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Vi har i vart uppsatsarbete valt att studera de fackligt
engagerade arbetsplatsombudens vardag ur ett pedagogiskt
perspektiv. Da var fragestallning &r av explorativ art ansag
vi att en kvalitativ ansats var att foredra. Vi har genomfort
ett antal semistrukturerade intervjuer med dels
utbildningsansvariga vid tva regionalavdelningar samt ett
antal arbetsplatsombud. Vid genomférandet av intervjuerna
akte vi ut pa arbetsplatserna for att underlatta for ombuden.
Vi hade gjort en intervjuguide som vi skickade till de
ombud som ville forbereda sig. For att underlatta vart eget
fortsatta arbete med intervjumaterialet spelade vi in alla
intervjuerna pa en mp3 spelare. De omraden i ombudets
arbete vi valde att fokusera pa var vad som motiverar
individen. Vilken mojlighet som finns att kunna paverka
nagot efter genomgangna utbildningar. Vi har dven
intresserat oss for olika larprocesser samt metoder som kan
kopplas till dessa teorier. Individens handlingsutrymme
styrs dels av styrdokument men &ven ombudet och
organisationen i forhallande till chefer och arbetskamrater. |
den teoretiska delen, som vi har genomfort har vart fokus
riktats pa litteratur som kretsar kring de nyckelord vi har
anvant exempelvis: paverkan, larande,
kunskapsanvandning, handlingsutrymme. Vi har anstrangt
oss for att komplettera den vanliga litteraturen med nagra
vetenskapliga artiklar. Var avsikt har ocksa varit att
anvanda primarkallor. Arbetsplatsombudens motivation och
intresse har klart 6vertraffat de forvantningar vi hade innan
arbetets borjan. Utbildningsinsatser fungerar som en
drivkraft for vissa ombud da man menar att méjligheterna
att paverka Okar i takt med kunskaperna.

Paverkan, Larande/Kunskapsutveckling, Handlingsutrymme
Rollspel och Kunskapsanvandning
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1. Inledning

Overallt p& smé som stora foretag i samhallet kan man hitta dem. P4 i stort sett varje
arbetsplats stoter man pa dem. Arbetsplatsombuden, fackombud och skyddsombud,
dessa markliga individer som valjer att engagera sig for att hjalpa andra utan att fa extra
betalt och oftast inte heller ett tack. Inom de flesta organisationer idag finns det nagon
av medarbetarna som &r aktivt engagerad i fackliga atagande. Vi tyckte att det var
intressant att studera dessa individer pa ett narmare plan. Dels for att ta reda pa vad som
driver dem att ta pa sig fackliga atagande, men &ven vad de genomgar vid olika
utbildningar.

Da vara egna erfarenheter inom facket tamligen ar farglosa, tyckte vi att det skulle vara
intressant att titta narmare pa nagra representanter fran en facklig organisation. Vilka
mojligheter finns det att utveckla sig inom vissa kunskapsomraden? Stéller den fackliga
organisationen nagra krav pa individerna? En av anledningarna till vart intresse for
dessa individer &r deras verksamhetsomrade. Det handlar om att dessa
medarbetare/individer verkar i tva organisationer pa samma gang, dels som facklig
representant och dels som arbetstagare. Det finns styrdokument som reglerar deras
mojligheter att agera bade som ombud och arbetstagare. De olika
kompetensutvecklande utbildningarna som ombuden gar, genomfors i en organisation
men &r tankta att anvandas i en annan. Vilka ar de pedagogiska processer som ombuden
genomgar vid olika utbildningar? Med pedagogiska processer menar vi har
larandeprocessen och de forandringar av attityder och beteende som kan komma till
stand hos ombuden. Detta ar ett intressant problemomrade och vi bestdamde oss for att
behandla detta i var uppsats.

1.1 Problemomréade

Vad &r det som gor att en manniska engagerar sig i uppgiften att vara ett
arbetsplatsombud, samt vilken typ av utbildningsinsatser maste individen genomga for
denna uppgift? Vad hénder vid utbildningstillfallena, samt ndr ombudet kommer
tillbaka till sin arbetsplats, vilka mgjligheter och hinder finns fér han/hon for att kunna
anvanda sin nya tillgodogjorda kunskap? Ett av problemen for ett arbetsplatsombud &r
det faktum att han/hon verkar i tva organisationer i stort sett samtidigt. Jean Buridan var
en fransk 1300-tals filosof som formade en vélkédnd motivationsteori, ndmligen den om
asnan som befinner sig mellan tva htappar och bagge ar lockande (www.ne.se,
138297). | Buridans version avlider dsnan pa grund av svalt, riktigt sa dramatiskt
behover det inte bli for de fortroendevalda, men problematiken finns dér. Vi har valt att
utifran sex intervjuer med arbetsplatsombud forsoka fa fram deras tankar kring varfor
man valt att engagera sig. Vilka tankar som finns kring de processer som genomgas vid
utbildningarna. Men ocksa hur det blir vid aterkomsten till arbetet och mojligheterna till
vidareutbildningar i fackets regi.
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1.2 Syfte

Syftet med var uppsats ar att vi vill analysera de pedagogiska processer som ett
arbetsplatsombud genomgar i samband med sina utbildningsinsatser, samt att analysera
arbetsplatsombudets handlingsutrymme.

1.3 Pedagogisk relevans

Vi har fokuserat pa aktiva medlemmar i ett fackforbund och den process dessa
genomgar pa vagen fran vanlig medlem till aktivt arbetsplatsombud. Denna process
innefattar bade attitydpaverkan som rena utbildningsinsatser for att tillgodogora sig ny
kunskap. I slutdndan har vi dven studerat ombudens majligheter att utnyttja den
formodade kunskap de skaffar sig genom de utbildningar i fackféreningens regi som
man genomfort. Egidius (2002) beskriver &mnet pedagogik som en vetenskap som
behandlar saval fostran, utbildning, studier som personlig utveckling.
Nationalencyklopedin beskriver en vetenskap som “omfattar numera ocksa den
paverkan av attityder och beteenden utéver formedling av kunskaper och kompetenser
som inte ar av direkt skolmassig karaktar ”(www.ne.se art_id=281118). D4 vi i vart
uppsatsarbete har forsokt att folja de processer ombuden genomgar pa ett kronologiskt
satt har vi fatt dela in processerna i olika delar. Den forsta delen handlar om ny kunskap
via motivation och larprocess. Den andra delen handlar om majlighet till
kunskapsanvandning, via handlingsutrymme och hinder. Darfor anser vi att uppsatsen
har pedagogisk relevans. Vi kommer att stélla resultatet av var empiriska undersokning
mot ett antal vetenskapliga teorier och begrepp for att kunna redogora for resultatet pa
ett riktigt satt.

2. Larande, utbildning och férutsattningar

| det foljande kapitlet kommer vi att presentera den teoretiska delen av var
undersokning. Vi har tagit upp och analyserat ett antal for vart arbete relevanta teorier
samt de olika processer som foljer efter dessa. Exempelvis vad som paverkar och
motiverar individen och hur kan den utnyttja de mojligheter som finns. Vi kommer &ven
att agna ett stycke till att vara kritiska mot vart arbete med den litteratur vi har anvant
0SS av.

2.1 Litteratursékning och urval

For att fa uppslag till relevant och lamplig litteratur borjade vi med att lasa ett antal
aldre uppsatser pa C och D niva som behandlade amnen som liknade vart. Dér kunde vi
hitta uppslag och idéer till bade titlar och teoretiker. Det fortsatta sokandet efter relevant
litteratur tilldrog sig i forsta hand i Universitetshibliotekets sokmotor Lovisa, dar har vi
sokt pa ett antal nyckelord, s& som Experiental Learning, Handlinsutrymme,
Anpassnings- och utvecklingsinriktat larande, Single - Double loop, Motivations
Theories och Rollspel. Det har dock visat sig att det manga ganger ar lattare att hitta
titlarna i den virtuella varld som Lovisa &r &n i verkligheten. | vissa fall har &ven Libris
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varit en sokmotor som har varit anvandbar da den soker i hela Sverige (fjarrlan). For att
oka vara mojligheter att faktiskt fa tag i de titlar vi behévt har vi ocksa anvant bibliotek
som inte ar knutna till Universitetet i vart sokande. Under vart litteratursokande har var
intention varit att hitta litteratur som ar relevant och aktuell for &mnet.

Att soka efter vetenskapliga artiklar i de olika databaser som finns tillgangliga via
Universitetshibliotekets hemsida ar en fantastisk mojlighet. Det vi upptackte pa ett tidigt
stadium var att det trots detta enorma utbud inte var latt att hitta den spetslitteratur som
vi trodde oss kunna fa tag pa. Efterhand som uppsatsarbetet fortskred hittade vi dock i
databaserna Emerald, Elin och Eric sokord sa som, Motivations Theories, Experimentel
Learning, Knowledge, Use of knowledge, som vi skulle anvanda for att hitta artiklar
som passade vart syfte.

2.1.1 Kallkritik

For att kunna bedéma om fakta &r trovardiga maste man inta ett kritiskt forhallningssatt
till de texter och bocker man tar del av. Man bor ifragasatta anledningen till att varfor
ett dokument har tillkommit samt under vilka omsténdigheter det skett (Patel &
Davidson, 1994). | vart sokande efter litteratur har vi valt den som bade ar
forhallandevis modern men ocksa nodvandig och relevant for det amne som vi
behandlar. | vissa fall har vi anvéant oss av nagot aldre litteratur for att kunna stalla
empirin mot teorin.

Vi har under arbetets gang forsokt att forhalla oss tamligen kritiska mot det som vi laser
samt hur vi tolkar texter. FOr att minska riskerna for feltolkningar och omskrivningar
har vi anstrangt oss for att i forsta hand och i den man det gatt hittat primarkallor.

Vi lyckades inte fa tag pa en bok/artikel av David Kolb som Granberg refererar till i sin
bok Léara eller laras. Da vi ansag att Granbergs resonemang var vasentligt och relevant
for vart arbete har vi tagit med det trots att vi alltsa inte kunde hitta primarkallan, som
formodligen ar en antologi eller en artikel. (Kolb, D 1993: The process of experiental
learning. | Thorpe, M Edwards, R, & Hansson , A: Culture and process of adult
learning. London: Routledge in association with The Open University).

Hacker och Matern har gjort en modell for att askadliggora det objektiva respektive det
subjektiva handlingsutrymmet. Denna modell hittade vi i boken Handling och
handlingsutrymme av Aronsson och Berglind (1990). Da vi endast var intresserade av
Hacker och Martens modell for att kunna visualisera dessa begrepp har vi inte letat efter
primarkallan utan anvéant en sekundarkélla.

Eftersom vart syfte och fragestallning dndrades under arbetets gang, stammer inte den
ursprungliga fragestallningen som finns angiven i intervjuguiden i bilaga 1.

2.2 Larprocessen

Det finns olika definitioner pa larande nar det galler vuxna manniskor. Kolb definierar
larande pa féljande satt; .”Larande ar den process dar kunskap utvecklas genom att



erfarenhet omvandlas.” (Kolb, 1984 s. 38) medan Ellstrom uttrycker det pa foljande satt
”Med larande avses har relativt varaktiga forandringar hos en individ som ett resultat
av individens samspel med sin omgivning.” (Ellstrém, 2002 s. 67). VVad som skiljer
dessa tva definitioner at ar att Kolb lagger fokus pa de konstruktivistiska delarna i
larprocessen emedan Ellstrom lagger tonvikten pa den kontextuella delen i larprocessen.
Ett konstruktivistiskt perspektiv i en larprocess innebar att individens eget tankande ar
det som bygger upp kunskapen. Individen utgar alltid fran kontexten och dess
information for att vidare bygga upp innehall och innebdrd. Detta stélls vidare mot
individens befintliga kunskap for att kunna fa omvarlden begriplig. Den kontextuella
delen i larprocessen innebar att larandet sker i omgivningen, det vill sdga i ett socialt
och kulturellt ssmmanhang (Granberg, 2004). ”’Kunskapen &r helt enkelt inbaddad i ett
socialt och kulturellt natverk av olika innebdrder, relationer och verksamheter.”
(Ellstrém, 1996, s. 18). | det miljopedagogiska perspektivet pa larande ar det ett
omsesidigt samspel mellan den kontextuella delen och den konstruktivistiska delen som
leder till 1arande (Granberg, 2004).

Lundmark (1998) anser att det &r viktigt att forsta larprocesserna pa individniva for att
vidare kunna fa en forstaelse for utbildning och dess resultat. Processen gar fran
paverkan till kunskapsanvandning, en beskrivning av ett tidsmassigt skeende™
(Lundmark, 1998, s. 18), vilket hon visar i en modell. Denna modell har Lundmark
nagot forenklat efter Wallin, Soderstrom och Hedes ursprungsmodell (Lundmark,
1998).

Den process som Lundmark (1998) presenterar ar i fyra steg som innefattar bade den
enskilde individen men dven yttre faktorer som miljon. De forsta tva faktorerna ar
paverkan och larande som i Lundmarks (1998) modell &r beroende av varandra. Efter
larandet placeras det som forfattaren kallar kunskapsutveckling vilket innebér den
bearbetning av det stoff som individen tillgodogor sig under en utbildningsinsats.
Slutmalet i modellen som Lundmark visar ar kunskapsanvandning (Lundmark, 1998).

PAVERKAN LARANDE
@) @)

KUNSKAPS-
ANVAND-
NING (4)

Individfaktorer Miljofaktorer
MOTIVATION HANDLINGSUTRYMME

Figur 3, Lundmark (1998, s. 19)



2.2.1 Paverkan

Paverkan ar den forsta delen ur Lundmarks (1998) utvecklingsmodell som vi kommer
att behandla. Vi gor det med en teoretisk utgangspunkt utifran de motivationsteorier vi
har valt att fokusera pa.

| Osterékers (1999) artikel tar hon upp att motivationsteorierna och dagens varde av
arbete visar att metodframstéllningen ar nagot for gammal men inte
motivationsteorierna i sig sjalv, det vill sdga motivationsfaktorerna ar bestaende an idag.
Motivationsfaktorer har en inledande, styrande och bevarande effekt pa individens
beteende och engagemang i en process, (Landy och Conte, 2004).

Motivation kan ses i dimensioner, vilka redan ar faststallda och ar fokuserade pa
metoden om framstallning, istallet for nodvandighet. En ny teori behdver inte skapas
men den maste anpassas till varan dynamiska omgivning (Osteraker, 1999).

Osterdker har i sin artikel tagit upp en modell av en dynamisk triangel dar den sociala
dimensionen ligger 6verst och den fysiska och de mentala dimensionerna dar under.
Dessa tre dimensioner ar samman ldnkade med individens identitet, vilket befinner sig i
mitten. Denna modell &r skapad for att kunna forstd motivation i ett dynamiskt sett,
genom behov och varde. Alla individer har dessa behov i ndgon proportion, men det
viktigaste ar att det finns individuella skillnader fran person till person. Vid ett
individuellt specifikt tillfalle kan en av dimensionerna vara den mest dominanta. Har
kan identiteten ses som ett svar till en fraga och &r en summering av varden och
attityder, som i sin tur paverkar prioriteten av behoven (Osteraker, 1999).

2.2.1.1 Forvantansteori

Enligt Arnold, Cooper och Robertson (1998) handlar forvantansteori eller expectancy
theory om vad individen kan tankas fa ut av nagot, forfattarna uttrycker det forenklat
med orden ’what’s in it for me” (Arnold, Cooper och Robertson, 1998, s. 252).

Vroom var den som formade teorin fran borjan och harigenom dndrades synséttet pa
motivationsteorier fran, person-as machine till person-as- scientist (Landy och Conte
2004). Det centrala i denna teori dr individens egenintresse och det handlar om en
kognitiv process dar individen ges tre alternativ att vélja mellan, valence,
instrumentality och expectancy, dessa tre begrepp ar &ven ndmnda som VIE Theory,
(Arnold, Cooper och Robertson, 1998)

Valence, innebér styrkan av en persons preferenser av speciella fortjanster. Vilket
innefattar ménniskans behov och dnskningar och ses mer som ett synsétt av person-as-
machine. Instrumentality &r istallet att en individ blir medveten om en medverkan och
kan kombinera denna med information for att kunna avgdra huruvida resultatet blir
positivt eller negativt. Det &r har person-as-scientist synsattet kommer in. Expectancy,
innefattar den individuella Overtygelsen och ett specifikt beteende vilket vill leda till
sérskilda resultat. En férening av dessa tre element visar den fullstdndiga teorin,
(Vroom, 1964).

| forvantansteorin forslas att individen skall stalla foljande fragor till sig sjélv:



’Valence: Hur mycket vardesatter jag dessa fortjanster?
Instrumentality: Om jag gor det leder det da till nagra markbara fortjanster?
Expectancy: Om jag forsoker kommer jag da att kunna genomfora det?”

(En 6versattning av, Arnold , Cooper och Robertson, 1998, s. 253)

2.2.1.2 Rattviseteori

Rattviseteori eller Justice theory, handlar om individen (jag) blir behandlad pa ett
rattvist satt. Precis som forvantansteorier bygger rattviseteorier pa en kognitiv process.
Skillnaden ar den att individen varderar har om utfallet kan ses som rimligt i forhallande
till insatsen (Arnold, Cooper och Robertson, 1998).

’”....a person is motivated to maintain the same balance between his or her
contributions and rewards as that experienced by salient comparison person or
persons.” (Arnold, Cooper och Robertson, 1998, s. 255).

Individer utvarderar sin egen relation genom jamférelse med andra individer. Det
handlar om att faststélla férhallandet av resultat och insats i en relation mot resultat och
insats i jamforelse med andra individer. Resultatet kan leda till att orattvisa existerar. Ju
stOrre orattvisa i den individuella uppfattningen ju storre kval kanner individen vilket
leder till att individen har svarare att verka for att aterstalla rattvisan, (Arnold, Cooper
och Robertson, 1998).

2.2.1.3 Malsattningsteori

Malsattningsteori eller Goal setting theory, innebér att det satts upp mal i vilka
individen kan arbeta mot. Goal setting theory har varit aktuella sedan Locke och hans
medarbetare borjade fundera kring detta pa 60-talet i USA (Arnold, Cooper och
Robertson, 1998). Locke med flera har i sin artikel formulerar féljande definition pa
begreppet: ” A goal is what an individual is trying to accomplish”(Locke, Shaw, Saari,
Latham, 1981).

Latham har i sin artikel tagit upp en studie géllande skogsarbetare och hur dessa kunde
Oka sin produktivitet genom Goal setting theory. Den studerande gruppen var
outbildade arbetare som fick ackordslon. De fick sjalv rakna hur manga trad som falldes
utan arbetsledarens narvaro, dennes narvaro fanns mest i periferin. Det visade sig att
Goal setting theory, paverkade dessa personer till att vara mer effektiva och framfor allt
oka malmedvetenheten. Deras sjalvkénsla dkade och de skrot garna infor vanner och
familj om hur bra de var (Latham, 2004).

Goal setting ar en effektiv teori genom att ett mal sétts upp och individen kan antingen
leda sin uppméarksamhet till malet, genom relevant aktivitet, eller fran malet med
irrelevant aktivitet. Utmanande mal och deadlines ger individen energi, vilket leder till
hogre prestation och 6kning av arbetstakten. Med dessa mal motiveras manniskor att
anvanda sin innehavda kunskap och med hjélp av denna kunna uppna malet (Latham,
2004).



2.2.2 Larande och kunskapsutveckling

L&rande och kunskapsutveckling &r den andra och tredje delen ur Lundmarks
utvecklingsmodell som vi kommer att behandla. Har gor vi det ur en helt teoretisk
synvinkel samt utifran de larteorier vi har valt att fokusera pa.

2.2.2.1 Erfarenhetsbaserat larande

Kolb ar den forste personen som Gversatte Lewins funderingar angaende det
erfarenhetsbaserade larandet till en figur. Den beskrivs som en sluten cirkel eller som ett
kretslopp, med fyra olika steg. For att en individ skall kunna ta till sig ny kunskap kravs
att personen borjar tankeprocessen i den redan befintliga erfarenheten. Vidare gors
observationer och reflektioner 6ver det som har hant, for att senare ga vidare till att
skapa abstrakta begrepp och allménna slutsatser. Slutligen préva inneb6rden och
konsekvenserna av begrepp i den nya situationen. Ny erfarenhet har skapats och 1aggs
till den redan befintliga konkreta erfarenheten, ny erfarenhet tillkommer, cirkeln borjar
om fran borjan (Kolb, 1984).

/,_p Konkret erfarenhet L_h\\
| \
Prévande av nytt Observation och
handlande reflektion
h\ Meningsbildande och "/
generalisering

(Kolb, 1984, s. 21)

Kolb menar att en individ inte &r lika produktiv i alla de olika stadier som larcirkeln ar
uppbyggd kring. Vid en individs inl&rning refereras det till olika slags erfarenheter, till
exempel konkret upplevelse, reflekterande observation, abstrakt tdankande och aktivt
experimenterande (Kolb, 1984). Den som foredrar en konkret upplevelse for sin larstil
uppskattar upplevelseinriktade dvningar, s som rollspel och praktikfall. Den individ
som istéllet valjer en larstil som &r reflekterande observation foredrar forelasningar,
demonstrationer, litteraturlasning for att kunna lyssna och reflektera. Léarstilen abstrakt
tdnkande, &r dar individen lar genom att teoretisera, analysera och Igsa problem.
Slutligen for den aktivt experimenterande individen, kravs det att dvningar som
innehaller prévningar och experiment av olika slag (Lundmark, 1998).

I det kontextuella perspektivet &r det den erfarenhetsbaserade kunskapen som har
betydelse, det finns inte en pa forhand bestamd plan for handlandet. Larandet &ger rum
istallet mer eller mindre omedvetet under tiden handlandet sker med utgangspunkt for
de krav som finns i situationen, harigenom formas och omformas malen (Ellstrom,
1996).



Slutsatser av Kolbs resonemang angaende det erfarenhetshaserade larandet skulle kunna
sammanfattas som féljer; larandet har som utgangspunkt tidigare erfarenheter, det ar en
struktur av inre skapande, larande bor vara uppgiftsorienterat och handlingsinriktat och
bor utvecklas i den miljé dar kunskapen skall anvandas i (Granberg, 2004).

| Lara eller laras resonerar Granberg (2004) kring larstilar och anvénder sig da av Kolb
som i sin text fran 1993, anser att larandet kan lattast forstas om det ses som en process
och inte ett resultat. Denna process ar fortlopande och utgar fran konkreta upplevelser
hos individen som bygger pa resultatet av den konflikt som kan uppsta da kontexten
hanteras pd motsatta satt. Det &r en val sammanhallen totalprocess som uppstar da vi
forsoker hantera och forsta bade oss sjalva och kontexten, individen ar hela tiden en del
av kontexten. | interaktionen mellan individ och kontext, som ar en forutsattning for
larande, utvecklar individen sin kunskap. De slutsatser Granberg (2004) drar av Kolbs
resonemang ar att larande bygger pa och utgar fran individens tidigare erfarenheter.

I Granbergs bok Léara eller laras staller sig forfattaren kritiskt till att Kolb har gjort sin
modell om det erfarenhetsbaserade larandets process som en sluten cirkel. Om Kolb har
tolkat Lewin, att det handlar om ett kretslopp borde modellen snarare se ut som en loop
an en cirkel. Granberg menar ... att det ar viktigt att visa att forloppet i det
erfarenhetsbaserade larandet inte ar cirkulart, utan ett kretslopp som har formen av
standiga loopar.” (Granberg, 2004, s. 77).

2.2.2.2 Anpassnings- och utvecklingsinriktat larande

Det ar den individuella aktiviteten inom organisationen som skapar beteendet som i sin
tur leder till larande. Organisationen kan skapa villkoren som i sin tur skapar den viktiga
paverka av den individuella utformningen av problem. Det handlar om att kunna se en
I6sning och att kunna framstélla ett handlande for att kunna l6sa problem (Argyris,
1992)

Den anpassningsinriktade synen pa larande tar upp hur individen skaffar sig kunskaper,
l6ser problem och hur individen handlar i relation till en kontext, dar uppgifter och mal
redan ar givna (Ellstrdm 2002). Nér individen tvingas till att i en viss situation l6sa ett
aktuellt problem uppstar det som Argyris (1992) kallar single loop larande. | en sadan
situation &r det inte onskvart for individen att ifragasatta, kritiskt analysera och forsoka
att forandra nagot (Ellstrom 2002). Har handlar det i manga fall om skeenden som far
ses som rutinsysslor for individen, det handlar alltsa inte om nagon djupare reflektion.
Det uppstar ett problem som individen forsoker l6sa med hjalp av sina
handlingsstrategier, nar dessa inte ar tillrackliga sker det vissa konsekvenser, vilket i sin
tur leder till att individen tvingas gora nagon forandring i det aktuella handlandet. Detta
leder i sin tur till nya handlingsstrategier vilket gor att larandet kan liknas vid en single-
loop (Argyris, 1992). Individens larande blir har en mojlighet till anpassning eller
undvikande av det givna handlingsutrymmet (Ellstrom, 2002).

For att det skall finnas en forstaelse for grundlaggande problem och hur dessa har
uppstatt maste det ske en bestaende forandring i larandet. Det kravs enligt Argyris
(1992) nagot han benamner med ett double-loop larande. Vilket har stora likheter med
den teori Ellstrom (2002) bendmner med utvecklingsinriktat larande. | det
utvecklingsinriktade larandet ar synen snarare att individen férmodas ha ett



ifragasattande och provande forhallningssitt till uppgifter och mal, (Ellstrom, 2002).
Det rédcker med andra ord inte att individen forandrar sitt handlande. H&r krévs det att de
styrande varderingarna andras, individen maste har lara sig en ny Theories-in-use
(Argyris, 1992). Individen lar sig alltsd inte utifran givna situationer och mal utan det
handlar om att l&ra sig att identifiera i vilken typ av situation individen befinner sig i
samt vilken uppgift som skall 16sas och vad problemet &r. Har handlar det om att
individens larande forutsatter att det gar att Gverskrida det givna handlingsutrymmet,
(Ellstrém, 2002). Brooks (2004) talar i en artikel kring hur man praktiskt kan anvénda
det utvecklingsinriktade larandet. Hon ser det inte bara som en bra larteori utan anser
ocksa att den individuella nyttan i forlangningen leder till ett battre valbefinnande hos
individen i takt med ett 6kat kunnande.

Ellstrom papekar sjalv likheterna mellan de olika larteorierna och anser att single-loop
och double-loop larande kan ses som en parallell till skillnaden mellan
anpassningsinriktat och utvecklingsinriktat larande (Ellstrom 2002).

Argyris och Schon har utvecklat Theories in use, vilken Argyris har kopplat till loop-
larandet (Argyris, 1992).

2.2.3 Rollspel som metod

Vi kommer dven i detta kapitel att behandla den andra och tredje delen ur Lundmarks
utvecklingsmodell det vill sdga larande och kunskapsutveckling. Genom att anvénda

rollspel som en metod, vill vi visa en logisk koppling mellan det erfarenhetsbaserade

larandet och pedagogisk metod som anvands.

Ett sétt att genomfora ett moment vid en utbildningsinsats ar att man skapar en fiktiv
situation som en grupp far ta sig an och l6sa. Var och en far en roll och en
situationsbeskrivning darefter kliver man in i sin nya identitet och tacklar problematiken
i ett rollspel utan egentligt manus men med vissa givna ramar (Nilsson och
Waldemarsson, 1988). Rollspelet som metod kan pa ett tydligt satt kopplas till Kolbs
(1984) teorier kring erfarenhetsbaserat larande.

2.2.3.1 Rollspelet

| Henry Egidius (2002) Termlexikon for psykologi, pedagogik och psykoterapi star
foljand att lasa under rollspel.

’Rollspel : inévning av nya reaktioner genom att latsas vara en person vars
egenskaper och reaktionsmonster man vill forvarva; anvands inom psykoterapi
och undervisning.” (Egidius, 2002, s. 216).

Rollspel som metod gar att anvanda pa ett flertal satt med helt olika syften och
inriktning. Det huvudsakliga malet ar antigen pedagogiskt, terapeutiskt eller
teatermassigt fokus, vilket endera kan vara riktat mot individen, gruppen eller det tema
som behandlas. Under rollspelets gang forsoker aktorerna skapa nagot som liknar en
verklig situation (Nilsson och Waldemarsson, 1988). Det pedagogiska rollspelet
anvands inte helt ovantat i ett pedagogiskt syfte. Mojligheten till variation gér metoden
anvandbar pa flera olika satt exempelvis gar den att anvanda for att underlatta



inlarning, konkretisera vissa kursavsnitt eller bearbeta uppkomna problem (Nilsson och

Waldemarsson, 1988).

I boken Rollspel i teori och praktik forklarar forfattarna syftet med rollspel inom olika

omraden, syftet med det pedagogiska rollspelet uttrycks som foljer.

’Ge ny kunskap, beféasta och integrera kunskap, omsétta teoretisk kunskap till
praktik. Belysa bearbeta problem och konflikter samt understka
I6sningsalternativ. Ge handlingsberedskap infor nya situationer. Trana

kommunikation och beslutsfattande. Medvetandegdra och forandra asikter och
attityder.” (Nilsson och Waldemarsson, 1988, s. 12).

Nilsson och Waldemarsson (1988) har aven gjort ett schema dar man exemplifierar fem
olika spelvarianter med syfte, tema och fokus som vévs ihop se figur 1.1 Rollspelet blir
en som-om-situation, med det menar forfattarna att situationen som spelas upp liknar

verkligheten men ar det inte.

Spelvariant Syfte Tema Fokus

Kunskapsspel Befasta och Vardagssituationer | Anvénda uttryck,
fordjupa kunskaper | exempelvis kommunikation pa
i frammande sprak. | lunchrummet. spraket.

Konfliktspel Belysa och Mobbning pa Den mobbades

bearbeta konflikter
pa jobbet.

arbetsplatsen.

upplevelser,
mobbarens motiv
och omgivningens
reaktioner.

Kommunikationsspel

Ge fardighet i
intervjuteknik.

Intervju med
personal.

Hur man staller
fragor och
foljdfragor samt att
undvika ledande
fragor.

Handlingsspel

Bemota svara
yrkessituationer.

Samtal med utsatta
medarbetare.

Ge stdd kunna
lyssna och ta upp
svara fragor.

Attitydspel

Bearbeta attityder
av olika slag.

Vardagssituationer
exempelvis pa
jobbet.

Reaktioner pa
storningar, asikter
om orsaker.

Figur 1.1, Nilsson och Waldemarsson (1988, s. 13-14).

| ovanstaende tabell har vi gjort vissa forandringar jamfort med den tabell som Nilsson
och Waldemarsson (1988) presenterar i sin bok, de &ndringar vi har gjort handlar om
anpassningar av tema for att situationen ska passa pa en arbetsplats. Just mojligheterna
till variation i upplagget gor att ett flertal olika syften kan tackas in. Vilken variant den
utbildningsansvarige véljer beror helt och hallet pa vilket syftet med utbildningsinsatsen
ar.

10



2.2.4 Kunskapsanvandning

| foljande kapitel har vi kommit fram till den sista delen av Lundmarks
utvecklingsmodell, det vill sdga kunskapsanvandning, vilket vi anvander oss av for att
synliggora den roda trad som vi arbetar efter.

Argyris och Schon (1978) talar om begreppet theories of action vilket kan utldsas som
den kunskapsbas som finns i organisationen. Utifran dessa teorier skapar organisationen
sin verksamhet, organisationskultur, grundlaggande normer och varderingar, vilket styr
hur individerna i organisationen agerar (Probst och Bichel, 1997). Argyris och Schon
(1978) menar att det finns tva olika typer av theories of action, dels official theories of
action, jamfor objektivt handlingsutrymme, eller espoused theories och theories in use,
jamfor subjektivt handlingsutrymme (Argyris och Schon 1978).

For att det 6verhuvudtaget skall vara mojligt att en utbildning resulterar i nagon form av
kunskapsanvandning kravs det enligt Lundmark (1998) att tva villkor uppfylls. Dels det
faktum att individen verkligen lart sig nagot under utbildningen men ocksa att det
verkligen finns forutséttningar i det dagliga arbetet for kunskapsanvandning. De
begransningar och forutséttningar som individen far och kan se i sin arbetssituation ar
detsamma som individens handlingsutrymme (Lundmark, 1998).

2.2.4.1 Styrdokument

Arbetslagstiftningen fungerar som styrdokument for forhallandet mellan arbetstagare
och arbetsgivare. Detta paverkar alltsa bade det objektiva och subjektiva
handlingsutrymmet for individen pa arbetsplatsen. Fortroendemannalagen &r det lagrum
som reglerar vilka rattigheter och skyldigheter arbetsplatsombudet har i forhallandet till
sin arbetsgivare. | den star att lasa féljande:

FML 38 En arbetsgivare far inte hindra en facklig fortroendeman att fullgora sitt
uppdrag. Om uppdraget avser en annan arbetsplats an fértroendemannens egen, ar
arbetsgivaren pa den arbetsplatsen skyldig att lata fortroendemannen fa tilltrade och
vara verksam i den omfattning som behovs for uppdraget. Verksamheten far dock inte
medfora betydande hinder for arbetets behdriga gang. Fortroendeman skall ges tillfalle
att disponera lokal eller annat utrymme pa den egna arbetsplatsen som fordras for det
fackliga uppdrag som utférs dar.” Lag (1990:1039) Géransson och Nordlof (2003, s.
35).

2.2.4.2 Handlingsutrymme

Vad innebér det for individen att vara last inom ramarna for en organisation eller ett
synsétt? Individens mojligheter att kunna utvecklas och eller agera styrs av
handlingsutrymmet. Detta begrepp &r nagot som bade Ellstrom (2002) och Granberg
(2004) behandlar. Aronsson och Berglind (1990) askadliggor i boken Handling och
handlingsutrymme begreppen objektivt och subjektivt handlingsutrymme med en figur
skapad av Hacker och Marten. Granbergs (2004) diskussion har kretsar kring
forhallandet objektivt och subjektivt handlingsutrymme. Granberg (2004) refererar till
studier som gor gallande att méanniskoslaktet tycks ha ett grundlaggande behov av att
utdva kontroll dver sitt liv. Hur individen handlar styr ocksa de mojligheter som den
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ges. Modellen som Aronsson och Berglind (1990) presenterar i sin bok visar i tre figurer
forhallandet mellan det objektiva och subjektiva handlingsutrymmet. Den vanstra
figuren visar tva lika stora omraden som tangerar varandra. Medan den i mitten visar
hur det subjektiva handlingsutrymmet tar 6verhanden. Den sista figuren visar en
situation dar det objektiva handlingsutrymmet har en tydlig 6vervikt.

Objektivt handlingsutrymme Subjektivt handlingsutrymme
Hacker & Matern, modell ur Aronsson och Berglind (1990, s 72)

Objektivt handlingsutrymme &r det som vi manniskor far av var omgivning, det styrs
delvis av formella beskrivningar exempelvis den befattningsbeskrivning som galler i en
viss position. Det kan dven styras av informella riktlinjer till exempel forvantningar fran
omgivningen®. Bade Ellstrém (2002) och Granberg (2004) ar tydliga med det faktum att
det objektiva handlingsutrymmet paverkar individen, dock formuleras det pa olika satt
hos de bagge forfattarna. Granberg (2004) véljer att anvanda sig av Aronssons och
Berglinds (1990) sétt att tdnka och konstaterar att beroende hur individen agerar blir
effekten olika. Medan Ellstrém (2002) ar tydligare i sitt konstaterande att brister i
individens mojligheter att identifiera, vare sig det handlar om subjektivt eller objektivt
handlingsutrymme, leder till en sparr for exempelvis larande. Nilsson och Svensson
(1999) menar att det inte &r ovanligt att individen feltolkar sina egentliga mojligheter.
Detta kan enligt forfattarna leda till att individens objektiva handlingsutrymme blir
mindre an vad det borde vara. Granberg (2004) menar att da denna situation uppstar blir
foljden for individen att den blir hindrad, darfér kan den inte utvecklas eller utnyttja de
givna méjligheterna. Da individen uppfattar sitt objektiva handlingsutrymme som
mindre &n vad det de facto ar kan det slutligen leda till negativt larande hos individen.

Morgan (1999) menar att manniskan har en formaga att “fangas i sina egna nat”
(Morgan, 1999, s. 237) vilket kan leda till att individen ser organisationen som ett
psykiskt fangelse. Han menar att manniskan kan bli fast i hur den uppfattar
mojligheterna i organisationen, darfor stagnerar individens mojligheter till utveckling
och nytankande. Da individen inte ser mojligheterna utan endast skyldigheterna ar det
objektiva handlingsutrymmet for stort, alltsa organisationens kontroll. En av riskerna
med att individens subjektiva utrymme minskar ar att det kan uppsta negativt larande
vilket vi kommer att behandla i kapitel 2.2.4.3.

1| detta fall & omgivningen chefen och arbetskamraterna.
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Det subjektiva handlingsutrymmet handlar om de ramar som individen sjélv sétter upp
for sin roll. Hur individen uppfattar de inre ramarna eller hur individen ser pa sina
mojligheter paverkar det subjektiva handlingsutrymmet. Blir det alltfor stort riskerar
individen att dverskatta sina mojligheter och darmed misslyckas. | det fall dér det
subjektiva handlingsutrymmet &r storre an det objektiva finns hela tiden risken att
individen overdriver sina mojligheter att handla (Aronsson och Berglind, 1990).
Ellstrom (2002) hanvisar dock till beteendevetenskaplig forskning som menar att
individens majligheter till egenkontroll har stor inverkan pa bade hélsa, utveckling och
valbefinnande. Granberg (2004) papekar riskerna med ett alltfor stort sjalvpataget
subjektivt handlingsutrymme, individen kan stallas infor situationer som den saknar
kunskap for att 16sa. Upprepas detta monster kan det leda till negativt larande, det vill
sdga att individen aldrig far chans att anvanda sina kunskaper och darmed tappar en viss
kompetens.

Bade Aronsson och Berglind (1990), Ellstrém (2002) och Granberg (2004) verkar vara
Overens om att det krévs en balans mellan det objektiva och det subjektiva
handlingsutrymmet for att individen ska ha mojlighet att utvecklas.

2.2.4.3 Negativt larande

Ett begrepp som vi har traffat pa i mycket av den litteratur som vi fordjupat oss i ar
skilled incompetence, learned helplessness eller inlard hjalploshet eller den nagot
forsiktigare termen negativt larande.

Begreppet learned helplessness som pa nagot sétt far ses som grunden i hela
resonemanget myntades av Martin Seligman en amerikansk psykolog. Genom att utsatta
djur for situationer som verkade mdjliga att 16sa, men som faktiskt var omajliga for
djuren att klara av. Med hjalp av dessa forsok lyckades Seligman uppna ett stadium dar
djuret inte ens forsokte trots &ndrade forutsattningar, inlard hjalpléshet. Samma teori har
han senare applicerat pa manniskor med ett lyckat resultat (Seligman, Peterson och
Maier, 1993). Det negativa larandet bygger pa samma tankar namligen nar individen
inte ges mojlighet att anvanda sina kunskaper l&r denne sig att inte anvénda dem. Detta
leder i forlangningen till att de nya kunskaperna inte anvénds. | arbetslivet &r dock inte
foljderna sa drastiska som fér Seligmans djur, som ofta dog, men tillrackligt besvarliga
for att individen ska sluta ta initiativ och anpassa sig till radande ordning. I vérsta fall
kan det leda till sjukskrivning och/eller depression (Granberg, 2004).

Ellstrom (2002) konstaterar ocksa att vi oftast ser pa larande som nagot positivt men
papekar att det negativa larandet som ofta sker oavsiktligt och manga ganger omedvetet.
Det negativa larandet handlar om passivisering av individen. Hur individen valjer att
underordna och anpassa sig till exempelvis arbetsuppgifter av det monotona och
repetitiva sorten.

Argyris (1992) talar om det mest som ett problem for ledningen/ledarna medan
Granberg (2004) och Egidius (2002) tar upp det som ett problem oberoende placeringen
inom organisationen. En medarbetare som aldrig ges mojlighet att anvanda det den lart
sig kommer slutligen att forhalla sig passiv och darmed férsvinner maéjligheten eller
chansen. Egidius (2002) beskriver forhallandet som féljer: ...”uppgivenhet infor
vardags- och arbetslivets dagliga uppgifter och svarigheter som foljd av upprepade
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erfarenhet av att den yttre verkligheten ar oberaknelig och den egna formagan
sviktande...” (Egidius, 2002, 5.107).

3. Metod

| det foljande kapitlet kommer vi att redogdra for vilken datainsamlingsmetod vi valde
att anvanda oss av. Det kommer dven att finnas en forklaring till nagra val som vi gjorde
och resultatet av dessa. Vilken metod passade béast for att besvara var fragestallning och
hur har det paverkat det fortsatta arbetet. Vi kommer aven att forsoka ge lasaren en kort
beskrivning av de olika metoder som faktiskt finns och vilka skillnader som finns
mellan dessa. Vilka val vi gjorde och konsekvenserna av dessa hoppas vi kunna reda ut
for lasaren.

3.1 Utgangspunkter

Enligt Bryman (2002) representerar den induktiva forskningsteorin inom den
samhallsvetenskapliga forskningen kopplingen mellan praktik och teori. Da vi genom
att stéalla olika teorier mot en empirisk undersokning anser vi att vart arbete har en
deduktiv grund. Det ontologiska synsatt som passar in pa var undersokning &r det
konstruktionistiska, da deltagarna i var undersokning till stor del kan paverka utfallet
sjalva. Bryman, (2002) anvénder sig i boken Samhéllsvetenskapliga metoder av
distinktionen kvantitativ — kvalitativ. Eftersom vart syfte inte innefattar nagon
kvantifiering av den insamlade datan fran var empiriska undersokning anser vi att var
forskningsstrategi far anses vara kvalitativ.

3.1.1 Forskning i allmanhet

Bryman (2002) tar upp det faktum att forskarens egna varderingar, asikter och kanslor
infor uppgiften kommer att farga hela arbetsgangen. Den hér problematiken tar han upp
i sin bok Samhallsvetenskapliga metoder.

””...en forskning som bara &r en spegling av personliga asikter och forutfattade
meningar inte ska anses giltig eller vetenskaplig, eftersom den styrs av subjektiva
faktorer.”(Bryman 2002, s. 37).

Redan da forskaren valjer forskningsomrade och formulerar en fragestallning gar det att
ana vilken metod som kommer att anvandas. Ar forskaren ute efter att kunna
generalisera vad en utvald population tycker, tanker om en sarskild fraga, eller & man
som forskare intresserad av den enskilda individens tankar och reflektioner, (Bryman,
2002)

Rosengren och Arvidsson (2002) har formulerat en modell han kallar
forskningsprocessens fyra faser. Han utgar fran en tankemodell av forskningsamnet som
da innefattar forskarens fragestallning. Nasta steg ar den empiriska fasen dar forskaren
beger sig ut i verkligheten for att samla in data. Hur detta gar till och vilken modell
han/hon valjer &r ofta styrt av vilken fraga som ska besvaras. Det ar dven sa att mycket
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data finns redan tillgangligt i olika register och utredningar vilket kan underlatta
insamlandet. Det empiriska materialet ska darefter sammanstallas och ordnas infor den
slutliga delen. Den sista delen ar tolkningsfasen dér det insamlade materialet bearbetas
for att om mojligt hitta svaret pa den fragestallning som formulerades tidigare
(Rosengren och Arvidsson, 2002).

3.1.2 Kvalitativ forskningsmetod

Ansatsen styrs av syftet alltsa vilken kunskap som vill uppnas, men ocksa hur man
narmar sig problemet/fenomenet. (Allwood, Svensson, 2004) Den kvalitativa ansatsen
har ofta en explorativ fragestallning om man vill ta reda pa hur X uppfattar sina
mojligheter att genomfora Y pa sin Z. Den kvalitativa metoden &r induktiv och
forskaren skapar en teori utifran de tolkningar som gors av de data som samlats in. Det
finns bade olika traditioner och metoder inom den kvalitativa forskningen. Som metoder
finns exempelvis deltagande observation, text och dokument analys och den kvalitativa
intervjun (Thurén, 2002). Den semistrukturerade intervjun bygger enligt Bryman (2002)
pa en situation dar intervjuaren utgar fran ett frageschema dar fragornas inbordes
ordning inte ar given pa férhand. Fragorna bor ocksa vara formulerade pa ett satt som
kan leda till ett fritt berttande fran intervjupersonen. Huruvida resultatet av en intervju
blir kvalitativt tycker vi ar svart att saga. UIf Torper, Universitetslektor pa Pedagogiska
Institutionen vid Lunds Universitet, ifragasatte uttrycket kvalitativ intervju. Detta
skedde under en lektion pa den delen av metoduthildningen som behandlade kvantitativ
metod infor var uppsats pa C-niva. Det han menade var, finns det nadgot som séger att
resultatet av intervjun blir kvalitativ. Vem ar det som avgor det, &r det upp till
forskaren/studenten att avgora detta. Samtidigt kan man alltsa ifragasatta motsatsen, kan
inte en kvantitativ undersokning vara kvalitativ.

3.2 Genomforande

| foljande avsnitt kommer vi att presentera vart tillvagagangssatt. Vilken sokstrategi och
urvalsmetod vi har anvant, bade vad det galler litteratur och intervjupersoner. Vi
kommer aven att ga in pa vilken bearbetningsmetod vi har anvént for var datainsamling.

3.2.1 Val av metod for datainsamling

Da var fragestallning handlar om att ta reda pa den fortroendevaldes upplevelse av de
olika processer han/hon har genomgatt i olika utbildningssituationer, bestamde vi oss
for att gora intervjuer av semistrukturerad typ. Anledningen till detta val var att vi ville
fa intervjun att flyta som ett samtal dar intervjupersonen beréttar en historia. Bryman,
(2002) beskriver den semistrukturerade intervjun som ett tematiserat samtal dar
intervjupersonen ges stor frihet. Eftersom var fragestallning var explorativ typ passade
den hdr metoden oss bra. Vi ville anvanda en metod dar tonvikten handlar om hur
intervjupersonen har uppfattat olika situationer utan paverkan fran oss som intervjuare
(Bryman, 2002). Den semistrukturerade intervjuns flexibilitet passar darfér oss och vart
syfte.
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3.2.2 Urval

| den foljande delen ar var tanke att forklara oss, hur vi tankte, samt hur vi gick till vaga,
for att hitta en organisation som passade vart syfte och dar det dessutom fanns
mojligheter att kunna genomfdra var empiriska undersokning. Da vi befann oss i vart
sokande efter fackforbund att undersoka, insag vi att utbildningsprocesserna kan se
olika ut i olika forbund. Vi ansag oss tvungna att satta upp ett antal avgransningar for
vart urval. Harigenom valde vi att undersoka tva regionkontor inom ett och samma
fackforbund, som vi sjalva inte hade nagon forkunskap om eller varit medlemmar i.

3.2.2.1 Val av organisation

Efter det att vi bestamt oss for fragestallning och metodansats behovde vi komma i
kontakt med nagon organisation for att genomfdra var undersokning. Da vi hade
avgransat oss med det faktum att vi intresserade oss for fortroendevalda inom
fackforeningar och deras mgjlighet att anvanda ny kunskap var vi i behov av ett
fackforbund. For att inte ha for stor forkunskap? bestamde vi att det forsta urvalskriteriet
skulle vara att vi sjélva inte varit medlemmar eller aktiva i forbundet. Det andra Kriteriet
vi satte upp var att det undersokta forbundet skulle vara sa pass stort att det fanns en
mojlighet att man organiserade egna uthildningar. Darmed borjade vara eftersokningar
av mojliga undersékningsobjekt.

Med de redan ndmnda urvalskriterierna besokte vi ett antal férbunds hemsidor déar vi
laste in oss pa vilken typ av medlemmar som fanns och ungefar hur stort forbundet var.
Darefter tittade vi pa hur organisationen var strukturerad, lokala och regionala
avdelningar. Detta gjorde vi for att ha en mgjlighet att intervjua nagon
utbildningsansvarig utan att behéva resa runt i Sverige.

3.2.2.2 Val av intervjupersoner

For att vi ska kunna gdra intervjuer som ar relevanta for vart arbete bor
intervjupersonerna ha genomgatt en facklig kurs under det senaste aret och inte varit
aktiv i organisationen mer &n tva ar.

Om ett forbund bedriver utbildningar for sina medlemmar borde det rimligtvis finnas
nagon utbildningsansvarig. Efter en genomgang av forbundets hemsida och det
omfattande lankforradet som den innehdll kunde vi hitta namnen pa
utbildningsansvariga vid nagra storre kontor. For att kunna komma i kontakt med
ombud som genomgatt en utbildning behévde vi information och namn pa nagra som
gjort detta. Da borde den som &r utbildningsansvarig vara ratt person att kontakta. Vi
valde att kontakta tva regionkontor for vidare samtal.

Det som méjligen kunde vara negativt var att vara mojligheter att valja ut
undersokningspersoner var ganska sma. Vi kontaktade sjalva de bagge
utbildningsansvariga som vi har intervjuat medan arbetsplatsombuden valdes ut av
dessa. Vi var tamligen utlamnade bortsett fran de urvalskriterier vi hade satt upp. Den
spontana kanslan var att de namn som presenterades for oss var utvalda med viss

2 Med forkunskap menar vi har sdval férutfattade meningar som eget engagemang.
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eftertanke och for att underlatta vart arbete. Kommentaren “de har tva ar bade trevliga
och lattpratade™ antyder i alla fall det senare. Detta kan ha gjort att vara
intervjupersoner har varit mer engagerade och intresserade &n det genomsnittliga
ombudet.

For att pd ndgot satt avgransa den utbildningsansvarige i dennes majlighet att valja fritt
bland de ombud som genomgatt utbildningar satte vi som krav att det skulle ha skett de
senaste tva aren. Detta menade en av de utbildningsansvariga vi talade med kunde
innebdra att urvalet bara innehdll yngre medlemmar. For att balansera detta fick vi
namnet pa ett aldre ombud som gick sin forsta utbildning for cirka tio ar sedan och
fortfarande var aktiv som ombud.

3.2.2.3 Genomfoérande av intervjuer

Da vi borjade intervjua de personer som var ansvariga for utbildningarna fick vi, pa
kopet, ocksa en inblick i hur man som ansvarig for dessa tanker da en utbildning
formas.

Efter vara forberedande bakgrundsintervjuer med de bagge uthildningsansvariga hade vi
fatt nagot som man skulle kunna kalla inblick i férbundet, det vill siga vi hade skapat
forstaelse om hur utbildningarna planeras, vem som ansvarar for utbildningen, hur den
gar till och vilka som far ga den. Det verkliga syftet med dessa bagge intervjuer var
aven att komma i kontakt med ombud som jobbade ute pa faltet”.

Denna planering visade sig inte helt lyckad da ombuden blev lite darriga” infér denna
stora uppgift. Detta trots att vi infor varje intervju forklarade att alla berérda personer
och fackforbundets namn behandlas konfidentiellt. Vi lyckades dock boka in ndgra
intervjuer med ombud, bland de namn vi fick i forsta rundan. Tyvérr drabbades vi av
den hemska verkligheten i form av avhopp fran bokade intervjuer. | och med detta var
vi tvungna att forsoka utverka fler namn fran de utbildningsansvariga.

For att vara tillmotesgaende mot de tillfragade ombuden infér den kommande
intervjusituationen valde vi att vara sa flexibla som majligt. Vi forsokte att anpassa 0ss
helt och hallet till nar och var ombuden ansag att det var majligt att genomfora
intervjuerna. Alla intervjuerna genomfordes pa de arbetsplatser dar ombuden verkade,
samt pa tider som inte inkraktade pa nagon annan verksamhet. I nagra av fallen
skickade vi ut en variant av den intervjuguide som vi skulle anvéanda for att ge
intervjupersonerna en mojlighet att fundera sjélv kring de fragor som kunde bli aktuella.

Vi anvande oss som vi nd&mnt tidigare av semistrukturerade intervjuer. Detta k&ndes
lampligt dels for vart syfte men ocksa det faktum att varken vi eller intervjupersoner var
sarskilt vana vid situationen. I sin bok Den kvalitativa forskningsintervjun redovisar
Kvale (1997) ett antal typer av fragor som han menar kan anses anvandbara i en
semistrukturerad intervju. D4 intervjun garna ska anta formen av ett samtal menar Kvale
att inledande fragor som exempelvis kan du beréatta om, kommer du ihag, vad hande da
kan fa intervjupersonen att borja beratta ganska fritt. For att komma djupare in i ett
sammanhang rekommenderar forfattaren att uppfdljningsfragor i form av kan du bygga
vidare pa ditt svar kan vara till hjalp. Nagot som bade Bryman (2002) och Kvale
(1997), patalar ar vikten av att undvika ledande fragor.
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Nar intervjupersonen namner nagot som &r av centralt intresse for syftet med intervjun
kan intervjuaren med fordel anvanda sig av sonderande fragor for att fa en djupare
information. Kvale, (1997) exemplifierar detta med fraser som kan du sédga nagot mer
om, har du fler exempel pa detta. Den har typen av fragor ger intervjuaren méjlighet att
ga vidare pa ett for amnet intressant sidospar. Méarker man istéllet att svaret pa en fraga
tenderar till att bli val utdraget bor intervjuaren inte bara avbryta detta utan istéllet
strukturerande fraga som tar tillbaka intervjun i ratt riktning utan att avbryta
intervjupersonen pa ett ohévligt satt. Specificerande, vad tankte du da, hur reagerade
du da, och direkta, nar du talar om x menar du da sa hér, fragor anvands for att fa
oklarheter forklarade. Medan indirekta fragor som exempelvis hur tror du x ser pa det
har, ger dels mojligheten for intervjupersonen att uttrycka vad den tror att andra tror
men aven att svara for sig sjalv utan att egentligen behdva svara for det, den senare
mojligheten kraver uppféljande fragor fran intervjuaren for att klargora. For att vara
saker pd att nagot uppfattats pa det sétt som intervjupersonen menar anvander sig
intervjuaren av tolkande fragor som exempelvis, du menar alltsa att ..., &r det sa att du
upplever ...

Om intervjun stannar av och intervjupersonen tystnar, kan intervjuaren anvanda detta
som ett verktyg i vissa lagen av intervjun ar tystnad fran intervjuaren det som
effektivast driver intervjun framat (Kvale 1997). Detta ar inte Kvale (1997) ensam om
att tycka, Mina O’Dowd, Universitetslektor och forskare pa Pedagogiska Institutionen
vid Lunds Universitet, marknadsforde ocksa detta som ett synnerligen effektivt verktyg
under den metodkurs vi genomforde varen 2005 infor var C-uppsats.

Under vara intervjuer forsokte vi halla oss till Kvales (1997) modell som aven Bryman
(2002) foresprakar. Nagot annat som Bryman (2002) tar upp i ett kapitel behandlar
sjalva intervjusituationen. Han patalar att det ar véldigt ovanligt med mer &n en
intervjuare da kostnaderna skulle bli alltfor stora. Under vara intervjuer har vi dock
unnat oss att vara tva intervjuare trots att den nagot hogre kostnaden da har belastat var
privatekonomi.

3.2.3 Bearbetning av data

I en bearbetningsprocess finns det olika steg. Vi har valt att anvanda oss av Bryman
(2002) och hans beskrivning av dessa steg. Det ar viktigt att borja med kodningen av
data sa fort som mojligt for att kunna oka forstaelsen av varje intervju. Nésta steg
innebdr att lasa igenom utskrifterna utan att 1agga in egna tolkningar och géra noteringar
om vissa intressanta och viktiga delar. Vidare skall de transkriberade intervjuerna lasas
igenom flera ganger till och det skall kontinuerligt goras anteckningar, iakttagelser och
kommentarer till dessa. Det kan réra sig om vissa nyckelord eller teman som anvands i
materialet. Detta steg &r den direkta kodningsfasen som vidare tolkas och binds samman
med teorier. Dessa koder kréaver vidare en kritisk granskning och sokning efter samband
innan det slutligen skall kopplas samman till en analys (Bryman, 2002).

Nar vi genomforande var kodning av data har vi anvént oss av de ovan namnda stegen.
Efter varje genomford intervju skedde transkriberingen sa fort som majligt. Vi laste
igenom materialet flera ganger och noterade viktiga saker som vi senare har jamfort och
diskuterat. Ju fler ganger materialet lastes ju mer relevant information kunde man fa ut.
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Det ar latt att forbise viss information vid forsta lastillfallet. Nasta steg for oss var att
tematisera materialet. Det vi ansag vara relevant och viktigt delade vi in i olika teman.
Denna tematisering ar grunden for var redovisning av vart empiriska resultat.

3.3 Kvalité

Vid en kvalitativ forskning &r det forskaren som fokuserar pa insamlandet och
analyseringen av informationen. Patel och Tebelius (1987) anser att teorin anvands som
en kontroll med vilken forskaren kan reflektera sina tolkningar av informationen. Det
handlar om att forskaren skall erhalla information som &r relevant for
forskningsomradet samt dven erhalla en tillracklig méangd for att kunna soka kunskap
om omradet. Informationen skall inneha en god kvalité med vilken forskaren skall
kunna se sammanhang och monster, samt uttrycka dessa. De faktorer som kan paverka
tolkningen av informationen far inte gldommas bort, ar hela informationsmaterialet
anvandbart? Faktorer som kan paverka tolkningen av informationen och dven om det
finns mojlighet att utnyttja hela informationsmaterialet. Forskaren maste stalla kritiska
fragor eftersom det inte finns ndgra yttre kriterier att bedoma: Ar informationen i
materialet relevant for vart forskningsomrade? Finns det nagra faktorer som paverkat de
tolkningar vi har gjort? Kan vi utnyttja hela informationen? Patel och Tebelius (1987)
tar upp fyra olika kvalitetskriterier, dessa behandlar vi i de foljande kapitlen.

3.3.1 Tillamplighet

Den kvalitativa forskningen &r inriktad pa att upptacka och forsta, detta medfor
konsekvenser for agerandet vid val av teknik och upplagg (Patel och Tebelius, 1987). Vi
har genom vart urval av intervjupersoner forsokt att fa bade relevant och mangsidig
information for vart problemomrade. Ett utgangslage &r att vi vill ha individens
uppfattning och erfarenheter i situationer som aterger deras verklighet. Det val av teknik
som man gor, skall ge utrymme for individens egna framstallningar och tolkningar av
problemet (Patel och Tebelius, 1987). For att individen skall ha majlighet att fa
utrymme for egna erfarenheter och uppfattningar, har vi anvént oss av en
semistrukturerad intervju. Problemomradets betydelse for den grupp man valt att inrikta
sig pa ar grundlaggande for tillampligheten. Vart problemomrade beror
intervjupersonerna i sitt dagliga arbete, darfor anser vi att problemomradet &r av intresse
for intervjupersonerna.

3.3.2 Overensstammelse

Patel och Tebelius (1987) menar att nar man tala om dverensstdammelse &r det viktigt att
den insamlade informationen stammer 6verens med problemomradet. ”’Det &r med
andra ord fragan om 6verensstammelse mellan vad forskaren utgick ifran, vad man
sOkte och det han slutligen erhéll.” (Patel och Tebelius, 1987, s. 69). Vi anser 0ss ha
inhdmtat bra och relevant information for varat syfte och problemomrade. Vi har
utnyttjat all information sa mycket som mojligt och har aven forsokt att inte forbise den
typ av information som kan anses vara sjalvklar. Intervjupersonernas subjektiva
uppfattning har lett till variationer i informationen, men vi har forsokt att se monster och
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att beskriva dessa. Transkriberingen av intervjuerna genomfordes direkt efter respektive
intervjus avslut, detta for att undvika att ga miste om viss information.

3.3.3 Palitlighet

Vid kvalitativ forskning anvands termer av trovardighet i insamlingen och tolkningen av
informationsmaterialet. Forskningen maste kunna visa att den inte bygger pa egna
uppfattningar och varderingar (Patel och Tebelius, 1987). Vid alla intervjutillfallena har
vi bada varit narvarande och aven tagit del av informationen som vi mottagit. Vi har
forsokt att inte medvetet lata vara personliga varderingar kunna paverka var analys och
genomfdrandet av undersokningen. For att kunna fa intervjupersonerna att dela med sig
av sina tankar och erfarenheter har vi forsokt att inte stéalla ledande fragor. Vi har
upplyst alla vara intervjupersoner om deras anonymitet vilket vi tror paverkar
uppriktigheten i svaren. | och med att vi anvande oss av en MP3 spelare och ett
hjalpmedelsprogram for transkribering, har vi haft stora méjligheter att notera varje ord
och eventuella pauser och betoningar.

3.3.4 Noggrannhet

Forskarens noggrannhet och arlighet ar avgérande for kvalitén pa forskningen, fran
processens borjan till redovisningen, han/hon har bara sin egen kunskap och omdéme
att lita pa (Patel och Tebelius, 1987). Vi har reflekterat och diskuterat uppsatsarbetet
under hela arbetets process, for att kunna vara noga med att inte foérvranga information.
De citat som vi har tagit med ar placerade i ratt sammanhang. Vid de olika
intervjutillfallena anser vi att vi har agerat neutralt for att inte medvetet paverka
intervjupersonernas asikter och uttalanden.

3.4 Metoddiskussion

Hur vi spelade in intervjuerna samt vilka tekniska hjalpmedel vi har anvént oss av under
arbetet med detta. Kommer vi att presentera i det har paféljande stycket.

3.4.1 Inspelning av intervjuer

For att kunna anvanda den data som vi samlat in pa ett riktigt satt, minska risken for
felkallor, valde vi att spela in hela samtalen. Heritage (1984) menar att det finns manga
fordelar med att spela in och darefter transkribera intervjun. Dels fungerar processen
som en minnesforstarkare men det ger ocksa en mojlighet att aterigen kontrollera vad
respondenten sagt, vilket kan hoja kvaliteten pa analysen. Ytterligare en fordel ar den att
materialet finns tillgangligt for granskning av andra forskare, och kan da anvandas i
andra syften &n det priméra.

Bryman (2002) tar upp problematiken kring momentet inspelning, det finns ett antal
faktorer som kan stdra intervjusituationen. Exempelvis ndmner bandtrassel och att
batterierna tar slut det har dock hant en del sedan Bryman (2002) skrev detta. Har man
mojlighet att anvanda en mp3-spelare forsvinner i alla fall eventuella problem med
band, exempelvis vanda band och bandtrassel.
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Som inspelningsutrustning anvande vi just en mp3-spelare utrustad med extern
mikrofon. Detta gav oss ganska stor frihet i samtalssituationen, da inspelningen aldrig
behdver avbrytas for byte av band etcetera, eftersom inspelningstiden ar lang. D4 vi till
och bdrja med inte hade nagon stor praktisk erfarenhet av djupintervjuer underléttade
det for oss att kunna lata intervjun bli ett samtal utan nagon egentlig tidspress och
avbrott. | stort sett alla vara intervjupersoner tillfragades om inspelning precis innan vi
satte oss ner for att borja. Det enda undantaget var &ven den enda bokade intervjun som
vi fick stalla in. | det fallet var den som skulle intervjuas sa nervos att redan nar vi tog
kontakt for att bestdimma en tid var IP hogst tveksam och kunde inte se sig sjalv som en
resurs pa nagot satt. Att intervjun slutligen stalldes in hade med stor sannolikhet att gora
med att personen i fraga kénde sig pressad av att bli bade intervjuad och inspelad.
Bryman (2002) namner aven den har problematiken, somliga respondenter har svart att
slappna av och acceptera mikrofonen som finns framfor dem. Vilket kan leda till
aterhallsamma kortfattade svar som blir svara att analysera.

3.4.2 Transkriberings av intervjuer

Det faktum att vi hade hela intervjuerna inspelade pa en mp3-spelare innebar vissa
fordelar som vi inte kande till da vi borjade. Transkriberingen visste vi skulle vara
tidskravande arbete men tack vare att vi hade intervjuerna som datafiler kunde vi
underlatta arbetet nagot. Vi hade majligheten att flytta och kopiera filerna mellan oss.
Dessutom blev vi tipsade om ett dataprogram som mdjliggjorde uppspelning pa lagre
hastighet med repetition av kortare avsnitt.

Vid transkriberingen har vi atergett intervjuerna exakt, vi har markerat langre uppehall
och skrivit ut alla ljud och halva ord som senare blev nagot annat. Vad géller de
transkriberade intervjuerna har vi, for att kunna tolka texten pa ett trovardigt satt, tankt
igenom hur intervjusituationerna sag ut vid de olika tillfallena. Arbetet med att
transkribera intervjuerna var bade tidskravande och jobbigt men vi larde oss efterhand.
For att ha nytta av vara intervjuer har vi alltsa forsokt att genomféra transkriberingen sa
att de textdokument som sedan skulle analyseras verkligen speglade den genomférda
intervjun. Bryman (2002) tar upp begreppet samtalsanalys som innebér att allt som
spelas in ocksa skrivs ut. Detta gor man for att kunna géra en sa noggrann och
detaljerad analys som mojligt av materialet. Genom att gora pa detta sétt gar det att
tydligt visa strukturen pa samtalet och det eventuella samspelet mellan aktérerna. Detta
tycker vi att vi har lyckats med, bade pa gott och ont, da vara utskrivna texter aterger
intervjuerna véldigt val.

4. Den pedagogiska processen, en
empiriredovisning

| foljande kapitel kommer vi att presentera en redovisning av resultatet fran de atta
intervjuer vi gjort. Dessa ligger till grund for var empiriska studie av nagra
fortroendevalda samt de utbildningsansvariga i ett fackforbund. Vi presenterar bade
forbundets, genom de utbildningsansvariga och ombudens tankar om och kring de
utbildningar som behdvs for att bli arbetsplatsombud. Vi kommer dven att ta upp vilka
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mojligheter ombuden faktiskt har att anvanda sina kunskaper da det &r ett faktum att
utbildningen sker i en organisation men ombudens vardag &r i en annan. Den
organisationen som utformar utbildningen gor det dessutom inte i nagot direkt
vinstintresse utan for sina medlemmars skull. Under vara intervjuer diskuterade vi dven
mojligheterna for ombuden att fordjupa sig inom ett specialomrade, den delen kommer
att presenteras i slutet pa detta kapitel. Den information vi har fran forbundet har vi fatt
genom intervjuer med tva stycken utbildningsansvariga vid olika regionkontor. Under
var empiriska redogorelse kommer vi att benamna den aktuella fackforeningen med
endast forbundet. Detta forbund &r dven det som ombuden representerar medan deras
egentliga arbetsplats bendmns organisationen.

4.1 Hur vacks intresset

Vad &r det som lockar vissa ménniskor att engagera sig i det ideella arbetet som det
faktiskt ar att vara arbetsplatsombud? Det svar vi fick under vara intervjuer maste vara
gladjande for det fackforbund som vi inriktat oss pa, det finns namligen ett genuint
intresse for de olika typerna av ombudsarbete som bedrivs. Inom férbundet laggs det
ned ett stort arbete pa att forsoka fa in nytt ungt blod, det handlar till stor del om att
forsoka motivera yngre personer att ta pa sig ombudsrollen och forklara vad det faktiskt
innebdr. | forbundets regionalstyrelse forsoker man balansera fordelningen som for
tillfallet bestar ungefar till halften av ’gamla uvar och hélften av grongélingar™.

De ombud som vi har intervjuat har varit aktiva mellan ett halvt till tva ars tid och ar
mellan 25-35 ar. Det visade sig att alla vara intervjupersoner har nagon form av
hogskoleutbildning, darfor ocksa en viss studievana formodar vi, samt varit anstéllda i
organisationen mellan tva till sju ar. Alla vara intervjupersoner visar bade ett starkt
engagemang och motivation for att valja rollen som ombud. Viktigast av allt ar kanske
anda deras vilja att lara sig nytt och att anvanda kunskapen for att paverka. Att bli
ombud &r nagot sjalvvalt, det har inte varit pa grund av att “"nagon maste ju vara det”.
Tvartom utifran vad vi har kunnat se, handlar det om egna initiativ och ett intresse for
att kunna fa paverka sin arbetssituation. Generellt sett bland de ombud vi intervjuat, &r
engagemanget véldigt viktigt och det har varit en sjélvklarhet att tacka ja till en
nominering eller nar man blev tillfragad.

Manga ser just problem som é&r relaterade till arbetsmiljon som de viktigaste fragorna.
Déarfor har valet att engagera sig varit enkelt, nér arbetsplatser har haft
arbetsmiljorelaterade problem eller nér det inte har funnits ndgot ombud pa platsen alls.
Samtidigt har det dven véckts en hel del nya tankar, om hur det faktiskt skulle vara
mojligt att fornya gamla invanda monster. Intresset ar stort fran ombudens sida och man
jobbar vidare mot forandringar hela tiden. Det &r inte bara ett egenintresse utan det
handlar d&ven om att representera medlemmarna och lyfta fram deras asikter. Ett
avdelningsombud representerar mellan ett par upp till tjugotalet medlemmar, medan ett
sektionsombud foretréder ett storre antal medlemmar, detta kréver ett stort intresse.

22



4.2 Utbildning

Det forsta steget i den fackliga utbildningshierarkin inom det férbund vi studerat ar en
sa kallad facklig grundkurs. Detta ar precis som namnet avslojar en bred
grundutbildning som egentligen riktar sig till alla medlemmarna i férbundet. Den forsta
egentliga utbildningen for ett vidare engagemang ar ombudsutbildningen som riktar sig
till alla sorters arbetsplatsombud.

4.2.1 Upplagget

Forbundet genomfor olika utbildningar for ombud allting borjar med en grundutbildning
for nya fortroendevalda fackliga ombud, vilken delvis bekostas av arbetsgivaren da den
genomfors pa betald arbetstid. Denna utbildning ar &ven 6ppen for arbetsgivaren att
medverka vid eftersom den behandlar arbetstagarens respektive arbetsgivarens
skyldigheter och rattigheter.

Forsta steget for ett ombud ar den grundldggande ombudsutbildningen for nyvalda
ombud. Efter denna utbildning erbjuds olika utbildningar som ar smalare i
amnesinriktningen. De ombud som vi har intervjuat har genomgatt nagon av dessa
utbildningar vid nagot tillfalle under en period av tva ar, vid tva olika regionkontor. Det
handlar delvis om en grundldggande utbildning, for de nya fortroendevalda ombuden.
Det &r en utbildning som sker vid atta sammankomster, bade halv och heldagar.
Utbildningarna sker i grupper om tjugo personer. Upplagget kan variera mellan
forelasningar, diskussion, grupparbete och rollspel. Det dr endast delen som handlar om
forbundets organisation som &r rent féreldsande. Nar det handlar om kommunikation
genomfors denna del i stor grad med grupparbete bade i sma och stora grupper.
Loneforhandlingar tranas delvis med hjélp av rollspel och undervisningen nar det géaller
I6ner genomfors i seminarier med utrymme fér mycket diskussioner. Nér arbetsmiljon
ska studeras anvander man sig av verkliga fall fran arbetsdomstolen dar man diskuterar
utfallen.

En kursdel som ofta ndmns som en favorit, enligt en av de utbildningsansvariga, ar det
avsnitt da I6nen behandlas och deltagarna far lara sig hur man ska genomfora sitt
I6nesamtal. Lonen ar naturligtvis nagot som ligger manga varmt om hjartat da den
aterspeglar uppskattningen fran organisationen. Detta ar ocksa en del som enligt de
utbildningsansvariga lampar sig extra bra for rollspel och egna initiativ.

Ombudsutbildningen ar indelad i tre olika nivaer, dar kraven okar for varje niva. Tanken
ar att ombuden skall genomféra hela utbildningen och sedan ha majlighet att vélja pa
vilken niva engagemanget ska ske. Vill ombudet vara kontaktombud eller om intresse
finns, att ga vidare och vara mera aktiv. Det ar en femdagarsutbildning dar tillfallena &r
spridda under ett halvt ars tid och att de genomfors pa fritiden. Innehallet i
ombudsutbildningen bygger pa en ganska bred bas da deltagarna ar bade skydds- och
fackombud.

Vid vara intervjuer talades det om fokus pa arbetsmiljo, lagrum och halsa, men ocksa

personlig utveckling dar en forelasning om kroppssprak namndes. Vid nagra tillfallen
hade man inbjudit representanter fran Raddningsverket som forlaste om krishantering
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vid olyckor. Alla som genomgar ombudsutbildningen far ett kursmaterial, som
innehaller grunderna for att bli skyddsombud. Férbundets tanke med detta &r att alla
ombud skall kunna anvénda sig av kursmaterialet som en uppslagsbok. Detta gér man
for att &ven om ombuden inte har ténkt sig arbeta med denna riktning ska de
grundlaggande kunskaperna finnas. Allt kursmaterial till ombudsutbildningarna tas fram
centralt, via en huvudansvarig person i Stockholm.

For att deltagarna ska fa ut s& mycket som mojligt av utbildningstillfallet finns det en
viss majlighet for kursdeltagarna att paverka innehallet i kurserna. Det ar viktigt att
kursledarna tar reda pa vilka onskemal och forvantningar som finns bland deltagarna pa
kursen. Darefter forsoker kursledarna att tillgodose sa mangas 6nskemal som majligt.
For kursledarens del handlar det mycket om att ”’kénna av gruppen’” de forsta dagarna
och utifran det besluta vilket arbetssétt som ar aktuellt exempelvis om det blir rollspel
eller redovisningar, alla metoder passar inte alla individer. Huvudupplagget av kursen
har dock en fast plan for varje forelasare, vilket i praktiken innebar att det endast finns
sma mojligheter att kunna paverka kursens huvudsakliga innehall. Det uttrycktes av en
kursdeltagare med orden ’Kursen var ju redan sa himla fardig redan vid start™.

Upplagget i stort har varierat lite fran gang till gang, men den del som det har lagt ner
mest tyngd pa ar arbetsmiljon. Dels har det varit en genomgang av de delar ur
arbetsmiljolagen som anses relevanta for ombuden. Pa senare ar ar den psykosociala
arbetsmiljon en utbildningsdels som tar allt storre plats vid utbildningarna. Det dvriga
innehallet far anses som ganska brett dels gér man en genomgang av arbetsgivarens och
arbetstagarens skyldigheter respektive rattigheter samt de lagar som ar sammankopplade
exempelvis MBL och LAS. Da utbildningen riktar sig till alla typer av
arbetsplatsombud behandlas éven bitar som brandskydd, ergonomi, ljud och buller. Vid
olika utbildningstillfallen har det dven ingatt forelasningar om forsakringar och
pensioner. Foretagshalsovarden ar ocksa delaktig i delar av utbildningarna genom att
arrangera forlasningar om hur det &r att aterga till arbetet efter en langtidssjukskrivning,
avslappningsteknik, hjért- och lungraddning och krishantering. Den sammantagna
upplevelsen av uthildningarnas upplagg fran ombuden sida var, att allt var logiskt
sammanbundet, det skulle kunnas beskrivas som ett ’hopkok’ av mycket som
’skummades pa ytan™. Men som kursdeltagare gavs man en insyn i fackets alla
verksamhetsomraden.

Néagot som manga sett som positivt var att det som togs upp och som det lades storst
vikt vid var det som manga ansag kunde bli direkt anvandbart i praktiken. Uppléagget i
stort var att varje del borjade med en forelasning som skulle leda till diskussioner och
darpa efterféljande grupparbete. Vid vissa delar menade ombuden att det blev for
mycket ”’tuggande”, med det menades inmatning av rena fakta. Ett onskemal som
framkom under vara intervjuer var att kursen kunde ha breddats med mer pratiska
exempel, exempelvis konkreta fallbeskrivningar. Nagon saknade aven, som man tyckte,
viktiga delar som forhandlings- och samtalsteknik.

I uppléagget till den hér kursen fanns inga planerade hemstudier utan allt arbete dgde rum

pa avsatt kurstid. Dock kravdes det en del hemstudier om man verkligen ville férdjupa
sig och lara sig nagot. Utbildningen kan ses som en sprangbrada och ett bra alternativ
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for den som ville ga vidare inom facket. I stort sett alla utbildningar som genomfors
inom forbundet har kursledare som sjalva ar fortroendevalda ombud.

Det finns &ven en mojlighet att 1dsa ombudsutbildningen via férbundets hemsida,
nackdelen blir dock att man gar miste om diskussioner som kan bidra med mycket.
Overhuvudtaget &r intresset stort, bade inom férbundet men aven bland dess
medlemmar, for att fa mojligheten att medverka vid dessa utbildningar. Dock &r
ombudsutbildningen an sa lange valfri, da forbundet i dagslaget inte har nagra krav att
ombuden skall genomga den. Daremot har man vid det ena regionkontoret bestamt att
ombudsutbildningen i framtiden kommer att vara obligatorisk for alla som &r
fortroendevalda. Malet att utbilda alla ombud finns, behovet &r stort och den har
utbildningen &r tamligen ny darfor har forbundet inte natt sitt mal annu. Det &r ocksa det
som gor att forbundet inte kan sétta som krav att alla ombud skall ha genomgatt
ombudsutbildningen. Daremot anses utbildningen, i det ndrmaste, som en obligatorisk
del for ombuden for att dessa ska kunna verka som just ombud. For dessa blir det da
sjalvklart att genomfdra utbildningen bade for sin egen skull men ocksa forbundets.
Bland de ombud som vi intervjuade anser alla att det &r viktigt att skaffa sig sa goda
forkunskaper som mojligt, da det ar fa som vill ta pa sig en roll man inte kan hantera.
Kurslitteraturen som anvands vid utbildningarna har generellt ansetts som bra och kan
enligt ombuden anvéandas som en uppslagsbok da svara fragor uppstar pa arbetsplatsen.

4.2.2 Upplevelser och majlighet att paverka

Infor utbildningarna vill forbundet att deltagarna skall skriva ner de forvantningar som
finns infor utbildningen. Anledningen till detta &r det enkla faktum att dessa kan
anvandas for jamforelse da utvarderingarna skall analyseras efter utbildningarna.
Utvarderingarna som vanligtvis genomfoérs i samband med utbildningens sista moment
innebar oftast att deltagarna fyller i en enkat, denna innehaller oftast fem eller sex
fragor, med bade slutna och 6ppna svarsalternativ. Vid vissa tillfallen har det gjorts
forsok med ett annat utvérderingsalternativ som inneburit att deltagarna skriver ner vad
det har tyckt om utbildningen helt utan strukturerade fragor. Det senare alternativet ger
den enskilde deltagaren mgjlighet att uttrycka precis det man ar nojd eller missnojd
med.

Att utvarderingarna oftast laggs i samband med kursens avslutning gor att
utbildningsledningens majlighet att fa svar fran alla deltagarna 6kar. Det har namligen
visat sig att om utvérderingen gors vid ett senare tillfalle &r antalet svar som kommer in
ganska fa. Det finns dock nackdelar med att géra utvéarderingar i slutet av kursen da
svaren inte alltid &r sa genomtankta och deltagarna generellt sett ar valdigt positiva.
Svar vid senare tillfalle ger oftast mer genomtéankta och ingaende svar men, som sagt,
betydligt farre. Ett onskemal fran forbundets sida ar att utvarderingar gors en till tva
veckor efter kursens slut och att man finner en losning pa problemet med att deltagarna
inte skickar in sina svar. Forbundet tar till sig av resultaten fran utvéarderingarna och gor
forbattringar utifran dessa.

For att komma tillratta med detta problem provades en helt annan modell vid ett av

regionkontoren da man genomforde en mer personlig utvardering. Alla i forbundets
avdelningsstyrelse gav sig ut till de fortroendevalda ombud som genomgétt en

25



utbildning och traffade dessa pa deras respektive arbetsplatser. Det hade da gatt en tid
efter det att utbildningarna genomforts, sd ombuden hade hunnit reflektera 6ver vad de
varit med om. Det fragades efter vad deltagarna hade lart sig och vad som hade tagits
upp pa kursen och dven 6nskemal om framtiden. Det visade sig att manga av
kursdeltagarna sag till de stora viktiga delarna medan man bortsag fran sma bagateller.
Vid just det har provet fick styrelsemedlemmarna inte ut s& mycket om vad ombuden
lart sig pa utbildningen daremot framgick det valdigt tydligt vad de ville lara sig. Denna
typ av utvardering tyckte forbundet gav betydligt mer &n en vanlig enkat. Det blev en
bra och 6ppen dialog och det fanns ingen kansla av att forbundet var ute for att kolla.

4.3 Ombudet i vardagen

| det foljande kapitlet kommer vi att beskriva hur delar av ombudets vardag kan se ut.
Vilken roll far man i organisationen och hur blir reaktionerna fran omgivningen.

4.3.1 Ombudets roll

Nagot som ar viktigt for ombudets mojligheter &r att organisationen omgaende meddelar
vem som har blivit fortroendevald, detta for att kunna klargéra och undvika framtida
konflikter. Nu ar det aven sa att arbetstagaren har skyldigheter jamte sin arbetsgivare
och det far inte glommas bort. Ombudens uppdrag for med sig manga olika saker, det
handlar inte bara om att ga pa moten. Den viktigaste delen av ett ombuds tid ar trots allt
den da han eller hon representerar sina arbetskamrater. Det ar viktigt, for arbetstagarna
att ombuden kan sin sak.

4.3.1.1 Motstand och problematik

Det kan uppsta viss problematik i en del organisationer dar ombuden verkar. Det forsta
som maste goras ar att ta reda pa varfor det finns ett motstand mellan ett ombud och
arbetsgivaren. Ar det personkemin som inte stimmer kan det l6sas genom att forbundet
skickar dver en annan representant for att 16sa situationen. De ganger regionkontoret
behdver ta pa sig ombudsrollen handlar det om att tydliggéra for chefer inom
organisationer att det finns en lag som reglerar méjligheten for bade de fackliga och
skyddsombuden. Ofta visar det sig dock att det handlar om rena feltolkningar fran
arbetsgivarens sida exempelvis da det finns en samverkansplan i kollektivavtalet. Men
under intervjuerna fick vi ocksa hora berattelser om chefer som exempelvis struntar i
skyddsronder med forklaringen att det finns en samverkansplan. Aven detta handlar om
okunskap fran chefens sida och har ar det viktigt for ombuden att vara tydliga for att
undvika missforstand.

Inom somliga organisationer dar ombuden verkar, finns ett dagligt problem som
ombuden konfronteras med. Det handlar om chefer med ett, enligt férbundet, for stort
kontrollbehov. Detta kan vara svart for ombuden da cheferna hela tiden kontrollerar och
ifrdgasatter hur den fackliga tiden disponeras i forhallande till det ordinarie arbetet.
Aven om det fackliga arbetet regleras via fortroendemannalagen har arbetsgivaren
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tolkningsforetrade® i fragan nar det kan utféras. Det har ar inget nytt problem utan kan
istallet ses som en standig fraga hur man skall fa tid for sitt fackliga arbete pa sin
arbetsplats. Darfor ar det valdigt viktigt att forhandla med arbetsgivaren om att
exempelvis kunna ga en speciell utbildning i forbundets regi och kanske ha maéjligheten
att genomfora denna pa betald arbetstid.

Det behdver inte handa men det kan uppsta ett motstand mellan chefen och ombudet. |
de fall nar ombudet inte stoter pa ndgot motstand kan bero pa att chefen ar valdigt
intresserad och villig och vill sjalv ga utbildning eller det finns ett stort intresse fran
chefens sida att l6sa uppkomna problem. Det kan ocksa vara sa latt att ombudet har en
chef som vill ha fackféreningen aktiv pa arbetsplatsen i samverkans syfte, chansen att
chefen ar medlem i samma fackforbund &r ocksa relativt stor. Men det hander dven att
ombuden stéter pa motstand, kanske aldrig ett direkt nej, men ett indirekt motstand. Det
kan vara fran chefer men ocksa medarbetare som anser sig fa merarbete pa grund av
ombudets fackliga engagemang. Ett omrade som verkar mer forskonat fran den har
typen av motstand ar nar det galler arbetsmiljo- och arbetsplatsfragor. | det fall dar
organisationen inte underlattar for fackligt arbete far man emellanat "stryka pa foten”
lite grann for att undvika att det uppstar alltfor svara situationer.

Manga av de ganger nar motstand kan uppsta ar i situationer da ombuden framfor brister
inom organisationen, det ar sallan populért, men ofta grundar det sig pa okunskap hos
chefen. En beskrivning av ett fall nar det har varit ett kraftigt motstand delgavs oss vid
en intervju. Det uppstod vid en férhandling dar arbetsgivaren inte ville ha facket
narvarande dverhuvudtaget. Detta ledde senare till anklagelser mot férbundet och dess
ovilja att férhandla, arbetsgivaren menade att facket endast var intresserade av att
forhala och skapa konflikt. Da de flesta medlemmarna inom férbundet ar tjansteman

och en stor del av dessa ar enhetschefer kan ombudet hamna i situationer dar man
forhandlar med en medlem som representerar arbetsgivaren.

Det absoluta vanligaste motstandet ar pengafragan, den ekonomiska aspekten. Dels kan
det saknas forstaelse av vad det fackliga arbetet innebér och vilken tid som laggs ner pa
att genomfora det. Men i de allra flesta fall sa kanner inte ombuden att det finns nagot
motstand till arbetskamrater och anser att de har deras fortroende for sitt arbete.

4.3.1.2 Objektivt handlingsutrymme

En av forutsattningarna for att ombuden ska kunna verka &r att det finns utrymme att
anvanda den kunskap som utbildningarna givit i sin roll som ombud i organisationen
men aven i sin roll som arbetstagare. Om utrymmet finns ar ombudets svarigheter att
anvanda sin nya kunskap genast mindre. Ett skal till att det &r sa uttrycks i en av
intervjuerna med att "utbildningens innehall gar latt att Gversatta i praktiken™.

4.3.1.3 Acceptans

Néagot som namns som positivt &r nar ombuden marker att det gar att géra nagot som
underlattar for de 6vriga medarbetarna. Nar det ges mojligheter att se nya samband och
genom detta kunna vara ett stdd for andra inom organisationen. Det har &ven inneburit

% Rétt for en part i ett avtalsforhallande att bestimma hur ett avtal skall tolkas.
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att ombuden kénner att de har blivit mer uppmarksamma mot kolleger och hur dessa
mar. Efter utbildningen &r det lattare att fa forslagen kopta av arbetsgivaren™.
Acceptansen mellan organisationen* och ombud har inneburit att det gér att inneha
rollen som ombud, att vara personen som ser och finns pa plats. Det finns ganska stor
mojlighet att paverka arbetsgivaren och de lyssnar pa en pa ett helt annat satt. Det finns
mojligheter att driva fram idéer och forslag och trycka pd om nagonting inte &r rétt.
Arbetsgivaren forvéantar sig av ombuden att efter genomford utbildning ska de kunna
bra mycket mer och darfor kunna ta ansvar. Kommer man in som representant fran
facket och &r outbildad kan det vara svart vid férhandlingar av olika slag. Ar man
daremot utbildad i amnet och besitter en viss kunskap blir man inte éverkérd vid
forhandlingsbordet.

Ett problem som man kanske inte forvantar sig da man antar rollen som ombud &r det
motstand som kan uppstd mellan ombuden och deras arbetskamrater, som ocksa &r de
medlemmarna som ombudet representerar. Detta problem &r ofta férknippat med att
ombudet maste ta tid fran det ordinarie arbetet, det kanns i luften och gor det svart att ga
ifran arbetet for att skota det fackliga uppdraget. Kénslan av motstand kan &ven uppsta
genom att arbetskamraterna tycker att ombudet engagerar sig mer nagon annanstans an
pa sin arbetsplats, det ar inte sa haftigt alltid”. Det ar ingen av de intervjuade
ombuden som har st6tt pa nagot regelratt motstand mot att ga utbildningar, men man
kanner att det inte ar populdrt, det ar tiden som fattas. Det handlar om att planera i god
tid, prioritera och forlagga tiden dar den passar, sa gar det ofta att I16sa. Det fackliga
arbetet tar tid och det finns inte alltid den tid som behdvs, det blir att arbeta in vid ett
senare tillfalle. Det har funnits mojlighet att anvanda den nya kunskapen som
utbildningarna har gett, men &ven har &r tiden begrénsad.

4.3.2 Den nya rollen som inte blev enkel utan dubbel

Ombud stélls ofta infor situationer dar de far inta en dubbelroll, dels som facklig
representant och dels som arbetstagare. Det som ar viktigt for ombuden &r att hela tiden
veta sin roll i de olika situationerna som kan uppsta. | fackets vagnar ar det tillatet att
inta en konsultroll. Forbundet tydliggor under introduktionen att ombuden sitter pa
manga stolar samtidigt och hur viktigt det ar att tydliggora vilken roll ombudet har.
Ombudets dubbla roller i vardagen kan stélla till problem for honom/henne, ar han/hon
medarbetare, arbetstagare eller fackligt ombud?

Att kunna tydliggdra sin roll & nadgot som ofta kommer upp néar det handlar om vilken
roll man intar, antingen den fackliga rollen eller arbetstagarrollen. Det kan stélla till

med problem, ombuden arbetar nara bade arbetsgivaren och arbetskamraterna och maste
tanka efter innan man handlar hela tiden. Ombuden maste vara tydliga pa vad som &r
deras skyldigheter och ansvar och vad som &r chefens. | diskussioner kan ombuden forst
tillfragas ur medarbetarsynpunkt och senare ur facklig synpunkt. Ett exempel &r att
ombudet kan ha problem att féretrada sin arbetskamrat mot sin arbetsledare, da ombudet
ingar en relation med sin arbetsledare som arbetstagare och da kan det kéannas lite for
néra att foretrada sin arbetskamrat. Kénslan som kan uppkomma dr att ha dubbla

* Har innefattar uttrycket organisationen &ven évriga medarbetare.
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lojaliteter. Om en situation uppstar till exempel om ett ombud inte kan svara pa en
medlemsfraga, sa skall fragan vidarebefordras till ndgon inom samverkargruppen.

En av vara intervjupersoner berattade om en episod pa en arbetsplats dar det fanns ett
vikariat ledigt pa personalavdelningen som var intressant for ombudet, vikariatet var
tankt att racka fem manader. Dock ansag arbetsgivaren att det inte var lampligt med en
representant fran ett fackférbund som representerar arbetstagarna pa en
personalavdelning. Detta kunde ha blivit ett hinder men man l6ste det genom att
ombudet avslutade den delen av sitt fackliga engagemang som fanns hos arbetsgivaren
men fortsatte pa regional niva. Detta gjordes efter ett forslag fran personalsekreteraren
som menade att om det fanns intresse fran ombudets sida for den héar tjansten, far vi losa
det fackliga engagemanget hér pa ett annat vis. Personalsekreteraren menade att det gick
att ha kvar det fackliga engagemanget utanfér ombudets arbetsplats. Vikariatet blev
slutligen narmare ett ars tjanstgoring och aven efter vikariatets slut har ombudet hoppat
in da behov har uppstatt exempelvis vid sjukdom. Sa ombudet har ju hela tiden en fot pa
personalavdelningen vilket manga ganger kanns som en fordel da det har funnits
mojlighet att kunna stoppa vissa stora saker, ratt sa tidigt. Det ar inte latt med dessa
dubbla roller, ombudet har en asikt vare sig personen arbetar pa personalavdelningen
eller pa sin ordinarie arbetsplats pa avdelningen. Ombudets uppgift ar att framféra
medlemmarnas asikter.

4.3.3 Vidare i den fackliga karriaren

Né&r man som ombud senare vill 6ka sin kunskapsbank finns det i stort sett hur mycket
som helst att vélja bland. Om den fortroendevalde &r intresserad av att fa medverka
aktivt vid forhandlingar har férbundet satt upp som krav att en fullmaktsutbildning har
genomgatts. Denna uthildning ar valdigt viktig for forbundet men aven for
medarbetarna da den fortroendevalde kommer till férhandlingar sa ar man kunnig och
palast, vilket inte alltid motparten &r. En av de fortroendevalda vi intervjuade hade
nyligen avslutat en fullmaktsutbildning. Vi kommer att redogora speciellt for den senare
I detta kapitel. FOr att forbundet ska kunna ha kontroll 6ver den kompetens som faktiskt
finns inom forbundet och darmed inte skicka ombud pa fel utbildningar, har man arbetat
fram ett sa kallat kursadministrativt program som &r tankt att anvandas for att skapa en
kompetensbas inom férbundet. Detta &r ett steg for att kunna underlatta forbundets
stravan att utbilda sa manga som mojligt.

Nagot som skulle kunna ses som ett problem inom forbundet ar att generellt sett ar det
ofta de gamla ravarna som tar/far chansen att dka pa kurs. Detta problem visar sig
genom det faktum att det i stort satt alltid &r samma personer som aker pa utbildningar.
Detta problem kan den tdnkta kunskapsbasen I6sa i framtiden. Det blir &ven en
snedférdelning mellan avdelningarna, ett ombud fran en stor avdelning/region har storre
ekonomiska mojligheter att fa tillgang till utbildningar som sker pa centralniva. Mindre
avdelningar har samre forutsattningar att kunna utbilda ombudsman da det ofta ar en
ekonomisk fraga. Det racker inte for ett ombud att bara ha ett intresse av fackligt arbete
for att fa tillgang till det stora utbudet av utbildningar som forbundet har. Som ombud
behdéver du ha motivation for att bedriva ett forandringsarbete och vilja paverka
arbetsgivarsidan samtidigt som du &r intresserad av att lara dig nya saker som gar att
anvanda i det dagliga arbetet. Engagemanget ar viktigt da det ofta kravs av ombudet att
individuell inlasning sker pa fritiden och inte pa arbetstid da utbildningarna ofta kraver
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detta. DA vi stéllde fragan om det verkligen fanns ombud som laste in sig pa
kurslitteratur pa sin fritid fick vi foljande svar. Ja det finns ndgra som brinner sa for
fackligt arbete, men vi &r en liten skara.” Detta citat kanns faktiskt som valdigt talande
for hela gruppen ombud som vi intervjuade.

Som vi tidigare namnt ar intresset stort bland ombuden att fa vidareutbilda sig, eftersom
man anser att det ger ny kraft och kunskap i deras roll som ombud. Utbildningarna blir
ett anvandbart komplement till de redan befintliga erfarenheterna och kunskapen. Att
utveckla sina kunskaper genom olika utbildningar, bade teoretisk och praktiskt, i en bra
kombination starks ombudets position i sitt forhallande till arbetsgivaren. Efter det att
ombuden genomfért en utbildning &r det viktigt att den nya kunskapen halls vid liv,
detta gors bast genom att fortiépande uppdatera sig och félja med arbetsmarknadens
forandring hela tiden.

Det finns alla mojligheter att kunna ga vidare, dven for yngre ombud, inom forbundet.
Mojligheten att arbeta med fackliga fragor pa heltid finns genom exempelvis de
forhandlarteam som forbundet har, det kan vara pa avdelningsniva men dven pa
regionalniva. Det innebar for ombuden att det finns en majlighet att fa ett speciellt
ansvarsomrade, om intresset finns. Det finns dven regionala kurser for ombud i
Goteborg och Stockholm, men for att fa delta vid dessa kraver forbundet valdigt mycket
av ombuden. Men ett faktum &r trots allt att desto mer intresse som ombuden visar
forbundet desto storre ar chanserna att fa erbjudande om vidareutbildningar. Férbundet
erbjuder vidareutbildningar och ar ocksa villiga att stalla upp genom att se till att till
exempel utbildningen ligger pa facklig tid. Ombuden kéanner det som att férbundet finns
bakom dem hela tiden och uppmuntrar till att ga vidare inom forbundet.

De hoga uthildningskostnaderna gor ocksa att det maste finnas ett stort engagemang och
intresse fran ombudens sida for att forbundet skall vilja satsa pa dem. Forbundet staller
krav och kraver ett engagemang fran kursdeltagarna exempelvis accepteras inte mindre
an 75 % narvaro vid en utbildning for att bli godkénd. Férbundsutbildningarna
genomfors ofta i Stockholm dessa stracker sig dver tre dagar till en kostnad av tolv till
femtontusen kronor. For att forbundet ska se det som relevant att skicka ett ombud bor
ombudet dessutom besitta goda forkunskaper, genomfort flera kurser tidigare och
darigenom visat ett stort engagemang. Detta d&r med andra ord inga kurser som de nya
ombuden erbjuds utan det ar snarare utplockade ombud som férbundet k&nner att det ar
vart att satsa pa och det kanske &r en anledning till varfor det oftast ar gamla ravar som
aker pa utbildningarna.

Arbetsratt verkar vara ett omrade som manga av ombuden skulle vilja vidareutveckla da
forbundet erbjuder fordjupningskurser i @amnet. Men att férbundet kunde ténka sig att
bekosta en universitetsutbildning i arbetsrétt, stallde man sig mer tveksamma till. Trots
allt sa kanner vara intervjupersoner att deras engagemang gar at det hallet som man
tankte sig fran borjan.

Den andra utbildningen vi kom i kontakt med &r en rent &mnesmaéssigt smalare
vidareutbildning, en fullmaktsutbildning, som ska ge den fortroendevalde de
nodvandiga kunskaper som krévs for att vara berattigade att delta vid forhandlingar.
Vilken sker i fyra etapper, med en och en halv méanads mellanrum och alltid tva dagar i
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rad. FOr bada utbildningarna galler att det ar begransat till tjugo personer per
utbildningstillfalle.

4.3.3.1 Fullmaktsutbildning

Den vidareutbildning som vi namnt tidigare var en sa kallad fullmaktsutbildning. Det ar
en obligatorisk utbildning fér alla ombud som vill ga vidare och ha kompetens som gor
dem berattigade att fa delta vid forhandlingar. Utbildningen syftar till att ge de ombud
som genomfor den "mer kott pa benen”” men den ar ocksa ett maste innan ombudet kan
sétta sig vid forhandlingsbordet. Eftersom det &r en specialiserad utbildning ar
amnesinnehallet begransat, kursen behandlar arbetsratten och de vanligaste
forekommande lagarna inom den. Samtidigt forklaras aven det avtal som géller vid
kurstillfallet, bade gallande kollektivavtal och huvudavtal.

Upplagget varierade en del men oftast anvandes forelasningar som ingang till de olika
amnena, for att sedan 6verga till andra undervisningsformer. Férelasningarna tog sitt
avstamp i arbetslagstiftningens olika paragrafer for att efterhand 6verga till
gruppuppgifter och rollspel. De rollspel som genomfors vid utbildningarna bygger ofta
pa olika fall hamtade fran arbetslivet. Exempelvis kan rollspelen handla om att
forbereda, inleda och genomfdéra en férhandling, eller att agera arbetsdomstol, dar det &r
meningen att arbetsgivargruppen och arbetstagargruppen skall komma fram till ett utfall
eller en dom. Rollspelen gav ett valdigt positivt utfall, genom att det fanns mojlighet att
sjalv kunna plocka fram fakta for att stodja sin egen teori i rollspelen. I tiden mellan de
olika utbildningsstegen skulle deltagarna genomfora olika individuella arbeten som
senare sammanfogades med andra arbeten, exempelvis olika typer av hemuppgifter.

Under grupparbetena arbetades det i grupper som bestod av fem till tio personer.
Deltagaren menar att grupparbete har sina fordelar da det alltid finns nagon att tillfraga
om man har fastnat pa en fraga, men samtidigt ar det ocksa valdigt larorikt att arbeta
individuellt och forsoka ta sig forbi alla hinder och att forsdka hitta végar runt
problemen. Det var upplagget pa uppgiften som styrde om man féredrog att géra dem
pa egen hand eller att det behévdes en grupp som ett bollplank for att kunna genomféra
uppgiften. Mestadels arbetades det i grupper om cirka fem personer, vilket ansags som
en lagom storlek. Det hande dock under utbildningen att tva av dessa mindre grupper
slogs samman till en stor, foljden av detta kunde da bland annat bli att det var svart att
fa alla deltagarna delaktiga i diskussionen och arbetet.

Att som deltagare kunna paverka innehallet i utbildningen ar betydligt svarare pa den
hér nivan, det enda som var méjligt var vissa andringar i schemat, det vill saga att
omkullkasta dagordningen”. Genom hela utbildningen fanns det tva forelasare dessa
uppmanade deltagare att stéalla fragor under forelasningens gang. Kurslitteraturen hade
en bra och pedagogisk utformning, den inneh6ll de storre lagarna inom arbetsrétten
vilket var uppdelat i separata bocker, i varje bok fanns det kommentarer fran och
hanvisningar till tidigare domar i Arbetsdomstolen.

Da utbildningen &r valdigt komprimerad avsattes ingen tid till utvardering vid det sista

kurstillfallet vilket annars &r den vanliga rutinen. Darfoér anvandes ingen skriftlig
utvardering déremot gjorde kursledarna en Idpande muntlig utvéardering under sista
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dagen, da deltagarna gavs en chans att ta upp det som varit bra respektive daligt, samt
att patala vilka forandringar som skulle kunna vara bra.

Det gors dock en skriftlig utvardering men den gors ett par veckor efter kursens slut.
Det ar en standardvariant med ett antal fragor om varje utbildningssteg, samt en del dar
det ar upp till deltagaren att med egna ord tycka till om utbildningens utformning. Som
vi ndmnt tidigare anser manga att den har utvarderingsmodellen ger deltagaren stérre
mojligheter att svara pa ett “riktigt™ satt eftersom man hunnit smélta alla intryck.

5. Analys och diskussion

For att tydliggora for lasaren i vart resonemang har vi valt att aterigen presentera den
modell som Lundmark (1998), anvéander sig av, vi aterger den steg for steg under
respektive del i diskussionen.

5.1 Paverkan

Paverkan genom individfaktorer och motivation, ar den forsta delen som Lundmark tar
upp i ndmnda larprocessmodellen.

PAVERKAN
1)

|

Individfaktorer
MOTIVATION

Landy och Conte (2004) menar att motivationsfaktorer har en inledande, styrande och
bevarande effekt pa individens beteende och engagemang i en process. Osteraker (1999)
ser forstaelsen av motivation genom de tre sammanlénkande dynamiska dimensionerna,
social, fysisk och mental, med en individs identitet. Alla de ombud vi har intervjuat har
visat ett valdigt starkt engagemang infor ombudsarbetet. Férbundets regionalstyrelse
jobbar aven aktivt med att fa yngre medlemmar att engagera sig och darmed fa nagon
mojlighet att paverka situationen pa arbetsplatsen men &ven hjalpa sina arbetskamrater.

5.1.1 Motivation

Forvantansteorin bygger pa tankar fran individen om vad som forvantar sig att fa ut av
en specifik insats. Arnold, Cooper och Robertson (1998) uttryckte det nagot férenklat
med orden ’what’s in it for me” (Arnold, Cooper och Robertson, 1998, s. 252).
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Ombuden engagerar sig i den fackliga organisationen for att fa ut nagot av det
exempelvis mojlighet att paverka eller hjalpa sina arbetskamrater. Detta ligger i linje
med det fragor som Arnold, Cooper och Robertson (1998) menar att individen ska stélla
sig sjalv. Hur mycket vardesatter jag detta? Om jag genomfor det leder det till ndgon
fortjanst? Kommer jag att klara det? Dessa tre fragestallningar stammer val 6verens med
ombudens situation och vad som framkom vid vara intervjuer.

Hur individen staller sin insats mot ett forvéantat resultat och dess rimlighet &r grunden i
rattviseteorin (Arnold, Cooper och Robertson, 1998). Blir jag behandlad pa ett satt som
ar schyst? Det vi upplevt i var kontakt med de olika ombuden ar att alla har haft ett
tydligt mal med sitt engagemang och aven kant sig behandlade pa ett rattvist satt. Man
har i princip forutsatt att man ska fa ut ndgot som kan betecknas som en rimlig
”beldning” for insatsen.

Vad det galler det ombud vi har intervjuat har vi fatt en kénsla av att i princip alla haft
ett mal med sitt engagemang. Malsattningsteorin som Locke och hans medarbetare
formulerade pa 60-talet i USA, innebér att det sétts upp mal i vilka individen kan arbeta
mot. Detta stammer val dverens med mycket av det vi upplevt under intervjuerna. Det ar
en effektiv teori genom att ett mal satts upp och individen kan antingen leda sin
uppmarksambhet till malet, genom relevant aktivitet, eller fran malet med irrelevant
aktivitet (Latham, 2004). Da forbundet hela tiden kraver en utbildning for att ha tilltrade
till nasta har ombuden ett tydligt mal med sina utbildningsval. Utmaningar ger individen
energi, vilket leder till en hogre prestationsniva och 6kning av arbetstakten. Genom
dessa mal motiveras individer att anvanda den kunskap man har och med hjalp av denna
kunna uppna malet (Latham, 2004).

5.2 Lérande och kunskapsutveckling

Efter paverkan inleds nasta steg i den ovannamnda modellen, det vill sédga larande och
kunskapsutveckling.

PAVERKAN LARANDE

) @

Individfaktorer
MOTIVATION
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5.2.1 Erfarenhetsbaserat larande

Den grundlaggande utbildningen som ombuden genomgar ar som vi har namnt i
empirin en basutbildning som ar tankt for alla arbetsplatsombud. Tanken &r hos
forbundet att detta ska bli en obligatorisk utbildning. Att det blir en obligatorisk
utbildning var nagot vi sag som tamligen sjalvklart eftersom ombuden representerar
hela organisationen. Da det &r en uthildning som sker vid ett flertal tillfallen ges
ombuden mojlighet att reflektera 6ver vad man varit med om mellan
utbildningstillfallena. Da ombuden mellan tillfallena ar pa sina arbetsplatser finns
mojligheten att fundera dver vad man pratat om pa utbildningen och applicera det pa
verkliga situationer. Detta verkar efter vad vi forstatt vara en modell som manga tycker
ar bra da man garna vill kunna knyta saker till egna erfarenheter och fa méjlighet att
reflektera Over vad som sker.

Hér ser vi att Kolbs (1984) tdnkande om larandeprocessen som en cirkel &r applicerbar.
Han menar att individen utgar fran en erfarenhet for att sedan observera och reflektera
Over det som skett for att senare dra slutsatser och slutligen prova sin nya kunskap. For
ett ombud som arbetar ges manga mojligheter att fundera och reflektera éver olika
skeenden mellan de olika utbildningstillfallena. Vi la marke till att manga av de ombud
vi intervjuade hade funderat i dessa banor. Det var inte ovanligt att man efter
utbildningar lade mérke till saker och utifran det funderade 6ver vad som skulle kunna
goras.

Nagot annat som vi kopplade till det erfarenhetsbaserade larandet &r hur organisationen
hanterar kursutvarderingar. Trots att man vet att kvalitén pa svaren inte blir sa bra da
utvarderingen gors i direkt koppling till kurstillfallet sa fortsatter man med denna
metod. Alla verkar vara dverens om att de ganger man ger deltagarna en chans att tanka
igenom och reflektera éver vad man varit med om &r ocksa de ganger svaren haller
hogst kvalité. Som vi forstod problemet sa handlar det om antalet inkommande svar och
att detta blir for lagt om man vantar.

Generellt mest omtyckt pa kursen har som vi papekat ett antal ganger varit, nar man
skapade en fiktiv situation och l6ste den med hjalp av ett rollspel. Med rollspel som
metod tycker vi néstan att det kdnns som att det var just det Kolb (1984) beskriver i sin
cirkel. Samtidigt som ombuden genomfor nagot som de flesta tycker &r roligt sa
uppstar det erfarenhetsbaserade larandet genom, som Nilsson och Waldemarsson
(1988) papekar.

Ombuden omsatter teoretiskt kunnande till praktik, far ny kunskap, men beféster dven
erfarenheter och integrerar detta genom att problematisera och forsoka hitta losningar i
olika situationer. Som vi har uppfattat ombudens tankar sa ar rollspelet en utmérkt
metod for att uppna ett erfarenhetsbaserat larande. Vi kan koppla detta till Kolbs
resonemang i Granberg (2004) dar han anser att det &r lattast att forsta larandet om det
ses som en process och inte ett resultat, rollspelet leder personer in i en forstaende
larande process. En biprodukt av metoden ar naturligtvis att ombudet fér trana sig pa
muntlig framstéallan och kommunikation samt att kanske &ndra attityder och asikter.
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5.2.2 Anpassnings och utvecklingsinriktat larande

De kopplingar vi har kunnat gora till single loop larande och anpassningsinriktat larande
handlar om de delar av utbildningen som genomfors som rena forelasningar. Utifran vad
vi har forstatt, handlar det om endast den delen som behandlar forbundets organisation
och dess uppbyggnad. Har menade nagra av vara intervjupersoner att det kandes som
korvstoppning. Det framkom att ombuden inte tyckte sig ha nagon mojlighet att paverka
den héar delen av utbildningen. Den kénslan vi fick av vara samtal med ombuden var att
det inte kdndes som de mest relevanta delarna. Det upplevdes som ett faktastaplande
och det hade varit battre om detta lastes in sjélv istallet. Om den bilden &r rattvis for
hela organisationen, ar omojligt for oss att svara pa.

Eftersom manga av ombuden jobbar praktiskt och &r utbildade sedan tidigare kanske det
ar sa att kraven pa den som haller i utbildningarna ar hoga. Da de som ansvarar for
utbildningarna ocksa ar arbetsplatsombud, &r det ett faktum att dessa har befunnit sig
ute pa faltet och kan darmed ge relevanta exempel fran arbetslivet. Det kan underlatta
for ombuden som gar uthildningen att de satter in sig i verkliga situationer. Om det
fungerar pa det viset finns det ocksa en mojlighet till reflektion och att man andrar ett
handlingsmonster. Men trots detta var en nskan som kom upp vid intervjuerna att man
ville ha en majlighet att paverka innehallet. Som utomstaende kan det verka lite
markligt, det beror naturligtvis pa i vilken utstrackning man menar. De som haller i
utbildningarna har efter vad vi kunde forsta bade kunskaper och insikt i vad som &r
vasentligt att lara ut. Allt kursmaterial produceras i Stockholm sa de som ansvara for
utbildningarna har vissa krav pa sig.

Av de olika metoderna som anvands vid utbildningarna kan vi utifran vara intervjuer
konstatera att det som riktar sig mot ett erfarenhetsbaserat och utvecklingsinriktat
larandet var det som intresserade ombuden mest. Eftersom man ansag att dessa aven gav
mest rent inlarningsmassigt, nar det gavs en mojlighet att fa tanka till sjalv och
problematisera olika situationer, som var latta att koppla till vardagen. Detta
harmonierar med det som Brooks (2004) anser om utvecklingsinriktat larande. Hon
anser att det inte bara ar en larteori, utan ocksa att den individuella nyttan i
forlangningen leder till ett battre valbefinnande hos individen i takt med ett okat
kunnande. Nagot som de utbildningsansvariga talade sig varma om, var rollspelet som
metod och framforallt den delen dar det egna I6nesamtalet togs upp och det gavs tillfalle
att forhandla till sig en bra 16n. Men av vara ombud var det faktiskt bara en som tog upp
rollspelet som metod. Det gjordes i och for sig i véldigt positiva ord men vi hade nog
trott att det skulle vara fler som gjorde detta. Anledningen till detta kan kanske vara
vilken typ av utbildningar man valjer att ga som ombud men vi trodde nog att vi skulle
stota pa det oftare.

Utbildningen i sig har en bred bas, da tanken &r att man ska kunna verka antingen som
fackligtombud eller skyddsombud. Detta &r en av anledningarna till att delar av
utbildningen har fokus pa arbetsmiljo, olika lagar samt halsa. Den har undervisningen
bedriver man garna i seminarieform sa att deltagarna ges mojlighet att reflektera och
problematisera. Detta har enligt vart satt att se det kopplingar till Argyris (1992) double
loop larande men daven Ellstroms (2002) utvecklingsinriktade larande. | bagge fallen
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kraver det att individen har ett ifragaséttande och prévande forhallande till det den hor.
Att tolka det man laser och hor stéller ofta krav pa att problematisera och konkretisera.

Den delen av utbildningen som riktar in sig pa arbetsmiljo och lagstiftning utgar fran
autentiska fall i Arbetsdomstolen. Detta menar vi gor det lattare att se orsak och verkan
av lagstiftningen. Antagligen sa underlattar det ocksa for ombuden att relatera till sin
vardag om man anvander sig av verkliga fall dar det & mojligt att diskutera utfallet av
malet. Eftersom vi bada har last en del arbetsrétt sa vet vi att det behdvs da det ar ett
besvarligt regelverk med en svar terminologi. Men eftersom det bara sker via diskussion
tycker vi att en bra idé bara blir halften sa bra som den kunnat bli. Som vi ser det I6ser
ombuden har bara problem i relation till en kontext, alltsa anpassningsinriktat larande.

Vi tycker det borde finnas mojligheter att ha ett upplagg som leder till att ombuden
ifrdgasatter och problematiserar, da kan det Ellstrom (2002) kallar utvecklingsinriktat
larande komma till stand. Efterhand som utbrandhet har blivit ett begrepp pa
arbetsmarknaden har man &ven intresserat sig for den psykosociala arbetsmiljon det
kanns kanske som en vél stor sak for ett arbetsplatsombud. Naturligtvis handlar det om
hur ombudet hanterar fragor av olika natur men vi tycker att det kanns som ett val
kéansligt omrade.

Eftersom ombuden far behalla kursmaterialet efter avslutad kurs har man dven en bra
uppslagsbok att ga tillbaka till. Denna forman tror vi kan vara till nytta pa flera satt. Det
handlar inte bara om att ha en bra uppslagsbok som man glémmer, den behdvs nog
snarare lasas med jamna mellanrum.

5.3 Rollspel

I rollspelet stannar vi kvar i delarna paverkan, larande och kunskapsutveckling i
Lundmarks utveckling av larprocessmodellen.

PAVERKAN LARANDE
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5.3.1 Rollspel och erfarenheter

En metod som framforallt de utbildningsansvariga, som vi intervjuade, foresprakade
och menade var effektivt var rollspel. Rollspelet kan pa ett valdigt tydligt satt knytas till
det erfarenhetsbaserade larandet som Kolb (1993) bygger sina teorier kring. Pa de
utbildningar dar metoden anvands blir helt enkelt kursdeltagarna dven en del av sitt
undervisningsmaterial, man presenterar ett fiktivt scenario som sedan spelas upp. Den
utbildningsansvarige har har mojligheten att &ndra forutsattningar eller spela ut
deltagarnas rollgestaltningar mot varandra.

Nilsson och Waldemarsson (1988) menar att variationsmojligheterna &r stora och
metoden ar utmarkt da den i manga fall underlattar inlarningen och dven konkretiserar
delar av utbildningsinsatserna. Rollspelet som ett pedagogiskt verktyg ar 1att att knyta
till den verklighet som ombudet befinner sig i. Da man genomfor forhandlingsévningar
i fullmaktsutbildningen kan aktorerna agera fran flera olika hall. Detta gor det hela mer
trovardigt, samtidigt som kursledaren, som ofta &r ett ombud, bestammer de radande
forutsattningarna for situationen och skapar grunderna for spelet.

Detta namnde nagra av ombuden som en valdigt véasentlig del av utbildningarna just
eftersom sjalva larsituationen bygger pa en upplevelse/erfarenhet. For att planeringen
ska vara sa effektiv som mojligt menar Nilsson och Waldemarsson (1988), att den som
planerar rollspelet kan utga fran ett schema. Har kan olika spelvarianter presenteras i
olika syfte och fokus med en gang. De ombud som har varit delaktiga i
rollspelsinsatserna ar genomgaende positivt instéallda till metoden da det &r latt att
relatera till den verklighet som ombuden befinner sig i samt att den gar att applicera pa
ett flertal olika situationer.

5.4 Kunskapsanvandning

For att hela Lundmarks (1998) utveckling av larprocessmodellen ska fungera, kravs hér
den sista delen, kunskapsanvandning, genom miljofaktorer som &r handlingsutrymme.

PAVERKAN LARANDE
@) @)

KUNSKAPS-
ANVAND-
NING (4)

Individfaktorer Miljofaktorer
MOTIVATION HANDLINGSUTRYMME

En av anledningarna till att man blir ombud har visat sig vara viljan att lara sig nagot
nytt som man har nytta av i sin vardag. Det var nagon som sa utbildningens innehall
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gar latt att dverséatta i praktiken™ alltsa borde det man lart sig ga att anvanda i
praktiken. Nagot som nagon namnde som valdigt positivt och skont var nar man
upptackte att man kan gora nagot for att hjélpa sina arbetskamrater. Detta formodar vi
skapar en viss sédkerhet hos ombudet vilket naturligtvis kan leda till ett 6kat
handlingsutrymme. Det framgar &dven av nagra intervjuer att efterhand som ombudets
kunskap inom olika omraden 6kar blir ocksa méjligheten att arbetsgivaren ska lyssna
och paverkas storre. Men som vi forstod sa ar det dven sa att arbetsgivaren forvantar sig
att ombuden ska vara vélutbildade. Aterigen sé& verkar det utifran véra intervjuer inte
vara nagot problem.

5.4.1 Styrdokument

Arbetslagstiftningen (Géransson och Nordl6f, 2003) ar ett av de styrdokument som
paverkar ombudens vardag. Hur mycket utbildningarna gar in i Fértroendemannalagen
har inte riktigt framgatt i intervjuerna. Det vi har sett och hort ar mer att man pratar om
framforallt Arbetsmiljolagen men &ven Medbestdmmandelagen och Lagen om
anstallningsskydd. Men eftersom vi har fatt intrycket av vara intervjuer, att ombuden ar
valdigt val palasta skulle det férvana oss om det inte finns nédvandiga kunskaper i
Fortroendemannalagen. Om inte det finns kanns det som en svar uppgift att reda ut sina
rattigheter och skyldigheter gentemot arbetsgivaren. Formodligen ar det dven sa att
nodvandig lagtext finns i det kursmaterial som ombuden far behalla.

5.4.2 Handlingsutrymme

Manga ganger kan det vara ett problem for ombudets majligheter att agera da den egna
arbetsplatsen dven ar platsen for det fackliga arbetet. Ombudets handlingsutrymme styrs
inte bara av arbetsgivaren och chefen utan &ven av arbetskamraterna och deras attityd
till ombudets uppgifter. Darfor ar det véldigt viktigt for alla parter att ombudet kan
tydliggdra sin roll.

Faran eller problemet som en del av de ombud vi intervjuat hade st6tt pa i sitt arbete var
just att manga andra tror att bagge parterna, ombudet och arbetstagaren, &r aktiva hela
tiden. Detta satt att se pa ombudets roll skulle i praktiken kunna leda till att ombudets
subjektiva handlingsutrymme minskar av ren rédsla for att stota sig med chefen och
arbetskamraterna i sitt fackliga arbete. Denna problematik forekommer ute pa faltet men
ar nagot som ombuden lar sig hantera med tiden. Det enklaste och mest sjalvklara sattet
att 16sa det pa ar att fraga vem vederbdrande vill prata med det fackliga ombudet eller
arbetskamraten.

Ombudets objektiva handlingsutrymme det som formas av styrdokument som lagtext
och arbetsplatsens formella arbetsbeskrivningar borde rimligtvis ge ombudet tydliga
riktlinjer och ramar pa hur arbetet ska utféras utan konflikter med arbetsgivaren/chefen.
Detta har dock visat sig att sa inte ar fallet. Lagtexterna har exempelvis vissa forbehall
dar arbetsgivaren har tolkningsforetrade och det fackliga sysslorna inte far paverka
arbetet.

Da ombuden befinner sig i en miljo dar man verkar nara bade chefen, som faktiskt kan
vara medlem i samma fackforbund, och arbetskamraterna kan det vara besvarligt for
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klimatet pa arbetsplatsen att representera en arbetskamrat mot sin chef. Nilsson och
Svensson (1999) tar upp det faktum att det inte &r helt ovanligt att individen, i det har
fallet ombudet, feltolkar de egentliga mojligheterna som finns och darfor far ett
objektivt handlingsutrymme som ar mindre an vad det borde vara. Om den hér
situationen uppstar menar Granberg (2004) att foljden for individen ér, att den blir
hindrad i sitt arbete och kan darfor inte utvecklas eller utnyttja de givna mojligheterna.

| situationer dar individen uppfattar sitt objektiva handlingsutrymme som mindre &n vad
det faktiskt ar kan det i férlangningen leda till ett negativt larande hos individen. Rent
praktiskt leder det till att ombuden inte vagar anvanda de kunskaper och det
handlingsutrymme som faktiskt finns och slutligen uppstar nagot som kan liknas vid
negativt larande. For att motverka detta och verkligen kunna ta till vara pa de
majligheter och den kunskap som finns, har man i vissa svara situationer, lanat in ett
ombud fran en annan avdelning, for att skdta kontakten med chefen. Férbundet har
dessutom en samverkansgrupp som kan stétta ombudet.

Vi stétte dven pa en situation som nog inte ar vanlig men kan likafullt vara véldigt
besvarande da den uppstar. Ska maéjligheterna att utvecklas pa sin arbetsplats hindras av
att man &r fackligt engagerad? En av vara intervjupersoner berattade om en episod pa en
arbetsplats som géllde ett vikariat pa en personalavdelning. Arbetsgivaren ansag att det
var olampligt med ett fackligt ombud pa en personalavdelning samtidigt som denne
representerade de anstéllda. Detta kunde ha blivit ett hinder fér ombudet och en
inskrdnkning i ombudets handlingsutrymme. Morgan (1999) tar upp om hur individen
latt fastnar i en organisation och inte ser utvecklingsmojligheterna som erbjuds.

Forbundet fann en 16sning pa problemet genom att ombudet avslutade sitt fackliga
engagemang pa arbetsplatsen men fortsatte pa regional niva. Da denna I6sning fran
borjan faktiskt kom fran personalsekreteraren kan man se att det objektiva
handlingsutrymmet &r latt att paverka. Fran arbetsgivarens hall menade man att det
regionala engagemanget inte paverkade situationen pa arbetsplatsen sa direkt. Medan
ombudet sjalv sag det som att det subjektiva handlingsutrymmet faktiskt 6kade i och
med den insyn som gavs i olika beslut och forhandlingar. Da det egentliga syftet med
ombudsrollen &r att foretrada medlemmarna och deras asikter kanske det inte spelar sa
stor roll pa vilken niva och var det arbetet bedrivs.

5.4.3 Negativt larande

Nagot som vi forstod att ombuden sdg som besvarande i vissa lagen var deras
forhallande till sina arbetskamrater. Kéanslan av att man som ombud inte var riktigt
kollegial utan var mer intresserad av det fackliga eller skyddsarbetet kan vara jobbig.
Detta kan leda till att man véljer att inte anvanda sina kunskaper pa grund av det
motstand som finns. Granberg (2004) anser att det negativa larandet uppkommer da en
individ inte ges mojlighet att anvanda sina kunskaper och detta leder till att individen
istallet lar sig att inte anvanda sina kunskaper. Den har problematiken kanner vi sjalva
igen fran vara egna arbetsplatser. Far detta fortga utan att ombudet gér nagot at det lar
man sig till slut att man inte ska intressera sig for det fackliga arbetet utan det vanliga
jobbet ska prioriteras. Ellstrom (2002) papekar att det negativa larandet ofta sker
oavsiktligt och omedvetet. | forlangningen kan man fraga sig vem som forlorar mest pa
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det hdar. Ombudet ar trots allt en representant for arbetskamraterna och om inte han/hon
ges nagon chans att utfora sitt uppdrag forlorar alla pa det till slut.

Négra har aven drabbats av chefer som har synpunkter pa ombudens arbete, detta verkar
dock vara ganska ovanligt. Om det beror pa att cheferna i manga fall ar organiserade i
samma fackférening ar inget vi har kunnat utréna. Ett satt som organisationen har for att
motverka liknande situationer &r att skicka regionala forhandlare till arbetsplatser déar
ombuden har problem i utévandet av sitt uppdrag. Det tycker vi verkar vara ett lampligt
sétt att 16sa problemet. Att representera en arbetskamrat mot arbetsgivaren eller chefen
kan vara svart da det kommer ett liv efter ombudsarbetet ocksa. Om chefen inte kan
halla isér rollen som arbetstagare och ombud kan det uppsta problem senare i karriaren.

6. Avslutande reflektion

Négot som forvanat oss genom hela uppsatsarbetet dr det engagemang och den vilja
astadkomma nagot som finns hos alla ombuden vi intervjuat. Om dessa star for normen
inom forbundet sa behover de utbildningsansvariga inte vara ett dugg oroliga infor
framtiden med den kunskapsbank som tydligen finns ute pa faltet. Vara egna
erfarenheter fran arbetsplatsombud och fackligt arbete ar inte fullt sa positivt. Vara egna
upplevelser stannar vid ndgon som gérna gick pa moten och at smorgastarta.

Det &r ocksa intressant att det verkar vara manga tamligen unga som valjer den fackliga
vagen. Kan det vara sa att man funderar pa en facklig karriar, det var inget vi fragade
men forutsattningar for detta verkade finnas. Att nagon marker att man kan gora nagot
for att underlatta for sina arbetskamrater och samtidigt fa ut nagot av det sjalv maste
vara en skon kansla.

Nagot som vi daremot upplevde att alla tyckte var lite jobbigt var den dubbla rollen
arbetstagare - arbetsplatsombud faktiskt har. Vad vi kunde se under vara samtal var att
inget av det ombud vi motte var utrustade som den romerska guden Janus. Han var
utrustad med tva ansikten och det &r darifran uttrycket Janusansikte® som syftar till
individens dubbla roller kommer. Janus var bade en portéppnare och en resursfordelare
vilket inte &r helt olikt den roll som ombuden har. Men som vi tidigare sagt det finns
atminstone ett fackférbund i Sverige som kan vara néjda med sina representanter.

Vad det galler méjligheterna till vidare forskning, ser vi en méjlighet att kunna gora var
undersokning i ett storre perspektiv. En mojlighet ar att fokusera pa ett fackforound men
att da gora en storre undersokning sa att det finns maéjlighet att kunna generalisera. En
annan mojlighet &r att géra en komparativ studie mellan olika fackférbund.

® Huvud med tva ansikten vanda fran varandra forestillande den romerske guden Janus,
dubbelnatur.2005-05-16 Kélla Nationalencyklopedin
http://80-www.ne.se.ludwig.lub.lu.se/jsp/search/article.jsp?i_art_id=0198174
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Bilagor
Bilaga 1
Guide till bakgrundsintervju

Vi ska skriva en examensuppsats i arbetslivspedagogik och det vi ar intresserade av att
ta reda pa ar i vilken omfattning individen har mojlighet att anvéanda sig av de
kunskaper som olika utbildningsinsatser ger. | uppsatsen kommer var fragestallning att
vara foljande: Vilka mojligheter har den enskilde individen att utnyttja sin nya
kompetens i sitt arbete?

Introduktionsutbildning

Vi ar intresserade av att komma i kontakt med fortroendevalda eller arbetsplatsombud
som har varit ivag pa facklig introduktionsutbildning. Vi vill férsoka analysera deras
forutsattningar att anvanda sig av den nyvunna kunskap som man har med sig fran en
sadan utbildning.

Var avsikt med undersékningen &r att ta reda pa vilka forutsattningar
fortroendemén/arbetsplatsombud har, i sin vardag, att faktiskt anvanda sig av den
kunskap deras fackliga vidareutbildningar ger.

| forlangningen skulle vi vilja fa traffa och intervjua nagra av era ombud om det skulle
vara majligt. For att vi ska kunna gdra intervjuer som ar relevanta for vart fortsatta
arbete bor intervjupersonerna ha genomgatt en facklig kurs under det senaste aret och
inte varit aktiv i organisationen mer an tva ar.

Vilket ar forbundets mal med introduktionskurserna?

Hur langa ar introduktionskurserna?

Hur ser upplagget och genomférande ut for en introduktionskurs?

Hur ofta genomfors kurserna?

Ar alla nya ombud aktuella for dessa?

Vilka ar annars de kriterier som ska uppfyllas eller hur gar urvalet till?
Vilken typ av andra utbildningar &r aktuell for era
fortroendevalda/arbetsplatsombud?

Vad hander efter introduktionsutbildningen?

e Efter det att kurserna ar genomférda hur upplever ni att deltagarna tycker om
upplagget, far ni nagon respons eller gors det en utvardering?

e Nar gors den utvarderingen i sa fall och hur? Genomfors den direkt efter
utbildningen eller avvaktar ni ett tag sa deltagarna har en méjlighet att reflektera
Over det som har behandlats?

e Utifran den respons ni far eller de utvarderingar som gors, vilka ar era
erfarenheter ni som sitter en bit fran arbetsplatserna, pa de maéjligheter som era
representanter har att anvénda sig av den nya kunskap som utbildningarna ger?



Bilaga 2
Intervjuguide till ombudsintervjuerna

Borjar med ett antal generella fragor som alder antal ar i facket osv. Déarefter gar vi in i
en dppnare del av intervjun dar fragorna inte kommer att vara sa styrda och
intervjupersonen ges mojlighet att utveckla sina svar och reflektera éver hur situationen
faktiskt ar. Dock finns det vissa saker vi maste ha svar pa exempelvis vilken typ av
utbildning man gatt och nar den genomfordes.

o Varfor valde du att engagera dig som arbetsplatsombud?

o Hur manga ar du ombud fér och hur lange har du varit det?
0 Hur lange sedan ar det du gick en utbildning i fackets regi?
o Vad var malet med den utbildningen?

0 Hur omfattande var den och hur var den upplagd?

o Vad var det huvudsakliga innehallet?

o Var det nagon del som inte kdndes nodvandig?

o Hade du som deltagare ndgon moéjlighet att paverka vad som togs upp vid
utbildningstillfallet?

0 Behandlades saker som du inte k&nde till sedan tidigare?
o Kan du ge nagot exempel?

o Valde du sjalv att ga den eller var det en obligatorisk uthildning?

Vad hander efter utbildningen
e Har du haft ndgon nytta av utbildningen i ditt arbete som ombud? (Vad ville du
gOra med det du larde dig och vad kunde du gora?)

e P4 vilket satt har du anvant det, endast i din roll som ombud eller annars ocksa?

e Har du kant att du har mott motstand fran nagot hall nar du sedan ska anvanda
dig av det som du larde dig pa utbildningen?



e | vilken situation har det varit och hur har du kunnat tackla det problemet?
e Hur ar mojligheterna att vidareutbilda sig inom facket i stort?

e Utveckla bygg vidare samtala kring delar av intervjun/samtalet som kanns
relevanta for fragestallningen.

e Gjordes det ndgon utvardering av kursen?

e Nar gjordes den, direkt efter eller senare och pa vilket sétt gjordes den?

For att minska risken att IP svarar alldeles for kortfattat &r det mojligt att utveckla med
en kort uppfdljningsfraga som kréaver ett mer utredande svar exempelvis: Hur menar du
med det? Kan du utveckla ditt svar?
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