2007-102-
1) dar de informerade om forskningslaget och forde fram riktlinjer for vad man
bor gora och vad man inte bor gora. Tanken var att utredarna skulle ha samma
kunskap och arbeta pa samma satt. Missbrukare skulle darmed fa tillgang till
samma vard oberoende av var de befann sig i landet. De var de forsta nationella



riktlinjer som Socialstyrelsen publicerat angaende socialtjansten. Just nu pagar
ocksa ett arbete som eventuellt kommer att resultera i nationella riktlinjer for
psykosociala insatser for personer med schizofreni och schizofreniliknande

tillstind." 1 borjan av 2008 publicerades ocksd SOU-utredningen
Evidensbaserad praktik inom socialtjansten — till nytta for brukaren (SOU
2008:18). | den forordade utredaren och fore detta Socialstyrelsens

generaldirektér Kerstin Wigzell en evidensbaserad praktik dar man skall vaga
samman brukarens erfarenheter, den professionellas expertis och bésta
tillgangliga vetenskapliga kunskap (SOU 2008:18:22).

En annan viktig plattform for kunskapsutveckling och radgivning till
socialtjansten &r FoU-enheterna. Det har funnits hel del kritik kring just
samspelet mellan forskning och praktik nar det galler socialt arbete. Man har
menat att den vetenskapliga forskningen ar for verklighetsframmande och
socialarbetarna ar for oinsatta | den senaste forskningen (SOU 1995:58;
Socialstyrelsen 2008-123-3). Har skulle FoU-enheterna fungera som en arena
for forskare och praktiker att motas. En representant for Socialstyrelsen sa:

”Socialstyrelsen har ju drivit att socialtjanstens verksamhet ska baseras mera pa
evidensbaserade metoder. Att man ska veta vad man gor. Man ska veta att de metoder
man anvander har effekt. Och att socialarbetaren tar del utav forskningen i storre
utstrackning. Och att ocksa forskningen tar del utav praktiken i storre utstrackning. Sa
att vi har ju velat stimulera sddana hér miljoer att komma till stdnd” (intervjuperson pa
Socialstyrelsen)

Fran 1996 fram till 2002 fick de lokala och regionala FoU-enheterna ocksa
statligt stod via Socialstyrelsen. Socialstyrelsen har sedan fortsatt att stddja FoU-
enheter med sarskilt fokus pa vard och omsorg for aldre personer (2006-2008)
medan FoU-enheter som arbetar med individ- och familjeomsorgsfragor blivit
foremal for kommunalt stod i den man de finns kvar.

| den kommun som vi studerade i projektet fanns det en FoU-enhet. FoU-
enheten hade inte direkt nagon utbildningsverksamhet men de holl seminarier
och forelasningar och ibland arbetade personal fran Socialtjansten med nagot
projekt i nagra manader innan de gick tillbaka till sitt arbete igen. FoU-
verksamheten upplevdes som ett viktigt fora for métet mellan forskning och
praktik, men métet hade inte varit helt smartfritt. En person pa FoU-enheten
upplevde till exempel att det var problematiskt att kommunicera
forskningsresultaten. Hon sa:

1

http://www.socialstyrelsen.se/AZ/sakomraden/nationella riktlinjer/specnavigation/lasbestall/schizofre
ni/index.htm



http://www.socialstyrelsen.se/AZ/sakomraden/nationella_riktlinjer/specnavigation/lasbestall/schizofreni/index.htm
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”Nér man pratar med socialarbetare sa ar det s att de sdger att... Jag sitter just idag och
jobbar med data kring en stor... Vi har samlat in data om 300 ungdomar. Egentligen &r
det 500 ungdomar men... Och da sager socialarbetarna att: Nej, det dar stammer inte,
séger socialarbetarna, for det ar mycket, mycket mer komplicerat. Det vill sdga, att den
verklighet som de lever i ar naturligtvis nara klienter och ska ju sa vara, men nar man
borjar sammanstalla data sa blir ju det med nodvandighet sa att risken ar att du maste
plocka in det i boxar och da forlorar du nagra dimensioner sa att socialarbetare inte
kanner igen sig i det. Det &r ett dilemma. Det uppdrag som &r varat — just pa ett sant har
stdlle — &r att ldra socialarbetarna att forsta hur utvardering och forskning... Hur det ska
tolkas och hur det mojligtvis kan tinkas anvéndas.”

Kommunledningen var inte heller helt nojda fran borjan. De ville ha mer
utvardering och genomlysning av sina verksamheter medan FoU-enheten ville
bestamma mer sjalva. Men som en person i ledningen pa socialtjansten sa:

”For det har varit lite gnilligt. Att det ar for mycket akademi 6ver FoU. Att dom har for
mycket kontakter med Socialh6gskolan och, dar mera &n att lyssna pa oss i
kommunerna. Och vi har val forstatt att det faktiskt ar ganska viktigt att ha dom
kontakterna. Och att FoU inte far bli for kommunal-, kommunalt om man sager sa. Det
maste leva sitt eget liv for annars blir det inget lyft for oss.”

Samtidigt papekade samma person att kommunerna inte hade varit med
tillrackligt i verksamhetsplaneringen av FoU och det skulle de bli béttre pa:

”Kommunerna har inte varit med tillrdckligt 1 verksamhetsplaneringen. Vi har inte tagit
den rollen vi ska. Och det ska vi gora nu. Sa att har nu pa arsskiftet sa ar det tankt att vi i
kommunerna borjar diskutera vad vi vill med FoU nasta ar. Vad har vi for planer pa
utvérderingar eller verksamheter som behdver genomlysas med FoU:s hjalp. Och sen
ska vi diskutera dem i FoU-radet under varen. For att sen under sjalva hosten sa ska
FoU mera sjalva da satta ihop ett program for nastkommande ar. Vad man skulle kunna
gora i verksamheten. Och det &r ocksa tankt att, att vi borjar nu pa varen i kommunen séa
kan vi ocksa fa mer pengar. F4 in det hir i véra budgetar.”

Medan Socialstyrelsen och FoU-enheterna fungerade mer som guider och
inspiratorer sa ar det kommunerna som hade ansvaret for hela socialtjanstens
verksamhet (SoL 2 kap.). ”Kommunens uppgifter inom socialtjansten fullgors
av den eller de ndmnder som kommunfullméktige bestimmer” (SoL 2 kap. 48).
Socialndmndens uppgifter finns reglerande i socialtjanstlagens 3 kapitel. Dar
stdr bland annat att socialndmnden har till uppgift att: ”svara for omsorg och
service, upplysningar, rad, stod och vard, ekonomisk hjélp och annat bistand till
familjer och enskilda som behdver det” (SoL 3 kap. 1§). De som da utfor dessa
uppgifter ar socialsekreterarna i socialtjansten.

Socialsekreterarnas arbete
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Pa det socialkontor dar vi gjorde var studie sa var socialsekreterarna som
arbetade inom individ- och familjeomsorg uppdelade i tre olika avdelningar:
barn och ungdom, ekonomiskt bistand och mottagning samt missbruk och
socialpsykiatri. Barn och ungdom var uppdelad i en utredningsdel (dvs
myndighetsutévningsdelen) och en verkstallande del. Utredarna utredde barns
och ungdomars behov av atgarder. Om och nar utredarna hade foreslagit en
atgard som sedan beslutats sa fanns det en placeringsenhet som verkstallde. En
socialsekreterare berattade att den vanligaste insatsen pa barn och ungdom var
familjebehandling som sattes in da kontakten mellan barn och foraldrar hade
sparat ur och fordldrarna hade tappat kontrollen. Socialtjansten hade ocksa
majlighet att omhénderta barn som for illa enligt LVU — lag med sé&rskilda
bestammelser om vard av unga (SFS 2007:1312), men det hande relativt séllan.
Placeringsenheten hade ocksa till uppgift att utreda lampligheten hos de
familjehem, kontaktpersoner och kontaktfamiljer som kunde bli aktuella vid
vard av barn och ungdomar. Detsamma gallde missbruk och socialpsykiatri dar
utredningsdelen arbetade med utredningar av missbrukare och individer med
psykiska problem och utvarderade insatser och sedan genomfdrde utfrarna
insatsen. | fraga om missbruk utredde man framforallt viljan till forandring. De
arbetade ocksa mycket med motivation. Det kunde ocksa hénda att man
genomforde ett omhéandertagande enligt LVM — Lag om vard av missbrukare i
vissa fall (SFS 2005:467) dar man tvingade personen till utredning och vard.
Né&r det galler socialspsykiatri utredde man framforallt vilka insatser personen
behovde som exempelvis stodboende eller sysselsattningsverksamhet ofta pa
uppmaning eller vadjan av den 6ppna eller slutna psykiatrin eller en néra
anhorig.

Ekonomiskt bistand och mottagning arbetade pa ett liknande satt. Dér
arbetade en grupp med introduktion av flyktingar. De 6vriga pa avdelningen
arbetade med ekonomiskt bistand. Ekonomiskt bistand var indelad i tre grupper.
De hade en mottagningsgrupp som tog emot alla nya klienter och utredde om de
var berattigade till bistdnd. Om klienten var berattigad till ekonomiskt bistand sa
kom hon/han till A-gruppen, aktiv socialbidragshandlaggning dar de arbetade
aktivt med klienterna for att fa dem ur socialbidragsberoende. Dessutom var det
nagra som arbetar med langtidshandlaggning. Det var ekonomiska
bistandsarenden dar det var helt klart att man var beréattigad — som exempelvis
en pensionar som inte klarar sig pa sin pension — men dar det inte fanns nagon
mojlighet till annan forsorjning.

| sitt arbete med att forsoka fa klienterna ur deras bidragsberoende
samarbetade  A-gruppen, aktiv  socialbidragshandlédggning, med flera
myndigheter. De samverkade med Forsékringskassan och Arbetsformedlingen
som traffades regelbundet for att se vilka insatser de kunde erbjuda, hur
regelverket sag ut m.m. En socialsekreterare sa:
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”De som jobbar vid mottagningen, de bedomer om en person kommer att ga, om det
kommer att ga snabbt eller om en person behdver ga mer an tre manader [pa
forsorjningsstod forf. anm.]. Och om det ar sa att man gar mer &n tre manader, d v s
bedéms vara i behov av forsorjningsstod mer dn tre manader, dd kommer man Gver till
var grupp. Och dar gor vi vad vi kan for att manniskor ska komma i sjalvforsorjning och
sa beraknar vi ju da lopande forsorjningsstod for dem under den tiden. Man jobbar pa att
de antingen ska komma till... sa att de far sjukpenning eller sjukersattning eller ocksa
komma tillbaka eller ut pa arbetsmarknaden.”.

De hade bland annat ett projekt tillsammans med Arbetsformedlingen och
Forsakringskassan kring langtidsarbetslésa kvinnor. Arbetsformedlingen hade
finansierat projektet, socialtjansten hade valt ut kvinnorna och de hade haft en
extern konsult som har arbetat med gruppen. Socialtjansten arbetade ocksa
aktivt med dem som var sjukskrivna — hade trepartssamtal med lékare — for att
se i vad man de kunde komma ut i arbete och forsorja sig sjalva. De remitterade
aven personer till arbetscenter dar de t ex utvarderade personens arbetsformaga.

Hur blir man socialsekreterare och hur gér man karriar?

Idag &r socionomexamen eller liknande universitetsexamen ett grundkrav vid
nyrekryteringar men lange ansags socialt arbete vara nagot som vem som helst
kunde agna sig at. En intervjuperson pa Socialstyrelsen berattade att det hade
med socialtjanstens bakgrund att gora. Socialt arbete har sin historia i fattigvard
och vélgorenhetsarbete. Hon sa:

”Det dr ocksa sa att varfor det dr sd bristande kunskapsbildning [jfr med hélso- och
sjukvard, forf anm], om man ska saga sa, i socialtjansten till skillnad mot halso- och
sjukvarden, &r ju att det har med att det kommer fran fattigvard. Det kommer fran att det
ar vélgorenhet och det har dréjt lange innan det har kallats for en egen profession. Det
ar fortfarande sa att det ar politiker som fattar beslut i enskilda individarenden: Behdver
han missbruksvard eller inte? Det &r inte professionen som fattar det beslutet utan det ar
politikerna 1 socialndmnden” (Intervjuperson vid Socialstyrelsen).

Fler och fler roster har horts for att socionomexamen ensamt skall ingd som
krav vid nyrekrytering. Att fororda socionomexamen &r ett steg pa végen i
strvan att gora socialt arbete till en egen profession. Akademikerférbundet SSR
har sedan forbundet startade 1958 lobbat for att de som arbetar med socialt
arbete skall ha en legitimation, likt ldkare. De vill att socionomexamen skall
lagga grunden for en sadan legitimation. Intervjupersonen pa SSR beréattade att
varje gang som regeringen utrett fragon sa har det dock blivit nej. En anledning
som brukade anges var yrkeskarens bredd. En del arbetar pa socialkontor medan
andra arbetar som kuratorer, inom hélso- och sjukvard, frivardsinspektorer inom
kriminalvarden  eller  som  handlaggare  pa  Socialdepartementet,
Forsakringskassan eller liknande. Istallet sa har Akademikerforbundet SSR tagit
fram nagot som de kallar for socionomauktorisation som ett led i att
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professionalisera socialt arbete och skydda yrketiteln. Auktorisationen kom till
1998 da man auktoriserade de forsta socionomerna. Om man vill bli
auktoriserade sa maste man for det forsta ha en socionomexamen. Sedan maste
man ha arbetat i tre ar, haft professionell handledning i 100 timmar och skicka
med tva lamplighetsutlatanden fran en chef eller kollega. Det &r
Akademikerforbundet SSR som administrerar socionomauktisationen sedan &r
det en fristdende namnd sammansatt av forskare, representanter for kommuner
och landsting, kriminalvarden och skolans vérld som beslutar.

Socionomauktorisation har @nnu inte slagit igenom &ven om flera vi talade
med trodde att de skulle bli viktigare i framtiden. Daremot har kravet att ha just
en socionomexamen blivit allt viktigare. Socialstyrelsen har till exempel kommit
med rad angdende anstdllningar vid barn- och ungdomsavdelningar.
Socialstyrelsen rekommenderar att de som ska handlédgga och félja upp barn och
ungdomar bor ha en socionomexamen och 1 ars yrkeserfarenhet (SOSFS
2006:14). De rekommenderar ocksa att de som ska handlagga och félja upp
arenden avseende dldre personer skall ha en socionomexamen (SOSFS
2007:17). Att ha en socionomexamen, till skillnad fran andra
universitetsexamina, har darmed blivit mer betydelsefullt for att 6verhuvudtaget
borja arbeta pa socialkontoret.

Vid nyrekrytering pa socialkontoret vi studerade sag man ocksa helst att den
sokande hade socionomutbildning. Ofta sokte man personal med erfarenhet,
men manga av de nyanstidllda socialsekreterarna kom direkt fran
socionomutbildningen. Det berodde bland annat pa att manga tjanster ofta
utlystes som vikariat forst. Det var det vanligaste sattet att borja arbeta pa
socialkontoret som nyexaminerad. Man borjade pa ett vikariat som sedan
dvergick till en fast tjanst. Det var ocksa manga av dem vi intervjuade som hade
borjat pa socialtjansten pa ett vikariat. Pa socialtjanstkontoret var ocksa
tillsattning av ett vikariat det vanligaste sattet att losa sjukfranvaro,
tjanstledighet eller foraldraledighet. Det var bara vid akut sjukskrivning eller vid
extrema toppar som man hyrde in personal.

Om man ville gora karriar inom socialtjansten sa var det forsta steget att bli
forste socialsekreterare (gruppchef). Det var den forsta arbetsledartjansten vilket
innebar att man fordelade &renden, handledde, fungerade som bollplank i
arenden, men man hade inget personalansvar. Man kunde sedan avancera till att
bli enhetschef, avdelningschef och sedan socialchef. For att bli ndagon form av
chef var det betydelsefullt att man hade gatt nagon form av
ledarskapsutbildning, gérna den som kommunen anordnade. En avdelningschef
berattade om kommunens ledarskapsutbildning:

”Kommunen har, ihop med [namn pa kommun] och [namn pd kommun], nadgonting som
heter [namn pa ledarskapsutbildning]. Dér tror jag... Det ar 3-4 fran hela socialkontoret.
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Vi har fran avdelningen nu 2 personer som ska ga den. Och det &r tanken da att... Det
ska ju vara ledaramnen da, sa att sdga. Som intervjuas och testas. Men de soker sjélva.
Det ar inte pa rekommendation. Férhoppningsvis sa hanger det val samman. Att det ar
ratt personer som soker. Men det &r ju tanken att det ska underldtta, att man ska se till att
nagon ska ha en, ja, framja folk att soka ledartjénster.”

Personalavdelningen pa kommunen lyste foljaktligen ut platser pa
ledarskapsutbildningen. Utbildningen pagick 1 % ar, ca 2 dagar i manaden och
de fick ga den pa arbetstid. Till ledarskapsutbilningen fick de sjalv soka om de
hade det intresset. Det géllde alla som arbetar i kommunen. |
ansokningsforfarandet ingick en skriftlig ansdkan. Om man gick vidare fick man
genomga vissa tester och slutligen var det intervju. En av vara intervjupersoner
skulle just paborja en sadan utbildning. Tva av intervjupersonerna hade gatt
ledarskapsutbildningen och en hade nyligen sokt. Annars hade de flesta vi
intervjuade inga planer pa att bli arbetsledare. En socialarbetare sa snabbt “Ne;.
Absolut inte”. En annan socialarbetare menade att det inte riktigt var den
kulturen att vilja bli chef. Och tyckte ocksa att det verkade trakigt:

”Nej, eller ja alltsd jag funderar vil pa det men det dr ingenting som jag kénner lockar
mig just nu. Inte avancera och bli chef. Det ar inte riktigt den kulturen, tanker jag. Jag
kan tanka mig eller jag kan ju hora pa mina kompisar som ar mer inriktade pa ekonomi
och det ar mer man ska byta jobb och man ska visa framfotter och man ska klattra uppat
hela tiden. Man gor ju inte samma sorts karriar har, pa samma séatt. Sen finns det vl de
som absolut vill det. Som tanker att det ar; ah jag vill bli chef. Men jag tycker att det
verkar lite trakigt (skratt) om jag ska vara arlig (skratt).”

Néar de diskuterade i termer av sin framtid var flera mer intresserade av att
kanske gora nagot annat eller utvecklas inom det omrade de arbetade inom. En
socialarbetare papekade ocksa att hon tyckte att det skulle vara svart att
kombinera chefskap med familjeansvar:

Vi skulle ha en forste. En arbetsledare. Och det kan jag saga att rent arbetsmassigt sa
tyckte jag att det skulle va lite roligt for jag kanner att — Jo, men jag kan det hér, jag
tycker det har. Ja, det skulle vara lite roligt. Men da var det ju sa att da skulle jag ju bli
arbetsledare for mina fore detta kollegor och da kéande jag att det skulle inte funka. Plus
att jag kanner att: Nej nu har jag fullt upp. Nu ar liksom barnen viktigast. Och jag
kanner att ska jag jobba som arbetsledare da kanner jag att da far man prioritera jobbet
annu mer. Och sen sa kanner jag sa har att: Nej, jag har inget, jag ar néjd med det jag
gor nu. Och jag ar ingen sadan har karriarmanniska. Daremot sa kan jag kanna ibland
for att ga vidare. Men det ar klart samma sak att byta, jag menar jag kommer att, nar
barnen blir lite storre sa vill jag nog gora det. Men sen sa finns det ju inte det har, man
tanker, att bli chef har jag inget behov av. Jag har inget behov av att bestimma.”

Just familjeansvar var ocksa nagot som paverkade socialarbetarnas
mojligheter att kombinera arbetsliv och privatliv bade i storsta allmanhet och i
relation till att delta i den kompetensutveckling som erbjods.
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Arbetstider, privatliv och familjeansvar

Socialtjansten domineras av kvinnor. 2007/2008 var 86% av dem med
socionomexamen kvinnor (SCB, 2008). Pa det socialkontor dar vi gjorde
intervjuer var ocksa de allra flesta kvinnor. De var ocksa unga kvinnor. Det var
inte helt ovanligt att socialkontoren dominerades av unga kvinnor da det ofta var
det arbete som de flesta borjade med efter sin socionomexamen. Det betydde att
det var manga i barnafodande alder och de satte sin pragel pa organisationen. Pa
en avdelning pa 10 socialsekreterare hade 3 personer varit foraldralediga inom
loppet av 6 manader. En avdelningschef sa med ett leende att det var naturligt
med foraldraledighet, men att hon ibland Onskade en lite ojamnare
aldersfordelning:

“"Det ar lite konstigt for det &r liksom véldigt naturligt att det forekommer
foraldraledighet har. Och da, ja kan val tycka att vi har en valdigt... Att man skulle vilja
ha en lite ojamnare alderfordelning (skratt). For det kan ju bli valdigt manga som ar
foraldralediga och mycket rekryteringar. Det kan jag tycka. Rent personligt har jag kant
det sa de senaste aren. Men det ar ju inte sa att jag missunnar folk att vara foraldralediga
(skratt)”.

Under foréldraledigheten sa hade man inget ekonomiskt stod fran kommunen.
Nar de sedan kom tillbaka fran foraldrarledigheten sa gick ocksa en del ner i
arbetstid. De normala arbetstiderna var annars mandag — onsdag 8.00 -16.45
(flex 2 tim pa morgon och kvall och mellan 11-13 pa lunchen) torsdagar 8.00-
19.00 (flex pa morgon) fredagar 8.00-14.45. Sen kunde de flexa mellan 07:00 —
09:00 pa morgonen, mellan 11:00 — 13:00 pa lunchen och mellan 15:30 — 18:00
pa eftermiddagen. Dessutom hade de 7 lediga eftermiddagar som de kunde ta ut
under aret istallet for sommartid. Tordagarna hade man sen mottagning och for
vissa med familjeansvar passade det inte sa bra och da kunde man fa
speciallosningar. Samtidigt fick det inte vara for fa pa arbetsplatsen p g a
sékerhet. En avdelningschef sa:

”Man kan fa lite speciallosningar: Som att inte jobba sent pa torsdag och sedan jobba
hela fredagen, men det har ocksa med sdkerhet att géra. Det far inte bli for tomt pa
arbetsplatsen nar man har besok”.

En annan avdelningschef poangterade ocksa sdkerhetsaspekten i fraga om att
arbeta udda tider:

”Det finns ju ndgon som har nagon uppgorelse som inte jobbar kvéllstid och istéllet
jobbar heldag pa fredagen och sa dar. Men alltsa vi har ju vissa telefontider nar vi ska
vara antraffbara. Och vi har besok. Det ar ju lite styrt av sadana har sakerhetsfragor och
sadant ddr. Det fér inte bli f6r tomt pa arbetsplatsen och sddana dar saker”.
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De flesta arbetade dock enligt schemat med sena torsdagar och tidiga
fredagar. Det hande ocksa att man arbetade Overtid trots att man i princip inte
fick arbeta annat &n beordrad overtid. Och beordrad Overtid var ovanligt.
Socialchefen sa att de var en hangiven arbetsgrupp och man fick 6vervaka dem
sa att de inte arbetade for mycket:

“Det hir ju en hingiven arbetsgrupp, tror jag, skulle jag vaga mig till att saga, som trivs
pa jobbet och som man far sparka hem mellan varven. Ja, ett av problemen &r att man
maste halla 6gonen pa dem sa att de inte jobbar for mycket. Och det &r ju, manga ger sig
ju ut pa hembesok och pa resor till familjehem och institutioner och det drar ju ut pa
tiden.”

Det var ocksa flera som intygade att cheferna sa at dem att de skulle ga hem.
Nar det gallde beordrad 6vertid sa fick de anstallda ta ut det i tid. Chefernas
Overtid hade man dock avtalat bort. Eftersom man inte fick anvédnda
datasystemet utanfor socialkontoret sa kunde man heller inte distansarbeta. Det
gjorde att de flesta lamnade arbetet pa kontoret, men som de sa sa kom sérskilt
svara fall ofta med hem i tankarna. En socialsekreterare sa:

”Det kan vil hinda att man kan fundera en del pa jobbet nir man kommer hem. Men jag
vet inte om det ar nagon skillnad. Jag tror att jag gjorde det nér jag jobbade pa banken
ocksa fast jag kanske funderade pa andra saker. Daremot ar det ju klart att man ibland
kan kénna ett ganska stort ansvar for manniskor i olika situationer. Och att det beror en
pa ett annat satt an vad det gor om man har glomt att skicka ett papper eller vad det nu
kan vara. Eller att man inte har fatt ihop balansrakningen pa banken, sa.”

| 6vrigt hade de tva utvecklingsdagar per termin da de kunde vara hemma och
vila, plugga eller gora vad man ville. Det var ett satt att underlatta for
personalen. En avdelningschef forklarade:

”Vi har ocksd ndgonting som &r bara vi pd kontoret. Det &r bara vi som, som inte
personalkontoret vet om, som socialndmnden har sanktionerat. Det &r att: for att
underlatta for personalen, for att man inte ska liksom, trétta ut sig och att det ska vara sa
jobbigt av och till. Sa tva dagar per termin sa far man ta ut, ja, tva ganger per termin en
form av utvecklingsdag eller vad man ska kalla det. S& om du har suttit och har haft en
jattejobbig barnavardsutredning och kanner dig helt slut, sa kan du fa ta en dag och gora
I princip det du sjalv kanner ar vilsamt och bra. Och det har vi haft under... Jag tror att
det, vi gar in pa tredje aret vi har det nu, andra eller tredje aret, det kanske ar andra aret,
nej tredje aret, ja.”

Flera anstallda vittnade om sa var det svart att hinna med och férkovra sig om
man hade familj. Nar man var hemma var man hemma. Trots att det fanns
mycket som de ville lara sig och manga forelasningar och seminarier som de
skulle vilja ta del av sa var det svart att vara med pa alla seminarier, kurser,
frivilliga grupper m.m. och samtidigt hinna med sitt arbete. En socialsekreterare
sa:
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Och min tjanst har alltid varit den som legat hogst. Plus att jag da har tre barn hemma,
sa for mig har det varit att, i borjan tog jag hem och laste for jag tyckte, jag menar det
finns sa mycket bra litteratur att lasa och det finns dven sadan har, det finns starka
intresseorganisationer inom [socialsekreterarens arbetsomrade] och de kommer ut med
sina tidningar. Och dar star det mycket om domar och om olika rehabiliteringsprogram
och habiteringen vad de gor. Och det &r valdigt larorikt och jag tycker ju det ar roligt.
Men nu sa ar jag sa trott sa jag orkar inte lasa nagonting hemma. Det kan vara nagon
gang sa har i jul, man aker bil och sa har, men jag har faktiskt inte gjort det sista tiden.
Och pa arbetsplatsen finns det ju inte heller tid.”

En annan socialsekreterare sa:

”Sen har vi ocksa blivit erbjudna att ga nagon. Ja vad var det da. Natverksutbildning av
nagot slag som pagick i 1 eller 2 ar, men det hoppade inte jag pa for det var ganska
omfattande och mycket. Det kravdes mycket och barnen var sma och jag var ensam
mycket med barnen sa jag kande att det hade jag inte orkat.”

Manga ville vara med men hann helt enkelt inte. Det holl en av
avdelningschef ocksa med om. Hon sa:

”Och jag vet alltsa nédr den hér utbildningen, f6r ndgra ar sedan som jag pratade om som
gjorde att folk slutade sen. Den utbildningen den tog ju ganska mycket tid i ansprak och
vi fick ingen kompensation for den pa arbetet. Dar kan jag tycka att da blev arbetet
lidande. Da blev méanniskor lite pressade. Men att hitta den har kombinationen.”

Den kompetensutveckling som socialarbetarna hade mojlighet att ta del av
kunde ibland bli stressande i det vardagliga arbetet. Samtidigt ingick vad
informanterna skulle kalla larande som en del av deras vardagliga arbete om det
sd handlade om formella utbildningar, informella arbetsgrupper eller
handledning. En avdelningschef menade att de var lite av en ldrande
organisation. Nedan ska vi bringa reda i vad socialarbetarna upplevde som
larandesituationer.

Flera papekade att de larde i sig i arbetet med sina klienter. Da handlade det
framforallt om séttet att intervjua, att fa en bra relation med klienten, att lara sig
att forsta klienter. Om de talade om mer konkreta verktyg for arbetet, metoder,
sa var det framforallt mer formella utbildningar som namndes. Sedan hade de
ocksa mojlighet att ta del av frivillig kompetensutveckling genom seminarier,
forelasningar och forskningsgrupper. Sammantaget kunde det upplevas bade
som utvecklande och stressande med alla dessa fora for utveckling samtidigt
som de var tvungna att gora sitt jobb.

Den larande socialarbetaren
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Pa det socialkontor som vi studerade finns det fog for att tala om den larande
socialarbetaren. Larande var en stor del av socialarbetarnas vardag. Larande i det
vardagliga arbetet med klienterna och larande i utbildningar, foreldsningar,
seminarier, handledning m.m. Det var en sjalvklar del av arbetet. Som en
avdelningschef sa:

”Det kanske bara dr ren inbillning, men jag forestéller mig inom socialtjdnsten att det
har med utbildning och att man har handledning. Det &r liksom nagonting som anda ar
rétt sjalvklart att man ska kunna ha och som man betraktar som positivt.”

Men hur sag larandet ut? Vad fanns det for grundkrav for att arbeta som
socialsekreterare? Vad var det for utbildningar socialarbetarna tog del av? Vad
fanns det for kompetensutvecklingsmojligheter/skyldigheter pa socialkontoret?
Nedan ger vi en bild av alla de larandetillfallen som kom upp i samtalen med
ledning och socialsekreterare.

Kompetensutveckling som en sjalvklar del av arbetet: Kurser, kurser, kurser

Kompetensutveckling upplevdes som en sjalvklar del av socialsekreternas
arbete. Kontoret hade en kompetensutvecklingsstrategi och de utarbetade
utbildningsplaner arligen. 1 utbildningsplanen bestamde man vad som skulle
prioriteras under kommande ar. De senaste aren hade medarbetarna utbildats i
olika utredningsmetoder och praktiker. Har hade det varit viktigt att dessa
metoder bygger pa vetenskaplighet. Socialchefen papekade att det fanns en
onskan fran staten: “att man ska arbeta efter vetenskap och beprovad erfarenhet
inom det sociala arbetet”. I det hdar sammanhanget talade man mycket om
evidensbaserade metoder i socialt arbete, d v s metoder dar man vetenskapligt
bevisat att de fungerar.

Personalen pa barn- och ungdomsavdelningen hade till exempel utbildats i en
utredningsmetod som kallas BBIC — Barn Behov i Centrum. BBIC kom
ursprungligen fran Storbritannien men har omarbetats till svenska forhallanden
av Socialstyrelsen. Socialstyrelsen ville att det skulle skapas en nationell
enhetlighet i utredningarna av barn. BBIC var ett sétt att arbeta dar man enligt
modellen utgick fran barnet och sedan sag man vilka resurser som fanns kring
det har barnet. Genom modellen sa systematiserades dokumentationen kring
barnet och darmed skulle det ”bli tydligare for barn och forélder vad
socialtjdnsten gor och tydligare for socialtjansten vad barn och unga behdver”
(Socialstyrelsen 2006-110-7). De hade ocksa utbildats i en utredningsmodell,
Science and Safety, som anvéndes for att riskbedéma barn och ungdomar.

Inom socialpsykatri hade man gatt en utbildning i en evidensbaserad metod
som hette CAN — Camberwell Assessment of Need. Det ar en metod for att
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skatta en klients behovsstatus. Aven den har metoden var rekommenderad av
Socialstyrelsen, men den svenska copyright till CAN-instrumentet har
psykologen Bo G. Ericson (se www.canskattning.se). Liksom i BBIC ville man
fa en bild av klientens situation genom att satta klienten i centrum och sedan
forsoka att se vilka resurser som fanns runt omkring t ex institutioner,
vardgivare och andra personer. CAN-skattning sades belysa: ”...vilka behov
som &r tillgodosedda och vilka behov som behover atgéirdas”
(www.canskattning.se).

Missbruksutredarna gick en annan utbildning som dven den var
evidensbaserad: ASI — Addiction Severity Index. Det ar en strukturerad
intervjumetod som anvénds vid utredningar av missbrukare. ASI utvecklades i
USA, men sedan 1999 har Socialstyrelsen givit ut en officiell ASI-manual som
ar anpassad till svenska forhallanden. Den svenska versionen ar ocksa anspassad
till Euro-ASI, den europeiska standardversionen (Socialstyrelsen 2003-112-2).
ASl-intervjun anvéndes “som bedomningsmetod vid s k matchning av
behandling” (Socialstyrelsen 2003-112-2:7). Socialstyrelsen ansag att metoden
var sarskilt anvandbar vid resultatuppfoljning och utvérdering av klienters
utveckling (ibid). ”ASI ar en relativt kort, halvstrukturerad intervju med syfte att
ge viktig information om faktorer av relevans for en klients drogmissbruk”
(Socialstyrelsen 2003-112-2:9).

Vid tiden for intervjuerna sa gick hela socialtjanstkontorets medarbetare en
utbildning i MI - motiverande intervju eller motiverande samtal som det ocksa
kallas. Den metoden &r ocksa klientcentrerad med fokus pa forandring. Genom
intervjun skall socialarbetaren motivera klienten till férandring. Motiverande
intervju har sitt ursprung i KBT, kognitiv beteendeterapi. Som det star pa
Statens insitutionsstyrelses hemsida:

“En viktig utgangspunkt &r att motivationen inte betraktas som en egenskap hos
individen utan som benégenhet till forandring hos individen och som alltsa &r nagot som
kan paverkas och som kan variera 6ver tid. En annan viktig utgangspunkt ar att klienten
anses ha en fri vilja att valja om han/hon vill dricka alkohol och betraktas inte som
hjalplés. Terapeutens uppgift ar att uppmuntra och stddja klienten att sjalv beskriva
vilka problem han eller hon upplever och ocksa vad som behover goras. Terapeutens
roll &r stddjande och reflekterande” (Statens institutionsstyrelse).

Motiverande samtal utarbetades av Stephen Rollnick och William R. Miller
forst som en teknik att hjélpa alkoholmissbrukare, men nu som en metod att
anvanda inom alla typer av omraden (se ocksa www.motivationalinterview.org).
Pa socialkontoret dar vi gjorde intervjuerna tyckte t ex en medarbetare att
metoden var anvandbar n&r man ville motivera klienter att ta sig ur
socialbidragberoende. Eller som en person i ledningen pa socialkontoret sa:
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”Dér har vi en tanke att kunna méte klienterna dér de star. Att mota dem med respekt.
Det finns sa manga som kommer till oss och inte kanske har nagon tanke om att vilja
forandra sin situation. Till exempel manga som anvander droger. Och da handlar det ju
om att. Om vi gar in och talar om att det har ska du gora — da moter vi motstand. Och da
handlar den har metoden om att ta reda pa: Vad ar den som kommer till oss motiverad
att gora? Vad star den i sin situation vad det galler motivation? Det kanske finns andra
saker man ar mer motiverad till dar man kanske ska borja. Att inte pracka pa utan ta
reda pa: Var befinner sig klienten sjalv? Och det hér ar ju ett forhallningssatt som vi vill
ska genomsyra hela socialtjénsten.”

Samma person berattade ocksa att hon tidigare hade arbetat med
kompetensutveckling pa avdelningarna for barn och ungdom och missbruk och
socialpsykiatri och snart skulle ta sig an avdelningen for ekonomiskt bistand och
flyktingmottagning. Hon berattade att hon skulle géra som med de andra
avdelningarna. De skulle dka ivag pa konferens och tillsammans komma éverens
om metoder som kunde vara anvandbara i deras arbete. Hon hade dock en del
idéer sjalv. De som arbetade med ekonomiskt bistand hade tidigare gatt en
utbildning som hette ”Pengar eller livet” som arbetats fram av Goérel Fred och
Kicki Olsson. Den handlade om att hur man skulle méta manniskor i fattigdom
och underldge. De ville systematisera arbetet med socialbidragshandléaggning
och fora fram att det inte bara handlar om att ge ut pengar utan att man skulle
arbeta med klienten. Nu hade personen inom ledningen fattat intresse for en ny
metod som man anvande sig av i Australien. Hon sa:

”Nej jag far nog sdga det att det kommer en del betdnkanden nu och det &r bland annat
ett betdnkande som heter *Fran socialbidrag till arbete’. Vi vet ju att den regering vi har
nu ar valdigt arbetsinriktad och dar man kan behdva titta éver — Finns det en grupp hos
oss som skulle kunna komma ut i arbete tidigare? Skulle vi gora, vara béattre pa att géra
arbetsprovningar eller arbetsbedomningar? Jag tanker — béattre pa att samarbeta kanske
med Forsakringskassan, Arbetsformedlingen utifran den har gruppen som éar svar att fa
ut. Dar maste vi kanske samarbeta och hitta andra metoder eller modeller. Jag tanker —
kan man forebygga att folk blir vrakta? Det &r vél lite sadana hér tankar och idéer jag
har och det har liksom, man har redan bérjat lasa pa den forskning som finns — oj dit.
Jag skulle vilja aka till Australien (skratt). [...] Australien har ett... Just nar de jobbar
med arbetsbedémning sa har de hittat en modell dar man gor tillsammans med klienten,
skattningar av deras arbetsformaga. Jag kan inte sa mycket mer, men det ar en
strukturerad metod. For det finns ingen annanstans. Alltsa inte vad jag har sett. Jag far
val forska vidare i det hela men jag har liksom inte borjat &nh men jag har redan borjat
tanka.”

Det blev tydligt att socialarbetarna genomgick standig kompetensutveckling i
olika utredningsmetoder och praktiker for att kunna utféra sitt arbete. En
avdelningschef sa:

”Alltsa det &r hela tiden, hela tiden maste man halla utbildningar och arbetssatt igdng.
Det star liksom aldrig stilla hr.”
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De erbjods dock inte vilka utbildningar som helst. Som ndmnts tidigare skulle
de helst vara evidenshaserade. Utbildningarna som personalen tog del av maste
ocksa, som man sa, vara relevant for arbetet. Socialchefen sa:

”Men alltsa utbildningar, typ den hir 5 poéng utvdrdering. Dar har vi varit véldigt
positiva for det ligger i vart intresse. Vi ar ju ratt egotrippade precis som alla andra
arbetsgivare. Jag tror nog vi har en rétt generds hallning”.

Hon informerade oss ocksa om att de hade lite dalig erfarenhet av att erbjuda
lite bredare utbildningar. De hade for nagra ar sedan erbjudit en kurs i familje-
och natverksutbildning. De anstallda fick lova att stanna kvar pa sina davarande
tjanster, men det var &nda manga som sedan slutade for att istallet arbeta med
behandlingsarbete. Den incidenten namndes ocksa av en avdelningschef:

”Vi hade en familje- och nétverksutbildning for néstan alla socialsekreterare har for
nagra ar sedan som var ganska behandlingsinriktad. Jag vet inte om det berodde pa
utbildningen, men det var en stor andel av socialsekreterarna som slutade och gick till
behandlingsarbeten, vilket gor att vi ar lite forsiktiga ocksa (skratt). Man far tanka sig
for vad det ar som utbildar. Det var inte det som var tanken med det hela (skratt).”

Utbildningarna som de tog del av var ocksd standardiserade for hela
avdelningen eller t o m hela socialtjanstkontoret. Ledningen ville framférallt
framja utbildningar som gav ett enhetligt synsatt pa kontoret. Det fanns inte
sarskilt mycket utrymme for individuella ldsningar. Samtidigt menade en
avdelningschef att utbudet anda var ganska stort.

”Man skulle ju 6nska att det fanns mojligheter till lite mer individuella. Men jag tycker,
alltsa jag vet inte. Jag tror att om man fragar personalen s tror jag att de tycker att de
far ratt mycket utbildning. Vi har ocksa FoU som ordnar valdigt mycket forelasningar.
Det &r sa latt att glomma det for det ar gratis. Men de har ju ofta forelasningar och det &r
ju aktuella teman och nyttigheter. Och det ar ju ocksa sa. Jag menar ibland kan det ju
vara sa att man hinner faktiskt inte ga. Jag tror egentligen, nar jag sitter har, sa ar
utbudet ganska stort.”

Manga av socialsekreterarna holl med om det, men det var ocksa flera som
onskade sig lite mer individuella I6sningar.

”Jag kan sakna att det blir for... Just att det &r kurser som erbjuds for alla. Skulle kanske
onska att det fanns en utbildningspott for varje medarbetare. Eller ett utrymme for alla
att fa fordjupa sig i saker som man ar intresserad av och att man kanske gor det i lite
mindre sammanhang, pa nagot satt. Det blir stora grupper och det blir. Det finns en del.
Det klart att det finns saker som jag, jag vet att det finns kurser i, och som jag tycker att
jag skulle behdva i mitt utredningsarbete som jag garna skulle vilja gd. Men den
flexibiliteten finns inte riktigt. Och det skulle jag 6nska att det gjorde.”
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En annan socialsekreterare hade valt att bekosta en utbildning sjalv som hon
egentligen tyckte att arbetsgivaren borde ha betalat eftersom den hade varit
valdigt anvandbar i hennes arbete.

De anstdllda som intervjuades hade alla deltagit i de mer organiserade
utbildningarna  kring exempelvis BBIC, CAN, MI eller ASI. Men
socialarbetarna tog ocksa del av seminarier och forelasningar. Utarbetade
projekt. Fick handledning. Nagra ingick i forskningscirklar dar de tillsammans
diskuterade aktuell forskning. Vi beskriver detta mer ingaende nedan.

FoU-kaffe, projekt, handledning, seminarier, forskningscirklar...

En del av att vara socialarbetare var att ta del i handledning. Handledning sags
som ett viktigt fortbildningsinstrument (intervjuperson pa SSR; en
avdelningschef). For att bli auktoriserad socionom maste man t ex ha haft 100
timmar i dokumenterad handledning. Handledning var till for att de i grupp
skulle kunna ventilera de problem och kénslor som uppstod i arbetet.
Socialarbetarna traffades enhets- eller avdelningsvis ca en gang i veckan for att
till exempel diskutera &renden som de kort fast i. Eller ta upp ett tema som
kéndes aktuellt, till exempel hur det var att sjalv vara forélder och mota
barnfamiljer i arbetet. Handledning handlade mycket om att socialarbetarna
skulle fa mojlighet att bearbeta kéanslor som uppstod p g a arbetet och reflektera
Over sina egna reaktioner. En socialsekreterare sa:

”Ja alltsd, om man har en klient som man ibland kan kénna kryper in under skinnet péd
en. Man paverkas jattemycket eller blir jatte provocerad, sa kan man, alltsa, da ar det ju
jattebra att man har handledning for da kan man ta det déar och liksom forsoka forsta:
Vad dr det som “triggar” igang saker hos mig hos den hdr klienten. Eller tvartom, om
man liksom tycker jattemycket om nagon. Bara blir sa dar mammig eller (skratt) vad det
nu kan vara. S man kan forsta vad det & som, man satter igang processer hos sig sjalv i
den har kontakten da.”

Projektarbeten var ocksa en sjalvklar del av socialarbetarnas vardag. Om det
var socialkontoret eller en enskild socialarbetare som till exempel ville starta
faddersystem eller gemensam jourhemspool sa gjordes det alltid i projektform.
En socialarbetare sa att det berodde pa att man ville kunna utvérdera det innan
det méjligen permanentades. En del socialarbetare arbetade ocksa med att utreda
vissa fragor och da gjordes det ocksa i vad man kallade projekt. En person i
ledingen berattade att det just da var en socialsekreterna som satt pa FoU-
enheten i tre manader pa ett projekt och utredde hur de paverkansprogram man
har for unga brottslingar fungerat. En socialsekreterare fran en annan kommun
hade tittat pa familjehemsplacerade barns lasvanor.
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Det som inte var lika sjalvklart, men som socialarbetarna hade tillgang till pa
just det socialkontor dar intervjuerna gjordes var nagot man kallade FoU-kaffe.
Det var morgonfika med foreldsning. En person i ledningen beréattade att de hade
haft sex forelasningar under aret (2006) och till dessa brukade ca 20 personer
komma. Det kunde vara foreldsning om aktuella rapporter publicerade av FoU-
enheten, en socialarbetare som drev ett projekt han/hon ville komma och prata
om eller en student fran en Socialhdgskola som ville presentera sin C-uppsats.

Né&r Socialstyrelsen kom med nya rekommendationer eller om lagstiftningen
forandrades behdvde socialarbetarna kunskap om detta. En person i ledningen
berattade att nar Socialtjanstlagen &dndrades 2003 sa behdvdes det en
utbildningsinsats. Da gjordes det internt med storforelasning, eftersom det gallde
alla. Socialarbetarna hade dock upplevt att lagarna inte alltid var sa latta att tolka
och da startade man pa barn och ungdom en frivillig lagtolkningsgrupp. Sedan
hade man dven haft en pa missbruk och socialpsykiatri och hade pa gang en
grupp for dem som arbetar med LSS- lagstiftningen (Lagen om stdd och service
till vissa funktionshindrade). Samma person beréttade att de hade varit makta
populéra:

”Det borjade pa barnsidan [barn- och ungdomsenheten]. De &r véldigt debattsugna.
Nagra stycken. Vi borjade diskutera liksom: Hur ska vi forhalla oss till olika lagar? Sa
att da tog vi och bildade en lite grupp med frivilliga. Det var vél halva deras avdelningar
ungefar. Och da sa satt vi upp ett tema och sa laste jag pa om teman och sa diskuterade
vi, en och en halv timme. Det var om umgange. Hur kan vi begransa? Kan vi begransa
umganget med barn som &r placerade? Nar vi hemlighaller vistelseort hur gor vi da? Det
stod i lagen, men hur gor vi? Olika bedémningar hur gor vi? Nar vi far in anmélningar
sd gor man alltid en forhandsbeddmning innan man startar en utredning: Hur gér man
den? Hur? Nar? Var? Hur lange? Och offentlighet — sekretess har vi pratat om flera
ganger? Sekretess gentemot foraldrar och mot anhdriga andra. Och icke
vardnadshavare. Alltsa det. Hela tiden dyker det upp nya fragor. Nar vi tycker att vi ar
sa duktiga, att vi kan allting allihopa, och sen sa ar det nagonting nytt som dyker upp
och sa kan vi inte. Sa det ar hela tiden utveckling. Vad ar ombud? Vad ar bitraden? Vad
ar en stodperson? Far dom vara med jamt? Hur mycket far dom vara med pa méten?
Sekretess inom myndigheten. Mellan avdelningar. Vad kan vi sdga till dom andra
avdelningarna?”

Hon beréttade vidare att barn- och ungdomsenheten nu hade borjat med en
annan sorts grupp, en forskningscirkel, dar de hade en forskare fran en
Socialhdgskola som héll i gruppen. Det var avdelningschefen som dragit igang
gruppen och det var ca tio personer som deltog. | forskningscirkeln diskuterade
de exempelvis forskningsmetoder. Vid tiden for intervjuerna laste de ”Risk och
prognos i socialt arbete med barn” av Dagmar Lagerberg och Claes Sundelin.
De har grupperna var frivilliga och alla hade heller inte mojlighet att delta. En
socialsekreterare sa:
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”De har forskningsgrupper och det finns olika. En sadan héar juridisk grupp. Det finns
mycket sadana grupper. Jag har inte varit med i dem och det handlar mycket om att jag
har kant att jag har inte tiden. For att pa nagot satt, gar man pa det blir det mindre tid till
det har andra.”

Vid tiden for intervjuerna hade behovet av forskningsbaserad kunskap blivit
det nya mantrat inom socialt arbete och det gav dem som hade tid och mojlighet
att hanga med en fordel. Samtidigt var det flera socialsekreterare som papekade
att erfarenhet och formaga att tycka om ménniskor och ha empati var minst lika
viktiga kunskaper. Det var en annan typ av kunskap, den tysta kunskapen, som
anfordes. Vilken kunskap var det da som raknades? Vi diskuterar det mer
ingaende i nasta avsnitt.

Vilken typ av kunskap raknas?

Pedagogisk forskning lyfter fram betydelsen av bade det formella och
informella larandet i arbetslivet. Ellstrom (2004:17ff) argumenterar for att man
dels maste lyfta fram det informella larande som sker kontinuerligt pa
arbetsplatser, dels upphdja det utvecklingsinriktade larandet (utvecklingens
logik — reflektion, innovation) i relation till det anpassningsinriktade,
standardiserade (utforandets logik — standardisering, regler, rutiner) larandet.

| den offentliga debatten var det dock det mer standardiserade,
anpassningsinriktade larandet som var i fokus. Under det senaste decenniet hade
Socialstyrelsen sarskilt uppméarksammat behovet av gemensamma metoder for
socialt arbete. | det har sammanhanget premierades den formella, synliggjorda
och uttalade kunskapen som byggde pa vetenskaplig grund. Det var en kunskap
som maste laras ut genom inhamtning av kunskap via forelasningar, seminarier,
larobocker eller liknade. Den erfarenhetsbaserade kunskapen, den tysta
kunskapen, hade forlorat i status. Om den inte kunde systematiseras,
standardiseras, synliggoras och laras ut sa var den inte lika vardefull.

Evidens i fokus

Det hér fick ju ocksa genomslag pa socialkontoret. De utbildningar som man
satsade pa var framforallt i evidensbaserade metoder som rekommenderats av
Socialstyrelsen. Man talade ocksa om betydelsen av att ha samma
utgangspunkter och tankesatt pa kontoret. Som en avdelningschef sa som ville
man satsa pa utbildning som handlade om systematiskt tankande likt exempelvis
BBIC:
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”Nu till exempel ska vi satsa, for det hér aret, en hel del pé utbildning som handlar om
systematiskt tainkande.”

Det talades om att det var viktigt att man systematiserade kunskapen sa att
man kunde gora sammanstallningar pa samma satt som man gor inom medicinsk
forskning. | det har sammanhanget valkomnade man ocksa de nya nationella
riktlinjerna for missbruksvard. En avdelningschef menade att det var viktigt att
man gjorde likadant dver hela landet och att de atgarder man satte in byggde pa
evidens:

»Jag har foljt det hir arbetet och sjilvklart #r det har nagonting som vi har véntat pa
valdigt lange utifran att det har med evidensbaserade metoder och sa. Vi har liksom
langtat efter och vantat pa att fa, att se nu: Vad har man kommit fram till? Vad finns det
for evidens? Sen har ju vi foljt det forstas och har ju jobbat kontinuerligt med att forsoka
arbeta efter den evidensen som vi vet att det finns och ta bort det som det inte finns
nagon evidens i. Men det har blir mer tydligt nu nar vi far de har riktlinjerna for att
kunna fortsatta det jobbet.”

Socialchefen papekade ocksa att det &r viktigt att deras beslut grundade sig pa
evidens som ett led i att professionalisera socialt arbete. Det har kom ocksa igen
i intervjuerna pa Socialstyrelsen och Akademikerférbundet SSR. Socialchefen
sa:

”Och hojer man statusen pa yrket sa kan man hoppas pé att man ocksé kan hoja Ionerna.
Och man hojer statusen pa yrket nar man pratar, tjatar om att vi arbetar enligt vetenskap
och beprévad erfarenhet, att vi, ja. Vi sitter inte har och bara lagger sval hand pa het
panna.”

Bland dem som arbetade direkt med klienterna var tongangarna dock lite
annorlunda. Flera av socialsekretararna hade varit med forut och sett trender
komma och ga. Manga var intresserade av att arbeta med evidenshaserade
metoder men menade samtidigt att erfarenheten var viktig. En socialsekreterare
sa:

>Ja, alltsa just nu sa tycker jag: Alltsa det ar den héar beromda vagen. Jag tycker att det
ar jatte, jatteviktigt med evidensbaserad kunskap och i [kommunen] sa jobbar man
valdigt, valdigt mycket utifran det. Mer &n i manga andra kommuner som jag har jobbat.
Och det kanns betydligt mer professionellt. Men ofta kan det bli pa bekostnad av
kunskap och erfarenhet. Det finns ju. Alltsa bara i var arbetsgrupp sa finns det ju manga,
manga ars gemensam erfarenhet av socialt arbete. Och relationer. Det ar ju jatte,
jatteviktigt i vart jobb. Sa att formagan att kunna skapa goda relationer ar viktigare an
utbildningar, nastan, alltsa.”

En annan socialsekreterare papekade ocksa att det evidensbaserade just nu &r
poppis’:
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>Ja alltsd jag tinker ocksa pa dldre kollegor som har jobbat linge och s&. De kan komma
och saga: Ja, men det ar bra eller det funkar ju inte. Det ska man ju lyssna pa. Det tycker
jag verkligen, men jag tycker ocksa att det ar viktigt med evidensbaserad kunskap. Och
jag menar det gar ju mer och mer at det hallet. Det ar ju “poppis” eller vad jag ska siga.
Jag tanker de har nationella riktlinjerna. Sa finns det ju olika evidensgrad som de pratar
om. Men alltsa det ar nagonting som borjar komma mer och mer och jag tycker det ar
bra, men man far inte. Alltsa det erfarenhetsbaserade ska finnas dar ocksa.”

En tredje socialsekreterare tyckte att de evidensbaserade metoderna var
anvandbara eftersom det blev tydligare for klienten och mer begripligt vad de
gor och inte gor. Samtidigt menade hon att det inte alltid ar sa latt att se vad som
faktiskt fungerat. Hon sa:

”Ja, tycker att det 4r bra med evidensbaserad kunskap. Jag tinker att det kan gora det
lite mer begripligt vad vi gor och inte gor. Att det inte bara blir ett tyckande. Sen &r det,
det gar ju inte alltid heller. Det &r ju svarare att gora, jag tanker mig med mediciner sa ar
det ju lattare att kolla. Alltsd om man har familjebehandling, eller just i férebyggande
arbete, vem kan saga att det ar just det som har hjalpt. Det ar val svarare.”

En fjarde socialsekreterare menade att man inte kunde stirra sig blind pa det
hér med evidensbaserade metoder:

”Sen vet jag att det har varit diskussioner ibland om det hdar med NADA. Det ar ett
exempel, sddan har akupunktur i 6ronen som man kan ge till missbrukare for att minska
sug och sa dar. Det varit mycket diskussion om det. Om man ska fa fortsatta att géra det
inom landsting och kommun, for det ar inte evidensbaserat. Men man har dnda sett att
det fungerar, sa. Dér kan jag kanna lite att: Ja, men alltsa det har fungerat, man har sett
resultat. Varfor ska man da stirra sig sa blind pa att det inte ar evidensbaserat? Sa att det
ar lite bade och dar maste jag sdga. Sen &r det val alltid tryggt om man far det styrkt att
det &r evidensbaserat séklart. Men jag tror inte att man ska forkasta nagonting bara for
att det inte &r det.”

Vid nagra intervjuer kom Socialhtgskolan upp som diskussionsamne i fraga
om evidensbaserade metoder och kunskaper. En socialsekreterare tyckte att
Socialhdgskolans larare var alldeles for fokuserade pa evidens och glomde bort
erfarenheten. Hon menade att manga kvinnoyrken faktiskt baserades pa
magkansla och menade att hennes magkénsla var evidensbaserad:

“Det tdnker jag ir en annan sorts evidens. Alltsa pa nagot satt. Att erfarenheter, att jag
tycker att det har, jag har ett behandlingshem som jag tycker &r skitbra, det tycker jag ar
skitbra for jag vet att flera av de klienter jag har placerat dér, de &r ju fortfarande
drogfria. Alltsa &r det min erfarenhet. Det hér &r ju baserat pa evidens, alltsa jag tycker
inte det ska vara en motséattning. Jag tycker det ar en fejk. Jag tycker att man forsoker
splittra och, sa att. Nagonstans kan jag kanna sa har. Jag har en sambo som pluggar pa
’sopis” nu och han har en ldrare som har pratat jattemycket om det hir med magkénsla,
att det ar bara skit, det finns ingenting sadant. Och jag kan kanna att manga kvinnoyrken
handlar om att ha en magkansla och da ar det sa himla... Allts3, att bara saga att: Det ar
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ingenting, for det maste vara evidenshaserat — Ja men min magkénsla &r evidensbaserad.
Det ar ju darfor jag har den.”

En annan socialsekreterare hade haft en praktikant fran Socialhtgskolan som
undrat vilken metod hon arbetade med. Sjéalv upplevde hon inte att hon hade
nagon sarskild metod. Hon menade att hon sjalv arbetat upp en egen metod for
att prata med Klienterna. Praktikanten tyckte dock att hon kunde se att
socialsekreteraren anvande sig en viss metod. Socialsekreteraren sa:

”Vi har en praktikant som pratade om evidenshaserat och sadana har akademiska
begrepp mer. Och det var som hon fragade ndgon gang sa har: Vad man hade for, i
samtal, vad man har for metodik da. Jag kanner att, ja gud, jag har ingen speciell
metodik och sa. Och sen nar hon var med mig sa sa hon sa har att, det var spannande for
hon tyckte att jag anvande just ett satt nar jag pratade. Och sa undrade hon liksom hur
jag kommit fram till det. Jag menar det ar ju mer att, det &r ju ingenting jag laser utan
man blir ju den man ar. Det ar ju samma sak, jag menar, nar du staller fragor. Jag
menar, om du har en kollega sa staller kanske inte hon fragor pa samma sétt, jag menar.
Man jobbar ju med sig sjélv. Och det &r ju det som ér, i alla méten med ménniskor...”

Samtidigt som evidens var i fokus sa var det dnda andra kunskaper som
raknades upp nar vi fragade de socialsekreterare som arbetade med klienter vad
som var nddvandiga kunskaper for att utfora deras arbete. Vi diskuterar det mer
ingaende nedan.

Lara sig sitt jobb

Flera av socialarbetarna menade att socialt arbete handlade mycket om att
arbeta med sig sjalv. De menade att man var tvungen att arbeta med sina egna
fordomar, att man behdvde fundera Over varfor en viss klient triggade vissa
kanslor hos sig, att man maste vara empatisk och visa forstaelse for sina
klienters situation. Det har var nagot som de var Gverens om var viktiga
kunskaper for att bli en bra socialarbetare. De kunskaper som socialsekreterarna
rdknade upp som nddvandiga var framforallt att kunna lagen, samtalsmetodik,
ha en personlig mognad, vara empatisk, tycka om manniskor, vara 6dmjuk. En
socialsekretare sa:

”Tva saker: lagstiftningen ar var yttersta ram. Den &r jatte, jatteviktig att vi kan. Sen
maste vi kunna se. Vi maste kunna se manniskors... Alltsa kanske inte som de som de
verkar vara utan som dem de ar. Och det later ju skitflummigt men, att inte lata sig
styras av sina egna fordomar. Och forutfattade meningar, det &r det. Och inte vara, det
ar ytterligare en sak, att inte vara sa saker pa att vi vet bast, for det vet vi ju inte. Det
klart vi inte vet.”

En annan socialsekreterare sa:
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”Och man bor vil veta ganska mycket om hur samhallet fungerar i allménhet. Ha lite
kunskap om vart socialforsakringsystem. Hur man gar tillvdga nar man soker en
lagenhet. Kanske lite hur man ska bete sig och géra nar man soker jobb. Ganska
grundlaggande grejer, men saker som man anda kan behdva hjalpa folk med eller ge
rad. Sen &r det ju saklart en fordel om man har latt for att mota manniskor i samtal och
sd. Inte att man ska vara som en psykolog, men dnda ha latt for att méta folk pa ett
respektfullt satt. Det &r né&stan dar som jag kanner att jag har utvecklats mest sen jag
borjade jobba. Att kunna ta emot folk pa besok har.”

En annan kunskap som var viktig var att kunna uttrycka sig i skrift. Manga
pratade om tydlighet i utredningarna. Flera vittnade om att det hade blivit
viktigare att utredningarna var skrivna pa ett tydligt satt sa att det blev
rattssékert for klienten. En socialsekreterare berattade att forr kunde man skriva
“kan tillgodoses pd annat sdtt” nu miste man skriva pd vilket sitt det kan
tillgodoses pa annat satt. En annan socialsekreterare sa att utredningarna kunde
vara pa en sida forr, men nu ar de pa sex sidor. Det skrivna ordet hade blivit
viktigare i socialsekreterarens vardag.

Nar vi fragade hur de lart sig dessa kunskaper svarade de flesta spontant att de
handlade om learning-by-doing. De flesta sag socionomutbildningen som en
grund medan det faktiska arbetet lardes pa plats. En socialsekreterare sa:

”Forutom min utbildning sa tdnker jag att det ar val jatteviktigt att ha ett intresse for
méanniskor och en 0dmjukhet. Att veta vad ens roll innebdar. Man é&r en
myndighetsperson. Jag tycker ocksa att det ar viktigt att kunna vara... spela olika roller.
Jag pratar ju pa ett satt nar jag pratar med ungdomar och forsoker fa dem i allians och
jag pratar pa ett annat satt om jag pratar med nagon annan profession. Och nar man
haller moten eller nar man pratar med foraldrar. Matchning kallas det ju for i socialt
arbete. Att man har koll pa sig sjalv. Det ar viktigt att kunna reflektera éver sig sjalv.
Att ha en god sjalvkannedom.”

Vi fragade mer specifikt vad de haft nytta av fran sin utbildning pa
Socialhdgskolan. En socialsekreterare svarade:

“Det dr jag lite mer forvanad Gver (skratt). Nej, men jag har anda lart mig kritiskt
tankande och leta reda pa information, informationssékand... | [Socialhdgskolans plats]
laser man 20 poang juridik vilket ar lite mer tror jag dn pa andra socialhdgskolor och det
ar jag tacksam for.”

En annan socialsekreterare sa:

”Ja, det dr ju mera diffust, men sjalvklart ar det ju saker som man har tagit med sig, men
vad skulle det vara? Ja, det ar ju den teoretiska kunskapen, alltsd basen pa nagot sétt.
For sen nar man kommer ut i verkligheten sa ser det ju inte, alltsa man lar sig ju det
teoretiska pa universitetet, men verkligheten ser annorlunda ut sa. Ja, den teoretiska
basen skulle man kunna s&ga.”
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Vissa delar av arbetet gick dock bara att lara sig genom erfarenhet. Det var
flera som sa att just samtalet med klienten var nagot som man bara kunde lara
sig genom erfarenhet. En socialsekretare sa att man visserligen hade
intervjuévningar pa Socialhdgskolan men att det aldrig blev samma sak som i
verkligheten. En annan socialsekretare menade att samtal med barn var nagot
som man bara kunde l&ra sig genom att samtala med barn. Utbildningar hade
man inte stor nytta av dar, menade hon:

”Genom att jobba (skratt). Om jag tar som ett exempel: att samtala med barn, det &r en
stor diskussionsfraga overallt tycker jag, i barn och familj. Framforallt i barngrupper,
kanske inte sa mycket i ungdomsgrupper. Dar man har gatt utbildning, pa utbildning, pa
utbildning. Jag tanker: du kan utbilda dig hur mycket som helst — Du lar dig inte att
samtala med barn i alla fall. Du Iar dig bara genom att gora det.”

De flesta var Overens om att de larde sig nya saker i sitt yrke hela tiden.
Manga podngterade att det var just samtalet med klienten som hela tiden
skapade nya utmaningar. Flera menade att eftersom det handlade om relationer
sa kunde man aldrig bli och skulle aldrig kdnna sig fullard. Andra namnde att
det hela tiden kommer nya bestdmmelser och lagar som gjorde att man aldrig
var fullard. En socialsekreterare sa att hon hade hort att det tog 5 ar att bli en bra
utredare. Hon menade att ingen dag var den andra lik och att hon inte trodde att
den dagen skulle komma da hon kunde luta sig tillbaka och saga att hon kunde
det har, men att kanna sig trygg i besluten kom efter ett ar eller tva menade hon.
Det var ocksa den tidsperiod som det flesta namnde, ca ett halvar till ett-tva ar.

Det gar att konstatera att i den offentliga debatten sa hade det under det
senaste decenniet talats om att socialt arbete maste ha en evidensbaserad praktik.
De metoder som anvands i socialt arbete skall bygga pa evidens och
vetenskapligt grundad kunskap. Samtidigt sa upplevde de socialsekretare som
arbetade med klienterna att deras erfarenheter var minst lika viktiga. Det fanns
en mangd kunskap som inte var evidensbaserad, men som socialsekretararna av
erfarenhet upplevde fungerade dnda. Den har insikten gick ocksa att skonja i den
SOU-utredning som publicerades i januari 2008 dé&r man menade att socialt
arbete maste bygga pa en evidensbaserad praktik och med det menade man att
man skall vaga samman brukarens erfarenheter, den professionellas expertis och
bésta tillgangliga vetenskapliga kunskap (SOU 2008:18:22). En evidensbaserad
praktik var darmed nagot annat &n den medicinska definitionen av
evidensbaserade metoder. En evidensbaserad praktik skulle bygga pa bésta
tillgangliga vetenskapliga kunskap men man skulle ocksa vaga in brukarens
erfarenheter och den professionellas expertis.

Pa det socialkontor dar vi gjorde var studie kunde man se att idéer om bésta
tillgangliga vetenskapliga kunskap hade fatt genomslag. Socialsekreterarna gick
utbildningar i evidensbaserade metoder. De fick alla ta del av samma sorts
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utbildning for att standardisera arbetet pa socialkontoret. Socialstyrelsen
foresprakade samma typ av standardisering genom att ge ut nationella riktlinjer
for missbruksvard, lara ut BBIC till alla kommuner i Sverige och rekommendera
evidensbaserade metoder for socialt arbete. Timmerman och Berg (2003:90)
poangterar ocksa att standardisering av kunskap ar ett satt for mindre etablerade
professioner att formulera och dra upp riktlinjerna for sin specialistkompetens.
A andra sidan innebar den har synen pé& kunskap att det stélls allt hogre krav pé&
socialarbetarnas egen kunskapsutveckling. Erfarenheten som de tillskansar sig
via arbetet ar inte langre tillracklig utan de maste hela tiden halla sig ajour med
forskning och nya beprovade metoder. Socialarbetarna har en skyldighet att
delta i utbildningar for att lara sig de senaste evidensbaserade metoderna och har
de inte tid, mojlighet eller férmaga sa blir de kvar nar livslangtlarandetaget rusar
forbi.

Larandets praktik hos tre livsmedelsproducenter

| det hé&r avsnittet diskuterar rapporten larandets praktik hos de tre
livsmedelsproducenterna. Vi inleder avsnittet med att diskutera arbetsvillkoren
inom livsmedelsindustrin  for att fa en bakgrund till diskussionen om
kompetensutveckling och larande. Dérefter redogor vi for de upplevelser och
erfarenheter som arbetstagare och ledning har kring larande, utbildning och
kompetensutveckling.

Arbetsvillkoren inom livsmedelsindustrin
Lagprislander, robotar, uppsagningar och visstidsanstéllningar

Foretagen inom livsmedelsindustrin har genomgatt stora strukturella
forandringar under de senaste aren. De har introducerat ny teknik, omorganiserat
och flyttat en del av produktionen till andra fabriker i Sverige eller utomlands.
Omstruktureringarna inom industrin har givit upphov till varsel och
uppsagningar. Som namndes ovan har flera hundra varslats eller fatt ga pa de
foretag dar intervjuerna gjordes. Foretagen har hanterat det hér pa lite olika sétt.
| en fabrik menade personalchefen att man visserligen hade haft
personalnedgangar men inte av traditionell karaktar. Man hade istéllet forsokt att
16sa fristdllningarna genom vad man kallade den "mjuka” viagen. Foretaget hade
hjalpt till med att forsoka finna andra jobb, erbjuda utbildning, oftast
vardutbildning, avgangsvederlag eller stéttat dem i att starta eget. Man gjorde
ocksa en dverenskommelse med ett bemanningsforetag att de skulle ta ver de
uppsagda och ge dem en tillsvidareanstallning. De anstallda fick ocksa en
aterstallningsgaranti om foretaget behdvde anstalla igen. Man hade utvecklat ett
koncept dar bemanningsforetaget tar hand om folk fran foretaget. Nér de inte
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behovdes i fabriken ordnade bemanningsforetaget jobb ndgon annanstans.
Personalchefen papekade att det var att satt att behalla den kompetensen och ha
tillgang till den kompetensen som de hade skaffat personalen.

Samtidigt fanns det en reellt hot fran lagprislanderna. Alla intervjuade
uttryckte en oro Over den framtida produktionen i Sverige. Det var inte omojligt
att hela fabriken eller delar av produktionen flyttade till Iaglénelanderna, sérskilt
I Ost. Vid ett av foretagen uttryckte den intervjuade personalen en oro Gver den
prispress som handeln utsatte dem for. De anstéllda trodde inte, att det spelade
nagon som helst roll for dgarna i vilket land produktionen skedde, bara vinsten
var maximerad. Vid ett foretag berdttade ordforanden for Sif att de vid ett
tillfalle inte hann med produktionen. De skickade da delar av produktionen med
bil och bat till ett foretag i de baltiska staterna. De packade varorna for hand,
skickade tillbaks dem med bil och bat och anda var det billigare an om de hade
gjort det sjélva.

Produktionen i de foretag dar intervjuerna gjordes hade hdg- och lagsasong
kring sina varor under aret. Nagra produkter gick battre kring jul medan andra
hade sin topp pa sommaren. Svéngningarna i produktionen paverkade
anstallningsvillkoren. | en av fabrikerna tillimpade man tillsvidareanstélining,
men hade visstidsanstéllda vid arbetsanhopning. Det fanns tydliga cykler i
produktionen och det kunde skilja pa upp till 100 personer mellan hog- och
lagsasong. Man anlitade da ofta bemanningsféretag for att klara svangningarna i
produktionen. | en annan fabrik var den vanligaste formen tillsvidareanstallning.
Dar fanns det bara ett fatal visstidsanstallda, men personalschefen sa att man
formodligen kommer att anvanda sig mer av bemanningsféretag i framtiden for
att klara sdsongssvangningarna. | det tredje foretaget anvdnde man konsekvent
bemanningsforetag inom produktionen vid stigande efterfraigan och okad
produktion.

Ett av foretagen investerade nyligen i avancerad tillverkningsteknik déar
robotar ersatte en del av de tunga, beslastande arbetsuppgifterna. Det gjorde
ocksa att vissa arbetsuppgifter forsvann. Samtidigt valkomnade personalen dessa
effektiviseringar. Utifran deras perspektiv handlade det dock om att gora arbetet
mer humant. Inom det omradet menar dock flera av de anstallda inom
produktionen att mycket fanns kvar att gora. En anstélld beréttade:

”Vi backar i utveckling, medan ménga andra industrier faktiskt forbéttrar cirkulation
runt och... Det har man l4st mycket om, sill och sillfabriker, de forsoker ju gora det
humant. De cirkulerar. De sitter inte och rensar i atta timmar langre, utan de forsoker
och fa det humant alltsd. Och da haller ju manniskan langre. Och det finns kanske lite
arbetsgliddje da. Sa det kan jag kdnna att det ar lite frustrerande nu.”
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De upplevde att de standiga effektiviseringsatgarderna snarare ledde till en
okad arbetsborda. De ansag inte att de hade nagra stérre mojligheter att paverka
sin arbetssituation.

Bundna vid maskinerna

Men hur sag da deras arbetssituationen ut? Pa ett av foretagen forklarade man
hur arbetet gick till 1 sjalva produktionen. | fabriken arbetade man vid olika
tillverkningslinjer som framstéllde olika livsmedelsprodukter. Varje produkt var
uppdelad i tva linjer. Den ena linjen arbetade med att tillverka sjalva produkten
och den andra slog in produkten, paketerade. De som tillverkade produkten
ansags ofta ha lite mer ansvar och ha lite svarare arbete da man inom sjalva
tillverkningen oftare anvande sig av maskiner. En anstélld vid tillverkningslinjen
(man) sa:

P4 de flesta linjer finns det, det dr liksom uppdelat som tva pa varje linje. Pa en gor du
sjalva produktionen, pa den andra slar du in produkten. Och de maskiner vi pratade om,
de gor sjalva produkten oftast. Kanske lite svarare jobb an nar du slar in produkten nar
du kanske viker in kartonger. Och lite mer ansvar.”

De som arbetade i paketeringen cirkulerade ofta mellan olika stationer under
dagen sa att de inte vek kartonger en hel dag. De som gjorde sjalva produkten
var oftast stationara hela dagen. Manga 6nskade att det var mer rundgang mellan
produktion och paketering. En facklig representant (kvinna) sa:

”Det dr lite olika hur man lagt upp det, rundgangslistan pa linjer. [...] Sen dr det sdmre
pa en del andra linjer bland annat dar de tillverkar [varunamn]. Dar ar det en som hela
dagen bara kor anlaggningen, sa att sdga. Sen ar resten pa packen. Och det &r ju
nagonting som vi forsoker jobba bort. Allt sant dar sa att flera ska ha majlighet att lara
sig ddr inne. S& att de far mer rundgang pé linjerna ocksa.”

De produktionsanstallda hade en forsteman som hade huvudansvaret om
linjerna. Forstemannen hade varje dag ett kort méte pa en kvart med formannen
som gav forstemannen de produktionsanstélldas arbetsuppgifter for dagen. De
anstéllda arbetade pa sina stationer, vid sina maskiner med avbrott for fika och
lunch. Da turades man om eller sa kom det in en avbytare. Mycket av arbetet i
produktionslinjen var bundet kring maskinerna. Det var svart att ha inflytande
over arbetet och arbetstiderna just for att man var sa last till maskinerna.
Samtidigt upplevde de anstéllda att det var just i relation till maskinen och det
som de producerade tillsammans som de hade storst mandverutrymme. En
paketerare (kvinna) sa:

”Just det jobbet som vi skoter vid maskinerna kan vi gora som vi vill. Men sen, det som
skall produceras. Det bestams. Det d&r marknaden som bestdmmer. Och sen &r det ju
planeringsavdelningen som bestammer vad vi ska kora.”
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En annan produktionsanstalld (kvinna) sa:

”Hmmm, produktionen ser ju likadan ut varje dag och det ar svart och paverka for att
det blir forandringar. Men vad ska man saga? Det man kan vara med och paverka, det
tycker jag nog att jag far gehor for. Om det handlar om material och kakkvalité och sant.
Men sjélva arbetssituationen, den ar ju likadan. Det ar svart att paverka.”

En tredje paketerare (kvinna) sa:

“Ibland sa har vi ju planeringen har. De planerar inte riktigt sa bra mellan smakerna pa
varan maskin. Man kan inte kora choklad, och sa byter man bara till vanilj helt plotsligt.
Det maste ju storstadas och spolas. Men det tanker inte de pa. De vet inte riktigt hur det
ar. Men da kommer vi in och tycker till och da far vi ju andra lite grann. Annars far vi ju
g6ra som de sager.”

De anstallda upplevde att de har mojlighet att paverka arbetet kring maskinen,
men i Ovrigt var det konjunkturer och foretagsledningen som bestamde. Pa ett
foretag hade man linjeméte en gang i manaden da de tillsammans med
formannen gick igenom vad som skulle produceras, hur det hade gatt, hur
mycket man hade kort och hur mycket man hade tjanat. Flera av de anstallda
menade dock att det inte fanns sa mycket utrymme att ta upp och diskutera sin
arbetssituation pa de traffarna.

Pa ett annat foretag hade man “storméten” med all personal dd man
informerade personalen om den aktuella situationen och vad som skulle ske
framover. Pa det tredje foretaget hade man vad man kallade for “insiktsmdten”.
Pa insiktsmotena berattade ledningen om det speciella laget inom
livsmedelsbranchen och de krav som stilldes pa foretaget. Personalen
uppmuntrades ocksa att komma med forslag till forandringar som kunde gagna
foretaget. Det liknar forbattringsarbetssystem som finns inom fordonsindustrin
(Jambrén & Lindvert 2005).

Bland produktionspersonalen upplevde man att den stérsta chansen att
paverka sin arbetssituation var genom facket, men &ven dar var man skeptisk till
hur mycket som gick att gora. De flesta kollektivanstallda tillhérde
fackforbundet Livs (Livsmedelsarbetarforbundet). Andra fackférbund som fanns
representerade pa fabrikerna var Sif (numera Unionen sedan 2008 da Sif och
HTF gatt samman), CF (numera Sveriges ingenjorer sedan 2007 da
Civilingenjorsforbundet och Ingenjorsforbundet gick samman) och Ledarna. De
flesta av de fackliga representanterna som intervjuades upplevde att de hade ett
gott samarbete med ledningen for foretagen. En Sif representant trodde dock inte
att de anstéllda riktigt var medvetna om hur pass mycket de fackligt aktiva fick
ta del av vad som hande pa foretaget. Mycket kunde de ju heller inte fora vidare
eftersom det var konfidentiellt:
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”Ja, tyvérr, alltsd nu dr det min personliga tolkning hér, men tyvérr tror jag att man inte
riktigt & medveten om hur pass mycket vi far ta del av det som hander i foretaget. For
att det ar ju da de som ar fackligt aktiva som far valdigt mycket, men for Gvrigt, gemene
man alltsa eller gemene medlem har har kanske inte riktigt den informationen. Eller
rattare sagt de har inte det. Och det &r ett gap mellan fackliga fortroendevalda och
medlemmar. Det ar det. Och det jag tankte da namna eller fortséatta har med &r just det
har, att det har gapet beror mycket pa att den information vi far ar av den karaktéren att
den kan vi inte ga ut med allmant eller brett. Det ar konfidentiella saker som inte far
spridas fore den dagen det &r officiellt. [enligt MBL, forf. anm.]”

Pa ett foretag hade det forekommit en konflikt mellan ledningen och
fackforbundet Livs kring en arbetstidsbank sa dar var man mindre positiv.
Ledningen ville infora en arbetstidsbank. Nar facket inte gick med pa det sade
man upp personal vid lagsdasong och vagrade att ateranstélla personalen igen nar
det behdvdes fler anstdllda vid hdgsdsong. Man tog istéllet in personal via
bemanningsforetag. Nu hade Livs gatt med pa en arbetstidsbank sa att man
kunde ha flexibla arbetstider utifran sasong och darmed fick sjuttio anstéllda
behalla arbetet. En facklig representant fran Livs pa ett annat féretag erkande
ocksa att aven om ledningen lyssnade sa var paverkansmojligheterna i realiteten
ganska begrénsade.

Arbetstider, privatliv och familjeansvar

Nar det galler relationen mellan arbetsliv och privatliv sa var det just
arbetstiderna som intervjupersonerna diskuterade mest. Foretagen och de
anstallda var alla 6verens om att exempelvis foraldraledighet var en sjélvklarhet
och det var inget som foretaget lade sig i. En av personaldirektorerna pa ett
foretag papekade att man var véldigt noga med att man inte skulle straffas
Ionemaéssigt for att man hade varit foréldraledig. For dem som arbetade i
produktionen fanns det inga extra I6nepaslag som foretaget bidrog med nar man
var foréldraledig. Det gjorde det dock for cheferna och tjansteménnen i alla
foretagen, men med lite olika konstruktioner.

Det som foretagen upplevde som ett problem inom produktionen var att
manga ville ga ner tid, till att arbeta 75% efter att de kommit tillbaka fran
foraldraledigheten. Det gick att 16sa, men man kunde da inte forvanta sig att
komma tillbaka till sin tidigare linje. Smabarnsforaldrar har ju lagstadgad rétt att
ga ner till 75%, men foretagen tyckte att det var svart att lagga skiftgangarna. Pa
ett foretag fanns det inskrivet i kollektivavtalet att exempelvis smabarnsféréaldrar
inte kunde forvéntas arbeta fyr- eller femskift under hdgsasong. Sedan gjorde
manga det anda. En facklig representant fran Livs sa:

”Sé den skrivelsen foljer vi. Det vet de flesta anstillda om. Men de flesta forsoker ju
forma sitt privatliv utefter arbetstiderna. Det blir néstan tvartom.”
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Pa ett foretag sa ocksa personalchefen att ha chefer med foréldraansvar kunde
vara problematiskt:

[ vissa chefspositioner ar det ett besvarligt moment. Det dr ingen tvekan om det. For
det ar kontinuiteten i verksamheten som man far folja dar. Och dar kanner vi 6verlag att
det véllar problem om cheferna inte finns dér.”

Om vi ska aterkomma till arbetstiderna sa upplevde bade tjanstemén och
produktionsanstalld personal att flexibiliteten i arbetstiderna paverkade deras
privatliv. Flexibilitet pa olika sétt dock. Pa tjanstemannasidan arbetade de flesta
ca 40 timmar i veckan mandag till fredag och hade flextid. De olika fabrikerna
tillampade dock lite olika modeller for flextid. Ett foretag har full flextid vilket
innebar att de kunde komma och ga som de ville bara de hade kommit Gverens
med chefen. De anstéllda kunde flexa tio heldagar per ar. | flextidsbanken kunde
man ligga tio timmar minus och uppat mot attio timmar plus. Pa ett annat
foretag maste man vara dar mellan 9 och 15 varje dag, men kunde i Ovrigt
bestamma sjalv nar man ville komma och ga. Det skapade en frihet och
flexibilitet for individen. Samtidigt var det fler och fler som hade férhandlat bort
sin dvertid vilket skapade andra problem. En Iénechef (man) sa:

”Arbetstiderna, det ar egentligen en ickefraga for tjdnsteman som jag. Det 4r mandag till
fredag atta timmar om dagen, eller 7,75. Sa det ar egentligen helt ointressant. Vad som
ar mer intressant, det ar det som finns utover detta. For att jobba fran halv atta till fyra
det gar ju an. Men sedan sa har vi da tillaggsregler. Vi har ju mojlighet till flextid. Och
utan att ga in for mycket pa detalj som inte tillfor nagot, sa kan man ju utforma dem pa
olika satt. Det har blivit ett mode, skulle jag vilja pastd, att anstalla folk utan ratt till
overtid. [...] Jag anstélldes med rétten till 6vertid. Det har jag inte 1dngre och jag ir inte
ndjd med utfallet [...] Och for mig sa har det inneburit ett antal mycket aktiva val under
de har aren, tva till fem eller under ett till fem, nar jag hade ruskigt mycket att gora. Och
for min egen del innebar det att jag upphorde med min fysiska trining.”

Pa ett annat foretag menade Sif:s representant ocksa att risken med att avtala
bort sin Overtidskompensation var att man riskerade att arbeta mer, men for
samma lon.

| produktionen i fabriken skedde arbetet daremot i skift i fast upplagda
scheman. Dér fanns inte ndgot uttrymme for att “flexa”. Behévde man ga ifran
nagon dag fick man ta ledigt eller byta med en kollega. | fabrikerna var det lite
olika om man hade tre, fyra, eller fem skift. Det berodde pa om det var
hogsasong eller inte. Det berodde ocksa pa vilken typ av arbetstidssystem som
fabrikerna tillampade. Pa en fabrik arbetade man i helarscykler. Man hade
samma arbetstid under ett ar utifran vad ledningen hade bestamt tillsammans
med facket. Ledningen bestamde hur manga timmar man trodde att man skulle
komma att behdva under det kommande aret och sedan godkéande facket
arbetstiderna. Pa den fabriken hade man inte gjort ndgon sasongsanpassning
aven om det pagick diskussioner om hur ett sadant system skulle kunna vara
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utformat. Det vanliga var hér att de belagda linjerna i produktionen gick i tre
skift: tva skift och standig natt, d v s att vissa arbetade och altenerade mellan tva
skift? medan andra standigt arbetade p& natten.

Pa en annan fabrik sa anvande man sig av en arbetstidsbank for de anstéllda
inom produktionen. Det betydde att bade de anstéllda och foretaget kunde ta in
eller ut femtio timmar med sju dagars varsel. Var det inte sju dagars varsel sa
var det vanlig Overtid som gallde. Det innebar att om man hade lite att gora i
produktionen kunde man skicka hem folk. Och hade man mycket att gora kunde
man begara att de anstéllda skulle arbeta femtio timmar extra. Betalningen var
densamma. Det vanliga var att man arbetade dagskift, tvaskift och standig natt.
Det betydde att vissa bara arbetade dagskift, andra alternerade mellan tvaskift
och vissa arbetade bara natt. Skiftmonstret andrades beroende pa efterfragan.
Vid hogsasong kunde man ga upp till fyra- eller femskift. Da hade man helt
oregelbundna arbetstider bade dag och kvall, natt och helger. En kvinna
(paketerare) sa:

”Som tvaskiftare s& har man ju inte som man kanske ska ha om man ska ga med i nagon
forening eller vara med i ndgonting, en kurs eller ndgonting sant dar, for att det &r svart
att fa till det. VVarannan vecka jobbar man pa kvallen. Och sedan kan de ju med ganska
kort varsel dra ihop typ fyra-fem-skift och sadana saker och da jobbar man helger och
natter. Sa man far hela tiden vara beredd pa att dndra sina planer. Om man inte har
ndgonting som lagen siger att de inte kan neka en att vara ledig for.”

Flera intervjupersoner vittnade om att det var svart att planera framat eftersom
man inte visste vilka skiftmonster man skulle ha under den kommande manaden.
Man fick lov att anpassa sitt privatliv efter de férandrade arbetstiderna. Det
fanns dock de som tyckte att skiftgangarna var bra. Det var inte helt ovanligt att
bada foraldrar arbetade pa samma fabrik. Genom att bada arbetade pa fabriken
olika skift kunde de I6sa barnpassningen.

Sammanfattningsvis pagick det under intervjutiden en omstruktureringsfas i
livsmedelsindustrin dar manga av de mindre komplicerade arbetena ersattes av
robotar eller férsvann till 6st. Tjanstemannen drabbades inte i lika hég grad, men
samtidigt hade ocksa de ként av rationaliseringar och effektiviseringar med dkad
arbetsborda som foljd. Ett tydligt exempel var hur flera vittnade om att
privatlivet fick stryka pa foten for arbetslivet eftersom man arbetade langre
dagar. Det gallde inte alla men det blev tydligt pa chefsniva dar manga ocksa
hade avtalat bort dvertiden. ”Flextid” fick en annan innebord.

2 N&r intervjuerna gjordes arbetade de som arbetade tvaskift under tvdveckorscykler. Den forsta veckan arbetar
man 5:30-14:00 pa mandag, fran tisdag till torsdag 7:00-15:00 och pa fredagen 7:00-16:30. Den andra veckan
arbetade man 14:00- 23:00 pd mandag, fran tisdag till onsdag 15:00-23:00, pa torsdag 15:00-24:00 och pa fredag
ar man ledig. Det blir fem dagar pa formiddagspasset och fyra pa eftermiddagspasset.
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Bland dem som arbetade i produktionen sa var det flera som klagade pa att
arbetena var tunga och monotona och dnskade en annan typ av arbetsmiljo med
fler rundgangar vid stationerna och &n mer ny teknik. Samtidigt var manga radda
att alltfler av de mindre kvalificerade arbetena skulle férsvinna. De anstéllda
upplevde dock inte att de hade sarskilt stora mojligheter att paverka situationen.
De menade att det var marknaden och ledningen som styrde. Det enda det
upplevde att de har inflytande 6ver var i relationen till den maskin de arbetade
med. Da lyssnade ledningen vad det géllde deras forslag om maskininstallningar
och planering. Och det var ocksa i relation till maskinerna som man kunde
paverka sin arbetsdag. Nar fler och fler maskiner ersatte manniskor blev dock
manga anstallda overflodiga. En mojlig 16sning hade kunnat vara
kompetensutveckling sa att de har méjlighet att folja med i teknikutveckling och
klattra i foretaget. Samtidigt fanns det inte sa mycket utrymme for de anstéllda
att satsa pa nagon langre utbildning samtidigt som de arbetade eftersom
arbetstiderna omajliggjorde detta. Ibland gick de in i hdgsasong och da andrades
skiften fran den ena manaden till den andra. Men hur sag det ut pa foretagen?
Vilken typ av utbildning behtévdes? Hade anstallda mojlighet att forbattra sin
kompetens och Kkléattra i foretaget? Vem hade ansvaret for att lara? Hur gick det
till nar de rekryterades? Hur larde de sig arbetet? Dessa fragor ska vi diskutera i
avsnittet som foljer.

Vem har en framtid inom livsmedelsindustrin?
Vem har ansvaret for det livslanga larandet?

“Livslangt larande” var ett kant begrepp for de allra flesta som vi intervjuade.
De som hade funderingar kring begreppet menade att det var sjalvklart att man
larde hela livet bade i arbetet och i privatlivet. Bland dem som arbetade inom
produktionen pratade flera garna om att larande inte bara skedde i sjalva arbetet
utan ocksa att man larde av varandra. Att man genom arbetet traffade en massa
olika manniskor fran olika miljéer och kulturer och larde sig vara “open
minded” som en maskinoperator (kvinna) uttryckte det. Andra poédngterade att
det livslanga larandet handlade om personlig utveckling, mognad och
livserfarenhet och da var allt larande viktigt. Man associerade det med larande i
storsta allmanhet utan nagot slags nyttoaspekt. En inkdpare (kvinna) sa:

”Det ir jattebra. Idag har jag just ldst att koltrastarnas nibbar inte dr lika gula aret om.
Nej, men jag gillar det har med... Jag tycker att det &r jatteviktigt att man lar sig nagot
nytt varje dag.”

Samtidigt ansag de flesta veta vad som avsags i policydebatten. De pratade
om den 6kade globaliseringen och det 6kade behovet av kompetens i arbetslivet.
Lite allvarsammare sa samma inkopare:
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”Jag tycker vl att det ar fullstandigt naturligt att manniskor utvecklas hela tiden. Det &r
sjalvklart. Sedan maste man ju ga varligt fram. En del har lattare att utveckla sig &n
andra. Man kan inte krava att alla ska bli atomfysiker eller sa. Utan var och en kommer
att utvecklas i sin takt och efter sina intressen. Och dér kan det ju komma en konflikt
helt enkelt. N&r samhallet kréver att vi ska bli atomfysiker allihopa och alla har inte den
laggningen. De kan sakert utveckla sig pa sina omraden, men det verkar inte som
samhallet idag har behov av alla. Det dr det som dr en stor konflikt.”

Livslangt larande upplevdes inte bara som frivilligt och positivt utan som ett
maste for att hanga med i utvecklingen och forandringar pa arbetsplatsen. Pa
samma gang véackte uttrycket livslangt larande en hel del entusiasm. En
representant fran fackforbundet Livs (man) sa:

”Det &r ett hiftigt uttryck det dir. Och det kan ju vara pd manga olika sitt. Det kan ju
vara pa det personliga planet och arbetsplanet. Det &r ju lite grann hur du ar som person
ocksa. Vi hade faktiskt ett projekt har en gang, dar fick vi stod och vi hade inlagt en del
sana har amnen, sa vi ville ha samhallskunskap och sana dar amnen. Det blev ju mest
arbetsrelaterade amnen till slut. Men det blev battre an inget och sant ar jatteviktigt och
intressant och de flesta tyckte det. Det & samma med de fackliga utbildningarna. De
flesta som kommer tillbaka sager: Gud va roligt! Jag har aldrig tankt att det var sa himla
roligt. Jag tror att valdigt manga pa sana har arbetsplatser tror att jag ar mycket
dummare an alla andra. Och sen nar de kommer tillbaka sa: Jag var ju nastan bast i
klassen.”

Manga vill lyfta fram att larande ocksa skedde i sjalva arbetet. Att man ocksa
maste rakna arbetslivserfarenhet och inte bara det man larde sig pa skolbanken.
En representant fran Livs menade att man anvéande sig av manniskors brist pa
formell utbildning vid uppsagningar. Anstéllda som kanske hade arbetat i tjugo,
trettio ar, men inte hade nagra papper ansags helt plétsligt inte ha tillracklig
kompetens

| det har sammanhanget fragade vi vem som hade ansvaret for att de anstallda
hade majlighet att dgna sig at livlangt larande sa att de inte hamnade i
situationen att de blev avskedade for att de inte hade tillrdcklig kompetens. De
flesta var Gverens om att det var bade individen och arbetsgivarens ansvar, men
man hade lite olika asikter om vems ansvar som var storst. En tjansteman som
arbetade med kvalitetsarbete (kvinna) sa:

”Jo, men alltsd, de behover ju ocksa vara lyhorda vad méinniskan vill och behdver. De
maste ju kunna ge utbildningar och annat man behdver i den situationen man &r. De
maste hjélpa till med det ocksa. Sa de har ett ansvar. Det ar klart att om man inte far
sina utbildningar som man behéver hér, sa stannar man ju. Det gér man ju. Och det ar
inte heller att... Foretaget méste ju tjdna pa att utbilda sina, att utveckla sina anstéllda.
Det blir ju bara nagra som bara gar och hamtar ut sin 16n. Man far inte s mycket ut av
dem heller.”

En redovisare (kvinna) sa:
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“Foretaget, ja, det dr ju att de ska ge feedback och liksom sdga att det hir ar okej, det
héar var bra och peppa den anstillde, och ge den anstdllde mojligheten att
vidareutvecklas.”

En maskinansvarig (kvinna) sa:

”Jo. Jag vet inte om jag tycker att foretagen har sa stort ansvar. Man far nog vara framat
och ta for sig lite. FOr att de i sin tur ser nog om det gar att utveckla en. Och far vara
med och liksom att det &r personer som vill framat. Jag tror att det finns manga faktiskt
som inte vill. Det vill bara vara. Sa det gér inte att tvinga nagon”.

En representant fran Sif (Unionen) (man) sa:

”Ja, dels det naturligtvis att var och en bor se till att man hanger med och utvecklar sig
da. Men sedan ir det klart... Vi har i vart ansvar ocksa att ur vara perspektiv, ur vara
behov da. Vad behdver vi ha? Vad kommer i 6vermorgon da? Att vi hjalper till att
utveckla den delen. Men sedan har vi ju svart som foretag, tycker jag da, att ta ansvar
for att det som individen vill da. Det tycker inte jag ar var sak att se till att Kalle pa
golvet skaffar sig en utbildning, en akademisk utbildning, och bli lakare eller nat sant
dar. Det ar inte var sak”.

En representant fran fackforbundet CF (Sveriges Ingenjorer) sa:

“Foretaget har ett ansvar, men 1 alla fall pa tjinstemannasidan ligger ett stort ansvar pa
mig sjdlv ocksa.”

En representant for fackforbundet Ledarna sa

”Vad jag ser som livslangt ldrande, det &r ju att du hela tiden har mgjlighet och
utvecklas och s, att du &r, sa att saga, attraktiv pa arbetsmarknaden hela tiden. Men for
att lyckas med det sa tror jag att man maste vara ratt aktiv sjalv. Annars funkar det inte.
Det &r ingen annan som fixar det at dig. Det tror jag inte.”

En paketerare (kvinna) sa:

”Jag tycker att de har ett ansvar, men att de kanske inte alltid tar det da. Att man far
gora lite jobb sjalv. Kanske att de borde putta pa, alltsa kvinnor i allméanhet har kanske
lite samre sjalfortroende. Och har man gatt pa, alltsa fabrik &r ju liksom, man lever i sin
egen varld. Fabriksarbetsjargongen ar val lite, kan vara lite tuff. Sa att man inte alltid &r
jattesnall mot varandra i ord, fast det ar inte sa allvarligt som folk utifran kan tycka da
nar man hor sprakbruket. Jag tycker nog att foretaget kunde ta mera ansvar genom att
tvinga, inom citationstecken, lara folk lite mer. Det ar nyttigt att lara sig ocksa. | alla fall
prova pa. Alla kan inte lara sig allt, men jag tror att for manga kéanns det bra efterat. Det
finns manga grejer idag som jag kanske kande forut att nej, men jag kan nog inte det
eller har ingen lust med det. Men sen nar man lar sig det, sa tycker man att det &r roligt.
Det galler att vaga och det galler att bli paputtad manga ginger.”

Som vi namde ovan sa menade de flesta att de anstallda och foretaget har ett
gemensamt ansvar for de livslanga ldarandet bland personalen. Bland
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produktionspersonalen var det en som menade att vissa inte vill utvecklas. Hon
menade att manga ar ndjda med att gora sitt jobb och sedan ga hem. En annan
trodde att fler skulle vilja kompetensutvecklas om de bara blev lite pushade.
Hon trodde att manga hade daligt sjalvfortroende kring larande. Bland
tjanstemannen ansags det mer sjalvklart att det var ett delat ansvar och att
foretaget bor sta for den utbildning som man behovde for att kunna gora ett bra
arbete. Man ansag dock att ansvaret att patala vad man behdvde framforallt 1ag
hos individen. Inom livsmedelsindustirin hade de ocksa under senare ar skett
forandringar i de kompetenskrav som stdlldes pa nyanstallda. Vid tiden for
intervjuerna behovdes det en mer gedigen utbildning for att éverhuvudtaget fa
ett arbete inom livsmedelsindustrin. Vi ska beratta mer om det i nésta avsnitt.

Fran tva hander — till gymnasiekompetens — till hogskoleutbildning: Mojligheter
att rekryteras, gora karridr ...

Vid tiden for intervjuerna kravdes det att man hade en tredrig
gymnasieutbildning vid nyanstallning inom produktionen pa alla fabriker, men
manga av dem som hade arbetat lange inom produktionen hade ofta bara
grundskola eller folkskola. De flesta nyanstéllningar skedde ocksa via
arbetsformedlingen idag bade pa kollektiv och tjanstemannasidan, vilket ofta
stallde an hogre krav pa formella meriter an forr da manga, som man sa, kom in
via kontakter, nagon aldre slékting eller liknade som arbetade pa foretaget. | en
fabrik forsokte man for ett par ar sedan att bara nyanstalla personal i
produktionen som hade en fyraarig teknisk utbildning, men de fick bara tva
nyanstallda. Intervjupersonen menade att de som har gatt fyra ar tekniskt kan fa
battre 16n och intressantare arbetsuppgifter nagonannanstans. Man fick sénka
kraven men man sag dock gérna att de gatt nagon livsmedelsteknisk utbildning.

| tider med rationaliseringar och omstruktureringar var det manga av de
anstallda inom tillverkningen som kénde en stor otrygghet. Det var framforallt
de kollektivanstallda som saknade nagon hdgre formell utbildning och som
visste att de inte levde upp till de krav som idag stélldes pa de nyanstéllda som
kénde sig mest hotade. De anstéllda med akademisk utbildning upplevde inte
lika stor otrygghet. Det var ocksa sa att det i allmanhet fanns mycket béttre
karriarmdjligheter for tjanstemanne jamfort med de kollektivanstallda. Pa en
fabrik hade de kollektivanstallda mojlighet att avancera till arbetsledare inom sin
grupp, men da kravdes det att man hade en trearig gymnasieutbildning. Pa en
annan fabrik talade man om mo0jligheten att avancera till att bli
gruppsamordnare for en produktionslinje, men dven déar behdévde man ha en
tredrig gymnasieutbildning i grunden, géarna livsmedelsteknisk. Forr i tiden
borjade manga inom produktionen och gick sedan over till tjanstemannasidan.
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En representant for fackforbundet Ledarna sa att han sjalv en gang i tiden
packade pasar och nu arbetade han som processutvecklare. En personalchef sa:

”Sa hir var det vil ndr man tittar pa kollektivsidan, si tillbaks i tiden, var det
forhallandevis latt att ga fran den mer okvalificerade arbetsuppgiften till, sa att sdga, ga
hela vagen upp i foretaget. | dag ar det faktiskt svarare darfor att vi staller hogre krav pa
utbildningsniva, vilket gor att ska man ga vidare sa maste man kanske ta studieledigt for
... Satsa sa att man kommer lite hogre.”

Kompetenskraven for nytillsatta tjansteméannatjanster var mycket hogre och
det krdavdes ofta en relevant hogskoleutbildning, ofta en civilekonom- eller
civilingenjorsutbildning. For tjanstemannen var ocksa ofta rekryterings-
processen lite mer komplicerad med fler intervjutillfallen och testinstrument och
noggrannare bakgrundskontroller sasom referenstagningar m.m. Ibland skedde
rekryteringen ocksa genom “headhunting”. Det var heller inte helt ovanligt att
man loste ut en anstalld som varit inom foretaget i kanske 25 ar och sedan
ersatte henne/honom med nagon nyexaminerad direkt fran gymnasiet. For
chefspositioner var det inte heller séllsynt att rekrytering skedde via kontakter,
ofta inom koncernen. En personaldirektor sa att om man arbetade pa
tjanstemannasidan och var beredd att flytta pa sig, dven utomlands, sa hade man
goda mojligheter att gora en ren chefskarriar. Man behdvde dock visa och
uttrycka att man var intresserad att byta arbetsguppgifter eller byta till en
chefsposition for, som en representant for fackférbundet Sveriges ingenjorer sa
sa var det ingen som kom och presenterade majligheterna. Vilka mojligheter det
fanns fick man ta reda pa sjalv.

Bade nar det galler tjanstemannasidan och kollektivsidan brukade man
annonsera internt forst for att se om det fanns nagon lamplig kandidat inom
koncernen. Men pa kollektivsidan var som sagt méjligheterna att klattra uppat i
foretaget begransade. Det var mojligt att prova pa en annan arbetsuppgift, men
som en representant for fackférbundet Livs (man) sa:

”Det hir ar vil inget stille ddr man gor karridr pa.”

En representant for fackforbundet Livs (kvinna) sa:

”Om man siger sd hdr, chansen att avancera dr pa det hir foretaget, pa golvet, ar lika
med noll. S& upplever jag i alla fall det.”

Samtidigt var det flera intervjuade som uttryckte att de inte hade nagot
Intresse av att avancera. En paketerare (kvinna) sa:

”Nej, jag ar for gammal for sant. Jag héller mig kvar hir nu. Det gor jag. Mamma har ju
varit har i fyrtio ar, sa att jag kan halla mig kvar har om jag far. Man orkar inte engagera
sig och gora nagot annat och utbilda sig pa nytt. Du vet nar man ar fyrtio, man orkar
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inte. Det ar liksom, man kanner sig inte sa engagerad for man trivs bra har och man gor
sitt jobb. Nej, jag &r n6jd med det jag har.”

Det var flera som menade att det inte I6nade sig att hoja sin kompetens for att
man fick anda inte mer i I6n. Daremot fick man mer ansvar och storre
arbetsbelastning som exempelvis forsteman. Det enda steget man kunde ga
vidare till sedan var gruppledare och darefter var det i princip stopp om man inte
hade en formell hogre utbildning.

Kompetensutveckling som en sjalvklar del av arbetet

Tjansteman och chefer hade helt andra mojligheter att fa kompetens-
utveckling &n de anstéllda i produktionen. FOr tjdnstemannen var kompetens-
utveckling en sjéalvklar del av arbetet. En personaldirektor (kvinna) sa:

”Pa tjinstemannasidan dér dr det... Utifrdn respektive befattning sker det ju ganska
kontinuerligt utbildningar av olika slag. Det kan vara datautbildningar. Det kan vara
specialutbildningar inom det arbetsomradet man har.”

Pa ett av foretagen fanns det inom koncernen sarskilda chefsutbildningar,
speciella ledarskapsprogram. Det fanns ocksa specialistutbildningar som var
inriktade mot olika yrkeskategorier sasom marknadsforing, forséljning eller
ink6p. En personaldirektor (man) sa:

”Man kan sdga att det dr oftast specialutbildningar som &r anpassade till respektive
yrkeskategorier. Om vi tar marknadsforing sa har vi ett valdigt stort program. Vi har ju
vissa specialutbildningar, grundutbildningar som typ marknadsforingsfragor,
forsaljningsfragor, inkopsfragor som det ar specialkurser inriktade pa och de ligger
inom hela koncernen da. Men sen nar det galler den lokala delen har sa &r det ju vara
arbetsledare som genomfor den utbildningen tillsammans med erfarna medarbetare.
Urvalet pa det hela, det ar efter behov som har kommit fram pa medarbetarsamtalen.”

En kvinna pa tjanstemannasidan berattade att de utbildningar som hon gatt
hade givit nagon typ av intyg eller diplom som visade att man hade lart sig
nagon nytt. Hon trodde att det nog var vanligare att man larde sig i arbetet utan
nagon formell certifiering i produktionen:

”Ute 1 produktionen sd finns det. Man fér olika behorigheter for att man har genomgatt
vissa utbildningar. Da kan man ocksa gora olika saker, att driva en linje eller koka
[vara]. D& ar det ju mera att utbildningen inte ar certifierad. Men nar det géller
tjansteman. Da ar det inte pa det sattet. Har man ledarskapsutbildning, genomgatt det
eller nagon form av projektutbildningar sa far man ju diplom. Kvalitetsutbildning.”



41

Generellt var tjanstmannen ocksa valdigt nojda med kompetens-
utvecklingsmojligheterna &ven om de upplevde att de hade minskat under senare
ar. En inkopare (kvinna) sa:

”Jo och sa utbildar man, man gar inte i skola igen utan man utbildar sig inom sitt yrke.
Det kommer nytt hela tiden sa att ungefar en gang om aret gar man igenom det har
steget och karriarssteget. Det kravs mer och mer. Sa att man ar ju aldrig fullard som jag
sa. [...] Forut var det mycket externa utbildningar. Nu &r det mer och mer att man
forsoker fixa det inom foretaget. Men det &r inte alltid det gar.”

De anstélldas kompetenser och mal gicks igenom vid medarbetarsamtalen. Da
diskuterade man vad den anstdllda behovde for att uppna de mal man hade.
Ansvaret att finna lampliga utbildningar lag dock framforallt pa den anstallda.
Séarskilt om det handlade om externa utbildningar. En representant for Sveriges
Ingenjorer sa att foretaget inte brukade spara om det fanns en motivering till
utbildningen. Det var i alla fall hennes erfarenhet. Men som sagt det hangde
mycket pa individen sjalv. En personalassistent (kvinna) fick en ett och ett
halvtarig utbildning i personalfragor betald:

»Ja, for min egen del har det varit sa i alla fall. Jag har pluggat in personal medan jag
har varit verksam. Och den utbildningen har foretaget betalt for mig.”

Samtidigt blev det tydligt att det har med medarbetarsamtal hade det varit lite
si och s med bland olika grupper och olika foretag. Det var flera fackliga
representanter som sa att det var meningen att man skulle ha medarbetarsamtal
varje ar, men att man pa vissa avdelningar hade slarvat med det. En facklig
representant for Unionen beréttade dock att de pa hans avdelning hade
medarbetarsamtal varje ar. De hade ocksa utvecklat ett kompetens-
utvecklingsverktyg dar de hade kartlagt var och en av de anstallda. Det var da
meningen att man skulle ga igenom vad som kréavde for varje roll och sedan
jamfora sig med det kravet i relation till var man sjélv befann sig. Om det fanns
ett gap nagonstans sa var det det gapet man skall fylla genom att foresla nagon
typ av kompetensutveckling. Det var sadana saker man skulle ga igenom pa
medarbetarsamtalen. Samtidigt var det en annan facklig representant som hade
fyllt i en sadan dar kompetenskartlaggningsmatris som hon annu inte hade fatt
nagon feedback pa. Hon undrade vad det ledde till.

Under senare ar upplevde man ocksa inom alla tre foretagen att fokus
framforallt legat pa ledarskapsutbildningar. De flesta tjansteméan upplevde dock
att de var relativt néjda med den kompetensutveckling de fick. De upplevde att
de fick det som de behover for att kunna gora sitt arbete. Hur &r det da med de
som arbetar vid tillverkningslinjerna?

Maskinkunskap men inget annat — ga “ryggsdck”
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Nar vi fragade hur man lar sig arbetet i produktionen sa sa de att man larde av
varandra. En kvinna uttryckte det som att man gick “ryggsiack™ i tva, tre veckor
med sin forsteman och sedan fick man borja pa en egen station. Manga anstallda
menade att man aldrig ar fullard eftersom det kommer in nya maskiner och ny
teknologi i produktionen. Arbetet hade, jamfort med tio, tjugo ar sedan, blivit
mycket mer Gvervaknings- och rapporteringsbetonat. For en del var ocksa
introduktionsperioden langre. Inom vissa delar av produktionen fick man ga
bredvid nagon i tre, fyra manader for att lara sig maskinerna och produkten.
Men att verkligen l&ra sig arbetet menade man tog langre tid eftersom man
behdvde lara sig hur man exempelvis bytte snére i maskinen eller andra mindre
reparationer. En paketerare (kvinna) sa:

”Sa efter ett ar, tva ar, bor man ju kunna de uppgifter som finns pd den maskinen
eftersom vi ar da pa samma maskin oftast hela tiden, utom nar den star stilla for service
om den gatt sénder. S& man lar ju sig arbetsuppgifterna ganska fort da. Séa pa ett ar eller
ett och ett halvt ar bor man kunna vad man behdver kunna dar. Och manga maskiner &r
ju likvardiga. Alltsa de ser ungefar likadana ut. Sa kan du exempelvis byta snére pa en
maskin, sa kan du det pa nasta maskin. Det ar inte sa stora variationer pé de allra flesta.”

Pa ett foretag berattade man det var formannen som kartlade utvecklings-
behoven bland sina medarbetare vid medarbetarsamtalen. De flesta
produktionsanstallda hade dock en aning uppgiven attityd. Ofta h&dnde ingenting
med de 6nskemalen som de lade fram vid dessa samtal. Det var nagra fa som
fick lara sig exempelvis hur de nya maskinerna fungerade, oftast endast
gruppledaren. Gruppledaren gick da bredvid en maskinoperatér under ett par
veckor, och larde sig de grundlaggande felsokningarna och underhallnings-
delarna. Gruppledaren larde sedan ut sina kunskaper till dem som arbetade med
maskinerna.

Det var ocksa den vanligaste typen av kompetensutveckling pa alla foretag
inom produktionen. Man l&rde sig arbetet genom de andra som hade
kunskaperna. | fraga om kompetensutveckling sa sa en paketerare (kvinna) sa
hér:

”Ja, alltsd ndr det giller kompetensutveckling sa far man gora det pa arbetstid, att man
gar ryggsack ihop med nagon. Och ofta kan man ju passa pa nar vi har lagsasong.”

En representant for fackforbundet Livs sa:

”Nu dr det ju lite olika. Om vi tar ndgot direkt sd hdr, s dr det om man kdper en ny
maskin till exempel. Da véljer man ju ut ett par nyckelpersoner och till exempel aker ner
och tittar pa maskinen pa fabriken eller om den finns nagon annanstans. Da gor vi en
riktad utbildning mot ett fatal manniskor, som sen da far lara ut nar de kommer tillbaka
till sina egna kompisar och sa vidare. Sen har vi ju interna, alltsa vi har en som jobbar
lite grann med sant har att ha riktade utbildningar mot en grupp till exempel, att nu kor
vi en specialstudie har och visar hur man hanterar nagonting, vad som helst. Eller om
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det kommer en ny blackstralutrustning eller limaggregat, da har man ju san. Och det ar
ju de som jobbar med det som far den. Det &r ju inriktat mot den personalen som jobbar
med den utrustningen.”

De produktionsanstéllda hade darmed framforallt tillgang till intern utbildning
genom varandra. Ibland kunde vissa anstéllda fa mer riktade utbildningar pa en
sarskild maskin som just de arbetade med men det var ofta informella
utbildningar pa foretaget. Nar vi fragade om man far nagot typ av diplom, intyg
eller certifikat som man kan ta med sig sa svarade samma paketerare:

Vi har sdna interna truckkort, men de galler i princip bara har, om du inte far ett riktigt
truckkort, for da kan du ha anvandning for det dven utanfor ocksa. Men oftast sa ar det
bara sana interna utbildningar som bara galler har.”

Kompetensforhojning inom produktionen handlade dédrmed om konkreta
arbetsrelaterade kunskaper som lardes ut pa plats. Man forsokte ha en viss
rotation bland personalen sa att de skulle lara sig nya maskiner och kunde byta
avdelningar som ett satt att hoja kompetensen. Da fick man ga med nagon som
hade hand om en maskin och lara sig kora den. En representant for
fackforbundet Livs pa ett annat foretag sa:

”Ofta édr det att du lar dig en ny maskin. Du gar med en som vérdar en maskin till
exempel. Att du gar med en som har jobbat dar lange. Och sen lar du dig kora den. Det
ar ett sitt att kompetensforhdja sig hér inne.”

Pa ett av foretagen hande det att man hade datakurser, men da var det
datakurser som rorde produktionen och de system som de arbetade med. Skulle
nagon kollektivanstalld vilja lasa in gymnasiekompetensen kunde det bli svart i
och med att man hade skiftarbete. Da behdvde man ta tjanstledigt och ga pa
bidrag. En kollektivanstalld som hade egna erfarenheter sa att om man var
skiftarbetare och ville plugga tog foretaget inte hénsyn till det. Man var dar for
att gor ett visst jobb inom en viss arbetstid. Om man ville studera var man
tvungen att anpassa studierna efter arbetstiderna. En paketerare (kvinna) sa:

”Det dr ju utbildning d& om man behdver ha det till sitt jobb inom det hdr man goér nu.
Och da star de for utbildningen. Men det ar valdigt svart for kollektivanstallda att kunna
ga och fa en ekonomiutbildning och sedan bérja pa ekonomiavdelningen. Da far man
nog g pd egen.”

Pa ett foretag anordnade fackforeningen Livs vissa kurser genom ABF for
sina medlemmar. Arbetsgivaren gick da med pa att betala halva utbildningen.
De anstdllda i produktionen hade bland annat haft grupper i engelska och
datakunskap. | 6vrigt vande sig de externa utbildningarna som fanns till dem pa
arbetsledareniva inom produktionen. Arbetsledarna i produktionen fick ganska
mycket utbildning i ledarskap. Dar hade det skett ganska stora forandringar med
forandrat linjeansvar och det hade stéllts storre krav.
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Arbetet blev i de flesta fabriker ocksa alltmer datoriserat, vilket hade stallt
mer krav pa inlarning av datorer och nya maskinella funktioner bland de
produktionsanstallda. Pa ett av foretagen hade man arbetat mer konkret med
maskinkunskap. Personaldirektdren berattade om satsningar pa att hoja
kompetens kring maskinerna. Man ville att personalen skull kunna mycket mera
om maskinerna, dess underhall, hygien och miljo. Pa det foretaget arbetade de
med TPU (Total Produktivt Underhall) som pa engelska heter Total Preventive
Maintenance. Det innebar att personalen skulle kunna mycket mer runt omkring
maskinerna och maskinernas forutséttningar. Pa sa satt skulle man undvika fel
med maskingstopp som féljd. TPU innebar att maskinoperatéren skulle ha god
ordning runt maskinerna, ha god hygien. Hon/han skulle ocksa kunna avhjalpa
mindre tekniska problem och lara sig att se felen i tid, innan det blev
produktionsstopp. De hade arbetat med projektet i ett par ar och det skulle
fortlépa framdover.

Sammanfattningsvis handlade den kompetensutveckling som man hade i
produktionen framst om maskinkunskap. Om det var en ny maskin som skulle
sattas in i produktionen var det gruppledararna som gick pa kursen och sedan
larde de ut kunskaperna till de andra i arbetslaget. Om man ville kompetens-
utveckla sig sjilv fick man gi “ryggsick” med nagon annan som kunde
maskinen for att lara sig. Dessa kunskaper var inget man fick nagon intyg eller
diplom for sa de var mycket svarare att ta med sig an regelratta utbildningar som
de engelska- och datakurser som fackférbundet tillsammans med arbetsgivaren
anordnade.

Diskussion: Larande i arbetslivet

| den hér rapporten har vi intresserat oss for vad som uppfattas som larande
och vilka uttryck de tar sig pa ett socialkontor och pa tre fabriker i
livsmedelsindustrin. Det ar tre spar som vi skulle vilja diskutera lite narmare.
For det forsta vill vi diskutera den 6kade betydelsen av formell utbildning och
typ av kunskap som anses central. For det andra vill vi lyfta upp vilka som hade
tillgang till vad informanterna uppfattade som larande. For det tredje vill vi
resonera kring idéerna om livslangt larande och hur de kommit till uttryck pa de
hér arbetsplatserna.

Ellstrom (2004:17) argumenterar for att larande i arbetslivet av manga
traditionellt uppfattats som instrumentellt och produktionsinriktat. Han vill
istallet diskutera en mer som han kallar optimistisk syn pa larande i arbetslivet.
Han menar att: “Ett effektivt arbete innebir 1 detta perspektiv inte enbart att
producera ett resultat i form av varor och tjanster som uppfyller vissa krav pa
kvantitet och kvalitet. Det innebar dessutom ett larande och en utveckling av
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kunskap, kompetens och manskliga resurser, som beframjar saval individens
som verksamhetens utveckling. Detta synsatt kommer till uttryck i begrepp som
larande organisationer och uthalliga arbetssystem” (Ellstrdm 2004:17). Ellstréom
argumenterar har for ett annat satt att analysera larande i arbetslivet. Det ar dels
en fraga om att se larande dar man kanske tidigare inte sett det (Gould 2004:4),
dels en fraga om att upphdja det utvecklingsinriktade larandet (utvecklingens
logik — reflektion, innovation) relaterat det anpassningsinriktade,
standardiserade (utférandets logik — standardisering, regler, rutiner) larandet.
Ellstrom och Hultman menar att man kan se en forskjutning fran ett
“anpassningsperspektiv’  till  en allt starkare betoning av  ett
“utvecklingsperspektiv’ pa utbildning och ldrande. Gould (2004:4) menar
exempelvis att det inte alltid finns uttalade problem som man kan skriva en
receptbok for hur de ska losas utan istallet sa maste man I6sa problemet pa plats
I organisationen genom att reflektera, reflective learning. Rénnqvist, Thunborg
och Ellstrom (1999:16) menar att det &r ett paradigmskifte pa gang dar man
lagger storre vikt vid faktiskt larande &n formell utbildning och dar
gréansdragningen mellan utbildning och arbetsliv suddas ut.

Fem, tio ar senare kan man Konstatera att i motsats till Ellstrom och Hultman
(2004) Ronngvist et als (1999) idéer sa har formell utbildning fatt en allt storre
betydelse i de branscher vi undersokt i den hér rapporten. Det har blivit alltmer
viktigt att ha en viss formell utbildning, en examen, for att dverhuvudtaget
komma in pa arbetsmarknaden vare sig man arbetar pa golvet i
livsmedelsfabriken eller som socialarbetare. Pa livsmedelsfabriken var formella
examina ocksa allt viktigare for att kunna gora karriar i foretaget. Tiden da man
kunde borja i paketeringen och sluta som vd var forbi. For att ta sig fran
produktionen till kontoret krévdes det allt som oftast en universitetsexamen. Pa
socialkontoret har det dessutom blivit viktigare att alla har liknande kunskaper.
Det har blivit viktigare att i den kompetensutveckling som sker skall man
utbildas i liknande metoder, standardiserade pa socialkontoret och t 0 m
nationellt genom Socialstyrelsen. Dar premierades den formella, synliggjorda
och uttalade kunskapen som byggde pa vetenskaplig grund. Det var en kunskap
som maste laras ut genom inhdmtning av kunskap via forelasningar, seminarier,
larobocker eller liknade. Det utvecklingsinrikade larandet som ifragasatter,
provar och utvecklar forgivettagna forestallningar, kunskaper och verksamheter
som Ellstrom och Hultman (2004) foresprakar har inte alls samma utrymme, om
nagot éverhuvudtaget.

Pa de fabriker och pa de socialkontor som vi gjorde var undersékning sa hade
alla tillgang till ett larande pa sin arbetsplats. Bland tjanstemannen pa fabriken
hade de flesta vi intervjuade haft tillgang till och behovt kompetensutveckling
for att gora sitt arbete. Bland socialarbetarna var kompetensutveckling en del av
deras vardag i ordets ratta bemarkelse. De hade dels handledning, utbildning och
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projektarbeten som en del av deras arbete, dels tillgang till frivilliga
forskargrupper, forelasningar och seminarier pa arbetsplatsen. De
produktionsanstallda pa fabrikerna hade daremot liten tillgang till traditionell
kompetensutveckling. Men de kunde exempelvis ga, som de sa, ryggséck pa en
kollega under lagsasong for att exempelvis lara sig en ny maskin. Ellstrom och
Hultman (2004) visar att det ar flera faktorer som styr larandets villkor som
exempelvis vilken position man har i den samhalleliga arbetsférdelningen, om
man tillhér en profession dar det i professionen ingar att man skall
kompetensutveckla sig, om individen &r intresserad av att lara sig m.m. | det har
fallet kan man se att de produktionsanstallda inte tillhorde en profession dér det
ingick att man skulle kompetensutveckla sig och det var ocksa flera som inte var
intresserade av att lara sig mer.

Och alla hade inte heller tid att lara sig mer. Det var flera av de
socialsekreterare som vi intervjuade som upplevde att de inte hade tid att delta
pa alla kurser, frivilliga forskargrupper och FoU-kaffen. De behovde sin
arbetstid for att hinna med att gora sitt arbete. Flera anstéllda vittnade ocksa om
att det var svart att hinna med och forkovra sig om man hade familj. | fabrikerna
i livsmedelsindustrin handlade det inte sa mycket om att skapa utrymme for
kompetensutveckling och bristen pa tid for att hinna med det. Istallet var det
relationen mellan privatliv och arbetsliv som har vallande bekymmer. For
tjdnsteméannen och for produktionsanstdllda handlade det om att alltid vara
tillganglig, men pa olika satt. For flera av tjanstemannen, sarskilt cheferna,
innebar exempelvis flextid att arbeta jamt och mycket. | en av fabrikerna kunde
skiftmonstret for de produktionsanstallda andras manaden innan vilket gjorde att
man aldrig riktigt kunde veta nar man var ledig. Man fick lov att anpassa sitt
privatliv efter de forandrade arbetstiderna. Som en produktionsanstalld sa sa var
det omojligt att studera vidare ens pa sin fritid eftersom det var svart att planera.

Vad ar det da for livslangt larande som pagar ute pa de arbetsplatser som vi
studerat. Enligt den vedertagna definitionen sa innefattar det allt larande fran
vaggan till graven, pa arbetsplatser, i familjen, pa fritiden. En sadan definition
inrymmer formella och informella utbildningar pa socialkontoret,
maskinkunskap genom att ga ryggsiack pa produktionsgolvet i
livsmedelsfabriken och en personalutbildning for en personalassisent pa ett
kontor i livsmedelsindustrin. | en svensk kontext knots det livslanga larandet i
slutet av 1990-talet till en forstaelse att manniskor maste lara for livet snarare an
for sitt specifika arbete. Det skulle alla tjana pa, menade man. Om foéretagens
medarbetare fick mojlighet att forkovra sig skulle deras foretag fa en
konkurrensfordel och klara dagens foranderliga arbetsmarknad pa ett mycket
béttre satt. Man talade om kompetenskonton och inforde friar. Den typen av
larande for livet fanns det dock inga spar av pa de livsmedelsfabriker och det
socialkontor som vi studerade. Kanske finns det andra organisationer som gjort
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samma erfarenheter som socialchefen pa socialkontoret. Nar de erbjod sina
medarbetare en bredare familje- och natverksutbildning forsvann stora delar av

personalen. Det livsvida larandet for livet handlar aterigen om larande for
arbetet.
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