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Forord

Foreliggande forskningsdversikt om rorlighet pa arbetsmarknaden har forfattats
pa uppdrag av Arbetslivsinstitutet och Institutionen for beteendevetenskap vid
Linkopings Universitet. Den ér att betrakta som en forstudie infor ett omfattande
forskningsprogram om rorlighet som kommer att padgd under det nirmaste decen-
niet vid Linkdpings universitet i samarbete med Arbetslivsinstitutet: ”Managing
Mobility for Learning, Health and Innovation™.

Rapporten har seminariebehandlats vid de ndmnda forskningsmiljoerna och
flera personer har ldmnat viktiga synpunkter pa framstéllningen: Géran Brulin,
Lennart Svensson och framfor allt Per-Erik Ellstrom bor nimnas. Ett tack ska
ocksé riktas till Mats Ekermo vid Maélardalens Hogskola och Casten von Otter,
Arbetslivsinstitutet.

Visteras 1 juli 2005
Anders Hallgvist
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Inledning

Bakgrund

Maénga forskare och debattorer hdavdar att en storre rorlighet pa den svenska
arbetsmarknaden ar vérd att efterstriva. Argument for sin sak hdmtar de fran
olika héll. Enligt en uppfattning skulle ohilsan i arbetslivet kunna motverkas om
méanniskor lattare kunde bryta upp frén ett arbete och ga till ett annat (Aronsson
m fl, 2000). Ménga tvingas i samband med rehabilitering soka sig mot ett nytt
arbetsfilt for att fortsdttningsvis kunna arbeta med bibehdllen hélsa. I de fall da
arbetet ar en bidragande orsak till ohélsan skulle en sjukdomstid rimligen kunna
avkortas eller forhindras om en yrkesméssig kursdndring genomfors i ett tidigt
skede.

Andra for fram ekonomiska motiv och pastar att 6kad mobilitet framjar den
samhillsekonomiska utvecklingen. Nuteks utredare betraktar mobilitet som ett
smorjmedel for ekonomisk tillvaxt. Det géller att foretagen har beredskap och
forméga att hantera de utmaningar och tillvarata de mojligheter som en forédnder-
lig omvirld tillhandahaller, vilket i sin tur forutsitter att ’produktionsresurser”
(arbetstagare) kan “6verforas” frdn stagnerande sektorer till vixande (Nutek,
2000). Ytterligare andra pekar pa att generativa effekter som idéutveckling och
innovation kan bli foljden av att minniskor tar med sig sina kunskaper och sitt
kunnande och forflyttar sig inom eller mellan organisationer (Benner, 2002).

Till bilden hor den mentalitets- och virderingsforandring som skett under de
senaste decennierna. Ménniskor tycks vérdera vixling och fordndring hogre dn
vad tidigare generationer gjort. Mot den bakgrunden dr yrkesméssiga fordnd-
ringsprocesser inte bara ndgot som tvingas pd ménniskor utan ocksi nagot som
de sjélva onskar sig och initierar.

Trots de potentiella mervdrden som kan finnas och trots att mdnga ménniskor
pastar att de skulle 6nska byta yrke eller arbetsplats (Aronsson m fl, 2000) tyder
de statistiska uppgifterna pa en relativt svag mobilitet (Furdker, 2004). Detta
forhéllande vicker fragor om vilka faktorer som blockerar rorligheten men ocksé
pragmatiska sporsmél om hur man kan frimja en 6kad mobilitet pd den svenska
arbetsmarknaden.

Att fragor som ror arbetsliv och mobilitet tas upp till behandling ar av
betydelse ur bade individ- och samhéllsperspektiv. Det handlar om den enskildes
livskvalitet, det handlar om samhéllets onskan att ge forutséttningar for livslangt
larande, ett hllbart arbetsliv och dess mojligheter att sorja for personalbehovet
pa en fordnderlig arbetsmarknad. Fragan kan stéllas hur rimliga kraven pd och
forhoppningarna om mobilitet egentligen dr. De fordndringsprocesser som fore-
tagen aterkommande stélls infor innebdr for den enskilda arbetstagaren att han
eller hon kontinuerligt fr vara beredd att ldra pd nytt, vidga sitt kunnande, axla
nya ansvarsomraden och ibland soka sig ett annat arbete. Roster hojs som varnar



for att ménniskors formaga att stdlla om och stdandigt lara pd nytt kan komma att
utgora grunden 1 ett nytt klassamhille (Edwards m fl, 2002). Ocksa med utgéngs-
punkt i sociala hinsynstaganden kan man alltsd motivera férdjupade studier av
forhallandet mellan arbetsliv och mobilitet. Inte minst tycks det angeldget att
adressera fragan om hur ménniskor bemaéstrar radikala yrkesméssiga omstall-
ningsprocesser och hur dylika processer kan stodjas och uppmuntras inom insti-
tutionella ramar och med pedagogiska incitament.

Rorlighetens betydelse ur samhalls- och foretagsekonomisk synpunkt ar vél
beforskad och forhallandet mellan rorlighet och tillvdxt kan anses vara en av den
ekonomiska teorins hornstenar. Nér det géller mobilitetens villkor och de strate-
gier som utnyttjas for att frimja méinniskors rorlighet inom och mellan organi-
sationer dr det emellertid inte lika vélforsett. I Sverige finns bara ett fatal studier
som adresserat dessa fragor. Med en internationell utblick finns ddremot en del
arbeten och ndgra av dessa utgor basen 1 foreliggande forskningséversikt. Som
oversikten kommer att visa anldgger de nédstan undantagsldst ett samhélls- eller
organisationsperspektiv nir de behandlar sitt &mne.

Det finns anledning att pipeka att begreppet mobilitet annu sa lange ar forhall-
andevis oprovat inom arbetslivsforskningen med undantag for undersdokningar
om den geografiska mobiliteten och om rorlighetens samhéllsekonomiska be-
tydelse. Vid en litteratursokning tvingas man tillgripa angransande termer for att
fanga upp studier som kan vara av betydelse. Dessutom ror vi oss inom ett
omfattande problemomrade dir ménga olika forhéllanden paverkar varandra och
tillsammans avgoér mobilitetens karaktir och omfattning. Olika strukturella
villkor kan vara av betydelse, exempelvis forhdllanden pé arbetsmarknaden,
utbildningssystem, system for hélsovard och social trygghet samt HR-system.
Men ocksa den enskilda ménniskans upplevelser och formaga att samspela med
ndmnda strukturer torde vara avgorande: hur planerar och agerar individen for att
sakra sitt arbetsliv och for att trygga sin forsorjning? Det forefaller angeldget att
lata bade makro-, meso- och mikroperspektiv tillsammans belysa studieobjektet.

Amnets komplexitet visar sig ocksa i att det ér tviirvetenskapligt till sin karak-
tar: 1 det vidstriackta forskningsomrade som ryms inom begreppen arbetsliv och
mobilitet mots en rad olika discipliner med olika inriktning och kunskaps-
intressen: national- och foretagsekonomi, kulturgeografi, statsvetenskap, socio-
logi, pedagogik och psykologi for att ndimna nagra av de viktigaste.

Syfte och fragestillningar

Mitt syfte i denna rapport dr att medverka till en battre forstaelse av minniskors
rorlighet pa arbetsmarknaden. Niarmare bestdmt ar avsikten att presentera, disku-
tera och generera kunskaper om nagra av mobilitetens forutsittningar. Befintliga
forskningsarbeten kommer utnyttjas. Med hjilp av dem ska kunskapslédget be-



skrivas, problemet tydliggoras, analyseras och diskuteras samt omraden identi-
fieras som beddms vara angeldgna att utsétta for ytterligare undersokningar.

Foljande strategier for mobilitet har placerats i centrum av studien:

Labour market intermediaries som strategi for 6kad rorlighet. Intermediaries
("intermedidrer”) dr en samlande beteckning pa aktorer som agerar konsultativt
och i grianslandet mellan foretag och mellan foretag och arbetssokande (Benner,
2002). De kan exempelvis dgna sig at rekrytering, bemanning, outplacement eller
personalutveckling. Arbetsgivarringar dr ett exempel, personaluthyrningsforetag
ar ett annat.

Individuella strategier. Allt storre krav stdlls pa att individen pa egen hand an-
svarar for sin anstéllbarhet och karridrutveckling (Beynon m fl, 2002). Inte minst
mot bakgrund av denna tilltagande individualism finns det anledning att fundera
over hur individen bemaéstrar egna och andras 6nskemél om okad rorlighet.

HR-strategier for vertikal och horisontell rorlighet. Karridrsystem, karridr-
planering, utbildning och végledning kan antas vara viktiga faktorer for att
frimja mobilitet. Utgdngspunkten dr antagandet att man med strukturella och
pedagogiska incitament kan forstdrka eller motarbeta sédvél horisontell som
vertikal mobilitet (Garavan & Coolahan, 1996a). Bland bade anstidllda och
arbetssokande genomfors insatser som ska frimja yrkesméssig utveckling och
karridrutveckling. P4 foretagen arbetar personalavdelningen med dylika upp-
gifter, ibland med hjélp av externa resurser. De arbetssokande kan fa tillgang till
motsvarande insatser genom arbetsformedlingens forsorg eller via utbildnings-
eller uthyrningsforetag.

Med utgédngspunkt i dessa @&mnesomrdden har foljande frdgestédllningar formu-
lerats:

1) Vilken betydelse har olika former av intermedidrer nar det géller mobili-

teten pd arbetsmarknaden?

2) Hur upplever och genomfor individen 6nskade eller patvingade karridrfor-

andringar?

3) Vilken roll spelar foretagens personalpolitik och olika aspekter av human

resource management for att frimja méanniskors rorlighet inom och mellan
organisationer?

Att presentera, generera och diskutera kunskaper inom ramen for dessa frage-
stallningar utgér huvuduppgiften. Rapporten behandlar siledes 1 forsta hand
mobilitetens villkor. I ndgon mén kommer ocksa dess effekter att lyftas fram,
framst ndr det géller ldrande och innovation. Foretags- och samhéllsekonomiska
aspekter av mobiliteten faller utanfor studiens ramar.

Olika nivaer i problemomréadet uppméarksammas, fran inter-organisatorisk ner
till individniva. Intresset &r 1 forsta hand pragmatiskt; ndgon kritisk analys av be-
grepp som karridr eller mobilitet gors inte eller bara 1 mycket begrinsad om-
fattning.



Begreppet mobilitet

Med mobilitet avses 1 forsta hand ménniskors rérelse inom och mellan organisa-
tioner, men som en konsekvens dirav dven idéers och kunskapers rorelse. Den sé
kallade sociala mobiliteten och den geografiska rorligheten faller utanfér ramen,
dven om exempelvis arbetsgivarbyten mycket vil kan innebéra att personer
flyttar eller pendlar till annan ort och dven om karridrutveckling givetvis kan
sammanfalla med fordndringar 1 frdga om social tillhdrighet eller socialt kapital.

Redan hir kan det vara vérdefullt att kommentera begreppen “horisontell” res-
pektive “vertikal” mobilitet som redan utnyttjats och som kommer att anvidndas
som redskap 1 fortsdttningen. Med vertikal mobilitet menas forflyttning langre
upp 1 organisationers ledningshierarki och 1 riktning mot ett stérre ansvar och en
vidare befogenhet. Mobiliteten kan vara horisontell om forflyttningen sker
mellan funktioner eller yrken som befinner sig pd samma organisatoriska niva
och som dr jamforbara ur befogenhets- och ansvarssynpunkt.

Disposition

Det dr vida falt som belyses och ambitionen har varit att fordjupa forstaelsen av
studieobjektet genom att fora samman olika intressanta eller generativa studier
inom de tre omradena. Dispositionen foljer den tredelande struktur som pekas ut 1
uppstillningen av fragestillningar: mobilitet 1 forhdllande till intermediérer,
individer, respektive HR. I ett avslutande kapitel presenteras nagra slutsatser och
diskuteras ett centralt tema 1 rapporten.

Till storsta delen bygger rapporten pad amerikansk och utomnordisk europeisk
forskning, eftersom bara ett fital svenska arbeten diskuterar de fragestallningar
som behandlas. Forhallandet manar till viss forsiktighet: det finns fortfarande av-
gorande kulturella skillnader mellan ldnder nér det giller lagstiftning, mentalitet,
fackforeningarnas stéllning, foretagskultur och mycket annat som har betydelse
for frigan om arbetsliv och mobilitet. Samtidigt kan man hivda att landerna 1
olika avseenden ror sig mot en storre likhet och att det internationella forskar-
samhdllet bidrar till att kunskaper och synsétt snabbt sprider sig mellan ldnder.
Det fir utgéra argument och grund for dnskan om att den internationella
forskning om arbetsliv och mobilitet som nu redovisas ska kunna tjdna svenska
intressen.



Labour Market Intermediaries (LMI:s)

Mobilitet enligt svensk arbetsmarknadsforskning

I rapporten Arbetskraftens rérlighet — ett smorjmedel for tillvixt (Nutek, 2000)
redogér NUTEK:s utredare for laget pa den svenska arbetsmarknaden nér det
géller mobilitet. Det konstateras att arbetskraftens rorlighet mellan foretag i
Sverige minskat fran mitten av 1960-talet till borjan av 1980-talet, bdde nir det
géller arbetsgivarbyten och geografisk rorlighet. Under &ttio och nittiotalen har
trenden fortsatt. Andelen sysselsatta som har bytt arbetsstélle har minskat med
over en femtedel under tidsperioden 1987-1996. Samtidigt har rérligheten mellan
olika branscher nédstan halverats, enligt rapporten. Konsekvensen blir att den
ekonomiska utvecklingen hindras:

Rorlighetens trendmissiga nedgang sedan 1960-talet till borjan av 1980-
talet tenderar enligt studien att ha fortsatt under stora delar 1990-talet. Om
nedgangen fortsétter riskerar den ekonomiska tillvixten i Sverige att
himmas (NUTEK, 2000, s 21).

I rapporten diskuteras hur man kan frdmja en okad rorlighet. I forsta hand tycks
det vara med hjilp av ekonomiska incitament, utbildning och en aktiv bostads-
politik som forfattarna tinker sig att stimulera ménniskors rorelse. Nagot resone-
mang om betydelsen av intermediérer eller arbetsgivarsamverkan finns ddremot
inte 1 rapporten, som i forsta hand behandlar fragan ur ett makroperspektiv.

Bengt Furaker (2004) ger med hédnvisning till siffror frin AMS en liknande —
men inte identisk — bild av utvecklingen. Furdkers fokus dr arbetsgivarbyten. Han
talar visserligen inte om en minskning, men avvisar forestidllningen om att
rorligheten skulle ha tilltagit. Det "mest sldende” ar enligt forfattaren “den stabi-
litet som kurvorna uppvisar” (Furaker, 2004, s 13). Andelen arbetsgivarbyten har
legat pa 10-12 procent under konjunkturméssigt goda ar och dalat till 6-8 procent
under recessioner.

Till bilden av rorligheten pa den svenska arbetsmarknaden hor att andelen
tidsbegransade anstéllningar har okat kraftigt under senare ar. Under 1993-1994
forlorade 85 000 minniskor sina jobb i Sverige, samtidigt som 100 000 fick tids-
begrinsade anstillningar (Aronsson & Sjogren, 1994). Samma utveckling giller
for Ovrigt 1 andra ldnder 1 Europa. I véstra Tyskland 1995 hade en tredjedel av de
arbetande deltidstjinster, tidsbegransade anstédllningar eller andra typer av “icke
normala” anstillningsavtal (Edwards m fl, 2002). I detta sammanhang bor ocksa
ndmnas bemanningsbranschen, som i Sverige expanderade kraftigt sedan det
statliga arbetsformedlingsmonopolet upphorde den 1 juli 1993 (Granberg, 2003).
Ar 2004 var enligt bemanningsféretagens egen statistik i runda tal 30 000 per-
soner anstillda inom branschen (Almega, 2004).

Efter att ha fullgjort regeringens uppdrag att analysera utvecklingen inom
arbetslivet lyfter von Otter (2003) fram férhoppningen om en ny lokal arbetslivs-
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samverkan som en av sina fyra slutsatser. Casten von Otter talar om en lokal
arbetsmarknad som syftar till att “utvidga foretagets interna karridrvégar” (von
Otter, 2003, s 106) sa att de anstdllda inom foretagen pa denna lokala marknad
lattare ska kunna forflytta sig till en ny arbetsgivare niar behovet eller onskemaélet
infinner sig. De svenska erfarenheterna av sa kallade arbetsgivarringar dr god
men i andra ldnder har man kommit ldngre. Det som for ndrvarande héller till-
baka en snabbare utveckling pd detta omrade 1 Sverige ar bristen pa ekonomiska
incitament. Casten von Otter efterfragar en policy som reglerar hur de bespa-
ringar som en dylik arbetsgivarsamverkan dstadkommer i de statliga forsakrings-
systemen ska kunna komma de ansvarstagande foretagen/organisationerna till
del.

I den internationella arbetsmarknadsforskningen talas det om att pa ett mer
systematiskt sitt utnyttja de “mellanhdnder” eller ”intermedidrer” som finns,
exempelvis personaluthyrare, foretagarforeningar och utbildningsinstitutioner.
Casten von Otter menar att dessa frimst arbetar med resursstarka och latt-
placerade grupper men att de dven skulle kunna anvindas for att stddja dem som
har svért att alls komma in pa arbetsmarkanden. Forfattaren refererar till danska
och holldndska erfarenheter av 16ntagargrupper som verkar for att frimja med-
lemmarnas mdjligheter pa arbetsmarknaden:

Begreppet "communities of practice” syftar pa niatverksgemenskaper, ofta
virtuella inslag, som stirker medlemmarnas kontaktnét, information och
omvdérldsorientering. ”Communities of practice” har ofta en lite exklusiv
pragel dir det finns en tradition av professionella sammanslutningar, men
det finns ocksd exempel pa motsvarande med mindre resursstarka med-
lemmar som med stdd av sin fackliga organisation byggt liknande natverk
(von Otter, 2003, s 109).

Inom parentes sagt foreslog von Otter redan for ett decennium sedan “employ-
ment pools” som ett sétt att stimulera dynamiken pd arbetsamarkaden och for att
frimja forflyttningar mellan organisationer (von Otter, 1995).

I boken Aktivt arbetsliv (von Otter, 2004) ldmnar han ytterligare idéer och
forslag pad hur rorligheten kan stimuleras som kan vara av intresse 1 detta
sammanhang, dven om det inte specifikt handlar om intermediérer. Storre foretag
kan exempelvis inrétta vad von Otter kallar ’jobbytarcentrum” och lediga jobb
kan utannonseras hos samverkande arbetsgivare. Forfattaren forutspar att interna
karridrsystem 1 framtiden kommer att kopplas till erbjudanden om validering av
dokumenterade erfarenheter, lamplighetstester och specialutbildningar. Kom-
mun- och landstingssektorn, som idag enligt von Otter utgdr en mer eller mindre
sluten delarbetsmarknad, utmanas att arbeta for starkare personalfloden som
frimjar personalens rorlighet och de langsiktiga rekryteringsbehoven.

Nir det giller arbetsmarknadsutbildning hanvisar forfattaren till amerikanska
forhdllanden och utredningar som visat att offentliga utbildningsprogram som



utvecklats i1 ndra samarbete med arbetsgivare dr de som fungerat bést nir det
giller effektivitet. Det dr enligt von Otter en av de punkter dir forskarna dr ’som
mest eniga”. Forfattaren ar forsiktigt kritiskt till hur de arbetsmarknadspolitiska
programmen har fungerat i Sverige: omstillningsmetoderna dr inte “fardig-
utvecklade” och utfors inte sidllan slentrianmissigt, utan kvalitetssdkring” (von
Otter, 2004, s 30).

Labour Market Intermediaries

Med utgéngspunkt i undersokningar bland foretag och anstillda i Silicon Valley
diskuterar Benner (2002, 2003a, b) betydelsen av Labour Market Intermediaries
(LMI:s). Nagon explicit och avgriansad definition av begreppet levereras inte av
forfattaren men han gor ett forsok att karaktérisera intermedidrernas huvud-
sakliga uppgift. Termen LMI rymmer

A wide range of organizations that mediate work practices and broker em-
ployment relationships between workers and employers. These organiza-
tions build relationships on both sides of the labor market, bringing em-
ployers and workers in contact and affecting the content of that relationship
(Benner, 2002, s 5-6).

Ett nyckelord tycks vara “mediate”; uppgiften ér att vara mellanhand, medlare
eller formedlare. Den sista strofen 1 citatet anger att en LMI inte bara etablerar ett
forhéllande utan ocksé, i storre eller mindre utstrackning, intresserar sig for inne-
hallet i relationen eller hur detta forhallande mellan arbetsgivare och arbets-
sOkande kommer till uttryck.

Benner ger ocksa ett antal exempel pa “intermedidrer” och vilka olika funk-
tioner de fyller for arbetsgivare, anstéllda och arbetssokande (Benner, 2003a).
Som exempel pd LMI:s hemmahorande inom privat sektor nimner Benner bland
annat uthyrnings- och rekryteringsbyraer, webbaserade arbetsmarknadsplatser
och konsultméklarforetag. Inom offentlig sektor finns LMI:s inom arbetsmark-
nads- och vuxenutbildning. En tredje kategori av LMI:s dr professionella
sammanslutningar (yrkesforbund) eller ’skran” som bygger pa individuellt med-
lemskap. Det som forenar dessa i1 sig forhdllandevis olikartade fenomen ar
uppgiften att agera i1 grinslandet mellan foretag och mellan anstédllda och arbets-
givare i syfte att frimja olika parters behov av arbete, personal, kunskap och
kompetens.

Aven Kaziz (1998) skiljer mellan olika typer av intermediérer, men gor andra
distinktioner d4n Benner. En typ av intermedidrer (1) ndjer sig med att matcha:
ritt person pa ritt plats, en annan (2) forsoker (dven) forbéttra individens mojlig-
heter till anstdllning genom kompetensutveckling. En tredje kategori intermedi-
drer (3) agerar visavi arbetsgivaren i syfte att minska brister som giller exem-



pelvis kompetens, jamstélldhet, trygghet och mdjlighet till avancemang. En
liknande kategorisering finns dven hos Pastor, Leete och Dresser (2003).

Kazis understryker att om man begrinsar intermedidrens roll till matchning
missar man ndgot grundliggande, ndmligen ambitionen att ge ett aktivt bidrag till
att fordndra fOrutséttningarna pa arbetsmarknaden:

It misses one of the most silent characteristics of intermediary innovations:
the extent to which efforts do not accept the local labor market as given but
try to change either job seekers’ readiness and ability to secure better em-
ployment or employers’ recruitment, hiring, training, or workorganization
practices (Kazis, 1998, s 13, kursiverat i orginal).

Nar Osterman (2003) gor sin ldgesbedomning av situationen pd den amerikanska
arbetsmarknaden med sdrskild hinsyn till fragor som géller rorlighet, anvander
han termerna aktiv”’ respektive “passiv” for att karaktérisera olika insatser eller
aktorer. Arbetsloshetsforsdkringen dr “passiv”’, foga forvdnande. Men édven
USA:s storsta intermedidr, the US Employment Service (USA:s motsvarighet till
AMS) betraktas som ett passivt redskap:

The ES is passive. It takes job orders if firms call them in, and it works with
the clients who walk in the door ... There is no sense in which the ES and
the firm are partners trying to accomplish something together (Osterman,
2003, s 246).

Likafullt &r det intermediédrer som Osterman hoppas pa nir det giller att utveckla
den amerikanska arbetsmarknaden. Rena utbildningsinsatser har inte gett den
effekt som man hoppats: ’the impact of most programmes upon the labour
market and upon the trajectory of people’s lives have been limited” (Osterman,
2003, s 244). Clinton-administrationen genomforde omfattande investeringar i
utbildnings- och trdningsprogram for att bemota en sviktande konjunktur och
okande arbetsloshet bland unga. Orsaken till insatsernas begrénsade effekt ar
bland annat att programmen genomforts utan att relateras till arbetsgivare och
“clear paths of job mobility” (Osterman, 2003, s 244). Att etablera dessa for-
bindelser &r uppgiften for labour market intermediaries, skriver Osterman.

Nér Pastor, Leete och Dresser (2003) summerar sina resultat fran en under-
sOkning om LMI-aktivitet 1 Silicon Valley, California och Milwaukee, Wisconsin
kan de rapportera om en utbredd nérvaro av intermedidrer i bdda dessa regioner.
De finns 1 olika former, allt ifrdn “temporary agencies” och “professional associ-
ations” till ’community-based organizations”. Framst agerar de arbetsformedlare
och matchar arbetssokande med enskilda arbetsgivare. I vissa fall erbjuder de
traning och tilltrade till arbeten med reella karridirmdjligheter. I andra fall innebar
placeringarna tillfdlliga, ’dead-end” anstillningar.



LMI:s har enligt Benner (2003a) pé senare ar fitt en alltmer framtrddande roll,
vilket bland annat beror pa att arbetsmarknaden blivit mer of6rutsidgbar, rorlig
och specialiserad:

With higher levels of mobility and more numerous job changes, the fre-
quency and volume of labour market transactions has increased ... the
amount and complexity of information involved in these transactions has
also increased. The level of specialization ... is often quite high, as em-
ployers are in need of particular skill sets or people at a particular time
(Benner, 2003a, s 627).

Deras betydelse ligger enligt Benner 1 att de, for det forsta, kan hjdlpa bade
anstéllda och arbetsgivare att hédlla nere de transaktionskostnader som rorligheten
medfor. Benner dr emellertid angeldgen om att bredda forstdelsen. Intermedidrer
ger inte bara kortsiktiga ekonomiska fordelar. De har ocksd, for det andra, viktiga
funktioner ndr det géller att bilda nédtverk och stidrka relationerna mellan
minniskor och foretag, ndgot som i forldngningen frimjar innovativa processer:

Firms rarely innovate in isolation ... Through communication with supp-
liers, customers and competitors, and through their relationships with
universities, research institutes, investment firms, government agencies and
so on, firms develop and exchange various kinds of information and know-
ledge that are critical to their ability to innovate (Benner, 2003a, s 627).

Nétverksbildning ger den anstidllde mojlighet att forvarva relevant och aktuell
kunskap inom branschen. Det stirker ocksd den enskildes mdjligheter att finna
ett nytt arbete. Sociala nédtverk har enligt Benner visat sig vara avgorande bade
ndr det géller att fa jobb och for att utvecklas i sitt yrkeskunnande.

LMI:s betydelse ligger for det tredje 1 att de hjélper arbetsgivare och anstillda
att bemistra de risker som en snabbt fordnderlig marknad medfor. Foretagens
kan exempelvis hantera fluktuationer i efterfragan med hjilp av inhyrd personal.
Genom att nyttja rekryteringsbyréer kan de 16sa ett uppkommet behov av kvalifi-
cerad arbetskraft utan att omfattande resurser liggs pad den egna personal-
avdelningen.

Tillsammans innebér dessa tre funktioner att LMI:s kan spela en aktiv och
vital roll pa en fordnderlig arbetsmarknad och vara en resurs for regional ut-
veckling. Till dessa ldgger Benner tre faktorer som dn mer forstirker betydelsen
av LMI:s, faktorer som hor samman med det faktum att kunskap fatt en allt
viktigare funktion i samhillsekonomin. For det forsta har arbetsgivare och
arbetssokande behov av att fa tillgéng till grundliga kunskaper om varandra for
att matchningen ska bli sé traffsdker som mojligt. For det andra héller granserna
for enskilda foretag pé att luckras upp. En firma r inte séllan en del av ett kluster
(se nedan); dess potential och inflytande ar i hog grad beroende av konkurrenter,
leverantorer och foretagskunder. Intermedidrer som agerar inom ett kluster blir



dirmed ménga ganger viktigare dn enskilda foretag. En tredje faktor som
ytterligare forstarker betydelsen av LMI:s handlar om livslangt liarande: de
snabba fordndringarna gor det svért for etablerade utbildningsinstitutioner att
sOrja for arbetsmarkandens behov av stindigt uppdaterade kunskaper. Ocksa pa
denna punkt kan en intermedidr spela en framtrddande roll genom att den stér 1
direkt forbindelse med foretagens kunskaps och utvecklingsprocesser.

Negativa effekter av mobilitet och LMI:s

EU:s organ for forskning om arbetslivsfragor behandlar i rapporten Temporary
agency work in the European Union (Pedersen m fl, 2004) fragor som rdr perso-
naluthyrningsverksamhet och korttidsanstédllningar, Temporary Agency Work
(TAW). Bakgrunden é&r bland annat en misstanke att TAW for med sig en del
negativa effekter nir det géller arbetets kvalité. Rapporten visar emellertid att
dessa farhagor inte kunnat bekréftas pa ndgot entydigt sétt; dven positiva aspekter
av TAW har iakttagits. Forfattarna betonar komplexiteten och papekar att de
empiriska uppgifterna ér tvetydiga:

As for the negative aspects, research results indicate that temporary agency
workers are generally less satisfied with their job and working conditions
than other employees ... On the positive side, temporary agency workers
have a lower level of stress, and suffer less from backache and muscular
pains ... Some temporary agency workers emphasise the positive aspects of
temporary agency work such as greater freedom and independence, the
possibility of boosting income, and greater opportunities for combining
work and family life (Pedersen m fl, 2004, s 14).

Bilden ir sdledes komplex. Dessutom dr dataunderlaget begrinsat enligt for-
fattarna, som efterlyser ytterligare forskning pad omradet.

Utan att explicit adressera fraigan om TAW eller LMI:s och med ett over-
gripande perspektiv pd frigan om rorlighet och trygghet varnar Nielsen for de
sociala problem, den utstotning och den forsvagning av samhallelig solidaritet
som kan bli foljden om stravan efter flexibilitet allena utgdr ledstjarna pé
arbetsmarknaden. Foretagens och individens dnskan om rorlighet kan f& 6des-
digra konsekvenser om de samverkar. Nielsen ser tva scenarier framfor sig. A
ena sidan finns risken for “asocial utveckling pa rena marknadspremisser”
(Nielsen, 2000, s 533), vilket innebér att solidariteten 1 samhéllet undergravs.
Lash talar i samma anda om “’reflexivity losers” (refererad 1 Illeris, 2002, s 130)
och menar de individer som inte klarar av de kridvande reflexiva processerna och
foljaktligen inte den flexibilitet som arbetsmarknaden fordrar. Edwards, Ranson
och Strain (2002) ger i anslutning till Ulrich Beck en liknande ldgesbeskrivning.
Alheit och Dausien (2002) pépekar att det livsldnga ldrandet inte automatiskt
botar social ojdmlikhet utan kan forstiarka den och dven generera ny. John Field
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stéller fragan “who is left behind?” (Field, 2002, s 101). Sullivan (1999) papekar
1 polemik mot ett idealistiskt tal om grénslosa karridrer” att manga arbetare och
yrken fortfarande ar osynliga. Forskningen om exempelvis dldre arbetare och till-
falliganstéllda har visserligen 6kat men det saknas fortfarande forskning om
karridrerfarenheter hos bland andra etniska minoriteter, handikappade och fattiga,
menar Sullivan. Forskningen tenderar ocksa att betona de positiva aspekterna av
”den grinslosa karridren” och glommer de potentiella problem som ér férbundna
med nya karridrmonster, exempelvis arbetsloshet och 6kad isolering.

A andra sidan ser Nielsen (2000) mojligheter till en positiv utgdng om de indi-
viduella behoven kan tillfredsstéllas samtidigt som solidariteten tryggas. Han
patalar fackforeningens betydelse och behovet av nya modeller for kollektiv-
avtalen, som bade garanterar solidariteten och ger individen ett stort spelrum.

Benner (2002) beskriver utifrdn en amerikansk kontext hur de nya villkoren pa
arbetsmarknaden genererar ojamlikhet, hur mobiliteten gor individen sérbar och
hur LMI:s kan vara bade ett problem och en tillgdng for individens karriér-
mojligheter:

Silicon Valley’s flexible labor markets are also associated with high levels
of inequality and economic insecurity ... Workers at all levels ... are highly
vulnerable to economic downturns or restructuring within particular indus-
tries ... Intermediaries in some cases undermine opportunities for upward
mobility, and in other cases help build that opportunity (Benner, 2002, s
231).

Benner medger alltsa att intermedidrernas 0kade betydelse pa ett sitt innebér en
storre otrygghet for den anstéllde men papekar samtidigt (2003a) att ménga
enskilda utnyttjar intermedidrer for att avkorta en tid av arbetsloshet eller for att
etablera och vidmakthélla kontakter med flera olika arbetsgivare och diarigenom
kunna 6ka sina mojligheter pa arbetsmarknaden. Darmed blir de inte beroende av
enskilda firmors upp- och nedging. Kontakten med olika arbetsgivare ger dess-
utom den anstdllde mojlighet att halla sig ajour med kunskapsutvecklingen inom
branschen.

Aven Pastor, Leete och Dresser (2003) diskuterar negativa konsekvenser av
LMI:s, bland annat 16nenivéer, anstillningsvillkor och andra aspekter som ror
arbetets kvalité. Intermedidrer som har sin bas i professionella sammanslutningar
ar pa denna punkt mer framsynta dn rent kommersiella aktérer. Dessa inter-
medidrer nojer sig inte med att matcha och sorja for arbetsgivarens behov utan
agerar ocksé for att stidrka den anstidlldes mojligheter.

Forfattarna adresserar ansvariga myndigheter och efterlyser ett aktivt forhall-
ningsséitt som innefattar bade reglering och stimulans for att forsdmringar 1
arbetets kvalité ska kunna motverkas:
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Public policy makers will have to confront the nature of that market directly
— that is, the low-road business models that firms are adopting in the name
of competitiveness and their negative effects on the quality of jobs being
created.

In particular, it is critical that policy makers pay close attention to the
more pernicious outcomes of intermediation and move quickly to limit the
effects on less-skilled workers. This implies a need to provide additional
support to those worker- and community-based intermediaries attempting to
move into the economic landscape (Pastor m fl, 2003, s 108).

Benner (2002) tror mer pa “promoting” én “regulating”: viktigare dn att med lag-
stiftning reglera intermedidrernas verksamhet ar att frimja utvecklingen av
positiva modeller.

Bland rekommendationerna hos Pastor, Leete och Dresser (2003) finns upp-
maningen att intermedidrernas fokus bor vara karridrutveckling. Bakom pape-
kandet doljer sig det faktum att manga intermedidrers huvudsakliga fokus &r kort-
tidsplaceringar. Man noéjer sig med att flytta runt ménniskor pé arbetsmarknaden
utan ndgon ambition att finna ldngsiktiga banor for den arbetssokande. For-
fattarna menar att ambitionen borde vara att spara karridrvigar som har bérighet
pa lingre sikt:

One of the greatest weaknesses of the current LMI “system” is the wide-
spread focus on short-term job placement, rather than on long-term career
advancement (Pastor m fl, 2003, s 7 i executive summary).

Alternativet till att flytta runt arbetstagare dr att bygga “career advancement
systems”, vilket i sin tur kriver att olika intermediérer bygger nétverk och koor-
dinerar sina respektive verksamheter.

LMI:s kapacitet att forbéttra individens karridrmojligheter dr avhéngigt 1
vilken utstrackning “the demand side” (arbetsgivarna och deras behov) uppfattas
som nagot givet eller om intermedidren som sjdlvstindig aktor engagerar sig pa
efterfrdgesidan.

Framgéangsrika och foredomliga intermediiirer

Bland de olika slags intermedidrer som Pastor, Leete och Dresser (2003) under-
sokt betraktar forfattarna nagra som sérskilt intressanta och lovande nér det géller
att framja anstélldas rorlighet och karridarmdjligheter, inte minst om de 1 sin tur
relaterar till andra intermedidrer. Det giller framfor allt lokala utbildningsinstitut,
sd kallade community colleges och professionella sammanslutningar (”skran”
eller yrkesforbund).

Some intermediaries and networks of intermediaries working together are
able to play an important role in providing an infrastructure for career
mobility. The most promising initiatives ... primarily involved either
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community colleges in cooperation with networks of other LMI:s, or mem-
bership-based organizations (unions or professional associations), either
alone or in combination with community colleges (Pastor m fl, 2003, s 57)

Styrkan hos dessa intermedidrer bestar 1 att de: fokuserar vissa yrken eller indu-
strisektorer, behéller kontakten med arbetarna 6ver en lingre tid, bygger starka
relationer med arbetsgivare, intresserar sig malmedvetet for arbetarens behov pa
langre sikt samt tillhandahdller bade formella utbildningsmdjligheter och infor-
mellt ”on-the-job learning”. Ocksa Evans och Kazis (2000) framhéller vissa
sdardrag hos “effektiva” intermedidrer: de dr insatta i aktuella trender pé arbets-
marknaden, de ar vil bekanta med specifika arbetsgivare och deras behov samt
kidnner de arbetssokande. Vidare har de har fokus pa arbete och anstillning sam-
tidigt som de utvecklar relationer till aktdrer som svarar mot andra behov hos den
arbetssokande (védgledning, barnomsorg, rehabilitering med mera). Andra kidnne-
tecken pa framgangsrika intermediérer &r att de utnyttjar informationssystem som
redskap for att utveckla kunskap om savil arbetsmarknaden, de arbetssokande
och den egna organisationen. De arbetar ocksd for ldngtidsanstillningar och
vagar till avancemang.
Benner (2002) karaktiriserar en framgéngsrik intermedidr pa foljande sitt:

It would have strong, trusting relationships with both employers and
workers, with an appropriate level of specialization in a particular occu-
pation or industry cluster to both understand rapidly changing skill needs of
employers and identify real career opportunities for workers. It would focus
on building appropriate cross-firm learning environments, providing a com-
bination of technical, communication and problem solving skills to help
newcomers integrate into existing “communities of practice” in various
work places. It would provide a variety of support services and on-the-job
assistance for disadvantaged workers ... It would also have the leverage to
change the demand side of the labor market, organizing groups of employ-
ers to improve employment relationships and work practices, while also
providing greater resources to invest in the regional workforce (Benner,
2002, s 247).

Savil Benner (2002) som Pastor, Leete och Dresser (2003) och Osterman (2003)
lyfter fram community colleges som en viktig intermedidr. Community colleges
utformar utbildningsprogram péa olika nivéer i samverkan med lokala arbets-
givare. Darmed svarar de ocksa mot aktuella behov 1 samhéllet. Osterman menar
att de i allménhet fatt goda omdémen nir de utvirderats:

There are sufficient success stories to warrant highlighting these institutions
as a generally successful approach to intermediary services (Osterman,
2003, s 246).

Community college dr enligt Nationalencyklopedin en

13



Amerikansk ldroanstalt med 2-arig ldrokurs som bygger pa genomgéngen
high school. Den har som regel en stark yrkesinriktning och rekryterar till
stor del vuxna som varit ute i arbetslivet ett antal ar. De studerandes genom-
snittsilder dr mellan 35 och 40 ar (Nationalencyklopedin, 2005).

American Association of Community Colleges (AACC) beskriver skolformen pa
foljande sitt:

Community colleges are centres of educational opportunity. They are an
American invention that put publicly funded higher education at close-to-
home facilities, beginning nearly 100 years ago with Joliet Junior
College. Since then, they have been inclusive institutions that welcome all
who desire to learn, regardless of wealth, heritage, or previous academic
experience. The process of making higher education available to the maxi-
mum number of people continues to evolve at 1,173 public and independent
community colleges. When the branch campuses of community colleges are
included, the number totals about 1,600 (American Association of Commu-
nity Colleges, 2005).

En annan intermedidr som Pastor, Leete och Dresser (2003) betraktar som
sarskilt intressant dr professionella, medlemsbaserade sammanslutningar (yrkes-
forbund). Aven Benner (2003b) har iakttagit ett nyvaknat intresse for “occupa-
tional communities” eller ”guilds” (skrén). Benner syftar pa organisationer som
baseras pa specifika yrkeskarer och arbetar for att tillvarata medlemmarnas be-
hov av erfarenhetsutbyte, kompetensutveckling, anstéllningstrygghet eller karri-
arutveckling.

Dessa organisationer utmanas av den snabba fordndringstakten pa foretagen.
Utmaningen giller bland annat kravet pd att uppritthélla tillracklig yrkes-
kompetens hos medlemmarna och en beredskap att hela tiden justera matten for
vad som anses vara god yrkeskompetens. I takt med att rorligheten pa arbets-
marknaden tilltar och individer flyttar sig mellan olika arbetsplatser eller foretag,
okar emellertid betydelsen av dessa foretagsoberoende aktorer som moter be-
hoven hos specifika yrkeskarer. Inte minst mot bakgrund av att manga har
arbeten som kridver en kombination av teknisk skicklighet, praktisk arbetslivs-
erfarenhet och ett stort matt av sjalvstindigt beslutsfattande, menar Benner
(2003Db).

Behovet av att kontinuerligt uppdatera sin kompetens kan relateras till be-
greppet “anstéllbarhet”, som enligt von Otter (2004) ar centralt for att forsta den
nya arbetsmarknadsteorin, enligt vilken individens attraktionskraft i hog grad ar
en friga om kunskap och erfarenhet. Begreppet (som enligt von Otter har en
stark uppbackning inom OECD och EU) understryker individens eget ansvar och
egen formaga att vara attraktiv pa arbetsmarknaden.
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Om de “skraliknande” organisationer som Benner (2003b) talar om, ska spela
en mer betydelsefull roll pa arbetsmarknaden behover de emellertid ta sig ur sin
isolering, menar Benner. For ndrvarande &r de “’isolerade i sina smé yrkesmaéssiga
nischer”. De skulle behdva bygga allianser med andra aktorer och engagera sig
mer aktivt 1 arbetsmarknadsfragor.

Osterman (2003) refererar till olika exempel dir utbildningsprogram, inter-
medidrer och arbetsgivare linkats samman 1 ett ndtverk som gor det mojligt for
dessa att samverka pa ett effektivt sitt. I vissa ndtverk sker samverkan enbart pa
det administrativa planet. Exempelvis genom etablerandet av karridrcentra som
héller arbetsgivare och arbetstagare med information och agerar grindvakt nér
arbetssokande “remitteras” till utbildningsprogram och foretag. Man har dven
arbetat for att ta fram gemensamma standarder for olika yrken, sa att utbildnings-
anordnare ska kunna veta vilka kompetenser foretagen efterfragar.

En dylik administrativ samverkan ar begrdnsad i1 sa maétto att fragor om verk-
samhetens innehall 1dmnas darhdn. Ett viloljat, effektivt, informations- och
transportsystem anses tillrackligt. Det finns emellertid samverkansformer som
gar langre. Utbildningsprogram och intermediédrer kan anvédndas for att etablera
nitverk (av foretag, offentliga insatser och ibland fackforbund) dér samarbetet
syftar till att uppgradera arbetsgivarens produktionskapacitet. Ett annat syfte kan
vara att tillhandahalla “mobility channels” for personalen. Denna strategi gar
enligt Osterman ofta under namnet ”sectoral employment programmes”. Fullt ut-
vecklad innebidr samverkansformen att arbetsgivare mots for att diskutera gemen-
samma problem (tekniska problem, marknadsféringsproblem och anstéllnings-
problem) och finna l6sningar. Arbetsgivare engageras i utformningen av gemen-
samma utbildningsprogram och en mekanism skapas som underldttar for
individer att flytta sig fran en firma till en annan.

Ett antal specifika projekt som hor hemma under kategorin “sectoral em-
ployment programmes” redovisas och utvirderas i rapporten Working with
Value: Industry-specific approaches to workforce development (Rademacher,
2002). Enligt rapporten riktar sig insatserna framst till ’low-income job seekers”
(s 7). En av huvudfrdgorna dr hur lagt betalda arbetare kan ta sig vidare
yrkesmissigt. Bakgrunden ar att mojligheterna att gora karridr har forsvagats som
ett resultat av outplacement- och personaluthyrningstrenderna.

Sectoral-employment-strategin bygger enligt forfattaren pd en “bred systemisk
ansats med ett smalt yrkesmassigt fokus™ (s 8). Utbildningsinsatserna riktas mot
ett specifikt yrke och formas i samrad med potentiella arbetsgivare. Insatserna
inbegriper ett aktivt engagemang i foretagen for att erhalla kunskap om fore-
tagens aktuella behov och for att vdrna om de anstilldas arbetsvillkor. Partner-
skap etableras med fackforbund, foretag, utbildningsanordnare och offentliga
institutioner.

Dessa amerikanska erfarenheter kan uppfattas som en bekriftelse pd vad von
Otter sdger om forestidllningen om en stor nationell arbetsmarknad. Denna fore-
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stillning ar “vilseledande eftersom det i realiteten ror sig om ett antal olika seg-
ment eller delarbetsmarknader, regionala, olika branscher eller yrken” (von Otter,
2004, s 31.).

Nitverk, rorlighet och lirande

Som begrepp har Labour Market Intermediaries dnnu inte slagit igenom pa bred
front. Det kan finnas anledning att relatera dven till andra begrepp som handlar
om arbetsgivarsamverkan. Ett sddant dr begreppet kluster. Malmberg (2002)
beskriver hur termen lanserades av Michael Porter i borjan av 1990-talet som ett
redskap for att forklara hur internationell konkurrenskraft uppstar i knippen av
relaterade foretag och branscher” (s 7).

Malmberg konstaterar att begreppsanvandningen inte varit entydig. Ordet har
anvants med tva olika inneborder. Dels som ett funktionellt begrepp med bety-
delsen ett system av foretag som knyts samman av olika typer av funktionella
relationer och dels som ett geografiskt begrepp med innebdrden en geografisk
ansamling av likartad och relaterad verksamhet. Malmberg 16ser detta genom att
skilja mellan geografiska kluster och foretagskluster. Av dessa bada &r foretags-
kluster den mest anvéndbara termen eftersom foretag i geografiska kluster ar
“mindre kopplade till varandra &n vad vi kanske trott” (s 17). Graden av geogra-
fisk nédrhet vill Malmberg behandla som en variabel snarare dn att geografisk
nérhet skulle vara en del av definitionen.

Solvell (2004) kompletterar bilden genom att papeka att ett kluster inte bara
innefattar ett antal relaterade foretag utan ockséd forsknings- och utbildningsinsti-
tutioner, finansiella aktorer, myndigheter och olika samarbetsorgan.

Resultaten frdn Malmbergs Oversikt visar att affdrsrelationerna mellan foretag
1 den lokala miljon dr av ”begrinsad omfattning”. Malmberg vill snarare lyfta
fram de “geografiskt utstrickta” forbindelserna mellan foretag:

Mest utmanande &r resultatet att de foretag som hade de mest globalt ut-
vecklade samverkansrelationerna ocksa forefoll ha den storsta innovations-
formagan (Malmberg, 2002, s 19).

Det betyder inte att regional samverkan dr ovdsentlig, men forfattaren framhaller
att det avgorande dr att samverkan sker med “rdtt” part &ven om foretagen ar
geografiskt atskilda.

Malmberg finner visst stod for pdstdendet att arbetskraftsrorlighet mellan
lokala foretag leder till kunskapsspridning” (s 20) men likafullt &r han beredd att
ifrdgasitta att regional samverkan skulle vara viktig for innovationsprocesser:

Antagligen finns det mycket att vinna pd att sldppa antagandet om att en
storre grad av lokal interaktion med nddvéndighet leder till storre dynamik,
innovationsformaga och konkurrenskraft (s 21).
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Daremot ér forfattaren bendgen att tillstyrka att ytterligare forskning genomfors
om arbetskraftens rorlighet inom en region:

Dérfor forefaller det uppenbart att analyser av agglomerationer av likartad
och relaterad verksamhet (det vill sdga geografiska kluster) mycket mer
skulle ta fasta pa de faktorer som bidrar till mdnniskors begrinsade ror-
lighet.

Att dra in ménniskorna i klusterforskningen betyder bland annat att ligga
storre tonvikt pa den lokala arbetsmarknadens funktionssitt. Det betyder
ocksa att individers kompetens ... tillats inta en mer central plats i analysen
... Fortfarande saknas ... analyser av hur lokala arbetsmarknader for
specialiserad kompetens bidrar till dynamiken i geografiska kluster (Malm-
berg, 2002, s 24).

De geografiska klustrens faktiska existens skulle kunna bero pa att de utnyttjar en
lokal arbetsmarknad med vél utvecklat kunnande inom en viss bransch, foreslar
Malmberg.

Effekterna av geografiska kluster eller regional samverkan bestir enligt
Malmberg ocksi 1 lirande. P& denna punkt har lokala miljéer storre potential dn
globala. Bland annat beror det pa att mojligheterna till informella moten och att
utveckla tillitsfulla relationer dr mycket storre i en lokal miljé 4n 1 den globala
sfaren. Fortroendefulla relationer har enligt forfattaren visat sig ha stor betydelse
for interaktiva och spontana kunskapsprocesser.

Dahl och Pedersen (2003) har specifikt studerat vad informella relationer
mellan foretag betyder for kunskapsutveckling och konstaterar att informella
kontakter dr viktiga kanaler for “knowledge diffusion”. Benner, Herzenberg och
Prince (2003) drar liknande slutsatser, med hinvisning till Saxenian och med
utgangspunkt frén studier 1 Silicon Valley:

Learning within the occupational community of computer programmers —
fueled by frequent change of employer and by conversations over drinks in
fern bars — underlay regional dynamism (Benner m fl, 2003, s 33).

Utan att specifikt adressera diskussionen om kluster problematiserar Brulin
(2004) forestdllningen om att innovation, konkurrenskraft och tillviaxt skulle
frimjas av att man centrerar resurserna till storre stider. Begreppen K-samhillet
och triple helix dr ett par uttryck for denna vision. Forfattaren visar pé svagheter
med synséttet och hinvisar till flera storre satsningar pa resurscentrering som inte
lyckats leva upp till de hoga forvdntningarna. Nér det giller triple helix och
samverkan mellan universitet, niaringsliv och myndigheter papekar Brulin att
dven mycket avlagset beldgna forskningsmiljoer visat sig ha minst lika stora
mojligheter att hivda sig som storstadsregioner.

En alternativ uppfattning ar att flera mindre regionala arbetsmarknader ar vil
sd dynamiska som ett fatal storre. Gnosjoregionen utgdr Brulins exempel. Hir &r
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utbildningsnivan lag, kommunikationerna bristfilliga och det mentala avstandet
till hogskolor hogt. Anda har omradet visat en stark tillvéixtkraft. Framgangs-
faktorerna &r flera men bland annat har den lattrorliga arbetsmarknaden visat sig
vara viktig, enligt Brulin. Rorligheten och véxtkraften tycks 1 sin tur hora
samman med de starka informella ndtverk som vuxit fram mellan individer och
foretag inom regionen:

Undan for undan har monster for samverkan byggts upp i1 Gnosjoregionen;
mellan foretagare och anstdllda som startar eget; mellan foretagare och
tidigare arbetskamrater som gar in som kompanjoner; mellan man och
hustru ...; mellan fortagare och slaktingar ... Utat har foretagaren framstétt
som den individuelle foretagaren, men i1 praktiken har han symboliserat ett
foretag som varit resultatet av gemensamma anstrangningar (Brulin, 2004, s
35).

Foretaget Thule tycks spela en central roll som inkdrsport till den regionala
arbetsmarkanden i Gnosjoregionen och som ett regionalt “universitet”. Méanga
borjar sin yrkeskarridr pa Thule. De kontakter man tar i arbetet Oppnar sedan for
nya karridrmojligheter pa andra foretag. Brulin summerar:

Ett utmérkande drag for dynamiska regioner &r alltsd arbetsmarknader som
inte laser in utan slussar anstillda vidare till nya jobb eller eget foretag

(Brulin, 2004).

Brulin jamfor med Silicon Valley: andan och nitverken &r viktigare for fram-
géngen dn ekonomiska faktorer och rorligheten ér hog. Foretag byter information
med varandra och hjélps & med problemlosning, 1 bdde formella och informella
sammanhang. Aven mellan foretag som annars har varit konkurrenter och mellan
universitet och entreprendrer.

Behovet av mikropolitik och ”organizational innovations”

Malmbergs studie (2002) som redovisats ovan intresserar sig for hur intensivt
samspel mellan foretag inom en bransch framjar innovativa processer, utveckling
och foretagsamhet. Forfattarens slutsatser dr motsdgelsefulla: Regional sam-
verkan leder inte till storre dynamik men framjar viktiga ldrandeprocesser.
Frigan infinner sig om inte ldrande dr sjdlva kdrnan i innovativa, kreativa och
dynamiska processer.

Asheim (1996) och Asheim och Isaksen (1997) tycks vara mer optimistiska an
Malmberg nir det giller betydelsen av regional samverkan. Asheims vision
bestér i att “industrial districts” ska transformeras till ”learning regions”. Fokus
ar de larandeprocesser och ldrandemiljoer som enligt forfattaren utgoér innova-
tioners forutsédttning och som fridmjas av partnerskap och samverkan. Avgorande
ar att deltagande foretag hittar sitt att relatera till varandra som rymmer bade
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konkurrens och samarbete. Liarande frimjas av att samverkan dr “horisontell”
enligt Asheim:

This reorganization of networking between firms can be described as a
change from a domination of vertical relations between principal firms and
their subcontractors based on a technical division of labour to horizontal
relations between principal firms and suppliers based on social division of
labour. Patcher refers to this as a transition from production systems to
learning systems (Asheim, 1996, s 388).

For att komma dithédn fordras enligt Asheim “organizational innovations to pro-
mote cooperation” (s 392). Flexibla lirande organisationer inom och mellan
organisationer samt mellan organisation och samhille behdver formas.

Malmbergs studie ror sig emellertid pa makroniva. Fridgan om hur samspel
och samverkan mellan organisationer kan stimuleras och koordineras stélls inte.
Nar Solvell (2004) diskuterar néringspolitikens betydelse for klustren efterfragar
han en forskjutning av intresset frdn makropolitiken till mikropolitiken. Enligt
Sovell har vi 1 stort sett 16st de centrala makroproblemen. ”Spelplanen dr jaimn
och fin; nu handlar det om att forbéttra de svenska lag som spelar” (Solvell,
2004, s 39). Solvell vill att arbetsmarknadspolitik, utbildningspolitik och nérings-
politik samverkar med regionala och lokala myndigheter och lokala kluster-
foretag for att forbéttra klusterdynamiken.

Begreppet Labour Market Intermediaries skulle kunna vara ett konstruktivt
bidrag i den diskussion om klustrens dynamik som Malmberg och Solvell for.
Benner (2003a) menar att en intermedidr kan agera inom ett kluster av foretag for
att frimja och koordinera mobiliteten mellan olika foretag:

Specific firms come and go, and people move from firm to firm, as regional
industry cluster evolve over time. Labour market intermediaries are fre-
quently a critical part of these processes, being rooted in regional markets
and centrally involved in processes of labour market adjustment. (Benner,
2003a, s 629).

Pastor, Leete och Dresser (2003) menar att klusterspecifika partnerskap dir
arbetsgivare och intermediérer samverkar har framtiden for sig:

Win-win arrangements in which improved training is translated into im-
proved labor productivity is most likely in cases where multiple employers
and intermediaries develop partnerships around collective training needs
and industry-specific skill sets. Again, this could be encouraged by making
public funding for training contingent upon demonstrated partnerships
(including joint funding) between multiple employers and LMI:s (s 7 1
executive summary).
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Négra linjer i en arbetsmarknadsstrategi

I slutet av sin bok om Labour Market Intermediaries vidgar Benner (2002) per-
spektivet, placerar intermediérerna i sitt sammanhang och forsoker dra upp nagra
linjer 1 en samtida arbetsmarknadsstrategi. Han papekar att det idag fordras ett
nytt sitt att tinka omkring arbetsmarknadsfragor. De traditionella begreppen och
strategierna, som etablerats under industrialismens tidevarv, méste dverges till
forman for nya.

Forfattaren lyfter fram fyra omraden med tillhorande begrepp som behdver bli
foremal for reflektion (Benner, 2002, s 239 ff.). For det forsta (1) behdver fokus
vara “industry clusters, not firms”. Kunskapsfloden mellan foretag inom en
industrisektor dr avgdérande for foretagens innovationsférmaga. En framgéngsrik
arbetsmarknadsstrategi bor uppméarksamma detta faktum och framja samarbete
och utbyte mellan foretag. Pa sa sétt kan man till exempel utveckla nya redskap
och strategier inom HR:

Labor market policy needs to develop effective mechanisms for influencing
entire clusters of firms as well. Incentives need to be created to promote
communication and collaboration among firms, and between firms and
communities of workers. Creating such “collective actors” would help
identify and solve critical problems in human resource development —
problems that no single individual firm has the incentive or resources to be
able to solve on their own (Benner, 2002, s 241).

For det andra (2): nér det géller personalutveckling bor ambitionen vara “lear-
ning, not skills training”. En dylik inriktning nir det géller kompetensutveckling
behandlas nedan under rubriken Utbildningsstrategier och livslangt ldrande.

For det tredje (3) menar Benner att en framgingsrik arbetsmarknads- och
utbildningsstrategi bor utgé fran ett socialt perspektiv pd ménniskan och larandet.
Fokus bor vara “communities not individuals”. Framfor allt vill Benner upp-
mirksamma de praxisgemenskaper som striacker sig over foretagsgrinserna.
Detta tema aterkommer nedan under rubriken Interorganisatoriska praxisgemen-
skaper.

For det fjarde (4) bor fokus vara “careers, not jobs”. Den tid &r forbi nir
stabila “livstidsjobb” utgjorde grunden for samhillsekonomin. Svarigheten att 1
praktiken genomfora denna fokusforskjutning hor enligt Benner samman med ett
kvantitativt forhéllningssatt (hos foretagens PA-sektion): ambitionen tycks vara
att etablera en forutsdgbar karridrinfrastruktur med klart definierade steg som
arbetstagaren kan folja. Den snabba samhéllsutvecklingen omdjliggor ett dylikt
system. Benner menar att karridrutvecklingssystem bor baseras pd sociala nét-
verk och etablerande av mentorskapsforhéllanden.
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Mobilitet ur individperspektiv

Ett outforskat falt

Individuella processer och upplevelser som hor samman med att méanniskor byter
arbete eller arbetsgivare, har med ndgot undantag inte blivit foremal for
forskning 1 Sverige. Litteratursokningen har gett mycket fa triffar som behandlar
svenska forhallanden. Aven forskare jag samtalat med har pétalat att forskning
om arbetsliv och mobilitet foretrddesvis har bedrivits ur organisationsperspektiv.
Samma sak tycks gélla om man vinder sig till internationella tidskrifter. I den
stora méngden av studier om organisationsbyten har Sullivan (1999) identifierat
sex som anldgger individens perspektiv. Nér det giller karridrbyten har hon
funnit fyra. Darutdver har hon mott ett antal undersokningar som behandlar
inomorganisatorisk rorlighet ur individens perspektiv.

Bland annat redovisar Sullivan forskningsresultat som forsokt spara samband
mellan personlighet och mobilitet. ’Self monitors” (ménniskor som ar sensibla
ndr det géller vad omgivningen forvintar sig av honom eller henne), kosmopo-
liter och personer som tidigare bytt arbete har visat sig vara mer benigna att
genomfoOra organisationsbyten. Vidare rapporterar Sullivan att direktorer tenderar
att byta organisation om de upplevde ett vikande anseende pd foretaget (inte
sarskilt ovéntat!) och att kvinnor i ledande befattningar sdker yrkesmissiga for-
andringar med hénsyn till karridrmojligheter snarare én till familjeforhéllanden.
Hon redovisar ocksa forskningsresultat som visat att variabeln ”job dissatis-
faction” har ett svagt forklaringsvérde nir det giller att undersdka mobilitet hos
den véxande kategorin “knowledge workers” (vilket kan stdmma med iakt-
tagelsen om inldsning” hos Aronsson m fl, 2000). Som kompletterande variabler
foresléds individens tidigare planer och forekomsten av ”motbjudande” héndelser
pa arbetsplatsen respektive attraktiva alternativ. Nar det géller “occupational
boundary transitions” har Blau och Lunz (1998) funnit att individens “commit-
ment” (hidngivenhet, engagemang) i yrkesrollen har betydelse for hennes be-
ndgenhet att byta yrke, foga forvanande.

Flertalet av de forskningsarbeten som Sullivan hidnvisar till har ambitionen att
pavisa orsakssamband mellan & ena sidan mobilitet och & andra sidan egenskaper
eller andra givna forhédllanden. Dylik kunskap kan forvisso vara vardefull i
manga avseenden men ar till begrdnsad hjalp for den som vill forstd fordndrings-
processer och hur dessa kan stimuleras med pedagogiska incitament. Mot bak-
grund av att faltet &nnu inte blivit undersokt sirskilt mycket dr ambitionen 1 detta
kapitel, som behandlar rérligheten ur individens perspektiv, att lyfta blicken en
smula och relatera till en aktuell diskussion om identitetsbildning som i sin tur
ansluter till Anthony Giddens samhillsteori och kulturanalyser. For att komma
ndrmare de fordndringsprocesser som torde vara visentliga att forsta anknyter jag
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sedan till ndgra pedagogiska teorier som jag bedomer har betydelse for yrkes-
massiga forandringsprocesser.

Forinderliga karriirer

Enligt en unders6kning om yrkes- och arbetsplatsinldsning (Aronsson m fl, 2000)
vill manga ménniskor byta yrke av eget intresse. En stor del av de arbetande
skulle exempelvis foredra en mer eftertraktad men tidsbegridnsad anstéllning
framfor sin fasta tjénst. Begreppen “yrkesinlasning” respektive “arbetsplats-
inlasning” vill fanga erfarenheten av att inte befinna sig i det yrke eller pa den
arbetsplats som man Onskar. S& minga som 20 procent betecknas i denna studie
som “dubbelinlista”, det vill sdga svarar nej bade pa fragan om de finns pa
onskad arbetsplats och pa fragan om de finns i det onskade yrket. Darutover ar
sju procent yrkesinlasta och nio procent arbetsplatsinlasta. Nar det géller skill-
nader mellan grupper konstateras att dldre oftare dn yngre har det yrke som de
onskar samt att ldgutbildade oftare dn andra Onskar sig ett annat yrke eller en
annan arbetsplats. Undersokningen visar ocksa att de inlésta i storre utstrickning
upplever ohédlsa och dr mindre bendgna &n Ovriga anstillda att berdtta vad de
tycker om sin arbetsmiljo och sina arbetsvillkor.

Bland de trender och tendenser nér det géller arbetslivets omvandling som
Aronsson och Sjogren (1994) iakttagit finns en fordndrad syn pa arbetet. Arbetet
tenderar alltmer att uppfattas som maél i sig och inte enbart som en inkomstkélla.
Nér ett samhélle uppnétt en viss standard riktas ménniskans blick mot andra
viarden dn de materiella. Hon soker efter kvalitet 1 arbetet och/eller 1 att hitta egna
livsstilar. Forfattarna hénvisar till sociologen Ronald Inglehart och beskriver
fordndringen som en utveckling frdn materialism till postmaterialism. De
refererar ocksa till en undersokning som visar att svenska ungdomar nir det
géller val av utbildning och yrke prioriterar kreativitet, geografisk rorlighet,
arbetets mening och frihet att utforma sin egen arbetssituation. Enligt Gibson
(2004) handlar karridar om identitetsutveckling snarare d&n om positioner och
yrkesroller. Nielsen (2000) menar att arbetet inte bara fungerar som inkomstkélla
utan ocksa som skapare av mening:

Det dr inte minst det konkreta arbetets kvalitativa potentialer nér det giller
individens sjalvforverkligande och identitetsutveckling som ar kriteriet for
om det upplevs som attraktivt eller inte (Nielsen, 2000, s 531).

Minniskor véljer foljaktligen inte yrkesbana enbart pa basis av vad som efter-
fragas pé arbetsmarknaden. Det egna behovet av sjdlvforverkligande ar av-
gorande liksom Overensstimmelse mellan personliga vérderingar, identitet och
arbete (Hall m fl, 1997). Visar det sig att arbetet inte ger det tillskott av mening
som personen efterfragar, ar det séledes inte otdnkbart att han eller hon pé eget
bevag overviger en ny karridr.
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For ovrigt anses karridrbegreppet som sddant problematiskt eftersom ménnis-
kor inte langre foljer eller kan folja traditionella karridrvagar (Hall m fl, 1997;
Schuller, 1995; Antikainen & Komonen, 2003). Arbetslivet fordndras med sadan
hastighet att en rak eller konsekvent karridr inte lingre dr mdjlig. The notion of
a continuous ‘working life’ is finally a thing of the past” (Alheit & Dausien,
2002, s 6). Baruch (2004a) karaktariserar nutidsménniskans karridr som “multi-
directional”. Bakgrunden dr den snabba fordndringstakt som kdnnetecknar
samtiden, liksom de alltmer otydliga granserna pé olika omrdden i livet:

The present generation witness the blurring of boundaries in many facets of
life, and the implications for careers are that they become multidirectional
(Baruch, 2004a, s 58).

Sullivan (1999) forsoker med hjélp av olika karridrteorier forstd de fordndrade
karridirbanorna. Hon menar att begreppet ’boundaryless career” som lanserades 1
mitten av 90-talet och som anvinds flitigt knappast ar till hjdlp 1 sammanhanget.
Riktigare ar att tala om att de granser som finns har blivit mer genomstrangliga. I
likhet med Hall och medarbetare (1997) forordar Sullivan uttrycket fordnderliga
karridrer (protean careers) for att understryka individens anpassningsforméga och
sjalvstandighet nér det géller att forma sin livsbana — vilket dock inte hindrar
henne fran att sjilv anvdnda begreppet “boundaryless careers” tdmligen frekvent
(Sullivan, 1999; Forret & Sullivan, 2002).

Aven Baynon och medarbetare diskuterar forskjutningen som skett men
konstaterat med utgangspunkt 1 det egna empiriska materialet att det &ndé saknas
stod for pastaendet att en sjdlvstindigt individuellt formad karridr skulle ha
etablerats. Forfattarnas slutsatser paminner om Kirpals (2004). Med Baruch
(2004b), Illeris (2001) och Kirpal (2004) kan man 1 viss utstrackning betrakta de
motsdgande uppgifterna som en generationsfrdga. De som har vuxit upp 1 och
socialiserats in i en kultur med en viss mentalitet och ett visst karridrsystem kan
ha svarare att tilligna sig ett nytt forhallningssatt till arbete och karriar.

Alheit (1995) ser 1 de alltmer komplicerade levnadsbanorna en utmaning for
vuxenutbildningen:

Biographies are becoming more and more complicated, more individual,
less ‘normal’, but at the same time more colourful, autonomous and self-
willed. Life course seems to be turning into a ‘laboratory’ where we must
develop skills for which there are at first no ‘curricula’ (cf. Dominicé,
1990). This represents, without any doubt, a special and specific challenge
for adult education (s 59).

Med sin forskning visar Alheit (1995) pd manniskans mojligheter att beméstra
fordndring och de olika utmaningar som hotar individens biografiska koherens.
Aven Edwards och Miller (2000) ser med viss tillforsikt pa situationen och
stodjer inte alltfor dystra prognosmakare. Alheit och Dausien (2002) soker 16s-
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ningen inte enbart i strukturella ingrepp utan ocksa i en pedagogisk vision som
kvalificerar talet om livsldngt lirande och fyller det med innehall.

Mobilitet och (yrkes) identitet

Ellstrom (1992) betraktar personlighetsrelaterade egenskaper som till exempel
sjalvuppfattning och sjalvtillit som en del av minniskans samlade kompetens,
med motiveringen att forestdllningar om och forvédntningar pa den egna formégan
ar avgorande for hur individen utfor ett arbete. Antikainen och Komonen (2003)
tror att “identity capital” snart kommer att vara viktigare som resurs for att
bemistra kravet pa mobilitet &n hennes kulturella kapital. Rorlighet pa arbets-
marknaden innebér emellertid att ménniskor 1 stérre utstrackning én tidigare lyfts
ut ur de sociala miljéer i vilka hennes identitet konstrueras och vidmakthélls
(Edwards m fl, 2002). Inte heller sociala identiteter som klass, kon, generation
och etnisk tillhorighet ar lika tydliga som forr, varfor somliga har menat att
produktionen och reproduktionen av sociala identiteter idag dger rum péd den
personliga nivan (Antikainen & Komonen, 2003).

Aronsson och Sjogren (1994) skriver att en hog grad av fordnderlighet och
flexibilitet i arbetslivet riskerar undergriva individens identitet och férorsaka
bristande sjdlvkénsla, forytligande och rotloshet. Omvént ar trygghet 1 den egna
identiteten “ett skydd vid omstéllningar” (s 65). En bred yrkesroll som tar i
ansprak olika formagor och olika sidor av personligheten ar en tillgang. En sadan
identitet kan individen “bédra med sig genom alla omstéllningar”.

Hall, Briscoe och Kram (1997) menar att yrket inte ldngre utgor en palitlig och
tillrdcklig grund for ménniskans sjélvdefinition. Den behdver stodjas pa andra
satt. Individens personliga virderingar samt hennes relationer till likasinnade har
blivit viktigare for identiteten &n arbetet. Anthony Giddens (refererad 1 Johans-
son, 2000) tilldelar stil, smak eller med ett sammanfattande ord, livsstilsaspekter,
en avgdrande betydelse for identitetsbildningen.

Lindgren, Packendorff och Wéhlin presenterar i boken Resa genom arbetslivet
(2001) sin forskning omkring organisationsbyten och identitetsskapande. De ger
en forhdllandevis ljus bild av individens mdjligheter att beméstra de forvint-
ningar om flexibilitet som foreligger. Forfattarna har genomfort biografiska
intervjuer och redovisar fyra av dessa som exempel pa hur ”gransdverskridande”
ménniskor ger uttryck for sin individualitet nédr de pa ett kreativt sétt tillagnar sig
nya yrkesroller och tar sig vidare pa resan genom arbetslivet. De hidvdar att
individen inte ldngre kan hdmta sin definition fran sociala sammanhang och
uppfattar dérfor nutidsménniskans identitetsbildning som en personlig-reflexiv
process. De fragar sig om organisatoriskt fristdende ndtverk eller sociala till-
horigheter som “profession” och “kon” dr anviandbara for att forstd hur indi-
videns identitet formas, besvarar fragan nekande och skriver att “etablerade
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kollektiva identitetsbaser synes forlora successivt 1 forklaringskraft i det moderna
samhillet vad betraffar hur moderna ménniskor ser pé sig sjdlva” och fortsétter:

Det sociala identitetsskapandet som teoretiskt begrepp ar ... problematiskt
ndr det géller att beskriva individers reflexiva konstruktion av sin sjdlvupp-
fattning — helt enkelt darfor att det forutsétter att individen relaterar sig till
befintliga kollektiva forestallningsmonster (Lindgren m fl, 2001, s 49).

I stédllet utgdr de ifran att mianniskans identitetsskapande dr en “’sjélvreflexiv pro-
cess dar hon successivt medvetandegor sig sjdlv om ... mojligheter och be-
gransningar”. I sina slutsatser ger forfattarna uttryck for en optimistisk upp-
fattning nér det géller manniskans mdjligheter att vara flexibel och kontinuerligt
rekonstruera sin identitet: Det finns mojligheter for méanniskor att genom
reflexion och handling forandra sina liv ”&ven om det naturligtvis finns en hel del
strukturella begransningar” (s 116). I grunden” skriver forfattarna, handlar det
om att ’bestdmma sig for vilka begransningar som man vill acceptera och vilka
man kan tidnka sig att utmana”. Inte minst kan etablerade forestillningar om hur
en livsbana ser ut behdva problematiseras, menar forfattarna. De tinker sig fram-
tidens ménniska som en ”projektminniska” som skapar mening och identitet pa
egen hand: “Reflexivt identitetsskapande ... dr ett sitt att skapa mening i livet nér
ingen annan gor det” (s 117).

Inom ramen for EU:s forskningsprogram ”Vocational Identity, Flexibility and
Mobility in the European Labour Market” har bland andra Simone Kirpal
undersokt hur anstéllda 1 sju europeiska ldnder beméistrar fordndring pé arbetet
och hur fordnderligheten inverkar pa deras yrkesidentitet, attityd till arbetet och
karridruppfattning (Kirpal, 2004). Forskningsprojektet som kallas FAME péagick
under mellan 2000 och 2003. Mer dn 600 intervjuer genomfordes varav 100 med
chefer eller personal fran HR-avdelningar. Projektet uppfattade enligt Kirpal en
generell trend i riktning mot att yrkes- eller arbetsidentiteter allt mer formas pé
individuell basis. Individer forutsétts utveckla en entreprendrsmaéssig” attityd till
arbetet, baserad pa flexibilitet och méngsidighet. Detta innebér att den enskilde
behover utveckla komplexa, flexibla och “multidimensionella” arbetsidentiteter
som kan revideras kontinuerligt beroende pa de krav som omgivningen stéller.

Samtidigt menar Kirpal att en sdidan dynamisk och flexibel arbetsidentitet ar
synnerligen ovanlig bland de intervjuade. Majoriteten utvecklar yrkesidentitet pa
klassiskt maner genom att etablera starka band till det specifika yrket, foretaget
eller produkten:

In all occupational groups, but particularly in the traditional sectors of
metalwork/engineering, health care and telecommunications, we found em-
ployees with an affiliation towards “classical” types of occupational
identities who highly identified either with the occupation, the company,
the product or their daily work tasks. One could argue that these employees
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viewed their work identity mainly from a perspective that was rooted in the
past (Kirpal, 2004, s 215).

Négra av dessa utvecklade emellertid en mer proaktiv strategi; de var tillfreds
med de fordndringar som foretaget och yrkesrollen genomgick och kunde eta-
blera vad Kirpal bendmner “’klassisk progressiv”’ yrkesidentitet. Det innebar att
de foljer en traditionell karridrbana, exempelvis genom att kvalificera sig som
specialist eller uppné en chefsbefattning.

Undersokningen kunde ocksa spara anstidllda som utvecklat ett utpriglat
“flexibelt” forhallande till sitt arbete. Forhallandet vilade pa en individualistisk
bas. Dessa anstdllda kunde anvinda sig av mobilitet och ldrande for att uppné
egna bredare mélsittningar.

En flexibel och individualiserad arbetsidentitet kunde iakttas bland de hog-
kvalificerade, till exempel IT-specialister som kombinerar tekniska och sociala
kompetenser, men ocksa bland ménniskor med ldgre kvalifikationer och med en
mer osdker anstdllningssituation. En flexibel medarbetare foregriper forandring
och tilldgnar sig de nya villkoren pé ett tidigt stadium:

The flexible employee anticipates and internalises requirements for conti-
nuous adjustments and changes in the work place, leading to a transitory
work attachment and identity for the less qualified, and a highly individua-
lised work identity based on professional skills and competencies for the
higher qualified (Kirpal, 2004, s 215).

Det utmérkande for dessa ar att de aktivt stravar efter att uppnd egna mal, yrkes-
madssig utveckling och sjilvforverkligande. Yrkesidentiteten ar individualiserad
och primért baserad pé skicklighet, kapacitet att ldra och en projektorienterad
attityd till arbetet.

En variation péd temat dr enligt Kirpal ”den strategiske karridristen” som
uppfattar sin befintliga position som ett led i en ldngre utvecklingskedja. Dessa ér
inriktade pd att hela tiden ga vidare och betraktar karridr som nagot de sjdlva
aktivt konstruerar.

De allra flesta hanterar emellertid fordnderligheten med att reaktivt eller
passivt anpassa sig till de rddande villkoren. De blir kvar pa sin arbetsplats och
sOker kompromisser snarare dn det som han eller hon helst skulle 6nska sig:

The largest group of interviewees, however, developed different forms of
adaptation that resulted in various, very complex forms of responses along
this continuum. ... adaptation and adjustment to work may be long-term or
short-term; be passive (accepting) or involve the individual in an active
search for resolution of problems or conflicts ... In any case, forms of
“adjustment” or “re-definition” strategies generally represented a more
conditional form of adaptation — the individual may remain in an occupa-
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tion and/or with a particular employer, but he or she recognises that this
represents a compromise rather than an ideal situation.

Undersokningen visade dven att minga utnyttjande mdjligheten till horisontell
mobilitet som ett medel for att bredda den egna kompetensen och forbéttra
karridrmojligheterna. Manga foredrar horisontell mobilitet framfor vertikal,
vilket Kirpal uppfattar som nagot sldende. Hon hiavdar ocksa att forskjutningen i
riktning mot platta organisationsformer reducerat mojligheterna for den som
onskar gora en vertikal karridr eftersom att antalet mellanchefer reducerats.

I sina slutsatser konstaterar Kirpal att majoriteten av de anstédllda har vuxit upp
och etablerat sitt forhallningssatt till arbetet i ett skede nir kraven pa mobilitet
och livslangt ldrande inte tillhort villkoren, ndgot som kan forklara varfor
andelen anstillda med “entreprendrsméssig” identitetsbildning ar forhallandevis
liten.

Ett liknande resonemang for Illeris (2001). Han menar att fordndringstakten
inom arbetslivet och de stindiga omstillningskraven ar ”oerhort pafrestande” for
dem som forst 1 vuxen &lder konfronteras med dem. Kraven kan gélla mental
omstillning, personlig utveckling eller yrkesteknisk vidareutbildning. Illeris
konstaterar att det dr krav som “forutsatter djupgaende ackommodativa processer
av reflexiv karaktér, och detta dr ndgot som vuxna inte dr vana vid” (s 209). Nir
senmodernitetens ungdomar blir vuxna kommer emellertid situationen att se
annorlunda ut enligt Illeris (2001). Formégan att genomfora genomgripande
ackommodativa processer skulle alltsd inte vara biologiskt utan kulturellt
betingad. Illeris tdnker sig att de som 1 unga ar lar sig flexibilitet har littare att
tala fordndringar senare i livet. Huruvida denna kompetens dven i vuxen alder
atfoljs av den vilsenhet eller brist pd “ontologisk trygghet” (uttrycket hdmtas fran
Anthony Giddens, refererad av manga, bland annat Illeris, 2002) sdger Illeris
ingenting om. Hans péstdende innebdr emellertid att fenomenen vuxenhet och
vuxnas ldrande ar kulturellt och socialt konstruerade.

Mobilitet utgdr alltsd en utmaning for individen 1 den meningen att han eller
hon kan behdva finna nya referenspunkter for sin identitetsbildning. Kanske
kommer den uppvéixande generationen att besitta en storre kompetens och
beredskap att omforhandla sin identitet 1 jaimforelse med tidigare generationer.

Identitetsbildning som senmodernt dilemma

Maénga anser att identitetsbildning idag generellt dr en osdker och trevande pro-
cess. Enligt Illeris (2002) har psykoanalytiker som Heinz Kohut och Otto
Kernberg liksom sociologen och ungdomsforskaren Thomas Ziehe (1993) iakt-
tagit hur narcissistiska personlighetsmassiga uttryck blivit vanligare. Symptomen
ar diffusa men utgdrs bland annat av tilltagande upplevelser av tomhet, nedsatt
sjalvkansla, en kdnsla av att inte riktigt vara till, bristande arbetsglddje och
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initiativformaga. Ziehe betraktar dessa uttryck som rimliga reaktioner pa de
forandringar som skett inom bade familje- och arbetslivet.

Oberoende av dessa pastaenden om narcissism (invdndningar saknas inte)
finns en bred samsyn omkring det faktum att identitetsbildningen har blivit
problematisk (Hall m fl, 1997; Usher, 1999; Edwards & Miller, 2000; Ziehe,
2000; Wildemeersch, 2001). Manga forskare refererar till Becks och Giddens
respektive samtidsanalyser. Ziehe (1993) anvinder i sin kulturanalys begreppet
kulturell fristdllning for att beteckna de livsvillkor som innebér att individen pa
egen hand aldggs att forma sin subjektivitet. Nielsen sparar orsaken till identitets-
problematiken i traditionernas allt svagare grepp om individen:

Tillsammans med att individen frigérs fran de historiska tvdngsgemen-
skaperna uppstar en omfattande orienterings- och identitetsproblematik ...
Etablerandet av en dndamaélsenlig identitet, forstétt 1 socialpsykologisk be-
madrkelse som ett adekvat jaimvikts- och utbytesforhdllande mellan den
enskilde, frigjorde individen och de sociala relationer han eller hon ingar i,
har 1 den moderna vérlden sdledes blivit ett projekt som individen oupp-
horligt méste arbeta med (Nielsen, 2000, s 530).

De sokprocesser genom vilka individen hoppas finna material till sin sjélv-
definition letar sig ut i de skenbart gréanslosa mojligheter som omvérlden till-
handahéller (Nielsen, 2000, Illeris, 2001). Mgjligheterna dr endast skenbart
grinslosa eftersom en rad villkor omgérdar de olika erbjudanden som individen
lockas att ta del av. Detta géller givetvis ocksa erbjudanden om utbildning, yrkes-
val och arbete som kan forvéntas utgora viktiga bidragsgivare for individens
sjalvkonstruktion (Usher, 1999). Konsekvenserna av ett frenetiskt identitets-
sOkande karaktdriserar Ziehe (1993) pa ett traffande sitt med ordet Gverhettning.
Kollektiva projekt kan enligt samme forfattare ha en nedkylande effekt pa
intensivt identitetssokande individer.

Usher (1999) nyttjar i anslutning till Beck begreppet risk for att artikulera
nutidsménniskans existentiella villkor och hennes upplevelse av osdkerhet. Det
omgivande samhéllet tillhandahaller inte ldngre nagra entydiga och stabila
referensramar med vars hjdlp méinniskan kan tyda sin bestimmelse. Ménniskors
individuella val dr kontingenta, det vill sdga ovissa och tillfélliga, vilket forsvarar
identitetsbildningen. Dessutom ger informationsteknologin mojlighet till ett
standigt omskapande av subjektiv erfarenhet och identitet genom att manniskan
overskoljs av bilder dir det verkliga och imagindra flyter samman, bilder som
hela tiden fordndras men som gestaltar en atravard och konsumerbar verklighet:

In postmodernity, sensibilities are attuned to the troubled pleasure of
constant and new experiencing where experiencing becomes its own end
rather than a means to an end, a way of cultivating the desire for a constant
making and remaking of subjectivity and identity (Usher, 1999, s 70).
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Pluralisering och flexibilitet innebér att alternativen ar ménga, samtidigt som den
tydliga étskillnaden mellan offentlig och privat virld betyder att identitets-
utvecklingen blir avskriven fran den offentliga sfiren och héanvisad till den
privata. Identitetsbildningen blir en riskabel process som for individen innebér att
han eller hon har att pa egen hand planera sitt livslopp och férsoka infoga sina
livsupplevelser i en helhetsberéttelse.

Denna tendens som innebidr en 0kad individualisering &r alltsd i olika av-
seenden problematisk och utmanande for individen. Om vi ska félja Giddens
(1991) rymmer den emellertid ocksd mojligheter. En tilltagande reflexivitet
tillsammans med att fler valmdjligheter oppnar sig innebir att individen inte 1
samma utstrickning som tidigare dr utldmnad at strukturella forhallanden. I ett
senmodernt samhélle dr médnniskan aktor i en mer kvalificerad mening &n tidi-
gare, kanske man kan siga. Giddens anvédnder begreppet life politics som be-
ndmning pd den aktivitet som innebér att individen reflexivt bedémer risker,
planerar for sitt liv och sin framtid och gér medvetna val. Enligt Johansson
(1995) innebér Giddens synsétt att det blir

allt mer nodvéndigt att 4gna sig at en strategisk planering av livet och att
bestdmma sig for hur man ska anvdnda den begrinsade tid man lever sitt liv
(life planning)” (Johansson, 1995, s 87).

Roos (1998) uppfattar begreppet life politics som anviandbart for att forstd individ
och samhille och foreslér att life politics ar individuella och sociala beslut eller
forhandlingar som ror forhdllanden som till exempel levnadsbanan, livschanser,
relationer, lycka, olycka, sjdlvforverkligande eller vilbefinnande. Vardagsliv ar
inte livspolitik, men beslut, reflektion, planering och principiella
stdllningstaganden som ror vardagslivet dr det. Roos jamfor med distinktionen
mellan politik och administrativ forvaltning 1 ett samhille. Om man vill diskutera
individens mojligheter till karridrforandring, karridrutveckling eller karridrbyten
kan begreppet life politics vara ett redskap att ta i bruk. Inte minst mot bakgrund
av den beddomning av risker och mgjligheter som kan antas foregéd bade frivilliga
och patvingade karridrforandringar.

Ferguson (2001) menar att de fordndringar Giddens iakttar, inte minst for-
skjutningen 1 riktning mot ett tydligare aktorskap, har implikationer for hur man
inom social forskning och socialt arbete kan uppfatta forhallandet mellan subjekt
och struktur. Ferguson refererar till Giddens distinktion mellan emancipatory
politics och life politics. Emancipatory politics handlar om strukturella ingrepp,
exempelvis fordelning av makt och resurser, befrielse frdn materiell fattigdom
och godtycklig maktutovning. Emancipatory politics handlar om att 6ka indi-
videns livsmojligheter (life chances”). Life politics forutsitter emancipatory
politics och handlar om hur dessa nya livsmojligheter forvaltas (“life choices”). I
relation till frdgan om forhédllandet mellan subjekt och struktur vill Ferguson (och
Giddens) flytta intresset frin makronivan ner till individen 1 syfte att professio-
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nella aktorer ska kunna samspela med och tillvarata de generativa processer som
pagar pa individnivd. Svagheten med emancipatory politics och strukturella in-
satser dr att dessa processer forbigas:

In emphasizing the negative impact on so many social work service users of
their structurally limited life chances, such critiques pull practitioners away
from the moral questions and existential dilemmas posed by the new
choices, decisions and the struggles to shape meaningful lives and relation-
ships that now face people in their daily lives (Ferguson, 2001, s 47)

Giddens sjilv uttrycker sig pa foljande sétt om forhdllandet mellan emancipa-
torisk politik och livspolitik:

Medan den emancipatoriska politiken dr en politik om livsmdjligheter, sa ar
livspolitiken en politik om livsstilar. Livspolitiken dr politiken inom en ref-
lexivt mobiliserad ordning — inom senmodernitetens system — som bade pa
en individuell och en kollektiv niva radikalt fordndrat det sociala livets
existentiella parametrar (Giddens, 1997, s 253).

Kritiken har inte latit vdnta pa sig. Bland annat kritiserar Houston (2004)
Giddens struktureringsteori och den forstaelse av forhdllandet mellan subjekt och
struktur som hor till den. Giddens uppfattar strukturerna som alltfér fogliga
genom att betrakta dem som sekundéra i forhallande till individuella aktorer.
Houston vill bland annat, 1 anslutning till Archer, tydligare analytiskt hélla isir
begreppen och fragar dessutom om de inte ar atskilda ocksa i praktiken. Han
refererar till Durkheim som ger strukturerna en mer sjilvstdndig existens: “To
insist that structures can only be instantiated through social practice might, in
Durkheim’s mind, confer on them a spurious malleability” (s 264). I likhet med
Alheit och Dausien (2002, refereras utforligare nedan) kan man ocksé proble-
matisera forestdllningen om att manniskan pa ett malmedvetet och kontrollerat
satt skulle kunna forma sin livsbana.

Denna debatt ér intrikat och forutsdtter ingdende kunskaper om ett centralt
sociologiskt sporsmil. Man kan ocksé tycka att resonemanget befinner sig i
utkanten av foreliggande arbete som behandlar mobilitet och arbetsliv. Fragan
kan emellertid anses vara grundldggande for en adekvat forstielse av individens
mobilitetsmgjligheter och hennes utsikter att som aktor kunna samspela med de
villkor som rider pa den svenska arbetsmarknaden. Den torde ocksa vara av
betydelse for den som funderar 6ver hur man pedagogiskt pa bésta vis kan stodja
och stimulera individens livsldnga larande och 6nskan om karridrforandringar.

Livsldngt lirande som sjilvutveckling

Under det senaste decenniet har begreppet livslangt lirande varit vigledande
inom europeisk vuxenutbildning (Oliver, 1999). Begreppets rotter aterfinns i de
principer for omstrukturering av utbildningssystemet som lanserades av Unesco i
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slutet av 1960-talet (Rubensson, 1996). Det har senare tagits upp av andra inter-
nationella samarbetsorgan som EU och OECD och dven inforlivats i nationella
policydokument avseende larande och utbildning. Begreppet livslangt larande har
saledes fatt stort genomslag. Samtidigt dr det till sin karaktir bdde vagt och
mangtydigt. For akademiskt och praktiskt verksamma pedagoger blir en diskus-
sion av begreppet nddvéndigt. Dess innebord behover dekonstrueras och dess
berittigande problematiseras om det ska kunna anvéndas pé ett meningsfullt sétt i
den utbildningspolitiska diskussionen (Oliver, 1999).

Enligt Rubensson har begreppet formulerats mot bakgrund av marknadseko-
nomiska dverviganden (Rubensson, 1996). Det har i den utbildningspolitiska
diskussionen ofta uppfattats som vuxenutbildningens mdojlighet att svara mot
ekonomiska utmaningar, fordndring och flexibilitet. Det andas humanism men
priglas inte sdllan av ett pragmatiskt synsétt dir individer talas om i termer av
“humankapital” (Gustafsson, 1997). Marknadsekonomin fungerar bittre med en
rorlig arbetskraft som sténdigt dr beredd att l&ra om och ldra nytt, det vill sdga en
arbetskraft som &r kapabel till omorientering och omstéillning. Begreppet behover
emellertid inte nddvéandigtvis bdras av marknadsekonomiska motiv. Enligt
Edwards och Miller (2000) kan det dven laddas med humanistiska och sociala
virden och betraktas som redskap for sjdlvutveckling och social forandring.

Suoranta (2000) menar att forskningen om vuxnas ldrande varit ensidigt
inriktad pa vad han kallar tekniska problem, det vill sdga problem som ror yrkes-
utbildning, arbetsmarknadstraning och arbetsloshet — pd bekostnad av forskning
om ”’liberal adult education”, det vill sdga utbildning som framjar minniskors
personliga, sociala och kulturella utveckling (empowerment): “Theoretically
fruitful questions about the conditions and possibilities of human living in the
midst of the current crisis have been neglected almost entirely” (s 367). Den
pedagogiska forskningen har inte uppmarksammat tillrackligt hur de snabba for-
dndringarna 1 samhéllet pdverkar individens livs- och sjdlvuppfattning och vad
denna péverkan betyder for utbildning och lirande. Med hénvisning till Jiirgen
Habermas menar Suoranta att det som star pé spel ar inte i forsta hand materiella
livsforhallanden utan frdgan om kulturell reproduktion, livsvarldens personliga
och kulturella sfarer, frigor om meningen med utbildning, om livskvalitet och
vélbefinnande:

Not only are these changes macro-sociological in nature, but they also
touch people’s everyday lives and biographies, their ways of life, standards
of living, and identity construction; in a word, the shift has meant many
redefinitions and compulsory transitions in people’s lifeworlds (s 357).

Suoranta efterfragar pedagogisk forskning och praktik som intresserar sig for
ménniskors personliga livsnéra processer, som fragar sig hur manniskor vill leva
och vad de anser att ett gott liv egentligen dr. Med referens till Bauman konsta-
terar han att framtidens samhélle och dess moral méste skapas 1 médnniskors
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privata vérld inom ramen for vad Habermas kallar ”politics of the first person”
(Suoranta, 2000, s 363).

Bauman (1995) claims that in a situation where society and politics hardly
exist anymore, where market standards tend to dominate or replace moral
responsibilities, and the autonomy of the lifeworld has been handed over to
global economic markets, the society of the future and its morality has to be
created in the area of private life (Suoranta, 2000, s 363)

Bland dem som dndé forsokt spara de existentiella aspekterna finns Lea och West
som 1 ett arbete har forsokt bringa klarhet i varfér vuxna paborjar hogre studier
mitt i livet och vad studieerfarenheten betyder i ett biografiskt perspektiv (Lea &
West, 1995). De bestrider att drivkraften bakom studierna framst skulle vara
ekonomisk. Motivet handlar snarare om behovet av mening, identitet och livs-
berittelse.

The people whose lives we are researching tell stories about a process at
once more fundamental and human: the struggle for meaning at times of
change and fragmentation of which occupational change is but one part. At
the core lies a search to construct a more meaningful, authentic self and
lifelong narrative (s 172).

Att vuxna anvénder utbildning for sina personliga syften och sitt eget behov av
reflektion bekriftas dven av andra forskare (t ex Alheit & Dausien, 2002). I likhet
med Usher (1999) menar Lea och West ocksa att utbildning anvinds som ett
redskap for individens sjidlvkonstruktion, men de fragar sig samtidigt hur rimligt
det ar att stdlla sddana forvantningar péd utbildningsanordnaren, och hur de ska
kunna motas.

Olesen (2001) diskuterar yrkesidentitet hos semiprofessionella yrkesgrupper
(sjukskoterskor, larare, ingenjorer) 1 ett livshistorie-perspektiv. Han vill upp-
mirksamma yrkesidentiteters subjektiva aspekter: individens subjektiva for-
héllande till sitt yrke och till sin yrkesroll, liksom forhdllandet mellan personlig
och yrkesmassig utveckling. Enligt Olesen, som ddarmed tycks vara 6verens med
Suoranta, ir tendensen inom aktuell arbetslivsforskning att subjektiva fenomen
behandlas med ett sprdk som inte gor dem rdttvisa: “as attachments to the
sociological, technological and economical conception of work™ (Olesen, 2001, s
291). Olesen menar att det dr angeldget att utrona forhéllandet och samspelet
mellan de bdda sfarerna av livet:

To understand what happens in the workplace you need to look outside ...
This is ... no less true for subjective aspects — identity and learning ... The
demand for a lifelong qualifying process for work will include an ever
growing demand for/enabling of personal development in the form of a
subjective involvement
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The relation of the individual to developments in work, to learning and to
continuing education is deeply interwoven in meaning universes of life
history (Olesen, 2001, s 290 och 297).

Olesen betraktar (yrkes) identiteten som dynamisk: den ér 1 vardande. Yrkeslivet
medverkar till individens kontinuerliga identitetskonstruktion: we must analyze
work as a field for an ongoing production of subjectivity” (Olesen, 2001, s 295).
Som teoretisk referens i denna analys anvédnds bland andra Becker-Schmidt. Hon
menar att identitet formas 1 ett spanningsfyllt forhéllande mellan den objektiva
och den subjektiva historien, eller nirmare bestimt mellan & ena sidan de mot-
sdgelsefulla forvintningar och krav som moéter individen i1 hennes praxis och a
andra sidan de subjektiva meningskonflikter som individen erfar nir han eller
hon forsoker bemota dessa forvintningar.

I detta spanningsfilt, som vél 1 stora drag kan ségas motsvara ovan ndmnda
forhdllande mellan subjekt och struktur, befinner sig den yrkesarbetande. Indi-
videns mojligheter (“aktorskapet™) bestar hos Becker-Schmidt bland annat i den
mening individen subjektivt skapar omkring sitt arbete. Meningsskapandet
“struktureras” av ménniskans tidiga socialisation men det finns ocksa potential
for larande. Individen utmanas att konstruera mening och subjektivitet i for-
hallandet mellan de krav som finns i det faktiska arbetssituationen (social
history) och den identitet som hon tidigare etablerat (life history).

Life history may assign specific meanings and ambivalences to experiences
and so shape the tension between defence reactions and learning potentials,
that are available in the situation in the form of institutional discourses and
other people’s experiences. This is the subjective dynamic of identity
(Olesen, 2001, s 297).

Flera av de intervjuade berittar om en diskrepans mellan hur de sjdlva uppfattar
sin yrkesroll och de objektiva forvintningar som finns pd deras insatser, ett
spanningsforhéllande som hanteras pa olika sétt. Ndgon tar mammaledigt eller
sadlar om pa grund av att arbetslivet inte ldngre stimmer med den uppfattning
om yrket som han eller hon haft. Hos andra sker en fordandring nar det géiller
instdllningen till arbetet: de tillskriver arbetet ett mer instrumentellt virde och
finner 1 stillet sjdlvforverkligande 1 fritidsintressen eller familjeliv.

Olesen pekar pd den kraft som finns i en yrkesidentitet som &r tydlig och bérs
av ett stort matt av personligt engagemang. Men han ger ocksé exempel pa hur
ett starkt subjektivt engagemang i en viss uppfattning om exempelvis ldrarens
profession kan forhindra utveckling och fordndring i tider nér nya krav stélls pé
lararen och nér den aura” som tidigare omgett lararyrket gatt forlorad.

I forhéllande till frigan om mobilitet betyder detta sistndmnda att den sub-
jektiva mening individen féster vid sitt arbete och sin yrkesidentitet kan forsvara
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fordndring och rorlighet. Det finns emellertid ocksd mojligheter till ldrande;
individen kan generera ny mening nér de objektiva betingelserna fordndras.

Vixling, kontinuitet och biografisk kompetens

Minniskans identitetsbildning har ofta betraktas som en ridcka av pd varandra
foljande stadier. Freud, Piaget, Erikson och Kohlberg anges som typiska fore-
trddare for detta synsétt (Tennant, 1997). Ett alternativ ar att uppfatta identi-
tetsbildning som en dialektisk process i vilken individen formas 1 samspel med
en omvarld som ocksa ar fordnderlig. Skillnaden mellan de bada synsitten &r att
det senare alltsa tar storre hinsyn till samhaéllet och dess véxlingar samt att det
inte betraktar identitet som nagot lika definitivt som exempelvis Erikson gor (jfr
Illeris, 2002).

Om stadietdnkandet forutsatte manniskors identitet som kontinuerlig dver tid
ar tendensen idag snarare vaxling och ett ifrdgasidttande om det dr meningsfullt
att alls tala om identitet (Tennant, 1997). Gergen (refererad i Mylov, 2000b samt
Illeris, 2002) menar att manniskans medvetande hela tiden och pa nytt konsti-
tueras 1 interaktion med omvirlden. Mobilitet och flexibilitet utgér med en sédan
utgangspunkt inget problem for individen.

Det finns emellertid synsitt som betonar flexibiliteten men héller kvar fore-
stdllningen om ett visst matt av kontinuitet 1 individens sjidlvuppfattning. Illeris
(2002) ansluter sig till Giddens som med begreppet ’sjdlvidentitet” betecknar
manniskans reflexiva stravan att vidmakthalla och revidera sin livshistoria, livs-
plan och livsstil (En kortfattad introduktion till Giddens och angrédnsande synsitt
finns 1 Hydén, 2003). Identiteten etableras genom stidndiga reflexiva processer.
Hér finns emellertid kvar ett matt av sammanhang och kontinuitet mitt 1 all
vixling. Sjidlvuppfattningens forutséttning dr den ’ontologiska trygghet” som eta-
bleras tidigt hos barnet (Illeris, 2002). For att komma at individens sok- och
larandeprocess 1 vilken ménniskor reflekterar 6ver och skapar sitt sjalv foreslar
Illeris begreppet ’sjdlvorientering”. Sjdlvorientering dr den process

hvor man orienterer sig med henblik pé at finde sig selv, sine muligheter,
funktionsmader och praeferencer, sd man efterhanden far opbygget en vis
identitetskerne eller selvidentitet og nogre rationaler for alla de valg man
hele tiden stilles overfor (Illeris, 2002, s 82).

Jenkins (1996) kritiserar dem som tydligt skiljer mellan individuell och kollektiv
identitet och framhaller att identitetsbildning dr en samspelsprocess. Individen
definierar sig sjilv samtidigt som hon definieras av omgivningen. I anslutning till
bland andra George Herbert Mead menar Jenkins att manniskans identitet formas
1 ett dialektiskt samspel mellan dessa krafter, mellan ”intern” och “extern” identi-
fikation/definition. (Han anvénder omvéaxlande uttrycken definition och identifi-
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kation. Jag uppfattar att orden ligger ndra varandra men att definition innebir att
identifikationen kommer till uttryck explicit.)

Visentlig dr individens strdvan att vara nagon, det sitt pa vilket hon fram-
staller sig sjalv infor andra. Hur framgangsrik hennes presentation och identitets-
konstruktion blir, beror pd mottagandet och det gensvar som ldmnas. Vilket
inflytande gensvaret har beror i sin tur pad vem eller vilka som ldmnat det. En
minniskas identitet formas sdledes i ett forhandlingsspel av gransoverskridande
transaktioner mellan individen (eller gruppen) och omvérlden. Vidare gor
Jenkins en atskillnad mellan nominal och virtuell identitet. Den senare betecknar
upplevelsen och den forra bendamningen. Han menar att institutioner och organi-
sationer ar kraftfulla samanhang i vilka savil kollektiva som individuella identi-
teter formas. I anslutning till Giddens menar Jenkins ocksa att den ontologiska
trygghet som ger sjdlvuppfattningen stabilitet och kontinuitet uppritthlls bland
annat genom rutiner och vanor.

Ett annat synsitt som ocksé betonar det reflexiva i processen utgar fran ett bio-
grafiskt perspektiv. Hir handlar det om att ménniskan konstruerar identitet och
skapar mening genom att forma en sammanhéngande livsberéttelse av sina val
och upplevelser.

Identity can be composed of the significant parts of the life story. When the
individual narrates her life story, she provides an answer to the question,
Who am I? (Antikainen & Komonen, 2003, s 149).

Marianne Horsdal (1999) ger individens berittelse om sig sjdlv och sin historia
en avgorande betydelse for identitetsbildningen. Identitet dr en narrativ konstruk-
tion, en berittelse, sdger hon, och fortsétter:

En fortaelling om, hvem man er i forhold til det liv, man har levet, og 1
forhold til det, man gerne vil 1 fremtiden. Identitet handler om retrospektivt
at kunne identificere/genkende og dermed skabe sammenhaeng og mening i
det temporaert adskilte i erfaringen (s 76).

I en tid ndr stora gemensamma kulturella beréttelserna minskar i1 betydelse blir
det desto viktigare att den enskilde besitter en “narrativ kompetens” och kan
beritta sin egen lilla” beréttelse menar Horsdal. I anslutning till Charles Taylor
papekar hon att manniskan stridvar efter att hela livet ska vara meningsfullt, att
alla delar i individens historia ska kunna rymmas i berittelsen. Om det inte finns
sammanhang och kontinuitet ”forsvinner enheten 1 sjidlvet som upplevelse och
handlingssubjekt” (s 86, min Oversittning). Horsdal argumenterar for mojlig-
heten att kunna skapa en beréttelse som binder samman datid, nutid och framtid.
Horsdal (1999) menar att 4ven om de stora gemensamma beréttelserna avtar i
betydelse 1 vart samhille papekar, skapas var identitet socialt, 1 samspel med
andra: "Spergsmalet om selvet, hvem vi er, er sdledes uadskilleligt fra spergs-
malet om, hvordan vi er i forhold til andre” (Horsdal, 1999, s 75). Identitet &r
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bade frdga om ett sammanhang mellan tidsmassigt atskilda upplevelser (som kan
astadkommas genom beréttelser) och om social tillhorighet.

Peter Alheit &r en av forgrundsgestalterna i den forskningstradition som
intresserar sig for utbildning och ldrande 1 ett biografiskt perspektiv (se t ex
Alheit m fl, 1995). Denna tradition eller ansats utmarks av dess metodologiska
overvaganden: de dgnar sig at narrativ forskning. Emellertid genereras ocksa
“biografiska” teorier och dven metodutveckling for dem som sysslar med vuxen-
utbildning (jfr Dominice, 2000).

Wildemeersch (2001) menar att ’biografiska kompetenser” ar avgorande for
individens mojligheter pé arbetsmarknaden, men att dessa inte uppmérksammats
och uppmuntrats pa samma sétt som instrumentella och sociala kompetenser.
Biografiska kompetenser krévs for att individen ska kunna utveckla en (yrkes-)
identitet. De innefattar formagan att triffa (yrkes)val, att sitta dem 1 verket, att
reflektera 6ver dem och ge dem mening.

Alheits motsvarighet till ”biografisk kompetens” &r uttrycket “biograficitet”
(Alheit, 1995; Alheit & Dausien, 2002). Biograficitet dr formagan att forma
konturerna av sitt liv och konstruktivt relatera till de sociala forutsdttningar som
rader:

Biographicity means that we can redesign again and again, from scratch,
the contours of our life within the specific context in which we (have to)
spend it, and that we experience these contexts as ‘shapeable’ and design-
able (Alheit, 1995, s 65).

Alheit och Dausien foreslar i en gemensam artikel (2002) att det livslanga
larandet kan uppfattas som “biografiskt ldrande”. Forfattarna vill beskriva och
forklara existerande och Onskvirda bildningsprocesser 1 ett samhélle med for-
anderlig arbetsmarknad, fordanderliga karridrvagar och livsbanor och foranderlig
kunskap. De vill fanga en bildningsprocess som tar sin utgangspunkt hos indi-
viden och dennes livsperspektiv men som innefattar bade strukturella, sociala och
personliga aspekter. Biografiskt larande &r en larprocess 1 vilken individen reflek-
terar over sig sjélv och “organiserar” sin historia och sina livserfarenheter pé ett
satt som frimjar identitetsbildning, meningsskapande och ett konstruktivt forhall-
ningssitt till omvérlden. De ger foljande definition:

a self-willed, ‘autopoetic’ accomplishment on the part of active subjects, in
which they reflexively ‘organize’ their experience in such a way that they
also generate personal coherence, identity, a meaning to their life history
and a communicable, socially viable lifeworld perspective for guiding their
actions (s 14).

Minniskans upplevelse av att vara subjekt 1 sin egen livshistoria dr en viktig
resurs med vars hjélp individen kan genomfora fordndringsprocesser (Alheit,
1995). Visserligen dr hon 1 stor utstrickning utlimnad at faktorer som hon inte
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rdder 6ver (de finns bdde i1 det omgivande samhillet och i den egna livshistorien),
men individen samspelar ofta pa ett intuitivt och sjdlvklart sdtt med dessa for-
utsdttningar utan att ifrdgasitta sin egen autonomi. Begrénsningar ir i sjédlva
verket nddvéndiga och de kan vara en tillgdng genom att de frigor kraft och
medfor koncentration pa de specifika och sarskilt relevanta omradden som indi-
viden vill ge sig i kast med. Alheit uppfattar siledes forhallandet mellan subjekt
och struktur som dialektiskt (Bron & Lonnheden, 2004).

Nir méanniskan reflekterar 6ver och berittar sin historia sker samtidigt ett
larande; hon tilldelar hindelser och handlingar mening och forstar sitt liv pd nya
sitt. (Det dr aldrig for sent att f4 en lycklig barndom ...) Genom denna
nytolkning av historien kan ocksé fler handlingsalternativ bli synliga, menar
Alheit. Var biografi rymmer en potential av “olevda liv” (1995, s 64).
Mainniskans erfarenheter eller biografiska kunskapsmassa rymmer livsmdjlig-
heter som hon inte fullféljt, som hon kan uppticka och utnyttja i skeden av
forandring. Alheit tycks mena att ldrandet ar sjdlvgenererande och att individen
forst 1 efterhand kan ta stdllning till tolkningen, eller “ratificera” den. Med
referens till sociologen Niklas Luhmann anviander han begreppet ’autopoiesis”
for att beteckna ménniskans kapacitet till oplanerat meningsskapande: ménniskan
ar ett “autopoietic system” (Alheit, 1995, s 64 och 68), det vill sdga ett system
som av sig sjdlvt genererar mening.

Denna laroprocess som ménniskan upplever i skeden av fordndring kan dér-
med inte styras och kontrolleras av personen sjéilv:

Biographical education and training processes operate in self-willed ways,
they permit unexpected experiences and surprising transformations that in
many cases are not foreseen by the ‘learner’ himself, or are not ‘under-
stood’ until after the event, but which still pursue their own ‘direction’
(Alheit & Dausien, 2002, s 13)

Forfattarna kritiserar pd denna punkt forestdllningen om ett sjilvstyrt ldrande
(self-organized, self-determined, self-managed eller self-directed learning).
Larandet genomfors inte malmedvetet och kontrollerat. Antikainen och Komonen
(2003) foreslar "navigering” respektive “forhandling” som tva tdnkbara begrepp
for minniskans sétt att hantera sin livshistoria och dess forandringsprocesser.

Att ldra i skeden av fordandring innebér alltsd enligt Alheit och Dausien att
individen relaterar till sig sjélv, sin historia och de omgivande strukturerna pa ett
konstruktivt sitt. Méanniskans identitet kan da rekonstrueras och hon kan dven
paverka de strukturer som omger henne. Pa sa sitt kommer ménniskans
“biograficitet” eller med Wildemeerschs ord “’biografiska kompetens” till uttryck.
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Karriirbyten som omforhandling

I ett annat sammanhang har jag sjdlv hdvdat att storre yrkesméssiga forandringar
(karridrbyten) innefattar ett intensivt meningsskapande (Hallqvist, 2004). Den
empiriska basen for undersokningen var biografiska intervjuer med méin och
kvinnor 1 yngre medeldldern som paborjat eller genomfort en hogskoleutbildning
i syfte att byta karridr. Resultatet visade att personer som genomfor karridrbyten
rekonstruerar olika forhallanden, vérderingar, identitet och livshistoria. Det sker
genom ett internt (reflexivt) och externt (socialt) forhandlingsspel. I forhand-
lingen anvinds olika utkast som under processen bearbetas reflexivt och prov-
kors genom praktiskt deltagande 1 syfte att de ska vinna allt starkare legitimitet,
revideras alternativt forkastas. Ju fler och tyngre argumentationslinjer individen
konstruerar, desto storre legitimitet far ett karridrbyte. Forhandlingen sker bade
diskursivt genom reflexion och kommunikation, och praktiskt genom deltagande.
Aven deltagandet kan uppfattas som en kommunikativ akt dir personen genom
sin egen praxis, sin reflexion 6ver/i praxis och genom andras bemdtande far svar
pa sitt utkast till ny identitet. I studien anvinds begreppet omorientering som
bendmning pa denna ldrandeprocess som leder fram mot en ny yrkesidentitet.
Processen genomfors pa ett trevande sdtt men med en stark onskan om sjalv-
utveckling.

Undersokningen tyder pé att gruppen fortfarande ar viktig som larandemil;jo
nir mening och identitet konstrueras. Den som bryter upp fran en social tillhorig-
het soker sig en ny och utnyttjar sina samspelsmojligheter som resurser for
identitetsbildning. Néar det giller mojligheten att bryta inldsningsproblematiken
anvisar resultaten en vig som bestdr i en kombination av deltagande och reflexi-
vitet. Den omforhandling som ett karridrbyte forutsétter framjas av att personen
dels reflekterar over sig sjélv, sin historia och sina livsvillkor, men samtidigt far
mojlighet att delta i en alternativ social praktik. Ur dessa bada processer
genereras ny mening och nya identitetsutkast som sedan kan legitimeras internt
och externt. Yrkesmassiga forandringsprocesser skulle dirmed kunna underléttas
om individen ges mojlighet att reflektera 6ver sin livshistoria och samtidigt far
uppleva tillhorighet och deltagande i1 en alternativ praxisgemenskap. Det skulle
innebdra en kombination av vad Alheit (1995) kallar ”biographical coaching”
och Lave och Wengers (1991) tal om "legitimt perifert deltagande”.

P& liknande sétt beskriver Ellstrom (1996) 1 en annan kontext den pedagogiska
processen som en véxelverkan mellan rutin och reflexion. Ellstrém framhaller
behovet av handlingsutrymme for att individen ska kunna utvecklas och uppleva
ett kreativt 1drande i sitt arbete. Personer som befinner sig mitt i en omskolnings-
process har redan skaffat sig handlingsutrymme, exempelvis genom att begéra
tjanstledighet och paborja studier. Respondenterna i undersdkningen som med ett
undantag var studenter beréttar foljaktligen om en position som kénnetecknas av
ovisshet och Oppenhet snarare dn av begriansning. Nar det giller identitets-
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bildning blir det framsta behovet inte ytterligare reflexivitet utan att forbindelser
upprittas mellan subjekt och struktur exempelvis verksamhetsforlagda studier
och kontakter med yrkesverkamma. Karridrbytets sjélva initialfas diremot forut-
sétter att ett utrymme skapas. Ett reflexivt larande skulle d& vara viktigare i
omstdllningens inledande skede medan lirande genom deltagande (“rutini-
sering”) blir viktigare lingre fram. Man kan givetvis ocksd ténka sig att
handlingsutrymmet och den nddvédndiga distansen till det befintliga arbetet
skapas genom att personen far mojlighet att uppleva ett annat arbete. Resultaten
aktualiserar frigor om i vilken utstrickning utbildningsanordnare och lérare &r
medvetna om att identitetsbildning 4r en central aspekt av utbildningen och
vilken betydelse som deltagande i en social praktik har for utvecklandet av en
yrkesidentitet.
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HR strategier for okad mobilitet

Négra exempel frian svensk PA-verksamhet

Nir det giller personaladministration och personalutveckling finns pa svensk
mark nagra forsoksverksamheter och rapporter som beror fragan om mobilitet.
SPF, Sveriges personaladministrativa forening (Numera Centrum for personal
och utveckling) genomforde i mitten av attiotalet tillsammans med Volvo, Philips
och ett flertal andra foretag ett utvecklingsprojekt vars mal var att utveckla
strategier for att bredda karridirmdjligheterna pa foretagen. Utgéngspunkt var en
onskan om att ta vara pd nyckelpersoner inom foretagen genom att etablera
alternativa karridrvdgar (alternativ till den traditionella chefskarridren) och
ddrmed ge individer storre mojlighet att utvecklas pd sitt arbete. Projektet
utmynnade 1 boken Alternativa karridrer (Lind, 1988). Bland de “recept” for att
stimulera rorlighet som serveras i boken finns bland annat tidsbegrénsat befatt-
ningsinnehav, rotation mellan linje och stabsbefattningar, projektarbete samt
samarbete/utbyte med andra organisationer. Framfor allt foresprédkar projekt-
gruppen en individualisering av karridrbegreppet. De vill ockséd utvidga karridr-
begreppet till att omfatta d&ven den som inte soker sig hogre upp 1 organisationens
hierarki och vill ddrmed lyfta fram vad man skulle kunna kalla en horisontell
karridruppfattning:

Vi vill se karridr som forverkligandet av personliga yrkesmissiga ambi-
tioner med resultatet mer sjilvstindighet, storre inflytande, béttre tillgdng
till information samt hogre status och generdsare anstillningsformer ...
Detta innebér att ordet karriér blir ett individualiserat begrepp, som forvisso
kan innebaéra att stiga 1 chefshierarkin, men som lika vél kan omfatta en rad
andra utvecklingsvégar — allt efter individuella behov och 6nskemal (Lind,
1988, s 17).

Utgéngspunkt for publikationen Den goda rérligheten (Rolfer, 1999), som tagits
fram av NUTEK tillsammans med Radet for arbetslivsforskning och Svenska EU
programkontoret, dr frdgan om Overtalighet och hur man kan hantera upp-
sdgningar 1 samband med foretagsnedlaggningar eller -nedskérningar. Rapporten
berédttar om hur olika foretag och institutioner tilldimpat vad man kallar krets-
loppsmodellen. En biarande tanke &r att “bygga in arbetsmarknadspolitiken 1i
foretagen” (s 10) och att kontinuerligt uppgradera och utveckla personalens
kompetensomrade for att mojliggora karridrfordndringar. I ndgra punkter
sammanfattar forfattaren vad som &r visentligt for att dstadkomma “den goda
rorligheten”: en arbetsorganisation som innehaller lairandemdjligheter, karriér-
utvecklingssystem som mojliggor systematisk rorlighet 1 organisationen, 16ne-
bildning som uppmuntrar rorlighet, lednings- och redovisningssystem som lyfter
fram arbetsmarknadsvérde och rorlighet, delaktighet 1 fordndringsarbetet samt
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ledarskap och organisationskultur dir ldrande och rorlighet ses som naturligt och
angelaget.

Hans Norden berittar i boken Karridrstegen. Utbildning och utveckling for
personal i dldreomsorgen (Norden, 2004) om ett framgangsrikt karridrutveck-
lingsprogram for vardpersonal. Det inte dr frdga om en vetenskaplig publikation
utan en presentation av hur en organisation arbetat med att genom aktivt HR-
arbete utveckla de interna karridrbanorna inom foretaget. Karridrstegen syftar till
att hoja kvaliteten pa vard och omsorg, forbittra bemotandet av anhoriga samt att
oka vardbitrddenas och underskoterskornas makt, inflytande och arbetstillfreds-
stillelse. Syftet dr ocksd att ge vardbitrdden och underskdterskor mojlighet att
”gora karridr” och utvecklas inom sitt yrke. Karridrstegen genomfors med ett
jamlikhetsperspektiv och fokus sétts pd fraigan om hur kvinnors och méns olika
levnadsforhallanden pdverkar karridrutvecklingen.

Inga sérskilda krav pa utbildning stélls pa deltagarna, men den som antas till
programmet ska ha beddmts ha de rétta forutsittningarna for att bli en drivande
kraft 1 fordndrings- och utvecklingsarbetet pd sin arbetsplats. Verksamhets-
cheferna rekommenderas att ge medarbetare som paborjar programmet ett 16ne-
paslag med 1 000 kronor per steg. Utbildningen sker i tre steg under tva éars tid.
Samtidigt driver deltagarna egna fordndringsprojekt pa sin arbetsplats. Dessa
projekt ska redan fran kursstart vara forankrat hos verksamhetschefen och
kollegorna. Under utbildningen far deltagarna ldra sig “fordndringsarbetets
grunder”, reflektera over sin praxis och skriva en projektplan.

Rapporten lovordar projektet, dock utan att i numeréra tal redovisa 1 vilken
utstrackning projektets resulterade i en 6kad rorlighet och karridrutveckling. De
elva personer som intervjuats har emellertid pa olika sétt fatt uppleva utveckling
och fornyelse 1 sitt yrkesarbete.

Av intresse ndr det géller interorganisatorisk mobilitet i relation till rddande
forhdllanden pd svensk mark dr det nya omstéillningsavtal for privata kollektiv-
anstillda som Svenskt Naringsliv och LO undertecknat och som trddde i kraft
forsta september 2004. Syftet med detta avtal dr enligt Backstrom (2005) att
underlétta for bdde medarbetare, lokal facklig organisation och foretag att hantera
omstéillningsproblem som kan uppsta vid arbetsbrist. Avtalet géller for cirka
900 000 privatanstéllda arbetare och administreras av den partsgemensamma
kollektivavtalsstiftelsen Trygghetsfonden, TSL. TSL:s uppgift ér att frimja at-
girder till formén for arbetstagare som blivit uppsagda eller 16per risk att bli
uppsagda. Omstallningsavtal finns enligt Béckstrom sedan tidigare pa det privata
tjdnstemanna- och arbetaromridet och for statsanstidllda medan den kommunala
arbetsmarknaden fortfarande saknar omstillningsavtal.

Den omstillningsforsidkring som dr en del av avtalet ger den anstéllde rétt till
avgangsbidrag och omstéllningsstod. Avgangsbidraget dr 25 000 kronor for en
person som fyllt 40 ar och kan okas till 35 000 kronor fran 50-ars élder. Omstill-
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ningsstodet ar ett ekonomiskt stod for att finna nytt arbete och skall ricka till
personlig rddgivning 1 ca fyra manader.

Foretag ansoker om omstédllningsstod hos Trygghetsfonden och kan sedan
bestilla specificerade omstéillningsprogram av olika leverantorer. I sin marknads-
oversikt presenterar Backstrom ett antal aktdrer inom outplacement som anmalt
sitt intresse for att sdlja olika former av omstillningstjénster till TSL. Omstall-
ningstjdnsterna handlar enligt Bickstrom bland annat om kartliggning av den
uppsagdes forutsittningar, viagledning, utformande av handlingsplan, genomgang
av mojligheter pa arbetsmarknaden, trdning i personlig marknadsforing och i att
soka jobb. I en kommande rapport kommer dven utfallet av dylika omstillnings-
insatser att diskuteras.

I Ahlstrand (2001) utvirderas en omfattande omstillningsinsats som Proffice
genomfort pa uppdrag av Ericsson i samband med att ndrmare 600 anstillda
skulle sdgas upp pé Ericsson 1 Norrkoping (dven andra aktorer var delaktiga i
omstillningsarbetet, exempelvis AMS, Linsstyrelsen och Trygghetsradet).

Liberalisering av interna arbetsmarknader

I Garavan och Coolahan (1996a) diskuteras inomorganisatorisk mobilitet i for-
héllande till karridrutveckling med utgangspunkt i ett antal publikationer pd om-
radet. Enligt forfattarna ar amnet relativt outforskat:

Despite the importance of career systems for the individual and the organi-
zation, very little is known about the dynamics of employment conditions
within which firms define opportunities and equip people for job changes
(Garavan & Coolahan, 19964, s 36).

En utgéngspunkt for Garavan och Coolahan ar att bdde individrelaterade och
organisatoriska faktorer maste beaktas om man ritt ska kunna forsta och framja
mobilitet:

Individual variables are important but do not fully explain the level of
career mobility which a particular individual may achieve. Organizational
characteristics act as moderators of the relationship between individual
characteristics and mobility patterns (Garavan & Coolahan, 1996a, s 38).

Ur ett organisatoriskt perspektiv dr individens rorlighet bland annat beroende av
om det finns en eller flera interna arbetsmarknader pa det aktuella foretaget
(Internal Labour Markets — ILM: s) med entré, karridrstegar och ett centraliserat
avloningssystem. For individen giller det sedan att just hennes arbete verkligen
befinner sig inom ramen for en karriédrstege.

Enligt ett ofta forekommande synsitt utvecklas karridrstegar runt yrkesroller
med ett gemensamt kompetensomrade. Garavan och Coolahan menar emellertid
att manga befintliga vertikala och horisontella atskillnader eller granser mellan
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arbeten grundar sig pad vanemonster och status snarare dn pa reella skillnader i
friga om kunnande och kunskap.

Det finns karridrstegar av olika ldngd. Somliga nér dnda upp i toppen av
organisationen medan andra slar i taket redan pa ldga nivéer. En annan svéarighet
ar att rigida (fackliga) regleringar begrdnsar foretagsledningens maojligheter att
kunna genomfora omplaceringar. Dédrigenom fér de anstdllda farre chanser att
tilldgna sig nya erfarenheter och nytt kunnande fran andra eller angrédnsande
arbetsomraden.

Utdver fradgan om ILM:s och karridrsystem ndmner forfattarna att &ven speci-
fika HR-strategier for exempelvis befordran, utbildning, rekrytering och beloning
ar av betydelse for de anstédlldas mojlighet och bendgenhet att rora pd sig. Nar det
géller befordran ger undersokningar vid handen att chefer ofta har otillrackliga
kunskaper om arbetstagarnas kompetenser. Utbildningsmeriter, arbetsledares ofta
opélitliga bedomningar och individens tidigare positioner far tjdna som beddém-
ningsgrund. Andra undersékningar har pavisat att individer redan efter en kort tid
pa foretaget stimplas och tillskrivs olika kvalitéer, formagor och attityder pa ett
subjektivt sétt och pd basis av irrelevanta och otillrackliga kunskaper. En sddan
stampel blir sedan bestimmande for om individen "flyger hogt”, “’kléttrar sakta”
eller ”ror sig ldngsamt” inom organisationen. Bristande matchning mellan indivi-
dens kunnande och det specifika arbetet dr en annan faktor som kan begrdnsa
individens mojligheter att g& vidare. Dessutom menar forfattarna att det finns ett
behov av att fordndra en manga génger traditionell eller forlegad forestillning om
hur en karriédr kan utvecklas.

I en uppfoljande artikel (Garavan och Coolahan, 1996b) redovisar de material
frdn en fallstudie pd temat. Det visar sig att uppgifterna fran litteraturgenom-
gangen far stod av den egna empirin. Fyra olika karridrstegar identifieras pa det
aktuella fortaget men rorelsen mellan de olika stegarna dr mycket begrinsad.
Bland annat skapar fackforeningarnas bendgenhet att skydda de egna med-
lemmarnas intressen barridrer inom organisationen:

The overall picture is one of very little horizontal movement between
ladders. Each job ladder is represented by powerful TU [Trade Union] inte-
rests which, over the years, have defined and maintained job ladder boun-
daries within the context of individually negotiated category agreements on
issues such as pay and promotion (Garavan & Coolahan, 1996b, s 33).

Foretagens karridrsystem ar 1 stéllet inriktat pa vertikal mobilitet. Baruch (2004a)
och Sullivan (1999) bekriftar: de flesta foretag framjar en traditionell, linjdr och
vertikal karridrbana. Samtidigt konstaterar Garavan och Coolahan (1996b) att
ambitionen att skapa en plattare organisation resulterat 1 att det idag finns farre
nivder inom organisationen. Befordran 4r dirfor svérare att uppni. Aven Kirpal
(2004) och Beynon och medarbetare (2002) pépekar att de vertikala karridr-
mojligheterna minskat, som en resultat av att organisationer plattats ut.
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Garavans och Coolahans artikel (1996b) utmynnar i en uppmaning att den
vertikala karridruppfattningen behover utmanas och kompletteras, nagot som for
ovrigt overensstimmer med ambitionen hos arbetsgruppen bakom det projekt
som redovisas i Lind (1988). Detta forutsétter emellertid fordndrade varderingar
hos bade arbetsgivare och anstéllda:

It follows therefore that the primacy of vertical careers needs to be
challenged since it is likely to be experienced by only a minority of workers
in the organization of the future. However, within organizations of the type
studied the development and acceptance of the horizontal career concept
will demand a major cultural shift in both employee and organizational
values (Garavan & Coolahan, 1996b, s 38).

Aven Baruch menar att det fordras nytinkande nir det giller foretagens interna
arbetsmarknader: “new models of career systems are required, that will better fit
these changes in both organizations and the wider environment” (Baruch, 2004a,
s 60). Samtidigt iakttar han en begynnande vérderingsforskjutning och en ny
uppfattning om vad som kan anses vara en lyckad karriér:

We now have multi-options criteria for assessing success in career. These
can be inner satisfaction, life balance, autonomy and freedom, and other
measures of self perception. All these have entered the formula, alongside
the traditional external measures of income, rank and status (Baruch, 2004a,
s61).

I ett forsok att konstruktivt betrakta ménniskors disparata karridrvdgar padpekar
Schuller (1995) att det linjdra forloppet inte dr det enda sittet att tinka om
levnadsbanan. Man kan ocksé forestélla sig livet som en labyrint, en vév, ett
lappticke, en dans, ett trdd, ett pussel eller ett musikstycke. Baruch (2004a)
lanserar vandringen och det 6ppna landskapet som ett bittre alternativ dn berget
och bergsbestigningen som metafor for manniskans karridrbanor.

Camuffo (2002) refererar och diskuterar den forskning omkring Internal
Labour Markets som genomforts under de trettio ar som gétt sedan begreppet
lanserades av Doeringer och Piore. Camuffo skriver med hénvisning till bland
andra Osterman att fenomenet utmanades kraftigt under 1990-talet, bland annat
pé grund av att en rad olika typer av ”icke traditionella” anstidllningsformer
etablerades:

the system of bureaucratic employment relations may have begun to
unravel ... The progressive fainting of job security eroded the interpretative
power of ILMs, too (Camuffo, 2002, s 285).

Forfattaren menar emellertid att begreppet fortfarande dr av intresse, trots de
stora fordndringar som skett och efterfrdgar en “re-conceptualization” som
speglar utvecklingen inom organisationsteorin. Narmare bestidmt foreslar
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Camuffo att ett nytt synsitt pA ILM:s knyter an till den forskning som liknar
organisationer vid hybrider eller nitverk.

Bridging the transformation of organizational forms and the transformation
of employment systems constitutes another interesting research terrain still
largely unexplored (Camuffo, 2002, s 289).

I de nya organisationsformer som haller pa att etableras &r grinserna mellan fore-
tagen inte lika definitiva utan mer genomtringliga, menar Camuffo, med hén-
visning till andra forskningsrapporter. Med en sddan utgadngspunkt skulle man
kunna ifragasdtta och omprova den etablerade forestdllningen om en tydlig
atskillnad mellan intern och extern arbetsmarknad:

At the moment, such distinction is neither clear nor useful since the changes
in the employment relation discussed in the previous sections — contingent
labor, less job security, etc. — have not simply led to a larger role of the
external labor markets at the expense of ILMs, but, rather, to more
articulated configurations (Camuffo, 2002, s 289).

Kotorov och Hsu (2002) menar att det sedan 1 borjan av 1990-talet pagatt en
liberalisering av ILM: s. I sin artikel utgar de ocksa frin en annan definition av
ILM én den géngse:

The present definition of ILMs differs from earlier definitions, which used
the term primarily to differentiate corporate from market allocation of
labour. Earlier definitions emphasize the role of administrative rules and
managerial discretion in determining job moves ... the present definition
emphasizes the lack of restriction and managerial discretion. In fact, the
internal and external labor markets tend to converge as the ILM system
becomes more efficient and effective (Kotorov & Hsu, 2002, s 45).

Forfattarna som 1 forsta hand vénder sig till praktiker, vill anvisa en vig 1 riktning
mot “6ppna” ILM:s. De onskar foljaktligen avlagsna de barridrer som Garavan
och Coolahan péapekat blockerar den interna och horisontella mobiliteten.

Forskjutningen mot 6ppna ILM:s drivs framat av bade externa och interna
forhallanden menar Kotorov och Hsu. Dels lever foretagen under hotet att mista
kompetent personal till andra foretag, vilket tvingar dem att erbjuda sin personal
karridrmdjligheter inom foretaget. Dels har det med foretagens omstruktureringar
skapats sjilvstindiga resultatenheter och ddrmed en foretagsintern (produkt- och
tjdnste) marknad. Forfattarna fragar sig: om nu detta system fungerar vél {for
intern upphandling av varor och tjdnster, varfor inte tilldimpa samma system nar
det giller fordelningen av personal och alltsa l1ata de anstéllda rora sig mera fritt
mellan olika sektioner eller avdelningar?

Forfattarna lyfter fram ett antal faktorer som talar for och medverkar till en
forskjutning i riktning mot en friare intern arbetsmarknad. Bland annat &r friare
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ILM:s ett uttryck for Oppenhet och rittvisa: all personal ska ges samma
mojligheter. Det kan ocksd O0ka de anstdlldas lojalitet till foretaget, tror for-
fattarna. Det nuvarande systemet tjdnar organisationens behov snarare dn indi-
videns 6nskem&l om utveckling. Aven ur organisationssynpunkt finns det starka
drivkrafter i riktning mot 6ppna ILM:s. Utvecklandet av ett automatiserat webb-
baserat arbetsmarknadssystem mojliggér mobilitet och reducerar de transaktions-
kostnader som personalomflyttningar annars medfoér. Kontroll och besluts-
fattande kan omfordelas, i1 syfte att forbattra effektivitet och ansvarskénsla.
Exempelvis kan PA funktioner flyttas ned till mellanchefsniva, nagot som for-
fattarna uppfattar som positivt, bland annat med motiveringen att en HR
avdelning inte har kontinuerlig kontakt med den enskilde arbetstagaren. Aven
ekonomiska argument for “open LMI:s” {fors fram: personalavdelningens arbets-
borda minskar liksom antalet uppsdgningar. Ett vidare filt av kandidater och
dirmed kompetens Gppnar sig. Investeringar i personalutveckling kan betala sig
och komma hela foretaget till del.

Etablerandet av 6ppna ILM:s har emellertid stott pd motstdnd fran bade chefer,
anstéllda och HR personal. Motstandet beror bland annat péa de intressekonflikter
som kan uppsta, dels mellan anstédllda, chefer och HR personal och dels inom
respektive personalkategori. Mellanchefer kan motarbeta 6ppna ILM:s eftersom
de riskerar bli av med viktiga personer i personalgruppen. De riskerar ocksa fa
mindre mojligheter att fylla vakanser med personer som de sjdlva haft i atanke.
Manga kan reagera kinsloméssigt om ndgon ur den egna personalen soker sig till
en annan avdelning. Ocksé bland arbetstagarna finns motstdnd, exempelvis kan
dldre och erfarna vara rddda att berdvas sina karridrmdjligheter. Forfattarna
menar att utvecklingen mot 6kad mobilitet kan underldttas genom att dessa
intressekonflikter identifieras och angrips, 1 forsta hand genom ett
medvetandegorande: de olika parterna behdver na fram till en samsyn omkring
vérdet av Oppna ILM:s.

Ett nytt psykologiskt kontrakt?

Forret och Sullivan (2002) uppmirksammar tre fordndringsprocesser som har
med individens karridrutveckling att gora. For det forsta uppfattar de att
manniskors intresse har forskjutits fran “utifrin kommande” (extrinsic) till
“inifrdn kommande” (intrinsic) beloningssystem. Arbetet som meningsskapare
har blivit viktigare och det har blivit angeldget att arbetet svarar mot personliga
intressen och virderingar. For det andra menar sig forfattarna (i likhet med
Beynon m fl 2002; Baruch, 2004a; Kirpal, 2004) se en forskjutning fran “firm
reliance” till ”self reliance”, det vill sdga: individen har 1 storre utstrickning sjélv
ansvar for sin karridrutveckling. Beynon et al. instimmer och uttrycker sitt tvivel
infor att arbetsgivaren skulle engagera sig 1 frdgan:

46



Gone are the days when employing organizations accepted willingly and
openly that they must assume some responsibility for the future employ-
ment and income security of their employees (Beynon m fl, 2002, s 303).

Aven Trygghetsstiftelsen signalerar om att den enskilda arbetssokanden dr
huvudpersonen 1 mobilitetsprocesser. Individen betecknas som hjélten” 1 de om-
stallningsprocesser som Trygghetsstiftelsen medverkar till:

Den goda rorligheten bygger 1 hog grad pa att det ar han [sic], hjélten, som
tar ett okat ansvar for sitt langsiktiga arbetsmarknadsvarde ... Det ar det
som dr forutsdttningen for rorlighet (Juhlin, 2002).

Den tredje fordndringen som Forret och Sullivan uppmirksammar ir en for-
andring nar det géller lojalitet och tillhorighet. Den anstillde tenderar att uppleva
tillhorigheten till yrkeskéren som viktigare én tillhorigheten till foretaget.

I mer generella ordalag kan man tala om att det psykologiska kontraktet
mellan arbetsgivare och anstilld har fordndrats pd senare ar (Atkinson, 2001;
Maguire, 2002). Baruch (2004a) refererar till studier som iakttagit en forskjut-
ning i foretagens attityd: fran att tidigare ha erbjudit individen en sédker anstall-
ning dr ambitionen numera att istdllet erbjuda mgjligheter till utveckling. Den
anstéllde 1 sin tur upplever sig inte pa samma sitt som tidigare bunden vid och
overlaten till sin arbetsgivare utan ser till att utveckla och vidmakthalla olika
forbindelser eller "multiple commitments™. Enligt Sullivan baserar sig det nya
kontraktet i jimforelse med det tidigare pd anstidllbarhet och arbetstagaransvar
snarare dn anstillningstrygghet (job-security) och en formyndaraktig (paterna-
listic) ledningskultur. Hon skriver ocksa att fordndringen har inneburit “de-
creased job security”, ”decreased employee loyalty ”” och “’increased worker cyni-
cism” (Sullivan, 1999, s 458). Méhinda &r situationen annorlunda i Sverige och
Norden men det nya omstidllningsavtalet (som jag redogdr for nedan med
hanvisning till Backstrém, 2005) visar att d&ven vi ror oss i denna riktning.

Nér det giller foretagens HR-arbete dr ovanstdende utveckling att betrakta
som en utmaning. Beynon och medarbetare (2002) efterfrdgar innovativa 16s-
ningar fOr att inte relationen mellan arbetsgivare och anstéillda ska utarmas full-
standigt:

Without new innovation in the management of employment change we are
likely to witness a continuing deteriorating in the prospects for employer-
employee relations within the organization and the economy (s 312).

Sullivan redovisar ocksa forskning som pavisat ett starkt samband mellan
”organizational” och professional” commitment men forvéantar sig att ”profes-
sional commitment” framover kommer att bli allt viktigare som variabel 1
jamforelse med “organizational commitment”. Att odla sin tillhorighet 1 for-
hallande till yrkeskaren skulle dirmed vara ett mer héllbart alternativ ur karriér-

47



synpunkt @n att investera sitt engagemang eller hdngivenhet (commitment) i en
viss organisation.

Ur HR synpunkt dr forskjutningen intressant och kan uppfattas som ett stod
for Benners (2002) forslag om interorganisatoriska professionella praxisgemen-
skaper.

Utbildningsstrategier och livslingt lirande

Utbildning har enligt Garavan och Coolahan (1996) pa flera satt visat sig viktig
for manniskors mobilitet. Individens tillgdnglighet for utbildningsinsatser liksom
hennes vilja att delta pdverkar hennes karridrmojligheter. Sjdlva utvidljandet av
dem som far delta 1 utbildningsaktiviteter kan innehdlla underforstadda eller
symboliska budskap som signalerar om kommande karridrmgjligheter.

Garavan och Coolahan menar att utbildning om den innebér 6kad specia-
lisering kan orsaka problem for individens fortsatta karridr och forsvéra rorlig-
heten. Aven Benner (2002) tycks varna for “’specialistfillan”. Forfattaren hivdar
att en strategi for personalutveckling som frimjar mobilitet bor fokusera larande
snarare dn skicklighetstrdning. Det dr inte tillrdckligt med specialiserade hant-
verkskunskaper for att en medarbetare pa ett konstruktivt sétt ska kunna delta i
det sociala samspel och de innovativa processer som kdnnetecknar en ldrande
organisation. Det krdvs en bredare forstaelse av foretagets verksamhet och en
formaga att delta i den fordndring som hela tiden pagér. Det slags lirande som
Benner efterfrigar frimjas enligt forfattaren genom exempelvis utvecklandet av
mentorskaps-forhdllanden eller larlingsprogram.

Beynon och medarbetare uttrycker sin skepsis infor forestdllningen om att
personalens “anstdllbarhet” skulle kunna vidmakthéllas genom foretagens konti-
nuerliga utbildningsinsatser. Mgjligheten till karridrutveckling genom utbildning
pa foretagen anses mycket begransad. Samtidigt tycks forfattarna beklaga att den
kompetensutveckling som erbjuds lagutbildade berdvats stora delar av det
tekniska innehéllet:

Most of the training available to the lower-skilled occupational groups has,
in fact, been stripped of much of the technical content, and replaced by
more personal skills and customer-care skills. These may enhance trans-
ferability, but only to similar jobs at similar pay; they do not provide any
scope for significant upward career progression (Beynon m fl, 2002, s 304).

Edwards, Ranson och Strain (2002) menar att livslangt larande inte 1 forsta hand
handlar om att forvarva yrkesskicklighet. I stillet &r det reflexivitet som utgor
kdrnan 1 det livsldnga larandet. Deras forslag formuleras mot bakgrund av att
officiella brittiska policydokument hiavdat att individen gor bist 1 att anpassa sig
till fordndring och osdkerhet genom att tilligna sig nya fardigheter och kvalifi-
kationer.
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We wish to argue that it is through self and social questioning (reflexivity)
that people are able to engage with and (en)counter — be affected but also
affect — contemporary uncertainties (s 527).

Reflexivitet definieras som en verksamhet, en praxis (practice) — eller ett
“activity system” (s 533) — genom vilket individen etablerar ett kritiskt med-
vetande visavi de forutséttningar som olika forhallanden vilar pa. Detta reflexiva
forhallningssétt riktas mot olika relationer: privata, yrkesméssiga och medborger-
liga. Reflexiviteten ger en fordjupad forstdelse av sakernas tillstind och innebér
bade social and self-questioning” (s 533), alltsa ett reflekterande over bade det
egna livet och de sociala sammanhang som personen moter. Ett dylikt reflexivt
larande ger den enskilde potential att beméstra sin livsbana och forstirka sina
mojligheter, att ta i tu med fordndringarna och inte bara anpassa sig till dem.

Det livsldnga ldrandet innebdr ett ifrdgasdttande av moderna uppfattningar om
vad som i#r giltig kunskap (Usher, 1999; Edwards & Miller, 2000). Amneskun-
skaperna har inte samma status och bestdndighet nér allt forédndras sa fort och nir
ménniskor hela tiden lar nytt. Ett livslangt ldrande innebér dessutom ett erkédnn-
ande av de former av ldrande som sker ldngt utanfor de etablerade utbildnings-
institutionerna: informellt, icke formellt och implicit ldrande har uppmérk-
sammats och virdesitts allt mer. Edwards (1999) iakttar tva alternativa strategier
nér det giller livslangt ldrande. A ena sidan en adaptiv strategi, vilket innebdr att
minniskor reaktivt anpassar sig till de snabba forindringarna. A andra sidan en
proaktiv och kritisk strategi dar ménniskor dven fragar sig vad de sjdlva vill och
driver en egen linje.

Enligt Illeris (2001) l4r sig en vuxen médnniska det som hon kinner ar
meningsfullt, relaterar sitt larande till sina egna livsmal och tar ansvar for
larandet 1 den utstrickning som hon sjdlv onskar. Traditionellt d&r vuxna mal-
inriktade, nagot som emellertid inte dr lika sjélvklart i en tid som priaglas av
fordndring och vilsenhet. Bron-Wojciechowska (1996) menar att vuxna lir
genom ett reflekterande sitt att tinka, ett reflekterande som 1 sin tur kan leda till
en fordndring av verklighetsuppfattningen — ett ’transformativt lirande” (Mezi-
row, 2000). Minniskan reflekterar over sig sjdlv och andra och stéller sig frdgan
— Hur ska jag leva? Bron-Wojciechowska menar med referens till Giddens att
ménniskan pa detta sétt hela tiden tolkar och omtolkar sin identitet.

Det ldrande som Edwards, Ranson och Strain (2002) kallar reflexivt, har sin
motsvarighet 1 vad Ellstrom (1996) kallar utvecklingsinriktat” eller “kreativt”
och vad Illeris (2001) i anslutning till Engestrom kallar “expansivt” ldrande
respektive “metakognition”. Ellstrom framhaller behovet av handlingsutrymme
for att individen ska kunna utvecklas och uppleva ett kreativt larande 1 sitt arbete.
Engestroms expansiva ldrande dger rum nir ett problem eller en impuls fordrar
fortsatt bearbetning, utan att det tillfors ndgot nytt (jfr [lleris, 2001). For att den
larande ska komma vidare kravs att den uppsatta dagordningen ifragasétts och de
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mest basala fragorna stélls. Dessa frdgor verkar subversivt och hotar géillande
forutsdttningar och maktforhallanden. Lirosituationens sjidlva grundvillkor
ifrdgasitts och overskrids. Pa liknande sétt resonerar for ovrigt Alheit (1995) om
de larprocesser som dger rum i skeden av fordndring — “learning processes within
transitions” (Alheit, 1995, s 65): information bearbetas pa ett icke kumulativt
satt. Ny information relateras inte till den befintliga kunskapsstrukturen utan
bidrar till att fordndra denna.

Det expansiva lirandet rymmer bade emotionella och kognitiva aspekter. Det
ar fraga om en omvilvande upplevelse for den enskilde. Individens erfarenhet av
expansivt ldrande brukar enligt Engestrom kallas ”personlig kris”, ’frigorelse”,
”vandpunkt” eller “uppenbarelse” (Illeris, 2001, s 54). Illeris sjdlv betecknar
denna Overgripande form av ackommodativt ldirande med ordet metakognition (s
45). Den kan dga rum som en kortvarig och dramatisk process (jamfor begreppet
“traumatisk kris”) eller under ldngre tid (en "utvecklingskris”). Metakognitionen
har séledes en dverordnad funktion i skapandet av kunskap och é&r enligt Illeris
ocksa ett redskap for identitetsbildningen.

Interorganisatoriska praxisgemenskaper

Enligt Lawy och Bloomer (2003) formas individens yrkesidentitet genom del-
tagande. Méanniskor lir och bildar identitet i samspel med andra, genom del-
tagande i social praxis. Identitet har att gora med identifikation, vilket i sin tur
forutsitter gemenskaper, relationer och praktisk verksamhet.

Forfattarna refererar till Wenger och Lave vars teori om ldrande som legitimt
perifert deltagande (Lave & Wenger, 1991) uppméarksammats av manga (jfr
Mylov, 2000a). Lave och Wenger betraktar identitetsbildning som en central
aspekt av minniskans yrkeskompetens. Savil yrkeskunnande som identitet eta-
bleras genom deltagande:

Learning involves the whole person ... it implies becoming a full parti-
cipant, a member, a kind of person ... Activities, tasks, functions, and
understandings do not exist in isolation; they are part of broader systems of
relations in which they have meaning ... The person is defined by as well as
defines these relations.

We conceive of identities as long-term, living relations between persons
and their place and participation in communities of practice. Thus identity,
knowing, and social membership entail one another (Lave & Wenger, 1991,
s 53).

I sitt forsok att revidera en fordldrad arbetsmarknadsstrategi utnyttjar dven
Benner (2002) Laves och Wengers begrepp “communities of practice” och vill
samtidigt papeka att socialt baserade kunskapsprocesser inte bara dger rum pa
arbetsplatsen utan ocksé i1 samspelet mellan olika foretag. Med referens till Lave
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och Wenger skriver Benner att deltagande inte frimst 4r en friga om att genom-
fora vissa aktiviteter tillsammans. Snarare handlar det pa ett mer Gvergripande
plan om tillhorighet och identitet, att vara deltagare i en social gemenskap och
konstruera identitet 1 forhéllande till denna gemenskap:

Participation in communities of practice is essential for sense making
(meaning) and identity formation, since it is the participation that provides
the basis for making sense out of the diversity of information and know-
ledge that people are exposed to (Benner, 2002).

Benner talar om “cross firm communities of practice” och hdvdar att dessa
informella praxisgemenskaper som stricker sig dver foretagsgranserna behdver
identifieras, vidmakthallas/utvidgas och sittas 1 forbindelse med olika aktorer
inom (vuxen)utbildning. Stodresurser bor etableras for att personer som har svart
att ta sig in pé arbetsmarknaden ska kunna integreras i dessa gemenskaper genom
exempelvis lirlingsprogram. Aven von Otter har lyft fram betydelsen av dessa
”communities of practice” (von Otter, 2003). Karridrbyten kan for ovrigt inne-
bdra att ménniskor parallellt tillhor olika praxisgemenskaper och forflyttar sig
mellan dem (jfr Mylov, 2000a och begreppet deltagarbanor).

Ocksa Alheits (1995) biografiska kunskapsprocess dr forbunden med indi-
videns sociala milj6 och de sammanhang i vilka han eller hon ror sig; det ar fraga
om ett socialt eller relationellt larande (Alheit & Dausien, 2002). Biografiskt
larande intresserar sig for individers sjdlvskapelse men utgar frén att “biografi”
och institution” dr sammanflitade. Alheit och Dausien varnar bade for en “anti
institutionell” forstdelse av livsldngt ldrande men ocksa en utbildningstekno-
logisk optimism nér det géller mojligheten att forma laromiljoer pa artificiell vag.

Betydelsen av relationer, vigledning och ”coachning”

Sullivan (1999) hanvisar till studier pa temat “boundaryless career” som visat att
personliga relationer och ett utvecklat nidtverk ar avgoérande for individens
karridarmdjligheter. Det géller att vara omgiven av kollegor, vinner och andra
som tillhandahaller viagledning och information om ténkbara karridrvéigar. For-
fattaren refererar till studier av foretagen 1 Silicon Valley som visat hur kénslan
av lojalitet grundar sig pa yrkesméssiga relationer snarare dn pé organisationstill-
horighet och att den speciella foretagskulturen uppmuntrar ett dylikt forhall-
ningssétt. En sddan kultur tycks emellertid vara sdllsynt; 1 allménhet framjas inte
relationsutveckling och nétverksbildning pa foretagen, menar Sullivan. Darfor
kan manga ha svart att finna nya karridrvagar.

I sin artikel om yrkesidentitet (som refererats ovan) for Kirpal (2004) fram
behovet av karridrvidgledning for att mdta mobilitetens utmaningar. Nir den
enskilde arbetstagaren i storre utstrackning én tidigare utmanas att pa egen hand
forma sin yrkesidentitet behover han eller hon stéd och support for att ritt kunna
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mota omvérldens vixlande krav. Framfor allt handlar det f6r vigledaren om att
ge individen

confidence in their own qualifications and to empower them to become
agents of their own professional development. This means that employees
need to be supported and guided to cope with changing work environments
including new demands for being flexible and mobile (Kirpal, 2004, s 219).

Enligt Kirpal finns en dylik funktion bara i mycket begréinsad omfattning. Icke
desto mindre dr den nddviandig for att undvika att anstdllda hamnar 1 ett yrkes-
massigt utanforskap, menar Kirpal.

Carter (2002) har undersokt hur kvinnor mitt i karridren upplever ett trans-
formativt ldrande (jfr. Mezirow, 2000) som ett resultat av "utvecklande rela-
tioner” (developmental relationships) med kollegor, chefer eller nérstdende.
Studien behandlar bade formella och informella mentorskapsforhallanden och
vill lyfta fram samtalets betydelse for karridrutveckling. Mot bakgrund av det
forandrade eller forsvagade psykologiska kontraktet mellan foretag och anstéllda
har sddana relationer blivit alltmer betydelsefulla.

De samtal som upplevdes som vérdefulla nar det géller karridrutveckling rorde
inte i forsta hand instrumentella och mélinriktade aspekter av yrkeslivet utan en
vidare form av personlig utveckling. Forfattaren konstaterar att somliga upplever
ett larande som innebir en fordndring nir det giller virderingar, grundlaggande
synsitt och perspektiv, vad Mezirow (2000) bendmner transformativt larande.
Hennes slutsatser har betydelse for de som édgnar sig it frdgor som ror ledarskap
och kommunikation:

Contrary, then, to conventional views of managerial communication as a
goal-directed and intervention-driven means to accomplish organizational
objectives ... these findings suggest that managerial communication is
potentially growth enhancing and developmental (Carter, 2002, s 57).

Carters ambition dr att bredda en alltfor snidv uppfattning om vad som utmérker
kommunikationen mellan chefer och anstédllda. Samtidigt podngterar hon att &ven
informella mentorskapsrelationer har stor betydelse for individens karridrutveck-
ling.

Garavan och Coolahan (1996b) skriver, med hidnvisning till Mayo, att det
skulle behovas en specifik HR funktion kallad karridrkonsulent (”career mana-
ger”) for att mota behovet av en 6kad horisontell intraorganisatorisk mobilitet.
Karridrkonsulenten skulle integrera kinnedom om enskilda medarbetare med
kunskap om foretagets policier och framtidsplaner och tillimpa en rad olika
metoder, sdsom karridrplaneringsworkshops, individuell vdgledning, beddmning
av karridrutsikter och utvecklingscentra.
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Niér det géller karridrhandledning foresprakar Gibson (2004) ett narrativt for-
hallningssdtt med motiveringen att det lampar sig vél for var tids disparata och
fordnderliga karridrbanor:

a narrative approach to career counselling can assist clients who are un-
certain about where to go next in their careers, particularly within the con-
text of the boundaryless career (Gibson, 2004, s 58).

Metoden ar lamplig darfor att den linkar samman en ménniskas tidigare livs-
historia, nuet och framtiden 1 en berittelse. Darigenom kan det klargoras vad det
forflutna betyder nuet och det som ska komma. Den &r lamplig, for det andra,
ocksa dérfor att en beréttelse kan belysa forhallandet mellan identitet och karriar.
Genom att konstruera beréttelser tillsammans med sin handledare kan klienten/
den anstillde uppna en tydligare forstaelse av vad som har betydelse for honom
eller henne och bli bittre rustad att proaktivt forma sin karridr och yrkesidentitet.

A narrative approach to career counseling, invites and assists the client to
more clearly become the author of his or her identity and career (Gibson,
2004, s 188).

Gibson menar, med hénvisning till bland andra Ricoeur, att en berittelse har tva
karaktéristika: temporalitet och kausalitet. Nar det géller temporalitet dr det inte
den objektiva tidrakningen som utgor framsta referenspunkt utan den subjektiva
personligt upplevda tiden. Nér det géller orsakssamband édr det pa samma sétt inte
objektiva orsak-verkan forlopp som fors fram i en berittelse; sambanden ar
l16sare och beroende av sammanhanget och vad individen uppfattar som menings-
fullt. Ett narrativt handledningssamtal 6ppnar for ett annat forhéllningssitt till
den egna karridren:

Approaching career counseling ... assists clients to understand who they are
in terms of meaning rather than in terms of category, role, or occupation
(Gibson, 2004, s 177).

Med ett konstruktivistiskt synsétt dr en berittelse inte ett forsok att avbilda
historien utan 1 beréttelsen skapas biografi och identitet. Genom att forma en
berittelse kan individen skapa kontinuitet och koherens in en annars “frag-
mentariserad” karridrbana:

Narrative construction and analysis ... offers itself as having the potential
to assist those clients who are struggling with the discontinuities that arise
from the fragmented nature of the contemporary organizational workscape
(Gibson, 2004, s 177).

En narrativ strategi dr dynamisk och kan forvintas generera kreativa processer
genom att beréttelsen alltid nyttjar temporala kategorier. Madnniskan som gestal-
tas 1 en berittelse dr pd vig fran en tid till en annan:
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Narratives display the interactions between desires, intentions, actions, and
outcomes over time; and narratives render the development of character
over time. In sum narratives show us people as being in becoming: people
as project and aspiration (Gibson, 2004, s 179).

Aven Santos (2004) foreslar med hinvisning till Gergen att psykologiska inter-
ventioner bor tilldmpa ett narrativt forhallningssétt som kan finga strukturen 1
klientens berittelse. Enligt Gergens socialkonstruktivistiska synsitt har spréket
en fundamental betydelse nir kunskap konstrueras. Narrativ karridrvdgledningen
kan med en sddan utgadngspunkt jimforas med ett redaktionellt arbete; berittel-
sens befintliga betydelse dekonstrueras och en ny livsberittelse formas.

Schultze och Miller (2004) presenterar en annan handledningsstrategi som i
likhet med Gibsons utgér fran ett livsvarldsperspektiv men har en &nnu mer
utpriglat existentialistisk grundsyn. Forfattarna knyter an till den sé kallade logo-
terapin, en riktning inom psykoterapi som grundats av den Osterrikiske lédkaren
Viktor Frankl. Enligt Schultze och Miller syftar handledningen till att klienten
ska kunna forma en ny eller reviderad uppfattning om mening 1 livet.

Det finns forstis ocksa forhdllningssitt som i storre utstrickning gar ut pa att
tillhandahélla olika handfasta rdd. Forret och Sullivan (2002) ger uttryck for en
handledningsstrategi som &r betydligt mer ”hands on”. Individen uppmanas att
utforska och utveckla sitt sociala kapital genom att reflexivt analysera det nitverk
av relationer som han eller hon deltar i. Fokus ar de tre olika doménerna orten,
organisationen och yrkeskéaren. Utgangspunkt for Forret och Sullivan ar uppfatt-
ningen att en médnniskas formaga att relatera, liksom vidden av hennes kontakt-
nit, dr avgorande for hennes karridirmojligheter.

De outplacementprogram som den svenska marknaden erbjuder innehaller
vanligtvis ndgon form av handledning eller véigledning (jfr Backstrom, 2005).
Aquilanti och Leroux (1999) redogor for ndgra olika modeller for ”outplacement
counseling”. Bland annat refererar de till Latack och Dozier som menar att indi-
videns upplevelse av stress dr en viktigt utgangspunkt som drivkraft for nyorien-
tering. En annan modell lyfter fram radgivarens stddjande roll och identifierar
fem stadier 1 omstdllningsprocessen. I det forsta skedet dr det angeldget att
individen kdnner sig bekriftad och sedd samt att han eller hon kan uppfatta
betydelsen av vad som skett. I nésta skede flyttas uppmérksamheten mot upp-
giften att soka nytt arbete och det sker en formell virdering av klientens
kunnande. Dérefter borjar individen klargdra sina ambitioner och sina dnskemél
om vilken inriktning som arbetslivet nu ska ta. Det fjarde steget innebir att
klienten och végledaren tillsammans drar upp tédnkbara karridrvégar. Slutligen
fullbordas processen — och individen kan i idealfallet betrakta uppsdgningen och
omstéllningen pa ett nytt stt.

Aquilanti och Leroux formar ocksa en egen modell f6r som enligt egen utsago
tar storre hiansyn till de upplevelser av sorg och separation som omger omstall-
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ningsprocessen. De knyter an till Kiibler Ross’ sorgteori som ségs vara “extre-
mely relevant” 1 sammanhanget och relaterar samtidigt till Donald Supers
karridrutvecklingsteori vars begreppsapparat enligt forfattarna ar majlig att till-
lampa pa omstéllningsprocessen. Bland annat refererar de till begreppen “life
space” och ”life redesign” och hdvdar att karridrviagledarens uppgift ar att stodja
en dylik "omformning”:

In the case of outplacement, when one loses a job, the outplacement coun-
selor assists candidates in their life redesign, that is, dealing with the
breakdown of the old life structure and the rebuilding of a new one. It is
important to recognize that when people are terminated, their role inter-
actions and life structure will irrevocably change, and thus they must begin
again (s 182).

I likhet med Latack och Dozier identifierar Aquilanti och Leroux olika faser i
omstéllningsprocessen. Den forsta bendmner de “forlust, sorg och dvergang”,
den andra personlig utveckling”, den tredje “’jobb sokande” och den fjarde “fort-
satt rddgivning och support”.

Bachkirova och Cox (2004) diskuterar “coaching” som ett internationellt
viaxande “helping by talking” fenomen. Uttrycket och fenomenet breder ut sig
dven pé svensk mark: bland de nio foretag som tecknat avtal med Trygghets-
fonden anvénder fem uttryckligen begrepp som “coach” eller ”coachning” nér de
beskriver metoderna, redskapen och yrkesrollerna i sina respektive omstéllnings-
program (Backstrom, 2005). Bachkirova och Cox menar att verksamheten for
ndrvarande dr ateoretisk”, det vill sdga saknar forankring (och i1 vissa fall
intresse for) etablerad psykologisk teoribildning. Samtidigt menar de att den
svarar mot ett 6kat behov (de refererar for ovrigt till Giddens samtidsanalys) och
understryker verksamhetens positiva effekter. I sin artikel forsoker forfattarna
etablera forbindelser mellan ”coaching” och ”counselling”/’therapy” och tydlig-
gora bade likheter och skillnader mellan de bada verksamheterna.

Karridrutvecklingsgrupper

Santos (2004) forordar en modell for karridrhandledning som inspirerats av
Kohlberg, vars pedagogiska arbete for moralutveckling gar ut pa att manniskor
konfronteras med moraliska dilemman och i grupper diskuterar dessa dilemman.
Pé liknande sitt kan man enligt Santos arbeta med fragor som ror arbetsliv och
karridr. Genom att manniskor 1 grupp stélls infor olika karridrméssiga dilemman
och far mojlighet att diskutera dessa, kan de utveckla en storre formaga att
hantera de fragor och utmaningar som den egna karridrbanan innehaller.

Santos menar 1 likhet med ménga andra att 1 dagens arbetsliv dr det viktigare
med breda kompetenser (“general and transferable skills) dn med specialist-
kunskaper:
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As a counterpoint to specific skills associated with a particular sector, pro-
fession or work process, general and transferable skills are becoming more
important because of their value in a labor market characterized by change
and by the constant need for adaptation to new technological developments
and production processes (Santos, 2004, s 32).

Forfattaren tvekar infor att anvdnda ordet “skill” eftersom det riskerar leda
tankarna 1 fel riktning. Han kvalificerar emellertid begreppet genom att tala om
”general and transferable skills”, som bland annat skulle innebédra kreativt
tinkande, kompetens nér det géller socialt samspel och “kognitiv flexibilitet”.
Dessa formagor dr inte mojliga att lara genom instruktion. I stdllet fordras en
annan typ av ldarande. Forfattaren beskriver detta lirande (med referens till olika
forfattare) som orden “higher order learning”, “structural and qualitative
changes” eller ’second order changes”.

Santos grundsyn &r konstruktivistisk; forfattaren refererar bland annat till
Piaget och Kelly men dven Gergen. Han menar att det dr en viktig utgdngspunkt
eftersom interventioner som tillimpar konstruktivistiska teorier mojliggor ett
larande som inte enbart d&r kumulativt utan syftar till fordndrade kognitiva
strukturer:

Career counselling based on a constructivist perspective seeks to intervene
with clients, at an individual or group level, by creating situations that
challenge their usual forms of thought. Its primary goal is to promote
clients’ development towards higher levels of psychological functioning,
with greater differentiation and autonomy, (McAuliffe, 1993), and to assist
them in creating authorship for their own life story that has sense, cohesion,
and viability (Santos, 2004, s 34).

Santos anvénder alltsa Kohlbergs strategi som innebér att minniskor stills infor
olika (hypotetiska eller reella) moraliska dilemman. Larandet bygger bland annat
pa deltagarnas olikhet vad géller formégan att fora komplexa resonemang.
Olikheten och de skilda sédtten att betrakta dilemmat ger upphov till en ”social-
kognitiv konflikt”. Tack vara de mojligheter till rolltagande som en grupp
erbjuder kan personer s& smaningom né fram till en mer utvecklad formaga att
reflektera over det aktuella dilemmat. P& liknande sitt kan man alltsd enligt
Santos utveckla minniskors formaga att reflektera over sina karridrmgjligheter.
Forfattaren tycks vilja bredda perspektivet ndgot genom att anknyta till nyare
synsitt. Enligt dem ar det ar viktigt att samtidigt adressera kdnsloméssiga,
kognitiva, relationella och sociala aspekter av moralutveckling.

Dilemmat som gruppen stélls infor ska innehalla minst tva olika alternativ, det
ska vara verklighetstroget och artikulera aspekter av ofta forekommande karridr-
dilemman. Dartill ska det alltsé illustrera bade kénslor, viarderingar och grund-
laggande Gvertygelser som parallellt finns nérvarande i beslutsprocessen. Karriér-
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végledaren ska tillse att samspelet 1 gruppen fungerar och stimulera deltagarna att
klargbra sina uppfattningar, hjilpa dem att utveckla formagan att lyssna till
andra, agera katalysator, fraga efter deltagarnas egna erfarenheter och leda del-
tagarna mot en bred analys som innefattar béde tankar, kénslor och beteenden.
Viktigt dr ocksa att deltagarna anknyter till egna erfarenheter som pdminner om
de som dilemmat ger uttryck for. Samtidigt dr det angeldget att végledaren
besitter en “kulturell sensibilitet” och beaktar att deltagarnas respektive socio-
kulturella forhdllanden ar avgorande for den forstdelse av dilemmat som de ger
uttryck for.

Deltagarnas egna erfarenheter livsberittelser tillfor processen med ett kidnslo-
madssigt kapital som Santos uppfattar som “extremly important”. Emotionellt
laddade berittelser rymmer en potential for utveckling enligt forfattaren.
Tendensen bland sévil forskare som praktiker inom karridrutveckling ér att de
kidnslomadssig aspekter tillméts en allt storre betydelse samtidigt som en rationa-
listisk uppfattning om minskligt beteende kritiseras:

It seems today that the rationalist models of human behavior, which domi-
nated a large part of career theories, in particular theories on decision
models, are increasingly considered insufficient and incomplete (Santos,
2004, s 39).

Sammanfattningsvis menar forfattaren att detta sitt att bedriva karridrviagledning
fraimjar kognitiv utveckling och medverkar till att deltagarna kan mota karridr-
fordndringar med en proaktiv attityd, &ven om han samtidigt understryker
behovet av ytterligare forskning pa omradet och utvirdering av arbetssittet.
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Slutsatser

Intermediirer och mobilitet

Nir det giller intermedidrernas betydelse for rorlighet finns det ingen av
rapporterna som ifragasitter den. Diskussionen géller kvalitativa aspekter av
deras verksamhet; hur en intermedidr samtidigt kan sorja for behovet av arbets-
kraft pa foretagen, etablera karridrbanor som har barighet pa langre sikt for de
anstdllda och dessutom frdmja dynamiska effekter nér det géller ldrande och
innovation. Méinga av rapporterna menar att en fordjupad samverkan eller nét-
verksbildning mellan olika aktdrer kan ge upphov till flera olika goda effekter pa
samma gang.

De menar ockséa att en eller flera Labour Market Intermediaries kan utgora
drivande part och administrativt nav 1 ett sidant ndtverk. Samtidigt dr rapporterna
framatsyftande pd sa sitt att de efterfragar offentlig aktivitet for att frimja
utvecklandet av intermediérer av hog kvalité. Bakgrunden dr de negativa effekter
av intermedidrernas verksamhet som det ocksa rapporteras om.

Det finns forhoppningar om att yrkesforbunden skulle kunna spela en mer
aktiv roll pa arbetsmarknaden, som intermediér eller som deltagare i ett nitverk
av olika aktorer. Flera rapporter pekar ocksa pa att de generativa effekterna —
bade nér det géller individens behov av ldngsiktiga karridrbanor och foretagens
onskan om ldrande/innovation — frimjas av om man riktar sig mot en mer eller
mindre avgriansad industriell sektor eller ett “foretagskluster”.

Det tycks som om graden, intensiteten eller djupet av samverkan mellan de
olika parterna dr en framgéngsfaktor. Administrativ samverkan (’samordning”)
ger inte samma utdelning som reellt samarbete, 6msesidig konsultation/erfaren-
hetsutbyte och gemensam problemlosning. Det senare dr sannolikt beroende av
ett mer offensivt forhallningssatt fran intermediérens sida.

En nitverksbildning av det slag som skisserats Oppnar for mojligheten att nya
tillhorigheter etableras dir profession édr det som forenar individerna snarare dn
organisationstillhorighet. Dessa praxisgemenskaper kan fylla olika funktioner:
dels kan de genom formellt och informellt informationsutbyte och kontaktfor-
medling anvisa deltagarna mojliga karridrvégar. Dels kan de ha en socialiserande
och identitetsstirkande funktion i1 forhdllande till deltagarna, vilket kan vara
angeldget 1 tider av karridrfordndring. For det tredje kan de fylla ett behov av
kompetensutveckling och liarande i arbetslivet, ett ldarande som & ena sidan &r
knutet till ett visst yrkesomrade men som samtidigt kan innebéra en breddning av
personens kompetensomrédde 1 stillet for ytterligare specialisering. Déarutover
finns det enligt samstimmiga vittnesbord en potential for idéutveckling och
entreprendrskap nédr information och kunskap roér sig mellan ménniskor i
foretagsgemensamma praxisgemenskaper.
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Mobilitet och identitetsbildning

P4 en fordnderlig arbetsmarknad och 1 ett fordnderligt arbetsliv efterfragas ett
larande som inbegriper en kontinuerlig analys och rekonstruktion av det egna
livet. Rddande vérderingar hos bdde arbetstagare och arbetsgivare hyllar véixling
och rorlighet, samtidigt som ménga har svért att bryta upp frén ett arbete som de
inte trivs med. Nagra anar ett nytt klassamhille bortom krdonet, diar formagan till
flexibilitet, omorientering och omstéllning &r det som skiljer agnarna fran vetet.
Andra hyser storre forhoppningar om ménniskans mojlighet att klara av krdvande
omstéllningsprocesser och rekonstruera sin identitet.

Identitetsproblematiken rymmer bade problem och mdojligheter for den som
efterfragar en storre rorelse pa arbetsmarknaden. Flertalet av de forskare som jag
refererat till 4r Gverens om att identitetsbildning for ndrvarande upplevs som en
utmaning av manga ménniskor, men bendgenheten att genomfora storre eller
mindre fordndringar 6kar ocksa ndr ménniskors uppfattning om den egna identi-
teten halls en smula 6ppen.

Samtidigt som olika objektiva betingelser fordandras sker ocksd — om vi ska
folja Giddens — en fordndring ndr det giller mentalitet och kompetens.
Mainniskor stills infor flera valmojligheter dn tidigare men har ocksa en storre
beredskap och mojlighet att traffa vilgrundade val. Hon planerar och reflekterar
pa ett sdtt som tidigare generationer inte gjort. Desto mer angeldget blir det att de
som moter exempelvis arbetssokande i pedagogiska sammanhang féormér sam-
spela med de livsnidra processer som pagar pa individniva.

Yrkesmaissiga fordndringsprocesser handlar bland annat om ett menings-
skapande som i sig rymmer bdde sociala och reflexiva aspekter. Flera av de
forskningsarbeten som redovisats lyfter fram ett narrativt och biografiskt
perspektiv: en sjdlvbiografisk berittelse ger mojlighet till rekonstruktion av iden-
titet samtidigt som beréttelsen kan skapa kontinuitet i en fordnderlig livshistoria.
Med hénsyn till den dvergripande samtidsanalys som delgivits torde emellertid
dven det sociala identitetsskapandet vara av stor betydelse och foljaktligen ocksa
praxisgemenskaper. Olika former av yrkesmédssig mobilitet inklusive storre
yrkesméssiga fordndringsprocesser (karridrbyten) som forutsitter regelratt utbild-
ning, skulle kunna stddjas genom att individen far uppleva deltagande i1 en
alternativ yrkesgemenskap.

Mobilitet som utmaning inom HR

Mobilitet kan innebdra béde inter- och intraorganisatorisk rorlighet och dartill
bade horisontell och vertikal. De som ansvarar for foretagens personalarbete och
onskar frimja mobilitet star infor uppgiften att med olika medel underlétta fram-
for allt den horisontella interna rorligheten medan exempelvis outplacement-
foretag och vuxenutbildningsforetag arbetar med interorganisatorisk rorlighet.
Samtidigt understryker flera av de arbeten som refererats att gransen mellan
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intern och extern arbetsmarknad haller pa att 16sas upp, vilket ocksa skulle
innebira ett 0kat samarbete mellan interna och externa HR funktioner.

Likasa framhalls behovet av en liberalisering av de interna arbetsmarknaderna.
Det innebdér att etablerade karridrsystem eller ”internal labour markets” behdver
omprovas for att skapa utrymme for individuellt fargade karridrer, vilket 1 sin tur
forutsétter en fordndring av befintliga virderingar och uppfattningar om vilka
forflyttningar som kan anses legitima och vad som anses vara en bra karridr. En
sddan utveckling tycks redan vara pa vdg men stéiller ansvariga tjanstepersoner
infor organisatoriska, juridiska och socio-kulturella utmaningar.

Mobilitet kan stimuleras bland annat genom utbildningsinsatser, men det
giller 1 sa fall att framja ett reflexivt ldrande, snarare dn yrkesmaissig speciali-
sering. I flera artiklar varnas for vad jag har kallat “’specialistfdllan”. Pedagogiska
processer som stiller frigor snarare dn serverar 16sningar pa handfasta uppgifter
rekommenderas. Aven utbildningsinsatser som adresserar karridrfragan (”career
worshops”) har foreslagits.

Av de olika handledningsstrategier som redovisats finns de som birs av
ambitionen att hdlla samman yrkesmaéssiga och personliga processer medan andra
anlidgger ett mer instrumentellt perspektiv pa karridrutveckling. Négra syftar till
att leda klienten genom olika moment eller stadier och lar ut vissa tekniker eller
strategier for att soka arbete medan andra gér ut pa att tillsammans med klienten
(re)konstruera de beréttelser som uttrycker och formar individens identitet. Ytter-
ligare en strategi gdr ut pd att anvdnda gruppen som resurs for att individen ska
kunna utveckla sin formaga att tackla karridarmassiga dilemman.

60



Diskussion

Forskningsoversikten spanner dver forskningsfilt som vanligtvis befinner sig
ganska ldngt frin varandra, vilket har att géra med den ursprungliga ambitionen
att betrakta fragan om arbetsliv och mobilitet ur bade individ-, organisations- och
samhaéllsperspektiv. Under resans gang har det emellertid etablerats tydliga for-
bindelser mellan olika omraden. Inte minst karridrbegreppet har blivit ett tema
som loper genom undersdkningen i sin helhet.

En hog kvalité pé intermedidrernas verksamhet hor bland annat samman med 1
vilken utstrackning individen ges mojlighet att urskilja och rora sig langs en bana
och sédledes inte bara forflyttas cirkulart mellan arbeten som saknar inbordes
sammanhang och utan ndgon form av progression (horisontell eller vertikal) i
rorelsen. Om de HR-strategier som redovisats ska vara verksamma handlar ocksa
i stor utstrdckning om radande karridruppfattningar hos chefer och personal. Pa
samma sétt hor individens upplevelser av mobilitet antagligen samman med
hennes uppfattning om vad som kan anses vara en ténkbar, lyckad eller miss-
lyckad karriér.

Tillsammans betyder detta att karridrbegreppet torde vara angeldget att
adressera ur olika perspektiv for att ytterligare belysa fragan om rorlighet pa
arbetsmarknaden. Vilka vdrderingar uttrycker ménniskor i forhallande till be-
greppet karridr och karridrbanor av olika slag? Vad betyder arbetet och den egna
karridren for ménniskors identitetsbildning? Hur férdndras den subjektiva
uppfattningen det egna arbetet och den egna karridren under &rens lopp?

De amerikanska erfarenheterna av och forslagen om nitverksbildningar med
utvecklat samarbete mellan exempelvis intermedidrer, foretag, aktorer inom
offentlig sektor, yrkeforbund, utbildningsanordnare tycks ha framtiden for sig.
Samtidigt bor det papekas att forskningen dnnu sd ldnge dr en smula trevande: de
arbeten som gjorts dr att betrakta som pionjdrinsatser och behover ytterligare
empiriskt stod. Att det forhéller sig pa detta vis ar inte sérskilt konstigt eftersom
studierna befinner sig 1 framkant ocksd 1 forhdllande till de praxissammanhang
som studeras. Foljaktligen utmynnar flera av de rapporter som behandlar Labour
Market Intermediaries i ett antal rekommendationer som riktar sig till savil
myndigheter som arbetsgivare och professionella sammanslutningar med 6nske-
mal om storre aktivitet for att (reglera och) stimulera utveckling av nya LMI
modeller. Exempelvis dr de forhoppningar som stélls till nya "high road” inter-
mediaries pd basis av professionella sammanslutningar dnnu sé lédnge att betrakta
just som forhoppningar. Nar man vénder sig till svensk arbetsmarknad ar givetvis
underlaget for att bedriva forskning pa innovativa samverkansmodeller &n mer
begrdansat. Nagra verksamheter finns dock. I Stockholm finns exempelvis
konsultforetaget Starck & Partner som administrerar Sveriges enligt uppgift
storsta arbetsgivarring och erbjuder dess medlemsforetag olika tjdnster som
syftar till att underlatta for ménniskor att rora sig mellan arbetsgivare (Starck &

61



Partner, 2005). Det finns anledning att 1 kommande forskningsinsatser titta
ndrmare pa denna och andra verksamheter som finns pa svensk mark.

En annan svarighet ror de skillnader som finns mellan exempelvis ameri-
kanska och svenska forhdllanden nir det giller utbildningssystem eller lag-
stiftning pa omrddet. Vad dr exempelvis den svenska motsvarigheten till
amerikanska community colleges som tycks spela en sa central roll i de ameri-
kanska natverkskonstruktionerna? Hur skiljer sig de arbetsrittliga regleringarna
och vilken betydelse har de?

Nir det giller mobilitet ur individ- och samhéllsperspektiv finns det anledning
att pa ett overgripande plan fundera Over forhallandet mellan subjekt och
struktur. Frigan dr av betydelse pa sa sétt att arbetskraftens rorlighet forutsatter
en aktor som inte blir vid sin ldst utan reser sig och agerar mer eller mindre
sjdlvstindigt och malmedvetet 1 syfte att fordndra sitt yrkesliv. Forvisso dr det
inte sédllan tvingande omsténdigheter som medverkar till mobilitet, men utfallet
frimjas utan tvekan av om individen upplever sig delaktig och drivande i
processen. De forslag om karridrhandledning som olika forfattare ldmnat &r ett
uttryck for behovet och ambitionen att utveckla de pedagogiska redskapen for att
stirka individens aktorskap.

Fragan om forhdllandet mellan subjekt och struktur kan betraktas mot bak-
grund av den forskning som menar att det ’psykologiska kontraktet” mellan
anstédllda och foretag dr pa vdg att omforhandlas i riktning mot att ett storre
ansvar for karridrens héllbarhet och utveckling ldggs pé individens axlar. Med
svenska 6gon kan man ocksa anknyta till diskussionen om vélfardsstaten och den
tendens under de senaste femton-tjugo &ren som inneburit att delar av ansvaret
for medborgarens trygghet och livskvalitet aterforts fran kollektiva system till
individen.

I ett kultursociologiskt perspektiv kan man med Giddens hidvda att de person-
liga och livsndra forhandlings- och beslutsprocesserna (’life politics”) dr mer
intensiva an tidigare, och dger storre potential (for exempelvis mobilitet) dn
tidigare. Fortfarande finns stora sociala skillnader men det strukturella ramverket
(emancipatory politics”) ger betydlig storre livschanser for betydlig fler
méanniskor dn under tidigare generationer. Om dessa chanser ska kunna forvaltas
forutsitts emellertid att det finns pedagogiska miljoer som kan stddja och framja
det intensiva reflexiva meningsskapande som pagér pa individniva.

Rollfordelningen tycks nu vara sadan att offentliga institutioner skoter om de
ekonomiska och juridiska fragorna: rattsdkerhet och ekonomi — medan de peda-
gogiska processerna upphandlas och verkstills av fristdende aktorer, exempelvis
konsultbyréer, outplacementforetag eller karridrplanerare. Dessa har pé senare ér
seglat upp som individens foljeslagare nir han eller hon av olika anledningar
befinner sig 1 skeden av fordndring. De har redan initialt ett annat forhdllande till
sina klienter och tillimpar ett arbetssdtt dir hon eller han tilldelas stor sjalv-
standighet som aktor och skapare av sina egna villkor. Begreppet empowerment
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har for 6vrigt under de senaste decennierna blivit ett nyckelord for olika slags
interventioner. Ur pedagogisk synpunkt handlar det om att stirka individen utan
att berdva honom eller henne ansvaret for den egna livssituationen.

Aven fenomenet “coachning” ir ett uttryck for det nya forhallandet mellan
subjekt och struktur. En ny "helping by talking” profession haller pa att etableras
bland dem som dgnar sig at karridrutveckling, vuxenutbildning och arbetsmark-
nadstrdning, en profession som pa ett mer uttalat sitt behandlar klienten som
aktor. I platsannonserna forekommer yrkestitlar som coach, védgledare, mentor
eller handledare. P& foretagshilsovarden har kategorin beteendevetare etablerats,
en yrkesroll som befinner sig ndgonstans mellan terapeutens och personalkonsu-
lentens. Kognitiva synsétt dominerar bland praktiker. Det talas om ”16snings-
fokuserat arbetssétt”. De langvariga samtalsserierna dr alltfér kostsamma,
samtidigt som kognitiva metoder manga génger har visat sig framgangsrika.
Branschen tycks emellertid kdnnetecknas av vissa barnsjukdomar, exempelvis en
svag teoretisk forankring av verksamheten.

Coachning, karridrplanering och karridrhandledning &r disparata foreteelser.
De teoretiska hallpunkterna varierar om det alls finns ndgra. Konsensus saknas
bland sévil praktiker som forskare pad omradet. Av de olika artiklar som redo-
visats kan man emellertid sluta sig till att en konstruktivistisk grundsyn torde
vara en tillgdng 1 sammanhanget; karridrfordndringar innebir att nya kognitiva
strukturer etableras. Aven narrativa perspektiv dr virdefulla enligt flera be-
domare.

De finns emellertid anledning, menar jag, att vara en smula vaksam pa en
retorik som i ljusblda nyanser mélar upp individens mojligheter att med hjélp av
professionell rddgivning designa sitt eget liv — utan att ndrmare reflektera over
strukturella betingelser och implicita krav pa adekvat symboliskt och kulturellt
kapital som nodvindiga forutséttningar for karridrutveckling och rorlighet. En
handledningsstrategi som gér ut pa att tillhandhélla rdd som den anstéllde kan
applicera pa sin livssituation nér han eller hon genomgar omstéllningsprocessens
olika faser lider ocksa av svagheten att den uppfattar karridrutveckling som en
sekventiell, mdlmedveten och sjélvstyrd process, driven med instrumentell ratio-
nalitet mot pa forhand uppstidllda mal. Ur larandesynpunkt dr det dessutom
mycket tveksamt om ett dylikt arbetssétt oppnar for ett utvecklingsinriktat
larande och stimulerar de identitetsformerande processer som ér av betydelse for
yrkesmissiga fordndringar. Med tanke pa att verksamhetens tilltagande aktualitet
tycks det angeldget att utsitta fenomenet karridarhandledning/karridrplanering for
empiriska forskningsinsatser.

Sammanfattningsvis: en 0kad mobilitet forutsitter innovationer pd meso-,
grupp- och individniva. Om Soélvell har rétt dr de strukturella forutsdttningarna
som foretagen lever under rétt bra och att krafterna bor inriktas mot “mikro-
politik” eller ”organizational innovations”. P& motsvarande sitt menar Giddens
att de strukturella forutsittningarna som individen lever under ar forhallandevis
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goda och att utmaningen 1 forsta hand géller “life politics”. Den som vill dka
arbetskraftens mobilitet bor alltsa intressera sig for organisationer och individer
snarare dn strukturella villkor och regleringar pa makroniva.

Nya former av samverkan mellan arbetsgivare, intermediédrer och offentliga
aktorer skulle kunna vara ett svar pa Solvells utmaning. I ett sidant samarbete
skulle dven nya gemenskaper mellan yrkesgrupper kunna etableras och utgora
resurs for individens identitetsbildning och karridrutveckling. P& individniva och
med hansyn till HRM och karridrhandledning finns utmaningen att utveckla den
teoretiska forstielsen och de praktiska redskapen for att battre kunna samspela
med de livsndra processer och den "livspolitik” som pagér hos enskilda arbets-
tagare eller arbetssokande.

Forskningsdversikten i sin helhet vacker vuxenpedagogiska fragor om hur
individen bemistrar en tilltagande vilsenhet, hur hon skapar vérderingar, mening
och livskvalitet 1 en fordnderlig samtid. Arbetslivsforskningen tycks emellertid
framst varit intresserad av hur individen kan tilldgna sig ett efterfragat formellt
yrkeskunnande. Mer séllan tas hénsyn till varderingar, livsnira processer och den
effekt som fordanderligheten har pa individens livsvarld. En fortsatt teoretisk och
praktisk bearbetning av dessa frigor tycks vara en angeldgen uppgift for
kommande forskningsarbeten.
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