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1. Introduktion

Flexibilitet, livslangt lirande och anstallningsbarhet ar flitigt an-
vanda ledord i debatten om den svenska arbetsmarknaden. Vissa ser
tendenser till en nedmontering av ett samhallssystem som man vill
varna om. Andra tycker diaremot att det hander for lite och att
arbetsmarknaden ar for trogrorlig.

Men hur uttrycker sig detta i praktiken? Vad betyder det fér hur
manniskors banor genom arbetslivet — deras karridrer — gestaltar
sig? Och vad innebér det for relationerna mellan aktoérerna pa
arbetsmarknaden? Det ar ett intresse for dessa fragestillningar som
ligger till grund for den hér avhandlingen, i vilken jag analyserar sa
kallade omstallningsprogram.

Tre centrala begrepp relaterade till omstallningsprogram ar kar-
riar, overtalighet och ansvarstagande. Stora delar av dagens arbets-
marknad praglas av fortldopande omstruktureringar av féretag och
andra organisationer, samt en Okande variation av olika anstall-
ningsformer (se Bergstrom och Storrie 2003). Traditionella fore-
stallningar om livsldng karriir inom en organisation eller ett yrke
utmanas av idéer om karridrer som granslésa (inte knutna till en
specifik organisation), proteanska (foranderliga och anpassnings-
bara), eller portfoljbaserade (att man parallellt arbetar med upp-
drag for olika arbetsgivare) (se Arthur och Rousseau 1996). Som
arbetstagare far man hoéra att man inte langre kan férvanta sig att
tillbringa hela sitt yrkesverksamma liv hos en och samma arbets-
givare. Man uppmanas vara beredd att byta arbetsgivare, arbetsupp-
gifter och roll. Och man uppmuntras att sjalv ta ansvar for detta.
Individen sitts i fokus, bade i arbetslivet och utanfoér. Analyser som
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formedlar att arbetstagare stiller nya krav pa vad jobbet ska "ge
dem” ar vanliga.

1.1 Syfte och fragestallningar

Mitt syfte med denna avhandling ar att utveckla kunskap om hur
overgangar organiseras pa dagens arbetsmarknad och vad det har
for implikationer for hur karriarer konstrueras. Ett underliggande
syfte ar att utveckla den teoretiska begreppsapparat som behdvs for
genomforandet av denna analys.

Ett exempel pd ett systematiskt sitt att organisera dévergangar pa
arbetsmarknaden utgors i Sverige av omstdllningsprogram, som byg-
ger pa omstdllningsavtal. Omstallningsavtal ar en form av kollektiv-
avtal som innebdr att arbetstagare far ekonomiskt stod och praktisk
vagledning for att hitta en ny f6rsérjning om de siags upp pa grund
av arbetsbrist. Omstallningsprogram kan sagas bidra till organise-
ring av saval arbetstagares karriarpraktiker, som till praktiker inom
organisationer och till marknadspraktiker. De framstar darfor som
en empirisk foreteelse dir organisering av dvergangar pa arbets-
marknaden — och betydelser darav for hur karriarer konstrueras i
arbetslivet — ar tydlig, explicit och mojlig att studera. Darfor ar
omstdllningsprogram i fokus for denna studie.

Fragestallningarna som véigleder mig i min studie av denna fore-
teelse ar:

® Hur organiseras uppsagning och arbetssokande som praktik
genom omstdllningsprogram?

® Pd vilka sdtt konstrueras karridr och arbetsmarknad
genom omstallningsprogram?
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1.2 Disposition

Avhandlingen ar upplagd pa foljande sitt. I kapitel 2 presenterar jag
en kort oversikt av arbetsmarknadens organisering i Sverige under
1900-talet, med avseende pa de omraden som &r relevanta for min
studie av omstallningsprogrammen. Jag gar dven igenom tidigare
forskning om omstillningsavtal och omstallningsprogram i det
svenska sammanhanget. Kapitel 3 redovisar min syn pa kunskaps-
produktion och forskarens roll, samt beskriver hur studien har
genomforts. Har argumenterar jag aven for val av empiri och
metod. I kapitel 4 och 5 beskriver jag avhandlingens teoretiska
begreppsapparat. Kapitel 4 fokuserar pa det organisationsteoretiska
perspektivet och kapitel 5 pa att konceptualisera karridr som teore-
tiskt begrepp i en marknadskontext.

Kapitel 6, 7, 8 och 9 utgdr avhandlingens analyskapitel. I dessa
kapitel presenterar jag studiens empiri vaxelvis med mina tolkningar
av denna empiri (avhandlingen har alltsd inget separat empiri-
redovisande kapitel). Kapitel 6 fokuserar pa organiseringen av de
studerade programmen. Kapitel 7 ar inriktat pa konstruktionen av
uppsagningsforfarandet. I kapitel 8 analyseras hur omstallningspro-
grammen konstruerar tiden som arbetssokande. Kapitel 9 underso-
ker hur programmens praktik bidrar till konstruerandet av arbets-
marknadspraktiker. I kapitel 10 sammanfattar jag avhandlingens
slutsatser och bidrag.
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2. Den svenska arbets-
marknaden som kontext till
omstallningsprogrammen

Det har kapitlet ger en 6versiktlig bild av arbetsmarknadens organi-
sering i Sverige under 1900-talet. Fokus ligger pa de omraden som
ar relevanta for min analys av de i avhandlingen studerade omstall-
ningsprogrammen. Syftet med kapitlet ar att beskriva den kontext i
vilken programmen aterfinns — och som de ar en produkt av. Det ar
viktigt darfor att det bidrar till en forstaelse av dessa som fenomen.

De aspekter som jag pekar pa och kortfattat presenterar ar den
langtgdende partsregleringen; centraliseringen av foérhandlingar
under en stor del av det forra seklet; den 6kade lagstiftningen pa
arbetsrattsomradet under 1970-talet samt den aktiva arbetsmark-
nadspolitiken och arbetslinjen som barande idé. I slutet av denna
exposé beskrivs kort dagens policyklimat avseende arbetsmarknads-
fragor i Sverige. Efter detta beskriver jag omstéllningsavtalen och
deras utveckling. Jag valjer att placera presentationen av dessa avtal
1 ett eget avsnitt, trots att de utgor en integrerad del av den tidigare
skisserade utvecklingen. Anledningen till det ar att detta utgoér den
direkta empiriska bakgrunden till de i studien studerade program-
men. Slutligen gar jag igenom tidigare forskning om omstéallnings-
avtal och omstallningsprogram i den svenska kontexten.
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2.1  "Den svenska modellen” avseende
arbetsmarknaden

Under en stor del av 1900-talet, fran 1930-talet till 1970-talet, prag-
lades den svenska arbetsmarknaden av den sa kallade saltsjobadsan-
dan. Den kan beskrivas som det institutionaliserade samarbetet mel-
lan arbetsmarknadens parter (Tullberg och Ostberg 1994, s. 5).
Uttrycket saltsjobadsandan har sitt ursprung i Saltsjobadsavtalet
1938, mellan Landsorganisationen (LO) och Svenska Arbetsgivare-
foreningen (SAF). Avtalet ses som ett riktmérke pa en kursindring
frdn en relation mellan arbetsmarknadens parter praglad av konflik-
ter, till en relation praglad av centraliserade forhandlingar och sam-
forstand (Bjorklund m.fl. 2006, s. 266). Avtalet slots efter patryck-
ningar fran statens sida med hot om lagstiftning pa arbetsfredens
omrade (Magnusson 20063, s. 53). Kannetecknande for saltsjobads-
andan ar ocksa just partssamverkan, i stor utstrickning utan inbland-
ning fran statens sida.

Relationerna mellan arbetsmarknadens parter kannetecknades
under denna period av gott samarbetsklimat och centraliserade for-
handlingar mellan huvudaktérerna LO' och SAF.? Basen for for-
handlingsordningen lag (och ligger) i utformningen av den arbets-
rittsliga regleringen, centrerad kring kollektivavtalets princip.®

I Sverige inleddes den fackliga organiseringen, framst inom industriarbetarom-
radet, i slutet av 1800-talet och 1898 bildades Landsorganisationen (LO) som en
nationell facklig centralorganisation. LO var linge den dominerande fackliga
aktoren i Sverige (Bjorklund m.fl. 2006, s. 261).

De forsta arbetsgivarorganisationerna bildades i Sverige i slutet av 1800-talet.
1902 bildades Svenska Arbetsgivareféreningen (SAF) som en central organisa-
tion for olika arbetsgivarférbund, i syfte att skapa en stark motpart till LO. Efter
hand ansl6t sig allt fler arbetsgivarorganisationer till SAF som blev helt domine-
rande inom den privata sektorn. 2001 ombildades SAF till Svenskt Naringsliv
genom en sammanslagning med Industriférbundet (Bjorklund m.fl. 2006,
ss. 265-266).

Det forsta kollektivavtalet i Sverige for en hel bransch, det centrala verkstads-
avtalet, slots 1905. Pa central niva slots 1906 ett avtal mellan LO och SAF, den sa
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Kollektivavtal ar skriftliga avtal mellan arbetsgivarsidan och
arbetstagarsidan som reglerar villkoren for anstillningar. Har ingar
lonenivaer, men dven andra omstandigheter sasom arbetstid, semes-
ter, permission och avtalsforsdkringar (Bjorklund m.fl. 2006, s. 264).
Kollektivavtal kan slutas pa central och lokal niva. Enskilda arbets-
givare eller arbetsgivarorganisationer kan inga avtal. Daremot kan
inte enskilda arbetstagare gora det, utan enbart de fackliga organi-
sationerna. Aven forhandlingsritten ir begrinsad till organisations-
nivan pa arbetstagarsidan.

Den fackliga organiseringsgraden okade kraftigt i Sverige under
bérjan av 1900-talet och har sedan 1980 legat kring 80 procent.* Det
ar hogt i internationell jamforelse.” I praktiken omfattas dven icke-
fackligt anslutna av kollektivavtalen utifrin Arbetsdomstolens® ritts-
praxis (SOU 2002:59, ss. 48-49). I Sverige omfattas 6ver 90 procent
av de anstallda av kollektivavtal (Bjorklund m.fl. 2006, s. 256)

Denna arbetsmarknadsordning kallas ofta for den svenska model-
len.” D& asyftas alltsd vanligen regleringen av arbetsmarknaden
genom forhandlingar mellan arbetsmarknadens parter, pa centrali-

kallade decemberkompromissen, genom vilken ratten att intrida i fackfore-
ningar — den fria foreningsritten — erkandes av arbetsgivarna. Fackféreningarna
erkinde i sin tur arbetsgivarnas ratt "att leda och fordela arbetet” (Magnusson
2006a, s. 52). 1928 kom lagen om kollektivavtal (ibid., s. 54). Kollektivavtalsbe-
stimmelserna regleras idag i Medbestimmandelagen (MBL) (Bjorklund m.fl.
2006, s. 270).

Enligt statistik fran SCB:s hemsida 2008, graf "Medlem i facklig organisation,
1980-2005".

Ar 2000 lag det ovigda genomsnittet i OECD pa 35 procent (Bjorklund m.fl.
2006, s. 256).

Tvister om kollektivavtal avgors i Arbetsdomstolen, som inrattades 1928.
Manga, bland andra Magnusson, papekar att “den svenska modellen” ar ett otyd-
ligt begrepp som anvinds pa olika sétt och syftar till olika saker. Férutom saltsjo-
badsandan som sarpriaglande for relationerna pa arbetsmarknaden lyfter Tull-
berg och Ostberg (1994, s. 5) fram ytterligare tvi centrala dimensioner i begrep-
pet: den moderna svenska valfardsstaten, "Folkhemmet”, samt att det politiska
beslutsfattandet praglades av samforstind och kompromiss, "Harpsundsdemo-
krati”.
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serad niva, med en lag grad av konflikt, och med ringa inblandning
fran statens sida — samt en omfattande “liberal korporativism”. Med
liberal korporativism asyftas “en maktstruktur déar olika intresse-
organisationer samarbetar med staten” (Magnusson 2006a, s. 56).°
Ett uttryck fér korporativismen i Sverige ar att arbetsmarknadens
parter under 1900-talet fick starkt inflytande over statens forvalt-
ning, bland annat genom representation i ambetsverkens styrelser
och parlamentariska kommittéer (ibid., s. 57). En annan dimension
av partsregleringen och samarbetsklimatet var den svenska fackfor-
enings- och arbetarrorelsens teknik- och tillvaxtoptimism. Tillvaxt
och rationaliseringar sags som grogrunden for ett 6kat allmant val-
stand (ibid., s. 55).

Fran och med 1970-talet borjade den centraliserade forhand-
lingsmodellen grundad pa samforstand mellan LO och SAF att falla
sonder pa olika sitt. For det forsta forsaimrades samarbetsklimatet
mellan LO och SAF under 1970-talet och kraven pa lagstiftning
okade fran LO:s sida. Det resulterade bland annat i Lagen om
anstallningsskydd (LAS) och Medbestimmandelagen (MBL) (ibid.,
ss. h8-H9).

For det andra borjade LO:s dominerande stallning pa arbetsta-
garsidan utmanas av tjinsteminnens fackliga organisationer. TCO?
och SACO'" bildade 1973 Privattjinstemannakartellen (PTK), och
borjade sluta egna avtal med SAF. Tjanstemannen och akademi-
kerna tradde fram som sjalvstaindiga aktorer som uttryckte andra

Denna form av korporativism ska, enligt Magnusson, sirskiljas frin den totali-
tara formen dér intresseorganisationerna understdlls staten. Definitionen av kor-
porativism dr féoremal for 1dnga utredningar framfor allt inom statsvetenskapliga
verk, se till exempel Rothstein (1992). Jag tycker att Magnussons enkla, deskrip-
tiva definition racker for syftet har.

Tjanstemannens Centralorganisation (TCO) ar den nationella huvudorganisa-
tionen for privat- och offentliganstillda tjansteman. TCO bildades 1944 (Bjork-
lund m.fl. 2006, s. 262).

10" Sveriges Akademikers Centralorganisation (SACO) ar den nationella huvud-

organisationen for arbetstagare med akademisk utbildning och bildades 1947
(Bjorklund m.fl. 2006, s. 262).
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behov, krav och varderingar an arbetarkollektivet: "Den klassiska
tvidpartsmodellen hade blivit ett triangelspel med helt nya taktiska
mojligheter” (de Geer 1994, s. 111).

For det tredje inleddes pa tidigt 1980-tal en férandring av for-
handlingsordningen fran centrala léneférhandlingar till alltmer
decentraliserade féorhandlingar (Bjorklund m.fl. 2006, ss. 271-273).
SAF drev sedermera aktivt pd denna utveckling, bland annat genom
att reducera sin egen roll som forhandlande part (ibid., s. 266).
1992 valde SAF konsekvent att ga ur alla statliga styrelser och andra
organ (Magnusson 2006a, s. 60).

Den ekonomiska krisen under 1990-talet, som ledde till en for
Sverige chockartat hog arbetsloshet, innebar ett starkt ifragasét-
tande av "den svenska modellen”. Det talades om modell- eller sys-
temskifte, vilket — beroende pa politisk tillhoérighet — sdgs antingen
som en nodvandighet eller som ett hot:

”Pa vansterkanten talades det om neoliberalism och en nedmonte-
ring av den offentliga sektorn. Man tycktes fa sina uppfattningar om
en ra kapitalism bekriftade. Fran den andra kanten syntes det
uppenbart att den svenska modellen natt vags dnde. En del av valfar-
den maste nedmonteras och marknadskrafterna fa sla igenom pa ett
tydligare sitt. Manga i detta lager talade sig varma for en nedmonte-
ring av arbetsritten och en uppluckring av det sociala skyddsnatet.
Allt det som hade verkat fast borjade ifragaséttas — bade fran vinster
och hoger” (Magnusson 2006a, ss. 9-10).

Magnusson gor bedomningen att det ovan beskrivna diskussionskli-
matet ar det som fortfarande i stor utstrackning rader. Han framhal-
ler ocksa att forhandlings- och kollektivavtalsordningen, liksom
arbetsratten, i vasentliga delar fortfarande ar intakt. Men han
poangterar att kollektivavtalens verkningsgrad har minskat. De har
blivit mindre detaljerade och sluts i hogre utstrackning pa en decen-
traliserad niva!® (ibid., s. 126 och ss. 154—155).

I Jfr Forsberg (1996) "decentraliserad reglering”.
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2.1.1 Lagen om anstéllningsskydd

Jag flikar hér in en kort beskrivning av grunddragen i Lagen om
anstallningsskydd (LAS) eftersom denna spelar en viktig roll vid
personalneddragningar, och salunda ar av betydelse i den har stu-
dien. LAS tillkom 1974 och innebar, som framgatt ovan, ett avsteg
fran principen om en reglering av arbetsmarknaden grundad pa
avtal mellan arbetsmarknadens parter. Med vissa undantag'? omfat-
tar LAS alla pa den svenska arbetsmarknaden. Huvudprincipen i
LAS ér att en anstillning ska gdilla tillsvidare."” Vidare stipulerar LAS
att uppsagning ska vara sakligt grundad och att uppsiagningstiden,
bade for arbetsgivare och arbetstagare, ska vara minst en manad. I
regel har arbetstagaren ratt till lingre uppsagningstid beroende pa
anstallningstiden. I LAS regleras aven twrordningen vid uppsag-
ningar, i princip enligt foljande: vid en uppsigning delas de
anstallda in i turordningskretsar. Inom en turordningskrets har de
med langst anstillningstid foretrade att fa stanna kvar (sist in, forst
ut). I detfall flera personer har lika 1dng anstallningstid har den som
ar aldre foretradesratt. Enligt LAS har personer som blivit uppsagda
foretradesratt till att bli ateranstallda. Detta galler om arbetsgivaren
anstdller arbetskraft under en tolvmanadersperiod efter det att upp-
sagningarna skett (Bjorklund m.fl. 2006, s. 92). Lagen ar semidispo-
sitiv, vilket betyder att man kan gora avvikelser i den turordning som
lagen foreskriver genom kollektivavtal. Det innebér att sa kallade
avtalsturlistor upprattas i forhandling mellan arbetsgivare och de
fackliga organisationerna. Att lagen ar semidispositiv avseende tur-
ordningsreglerna dr i synnerhet av betydelse i den har studien, efter-

12 Personer i foretagsledande stillning, arbetstagare som tillhér arbetsgivarens
familj, arbetstagare som arbetar i arbetsgivarens hushall och arbetstagare som dr
anstillda med sarskilt anstallningsstod, i skyddat arbete eller i utvecklingsarbete
(Bjorklund m.fl. 2006, s. 92).

¥ Undantag giller for allmin visstidsanstillning, vikariat, sisongsarbete och nir
arbetstagaren har fyllt 67 ar (SFS 1982:80, §5), samt vid tidsbegriansad provan-
stallning (SFS 1982:80, §6).
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som det ar en viktig forutsattning for hur de studerade omstallnings-
programmen utformades.

2.2  Aktiv arbetsmarknadspolitik

Det ar vanligt att dela in arbetsmarknadspolitiska atgarder i "pas-
siva” och “aktiva”. Med ”passiva atgarder” avses ekonomisk ersatt-
ning till personer som ar arbetslosa, ibland kallat "kontantstod”.
Med ”aktiva atgarder” avses atgarder som syftar till att minska arbets-
losheten. Sverige har en lang tradition av att fora en sa kallad aktiv
arbetsmarknadspolitik som en integrerad del av den ekonomiska poli-
tiken. Arbetsmarknadspolitiken betraktas som ett medel for att
framja landets ekonomi.

Den ekonomiska politiken och arbetsmarknadspolitiken i
Sverige praglades, framfor allt under 1950- och 60-talet, av den sa
kallade Rehn-Meidner-modellen.'* P4 ett makroekonomiskt plan
lades fokus pa strukturomvandling och modernisering, och nar det
géller arbetsmarknaden férde man en sa kallad solidarisk 16nepoli-
tik och efterstravade full sysselsattning. Solidarisk l6nepolitik inne-
bar ”lika 1on for lika arbete”, det vill saga att hansyn inte skulle tas
till de enskilda foretagens barkraft vid lonesittning (Magnusson
20064, s. 55). En aktiv arbetsmarknadspolitik var en betydelsefull del
av detta politiska program. De viktigaste atgarderna var arbetsmark-
nadsutbildning och beredskapsarbete. Beredskapsarbete finns inte
langre. Daremot finns det andra sysselsittningsskapande atgarder.
Arbetsmarknadsutbildningen hade en betydande omfattning fram
till for ndgra ar sedan, da den borjade minska.'® Arbetsmarknads-
utbildningarnas innehall har 6ver tiden varit mycket brett och

" Namngiven efter LO-ekonomerna Gosta Rehn och Rudolf Meidner.

" Antalet deltagare i nigon form av arbetsmarknadsutbildning har sedan 1970-
talet legat pa cirka 1 procent av arbetskraften. Under 1991-1992 6kade andelen
till ndra 2 procent. Men sedan 2003 har andelen sjunkit till under en halv pro-
cent (Bjorklund m.fl. 2006, s. 366).
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omfattat bade yrkesinriktade och studieférberedande kurser (Bjork-
lund m.fl. 2006, s. 366).

Framfor allt 1960-talet var en blomstringstid for svensk ekonomi,
med hog tillvixt och okat valstand. 1970- och 1980-talen férde dock
med sig en kraftig industriell strukturomvandling i vastvarlden. I
manga linder innebar det 6kad arbetsldshet och minskad tillvixt.
Detta besvarades i flera andra linder med en restriktiv ekonomisk
politik. Men i Sverige bibeholls maélet att halla nere den 6ppna
arbetslosheten. Detta gjordes genom stimulering av efterfragan, via
skattesankningar inom industrin, stod till lagerinvesteringar samt
hoganominellalonedkningar (Magnusson 2006a, ss. 16—-17). Arbets-
losheten borjade 6ka i Sverige i mitten av 1970-talet, framfor allt pa
grund avnedgéangen i basindustrinaringarna. Subventioner till indu-
strin, regionala stodpaket, expansion av sysselsattningen inom den
offentliga sektorn samt utvidgning av arbetsmarknadspolitiken till-
lampades for att halla nere den 6ppna arbetslosheten. Denna politik,
som enligt Magnusson pa sikt framstod som alltfér kostsam, foljdes
av den sa kallade devalveringspolitiken under andra halvan av 1970-
talet och borjan 1980-talet. Under forsta halften av 1980-talet forbatt-
rades den svenska ekonomin och arbetslosheten sjonk. En rad avreg-
leringar, framfo6r allt de som avsag kreditmarknaden, bidrog till 6ver-
hettning avekonomin. Den eskalerade i en "finansbubbla” som brast
i borjan av 1990-talet och i finanskrisen 1992, med péafoljande arbets-
loshetskris (ibid., s. 19-20). Under dessa ar nirmade sig de svenska
arbetsloshetssiffrorna de nivaer som praglat andra vésteuropeiska
lander under 1980-talet (ibid., s. 30).

Trots att ekonomin forbéttrades i mitten av 1990-talet drojde det
fram till 1997 innan arbetslosheten borjade sjunka igen, och den
kom inte ner igen pa de nivaer som radde innan 1990. Magnusson
menar att det ar mycket som tyder pa att 1990-talet var en vatten-
delare i den svenska efterkrigsutvecklingen, bade avseende sjalvbild
och avseende ekonomins struktur (ibid., s. 40). Dagens svenska eko-
nomi praglas, enligt Magnusson, av lag inflation, laga rantor, positiv
realloneutveckling, hyfsad tillvixt — men problem med hoga arbets-
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l6shetstal (Magnusson 2006a, s. 9). Den allra senaste tidens utveck-
ling har dock visat pa en nedging i arbetslosheten och i slutet av
2007 var den totala sysselsattningen tillbaka i samma nivaer som i
slutet av 1980-talet.

2.2.1 Organiseringen av arbetsmarknadspolitiska
atgarder och av arbetsloshetsforsidkringen

Administrationen av den statliga arbetsfdrmedlingsverksamheten'®
och av fordelningen av individinriktade arbetsmarknadspolitiska
atgarder sker i praktiken i de lokala arbetsféormedlingarna, som
finns spridda 6ver hela landet.!” Ett viktigt verktyg i arbetet ar den
landsomfattande databasen Platsbanken dar arbetstillfallen annon-
seras och arbetssokande kan registrera sig. Arbetsféormedlingens
verksamhet har under de senaste aren inriktats mot sa kallad sjélv-
service. Sjalvservice innebdr att de arbetssokande i hogre utstrack-
ning har kontakt med arbetsféormedlingen via internet och telefon,
i stallet for med en specifik arbetsformedlare (Martinson 2005,
s. 21). Den sa kallade 100-dagarsregeln betyder att mer interaktivt
stod, i form av personlig radgivning och kurser, inte erbjuds férran
efter att en person varit inskriven i 100 dagar (ibid., s. 26).
Arbetsloshetsersattningen ar i Sverige konstruerad som en frivil-
lig forsdkring. Den administreras av fristaende arbetsloshetskassor,
som generellt sett ir knutna till fackliga organisationer,'® men finan-
sieras i stor utstrackning genom statsbidrag. Det var de fackliga orga-
nisationerna som i slutet av 1800-talet och boérjan av 1900-talet inrat-
tade de forsta arbetsloshetsforsakringarna i Sverige, och sedan dess

16 Staten hade fram till 1993 monopol pa arbetsférmedling.

17 1 januari 2008 bildades en ny myndighet, Arbetsformedlingen. Det innebir en
sammanslagning av Arbetsmarknadsstyrelsen (AMS) och landets 20 ldnsarbets-
namnder. Arbetsformedlingen delas in i 68 "arbetsmarknadsomrdden” i stallet
for i lan. Kdrnan kommer aven fortsittningsvis att vara de lokala arbetsférmed-
lingarna (AMS 2008).

18 Sedan 1998 finns det dven en statligt administrerad arbetsloshetskassa, Alfakas-
san (Bjorklund m.fl. 2006).
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har arbetsloshetskassorna varit nara associerade till facket. Det ar
mojligt att vara ansluten till en a-kassa utan att vara medlem i facket.
Historiskt sett har detta varit ovanligt, men under senare ar har det
blivit vanligare'? (Bjérklund m.fl. 2006, s. 254).

For att fa ersattning fran arbetsloshetskassan maste man ha beta-
lat medlemsavgift i minst tolv manader, och vara inskriven vid
arbetsformedlingen. Arbetsformedlarna utévar en myndighetsfunk-
tion i relation till de arbetssokande. De ar skyldiga att rapportera till
berord a-kassa om den arbetslose inte soker arbete aktivt, accepterar
lampligt arbete, eller pa nagot att annat satt inte lever upp till de
grundliggande kraven (Martinson 2005, s. 22-23).

Ersattningsnivaerna och ersattningstiden for arbetsloshetsforsak-
ringen har varierat 6ver tiden. Ersattningen ar, i likhet med flera
andra socialférsakringar i Sverige — sasom sjukpenningen och for-
aldraforsakringen — inkomstrelaterad, dock med begransning i
form av "tak”. Detta har av vissa forskare tolkats som att:

“den svenska vilfardsstaten ar ordnad efter arbetets logik, efter en
prestationsmodell, vilket innebér att tillgdngen till vilfardsstatens
olika férmaner i hog utstrackning ar kopplad till varje medborgares
prestation pa arbetsmarknaden. /.../ I kopplingen mellan social-
politiken och sysselsittningspolitiken gors klara skillnader i rattighe-
ter och plikter beroende pa individens konkurrenskraft pa arbets-
marknaden. Dér tidigare sociala rattigheter skulle uppvéga skillnader
1 marknadsvardet bestdms de i stallet av marknadsvardet” (Junestav

2004, ss. 13-14).

2.2.2 Arbetslinjen

I det har avsnittet presenterar jag ett analytiskt sitt att resonera
kring en dominerande idé i den svenska arbetsmarknadspolitiken —
arbetslinjen. Anledningen ar att jag finner att bade idén, och sattet

9 Kring ar 2000 var knappt 15 procent av medlemmarna i tjinsteménnens och
runt 7 procent i arbetaromradets a-kassor direktanslutna (Bjorklund m.fl. 2006,
s. 254).
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att resonera kring den, har baring pa analysen av avhandlingens stu-
dieobjekt.

Den aktiva arbetsmarknadspolitiken beskrivs ofta som grundad i
arbetslinjen, eller numera arbets- och kompetenslinjen. 1 direktiven till
Socialforsiakringsutredningen definieras den som:

"Arbets- och kompetenslinjen innebar att de som kan arbeta och
bidra till sin egen och andras f6rsérjning ocksa skall ha mojlighet att
gora detta. Genom denna princip prioriteras aktiva atgarder i form
av arbete, praktik eller utbildning framfér enbart utbetalningar av
kontanta ersittningar. Den solidaritet som valfirdssamhallet bygger
pa ger alla ritt till trygghet i livets olika skeden. Samtidigt innebdr
den ocksa skyldigheter att ta till vara eller utveckla sin arbetsfor-
maga, aven om det blir nédvandigt att byta yrke eller flytta” (Vad dr
arbetslinjen? 2005).

I forordet till Vad dr arbetslinjen? skriver forfattarna att arbetslinjen
ar som mammas kottbullar — ”[a]lla ar for den, utan att det behover
framga hur receptet egentligen ser ut (ibid. s. 6). Begreppets inne-
bord, och den praktik som kan knytas till idén har varierat och for-
andrats over tiden och i olika sammanhang.

En relevant infallsvinkel for den har studien ar Junestavs (2004)
analys av vilka skilda antaganden och betydelser som i olika sam-
manhang och tidsperioder legat — och ligger — till grund for arbets-
linjen. Arbetslinjen kan, utifran Junestavs analys, betraktas utifran
ett kontroll- och disciplineringsperspektiv, ett sjalvhjalps- och upp-
fostringsperspektiv, samt ett rattviseperspektiv.

Kontroll- och disciplineringsperspektivet betonar den enskildes ansvar
for sin egen, och sin familjs, forsorjning och hennes skyldighet infor
samhallet. I utbyte mot hjilp fran samhéllet ska nagon form av mot-
prestation utgd, till exempel arbete.”” Avkriavandet av motprestation
har ocksa ett kontrollerande syfte, det provar de sokandes arbetsvilja.
"Detta motiveras saval utifran den enskildes "moraliska hilsa” som
samhalleliga normers uppratthallande” (Junestav 2004, s. 21).

20 1920-talets s& kallade nddhjilpsarbeten ir ett exempel pa detta (se Eriksson 2004).
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Sjélvhjalps- och uppfostringsperspektivet utgar fran att samhallet har
ett uppdrag att uppfostra medborgarna till goda, arbetsamma med-
borgare. Det kopplas till principen om "hjalp till sjalvhjalp” och det
goda i att arbeta. Arbete betraktas som grundliggande for indivi-
dens sjalvbestimmande.

Rttighetsperspektivet, slutligen, utgar fran idén om ’ritten till
arbete” som en social rattighet. "Nar arbetarrorelsen har talat om
“ratten till arbete” sa har deti grunden handlat om rétten till att sjalv
fa styra sitt liv, att fa vara sjalvforsorjande. Rétten till arbete skall i
detta perspektiv ses som en av flera medborgerliga rattigheter, jam-
likhet, allas lika mojligheter, mm” (ibid., s. 25) Aven krav pa ratten
att valja arbete har framforts i detta sammanhang.

2.3 Dagens policyklimat avseende
arbetsmarknaden

Dagens policyklimat praglas av de stora forandringar som skett pa
arbetsmarknaden sedan den ekonomiska krisen i borjan av 1990-
talet. Den préglas ocksa av internationella influenser, inte minst fran
EU, i och med Sveriges intrade 1994. Grad av rorlighet pa arbets-
marknaden, samt balansen mellan och kombinationen av flexibili-
tet och trygghet, ar frekventa teman i debatten.

Pa den internationella arenan spelar OECD en betydelsefull roll
som producent av idéer avseende arbetsmarknadspolitiken. Enligt
Jacobsson (2004) utgar OECD fran ett sa kallat utbudsfokuserat eko-
nomiskt perspektiv. Global konkurrensar ett nyckelbegrepp och recep-
tet for okad sysselsittning ar strukturella reformer sasom uppluck-
ring av arbetsrattsregleringen, 6versyn av bidragssystem och minimi-
16ner. Aven lirande och kompetensutveckling tillmits betydelse for
att Oka arbetstagarnas attraktionskraft pa arbetsmarknaden (Jacobs-
son 2004, ss. 44-45). I EU utvecklades under 1990-talet en europeisk
sysselsdttningsstrategi, med malsittning skapa en samverkan mellan
den ekonomiska politiken, arbetsmarknadspolitiken och socialpoli-
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tiken. Denna samverkan syftar till att gynna bade tillvixt och social
valfard (Junestav 2004, s. 43). Tankefiguren som dominerar i EU ar
kunskapssamhdillet. Livslangt lairande och investeringar i kompetens-
utveckling hamnar i fokus tillsammans med anpassningsbarhet, flexi-
bilitet och entreprenoérskap. Man framhaller behovet av att etablera
en “ny balans mellan flexibilitet och trygghet” (Jacobsson 2004,
s. 49).

Foreningen av flexibilitet och trygghet har i olika sammanhang
konceptualiserats i begreppet flexicurity (Backstrom 2008). Stravan-
det efter en kombination av flexibilitet och trygghet kan betraktas
som en ny “brytpunkt”, eller paradox, for relationerna pa arbets-
marknaden. Enligt Wilthagen och Tros ar det inte sa enkelt som att
likstalla flexibilitet med arbetsgivarnas krav och trygghet med
arbetstagarnas krav. De argumenterar for att daven arbetstagare
behover mer flexibla organisationer for att méta sina “individuella
preferenser och omstindigheter”. A andra sidan har dven arbets-
givarna ett intresse av att uppratthalla stabila anstillningsrelationer
och bibehalla arbetstagarnas lojalitet och kompetens i sin verksam-
het (Wilthagen och Tros 2004, ss. 168-169). De presenterar foljande
definition av "flexicurity”:

“En politisk strategi som efterstravar, samtidigt och pa ett avsiktligt
satt, att 6ka arbetsmarknaders, arbetsorganisationers och arbets-
marknadsrelationers flexibilitet a ena sidan, och att 6ka tryggheten
—anstallningstryggheten och den sociala tryggheten — i synnerhet for
svagare grupper pa och utanfér arbetsmarknaden, & andra sidan”
(Wilthagen och Tros 2004, s. 169, min éversattning).

Ett annat begrepp, som jag tror har blivit mer spritt och integrerat i
den svenska arbetsmarknadsdebatten och policyutvecklingen ar
anstallningsbarhet (employability). Anstallningsbarhet ar, enligt Gar-
sten och Jacobsson (2004), inte ett nytt begrep, men blev under
1990-talet ett viktigt begrepp i den europeiska arbetsmarknadsdis-
kursen. I detta sammanhang avser begreppet manniskors kapacitet
att anpassa sig till radande villkor for anstillning. Det fangar in idag
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dominerande ideal i férhallandet mellan arbete, kompetens och
larande, enligt forfattarna. Kompetens betraktas som en farskvara
och livsldngt larande hamnar i fokus som en forutsattning for arbets-
tagaren att “halla sig anstallningsbar”. Fokus pa anstallningsbarhet
kan tolkas som en forskjutning fran en efterfrageorienterad stravan
mot full sysselsattning mot en wutbudsorienterad stravan mot okad
anstallningsbarhet. I stallet for att rikta uppmarksamheten mot
arbetsmarknaden som system, riktas uppmarksamheten mot arbets-
tagarna och deras kvaliteter. Garsten och Jacobsson drar slutsatsen
att detta leder till omfordelning av risk och ansvar mellan stat,
arbetsgivare och arbetstagare, sa att en storre del darav hamnar pa
arbetstagarens lott. En viktig podng ar att behovet av att “vara
anstallningsbar” inte enbart galler dem som ar arbetslosa, utan hela
arbetskraften — att ha en anstillning garanterar inte att man far
behalla den (Garsten och Jacobsson 2004, kapitel 1).

Garsten och Jacobsson tolkar utvecklingen i termer av etableran-
det av en ny normativ kategori pa arbetsmarknaden — den anstdall-
ningsbara individen. Anstallningsbarhet blir i denna tolkning ett klas-
sificerings- och bedémningsinstrument av manniskor. Kvaliteterna
som tillmats virde ar de ovan ndmnda: férmaga att lara, anpassa sig,
ta initiativ, ansvar och vara tillganglig (Garsten och Jacobsson 2004,
kap. 14). Denna tolkning av utvecklingen, i synnerhet avseende for-
delningen av risk och ansvar, samt idén om kategorin den anstall-
ningsbara individen finner jag sarskilt relevanta att knyta an till i
min analys av omstallningsprogrammens praktik.

Saval Garsten och Jacobsson (2004) som Magnusson (2006a) me-
nar att den ovan namnda utvecklingen inte har gjort storre avtryck
i den svenska praktiken med avseende pa lagstiftning eller traditio-
nen med kollektivavtal. Daremot har den inflytande 6ver diskus-
sionsklimatet och flatas in i olika arbetsmarknadsrelaterade prakti-
ker. Ett exempel ar arbetsformedlingens inriktning pa sjalvservice
och uppmuntran till egenféretagande (ofta benamnt som entrepre-
norskap). Pa ett mer generellt plan marks inflytande i termer av
okade krav pa att enskilda arbetstagare ska ta ansvar for sin anstall-
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ningsbarhet och kompetensutveckling (Garsten och Jacobsson 2004,
kap. 14). Backstrom och Ottosson gor analysen att kontroll- och disci-
plineringsperspektivet i arbetslinjen (se ovan) forstarkts under 1990-
talet. De noterar att manniskors arbetsférmaga kontrolleras i hogre
utstrackning, att intradeskraven till a-kassan skarpts och att ersatt-
ningsnivaerna ar foremal for diskussion. Dessutom omfattas numera
aven langtidssjukskrivna, socialbidragstagare och arbetshandikap-
pade av arbetslinjen (Backstrom och Ottosson 2006, s. 135).

2.4  Trygghetsavtal och omstéllningsavtal

Omstallningsavtal ar en form av kollektivavtal som avser stod till
arbetstagare som sigs upp (eller riskerar att sigas upp) pa grund av
arbetsbrist. De forsta omstallningsavtalen pa den svenska arbets-
marknaden slots under 1970-talet. Det omstallningsavtal som fram-
for allt ar av betydelse i den har studien (och som jag darfor kom-
mer att fokusera pa) ar Omstillningsavtalet mellan SAF (numera
Svenskt Naringsliv, SN) och PTK. Det omfattar, typiskt sett, tjanste-
man i det privata naringslivet. Omstallningsavtalet har sitt ursprung
i avtalsuppgorelsen 1973 da SAF och tjanstemannaorganisationerna
(som 1973 bildade PTK) slot trygghetsoverenskommelsen. Denna
overenskommelse innebar att AGE-systemet (se nedan) skulle kom-
pletteras med ett kollektivavtal, Trygghetsavtalet, och ett Trygghets-
rad (Forsberg 1996, s. 65).

Enligt SOU 2002:59 var de bakomliggande motiven till avtalet att
tjanstemdnnen, som dittills i stor utstrackning varit forskonade fran
overtalighetsproblematik, nu borjade drabbas av uppsagningar. De
statliga arbetsformedlingarna ansags inte anpassade for tjanstemén-
nens behov, och krav stilldes darfor pa ett bredare trygghetssystem
(SOU 2002:59, s. 16). Redan 1969 inférdes det sa kallade AGE-syste-
met for tjanstemén. Avgangsersittningar (AGE) utgick vid uppsag-
ningar som ett komplement till arbetsloshetskassa. For att ha ratt till
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AGE kravdes att man var minst 40 ar gammal och hade en anstall-
ningstid p& minst 5 &r.?!

TRR Trygghetsradet som bedrivs i form av en kollektivavtalsstif-
telse, utformades med representanter fran de tva parterna. 1974
inrattades ett kansli, med en anstalld VD, som hade till uppgift att ta
hand om administrationen av stddet. Efter hand utvecklades sa kal-
lat omstdllningsstod som komplement till det ekonomiska stodet.
Utformningen av omstéllningsstodet grundade sig redan fran bor-
jan pa idén om behovet av individualiserat stod. Pa grund av den
statliga arbetsférmedlingens monopol pa férmedlingsverksamhet
undvek man ordet féormedling, men syftet med stodet var att "sa
snabbt som mojligt aterfora dessa tjdnsteman till arbetslivet” (Trygg-
hetsavtal 1973, § 3, citerat i Arvedson 2004, s. 34). Det skedde bland
annat genom kontakter mellan tjanstemannen och potentiella
arbetsgivare. En betydande orsak till uppbyggnaden av TRR:s verk-
samhet var, som tidigare namnts, tjanstemannaorganisationernas
missnoje med arbetsformedlingen (Arvedson 2004, ss. 34-36).

Trygghetsavtalen/omstallningsavtalen kan alltsa sdgas ha kommit
till som ett komplement till — och pa grund av upplevda brister med
— den statliga arbetsformedlingen. Verksamheten administreras av
kollektivavtalsstiftelser och avtalen ligger till grund for de sd kallade
trygghetsradens arbete (Martinson 2005, s. 6). Trygghets/omstéll-
ningsavtalen finansieras genom att de anslutna arbetsgivarna beta-
lar en avgift baserad pa lI6nekostnaden for de anstéllda, 0,3 procent
ar det gangse (det ar vad som galler for Omstallningsavtalet mellan
Svenskt Naringsliv och PTK).

Efterhand har flera delar av den svenska arbetsmarknaden kom-
mit att omfattas av olika trygghets/omstdllningsavtal. Befintliga
avtal har ocksd skrivits om och fordndrats. Bland annat ar det flera
trygghetsavtal som bytt namn till omstillningsavtal. 2002 presentera-

2l Beddémningen av behov och ersittningsniva gjordes individuellt fér varje
sokande, hansyn togs savil till det lokala arbetsmarknadsliget, personens 16n,
utbildning, yrkeserfarenhet som till hennes forsérjningsboérda (Arvedson 2004,

s. 27).
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des slutbetankandet for en statlig utredning som handlar om huru-
vida det skulle vara férdelaktigt om hela den svenska arbetsmarkna-
den omfattades av omstallningsavtal "Omstallningsavtal — ett akti-
vare stod till uppsagda” (SOU 2002:59). Forfattarna till SOU:n
stallde sig positiva till detta. Den stora fragan var om de LO-anslutna
skulle fa ett avtal av detta slag. LO hade tidigare varit negativt installt
till omstallningsavtal med hanvisning till att de statliga arbetsfor-
medlingarnas atgarder gav tillrackligt stod. LO var ocksa av princip-
skal emot att inféra avtal som man menade underlittade uppsag-
ningar. Under 2004 marktes dock en andring i LO:s hallning i och
med att ett omstallningsavtal for LO:s 6ver 900 000 privatanstillda
arbetare slots mellan Svenskt Naringsliv och LO. Det innebar att
nastan hilften av de anstillda pa den svenska arbetsmarknaden idag
omfattas av nagot av det tiotal olika omstéllnings- eller trygghetsavtal
som finns (Backstrom 2006, s. 4).22

En viktig aspekt av trygghets/omstillningsavtalen, som bland
annat var féoremal for kontroverser vid omfoérhandlingarna av SAF/
PTK-avtalet 1994, ar avtalens betydelse for mojligheten att uppratta
avtalsturlistor vid uppsagningar (Arvedson 2004, s. 72). Principiellt
sett finns majligheten att uppratta avtalsturlistor aven i de fall da det
inte finns nagot omstallningsavtal eftersom lagen om anstillnings-
skydd ar semidispositiv.?> Kontroversen ledde dock till en sirskild
skrivelse i avtalet (som kvarstar 1 1997 ars avtal):

"De lokala parterna skall vid aktualiserad personalinskrankning var-
dera foretagets krav och behov i bemanningshianseende. Om dessa
behov inte kan tillgodoses med tillimpning av lag skall faststdllandet
av turordning ske med avsteg fran bestimmelserna i lagen om

2 Anstillda i kommun- och landsting r ett exempel pa en grupp som saknar
omstillningsavtal. Aven for dessa pagar dock forhandlingar om omstillnings-
avtal (Martinson 2006, s. 7).

Det finns ingen statistik 6ver hur vanligt detta ar pa den svenska arbetsmarkna-
den som helhet, men enligt SOU 2002:59 var detta vanligt dven inom LO-omra-

det innan detta omfattades av omstdllningsavtal (SOU 2002:59, s. 151).
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anstallningsskydd” (Omstallningsavtalet mellan Svenskt Naringsliv
och PTK, underbilaga A).

Under de drygt 30 ar som trygghets/omstéallningsavtalen har funnits
kan man spara en férandring av den roll och betydelse de tillskrivs.
I Trygghetsoverenskommelsen mellan SAF och PTK fran 1973 fanns
till exempel en skrivelse om gemensamma varderingar avseende
kopplingen mellan foretagens behov av att rationalisera och arbets-
tagarnas behov av trygghet och arbetstillfillen (Arvedson 2004,
s. 28). Dessa togs bort nar avtalet skrevs om 1994. Backstrom och
Ottosson uppmarksammar att under de senaste tio aren har:

“avtalen borjat ta avstamp i arbetsplatsens, foretagens eller verksam-
hetens situation i ekonomiska termer i stillet for den anstilldes
trygghet. Manga avtal inleds med texter om omstruktureringar,
driftsinskrankningar och ekonomiska férhallanden” (Backstrém och
Ottosson 2006, s. 136).

Det kan tolkas som att avtalen har dndrat fokus fran arbetstagarnas
trygghet i anstallningen till féoretagens behov av omstruktureringar
och arbetstagarnas "trygghet i omstallning”.

Arvedson beskriver det som att TRR Trygghetsradet har gatt fran
attvara en “arena for parterna” till att betraktas som en organisation
med parterna som “dgare”. TRR fyller alltsa inte langre den roll som
"organ for partssamverkan” som det gjorde 1973 (Arvedson 2004,
s. 95). Forsberg beskriver den kontextuella grunden till denna
utveckling som en rorelse fran partsreglering, via statsreglering, till

decentraliserad reglering (Forsberg 1996).%*

2 Partsreglering kinnetecknas, som jag har varit inne pa tidigare, av lingtgdende
samverkan mellan arbetsmarknadernas parter utan storre inblandning fran sta-
tens sida, vilket kan sigas ha kannetecknat de svenska férhédllandena fran slutet
av 1930-talet till slutet av 1960-talet (Forsberg 1996, s. 41). Statsreglering kanne-
tecknas av en okad intervention fran statens sida i utformningen av arbetsmark-
nadsférhallanden, vilket tog sig uttryck i de nya arbetsrattsliga lagarna pa 1970-
talet (Forsberg 1996, s. 42). Decentraliserad reglering, vars borjan Forsberg i det
svenska fallet spérar till tidigt 1980-tal, ar enligt henne den mest komplexa och
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2.4.1 Utvecklingen av ett omstéallningssystem och
en marknad for omstallningstjanster

1993 avskaffades det statliga monopolet pa att bedriva arbetsfor-
medling.? I kolvattnet av detta avskaffande — och omstéllningsavta-
lens utbredning — har det utvecklats ett omstdllningssystem och en
marknad for omstallningstjinster (Backstrom 2006). Omstallningssys-
temet kan schematiskt sett sdgas besta av olika forsdkringsliknande
l6sningar (till exempel de kollektivavtalade omstallningsavtalen),
olika kontrakt som erbjuds arbetstagare i omstallningssituationer
och olika omstdllningsagenter som tillhandahaller olika omstdllnings-
koncept eller omstdllningsstrategier (ibid.).

Backstrom definierar omstallningsagenter som mellanhdander
som “agerar i granslandet mellan arbetsgivare och arbetstagare”
(ibid., s. 1). Han delar in agenterna i fyra olika typer, myndighetsagen-
ter (arbetsformedlingen), marknadsagenter (det vill siga kommersi-
ella aktorer), partsagenter (trygghetsraden) och in-houseagenter (till
exempel ndr en organisation bygger upp en intern enhet fér om-
stallning) (Backstrom 2006, s. 10). Jag kommer i avhandlingen be-
namna de agenter som studeras for omstdllningsprogramsleverantorer.

Framfor allt har bemanningsféretag (en typ av marknadsagen-
ter) blivit konkurrenter till de kollektivavtalade omstallningspro-
gramsleverantdrerna (se Bergstrom m.fl. 2007 for en analys beman-
ningsbranschens utveckling efter avskaffandet av arbetsformed-
lingsmonopolet). I och med utvecklingen av omstallningssystemet
och marknaden for omstallningstjanster kan man saga att det har
utvecklats en form av omstallningspraktik. Trots olikheter finns det

svarfangade formen. Hon menar att den for det forsta kainnetecknas av férand-
ring mot decentraliserad partssamverkan (fran samhills- till branschorgan, och
fran bransch- till féretagsniva). Fér det andra kidnnetecknas den av en fériand-
ring mot mer “"marknadslika och individuella férhallanden. Gemensamt for
béda dessa processer ar att de ror sig fran en betoning pa kollektiva aktorer till
individuella” (Forsberg 1996, s. 44).

Monopolets avskaffande skedde i ett antal steg och fullbordades i en ny lag 1993,
SFS 1993:440.

25
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vissa gemensamma drag i de former av stod som uppsagda erbjuds.
Kannetecknande ér att stodet bestar bade av ekonomisk ersattning
och “omstallningsstod” (det vill saga stod i arbetssokningsproces-
sen). Ett annat kdnnetecken ar att flera av trygghetsraden — och
aven framfor allt stora arbetsgivare pa eget initiativ — erbjuder
omstallningsstod redan under uppsagningstiden. Ibland involveras
omstallningsagenten till och med innan uppsiagningarna realiserats.
Hur stodet organiseras och tar sig uttryck i praktiken, i relation mel-
lan arbetsgivaren och olika agenter/leverantorer, ar foremal for
undersokning i den har avhandlingen. Jag belyser detta utifran olika
aspekter i kapitel 6, 7, 8 och 9.

2.5 Tidigare forskning om omstallningsavtal
och omstéallningsprogram i den svenska
kontexten

Organiserat stod vid 6vergangar pa arbetsmarknader ar naturligtvis
inte i sig en svensk foreteelse. Se till exempel Hallgvist (2005) for en
oversikt av den amerikanska forskningen kring mellanhdnder pa
arbetsmarknaden (sa kallade Labour market intermediaries). Se Thorn-
hill och Saunders (1998) for en 6versikt av (den anglosaxiska) litte-
raturen som behandlar betydelser, konsekvenser och implikationer
av avvecklings- och overtalighetshantering (management of down-
sizing and redundancy). Se vidare Noeleen (1998) for en analys av
“outplacements” roll vid hantering av 6vertalighet (primarti en brit-
tisk/amerikansk kontext). Bergstroms oversikt (2007) av det aktu-
ella forsknings- och policylaget i framfor allt en europeisk kontext
visar att omstrukturerings- och personalneddragningsfragor stir
hogt pa agendan, inte minst i termer av sa kallad socialt ansvarsta-
gande personalneddragning. Bergstrom argumenterar for att den
aktuella forskningen behandlar personalneddragning och modeller
for hur dessa kan goras pa ett "socialt ansvarstagande satt” pa ett allt-
for forenklat, statiskt och sammanhangslost satt. Han argumenterar
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for attidéer om hur personalneddragningar sker eller bor ske beho-
ver studeras i praktiken, i de specifika kontexter dar de ager rum. I
artikeln presenterar han sin analys av hur idéer om socialt ansvars-
tagande personalneddragningar 6versitts i en svensk kontext till en
lokal praktik i ett stort svenskt foretag under en langre period med
start i borjan av 1990-talet. Hans slutsats ar att "socialt ansvars-
tagande” personalneddragning i denna svenska kontext praglas av
sammanvavningen med institutionaliserade arbetsmarknadsprakti-
ker, framfor allt tillampningen av kollektivavtal och féorhandlingar
mellan arbetsmarknadens parter (Bergstrom 2007).

Jag ansluter mig till Bergstroms resonemang om vikten av att stu-
dera organisering av personalneddragning i specifika sammanhang.
Organiseringen av det stod som ar féoremal for analys i den har
avhandlingen préglas i hog utstrackning, enligt min mening, av den
svenska arbetsmarknadens kontext, sa som denna beskrivits ovan.
De svenska kollektivavtalen for omstallningsstod, som utgor en bety-
delsefull grund for utformningen av de studerade omstallningspro-
grammen, ar unika i ett internationellt perspektiv, enligt Sebardt
(2006, s. 35). Jag har darfor valt att belysa den tidigare forskning
som jag bedomer som relevant utifran denna omstindighet, det vill
saga forskning om omstallningsavtal och omstallningsprogram i det
svenska sammanhanget.

Forskningen avseende omstallningsavtalen och omstallningspro-
grammen pa den svenska arbetsmarknaden ér relativt sparsmakad,
vilket bland andra Andersson m.fl. (2002), Martinson (2005) och
Sebardt (2006) konstaterar. Det har hittills inte gjorts nagra effekt-
utvarderingar av omstdllningsavtalen (Martinson 2005, s. 39). Dar-
emot ingar en analys av omstallningsavtalens samhéllsekonomiska
effekter gjord av Statskontoret som en bilaga till SOU 2002:59. Stats-
kontorets studie omfattar TRR Trygghetsradet och Trygghetsstiftel-
sen (TSn), som galler for de statligt anstallda. Analysen bygger i for-
sta hand pa en teoretisk nationalekonomisk analys av avtalens
effekter bade ur ett mikroekonomiskt och ett makroekonomiskt
perspektiv. Man har alltsa analyserat avtalens effekter indirekt, uti-
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fran befintlig forskning om liknande arbetsmarknadspolitiska atgér-
der (SOU 2002:59, bilaga 3, s. 233). Detta har kompletterats med
TRR:s respektive TSn:s egna redogorelser av erfarenheterna av de
befintliga avtalen. Slutsatserna av analysen kan sammanfattas som
att omstallningsavtalen bedoms bidra till ett 6kat omvandlingstryck
pa arbetsmarknaden och till minskad arbetsloshet for berdrda
arbetstagare samt att risken finns att de leder till sa kallade undan-
trangningseffekter. Med det sistnamnda menas att de forbattrade
anstallningsmojligheterna for personer som erhaller stoden sker pa
bekostnad av férsaimrade mdjligheter for arbetslésa som inte erhal-
ler stod (ibid., ss. 233-235).

Ovan namnda SOU 2002:59 innehéller den storsta sammanstill-
ningen av trygghetsraden och deras verksamhet, enligt Martinson
(2005). Utredningens uppgift var att undersoka de befintliga avta-
len och de anknutna verksamheterna for att bedoma lampligheten
i att sprida omstallningsavtalen till alla arbetsmarknadens delar och
i safall, i vilka former det skulle ske. Som jag redan namnt stallde sig
utredarna positiva till att utforma omstallningsavtal aven for den res-
terande delen av den svenska arbetsmarknaden.

Licentiatavhandlingen Vilfird, arbetsmarknad och korporativa insti-
tutioner. En studie av Trygghetsradet SAF/PTK (Forsberg 1996), som jag
hénvisat till ovan, analyserar TRR. Utgangspunkten ar att TRR be-
traktas som en korporativ institution vars utveckling illustrerar for-
andringarna som agt rum pa den svenska arbetsmarknaden, med av-
seende pa relationerna mellan arbetsmarknadens parter, och sta-
ten. Forsberg tolkar bland annat TRR som ett sitt att hantera risk pa
arbetsmarknaden i linje med en sa kallad “occupational welfare”-
modell, det vill siga en valfairdsmodell som ar knuten till yrke och
arbetskontrakt, till skillnad fran en sa kallad ”social welfare”-modell,
det vill siga ett generellt valfardssystem som bygger pa medborger-
liga rittigheter.”® Forsberg kommer bland annat till slutsatsen att

% Forsberg grundar sitt resonemang kring olika vélfirdsmodeller bland annat pa
Richard Titmuss (1987) tre kategorier av valfardssystem: “social welfare”, det
offentliga vélfardssystemet, "fiscal welfare”, avdragsbaserade eller skatteldttnads-
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TRR speglar utvecklingen pa den svenska arbetsmarknaden fran
partsreglering, via statsreglering till decentraliserad reglering. Hon
argumenterar for att utvecklingen i TRR:s fall har inneburit en for-
skjutning i maktbalans fran de anstélldas fordel till arbetsgivarnas
fordel (Forsberg 1996, s. 122 och s. 125).

2005 utkom en rattsvetenskaplig avhandling om de svenska
omstallningsavtalen (Sebardt 2005). Syftet var for det forsta att uti-
fran ett rattsvetenskapligt perspektiv kartligga trygghetsavtalen. For
det andra var syftet att jimfora de svenska avtalslosningarna med tva
utlindska regleringsmodeller (den japanska och den brittiska) for
att mojliggora en utvardering. Sebardt kommer bland annat till slut-
satserna att lagstiftningen och trygghetsavtalen fungerar "som kom-
municerande karl: de offentliga och korporativa systemen nar och
paverkar varandra” (Sebardt 2005, s. 590).

Inom ramen fér Handelshogskolan vid Goteborgs universitets
forskning kring omstrukturering av foretag och andra organisatio-
ner studeras bland annat hantering av personalneddragning organi-
serad i omstdllningsmodelleri ett antal svenska foretag. Forskningen
omfattar ekonomiska utvarderingar av specifika program (Sabel
2002); studier av hantering av storre omstruktureringar inom olika
organisationer (Bergstrom 2001a; Bergstrom 2001b; Edstrom och
Sabel 2005; Bergstrom 2007); samt en utvirderande studie om effek-
ter for individer i ett specifikt program (Edstrom och Aronescu
2004). Av dessa knyter min studie mer specifikt an till Bergstroms
analyser. I sin artikel (2001b) om en intern omstallningsprocess vid
ett stort statligt svenskt foretag argumenterar Bergstrom for att den-
na omstallningsprocess kan betraktas som en stravan mot en indirekt
externalisering av anstallningsrelationen. Med detta avses att ansvaret
for arbetstagarens arbetssituation férskjuts mot de enskilda indivi-
derna. Bergstrom anvander sig av Callons (1998) konceptualisering
av formateringen av kalkylerande aktorskap, vilken jag finner rele-
vant. Jag finner kopplingen till Callons teorier intressant och anvan-

baserade system och "occupational welfare”, yrkesbaserade valfardssystem (Fors-
berg 1996, s. 32).
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der migiavdessaiden har studien (se vidare avsnitt 4.1 och framfor
allt avsnitt 5.2.3 i avhandlingens teorikapitel). I sin artikel om socialt
ansvarstagande personalneddragning (2007) betonar Bergstrom
vikten av att som forskare studera personalneddragningsprocesser i
sina specifika kontexter — en héllning som jag, vilket namnts ovan,
ansluter mig till och forsoker leva upp till i den har avhandlingen.

Det numera nedlagda Arbetslivsinstitutet initierade under 2005
projektet "Fran trog- till hogrorliga arbetsmarknader”, med avsikt
att analysera hur systemet med omstallningsavtal och omstéallnings-
program fungerar. Det har resulterat i ett antal publikationer
(bland annat Brulin och Backstrom 2006; Backstrom 2006a; Back-
strom 2006b; Backstrom och Ottosson 2006). IFAU gav 2005 ut en
rapport om omstallningsavtalen och de inblandade aktérerna (Mar-
tinson 2005).

Den forskning som jag presenterat i detta avsnitt utgor en viktig
grund for framfor allt avhandlingens empiriska studie. Min for-
hoppning ar att avhandlingen kommer att bidra till detta forsk-
ningsfalt genom att tillféra en organisationsteoretiskt inriktad ana-
lys av omstallningsprogrammens praktik.
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3. Metod

3.1 Syn pa kunskapsproduktion och
forskarens roll

Jag utgar i den hér studien fran att verkligheten ar socialt konstrue-
rad och att manniskan ar en i grunden social varelse (se Berger och
Luckmann 1966). Jag vill betona det processuella i sociala konstruk-
tioner, det vill siga att dessa forandras kontinuerligt och behover
uppratthéllas aktivt genom praktik for att existera. Vidare betraktar
jag relationen mellan idéer (teorier och ideal) och praktik som per-
Jformativ: idéer ar produkter av praktiker och idéer ar konstitue-
rande for praktiker. Idévarlden betraktas inte har som vasenskild
fran praktikvarlden, utan idéer ses som delar av praktik.
Vetenskaplig kunskapsproduktion betraktar jag som en praktik
som ar sammanvavd med andra praktiker. Dess produkter, sdsom
teorier och forskningsresultat, ar i olika utstrackning “intrasslade i”
och bidrar till realiserandet av de praktiker som benamns som deras
studieobjekt. Det gor att jag som forskare definierar mig som delta-
gare i praktiker — i den akademiska praktiken, och aven i den prak-
tik som jag studerar. I dessa praktiker befinner sig forskaren alltid i
en specifik position, som vanligen forandras under tidens (och
forskningsprojektets) gang. Forskarens position ar, enligt min
mening, avgérande for hur forskningsprojektet och dess uttryck — i
detta fall avhandlingen — gestaltar sig. Var jag befinner mig i den
akademiska praktiken ar avgorande for vilket teoretiskt perspektiv
jag utvecklar, vilket i sin tur formar mina problemstallningar, och
mitt satt att ta mig an dem. Hur jag intrader i den studerade prakti-
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ken ar vidare avgorande for mitt satt forhédlla mig till denna och min
forstaelse for den.

3.1.1 En tolkande ansats

Min ansats i den har avhandlingen ar tolkande. Jag stravar, med Asp-
lunds ord (1970), efter att med hjélp av en teoretisk referensram
uttolka — begripliggéra — en foreteelse pa ett viss sdtt. Asplund menar
att detta, att soka ange ett socialt fenomens betydelse, utgor en sar-
skild forklaringsform (Asplund 1970, s. 11).

Tillkomsten av den teoretiska referensramen foregar i arbetet
med den har avhandlingen inte den uttolkande processen. Tvartom
har den utvecklats i vixelverkan med insamlandet av det empiriska
materialet och tolkningsarbetet. Tillvigagangssattet kan liknas vid
det som Alvesson och Skoldberg (1994, s. 42) kallar abduktiv metod.
Mitt satt att arbeta Overensstimmer med deras beskrivning av
abduktion satillvida att forskningsprocessen har kdnnetecknats av
“en alternering mellan (tidigare) teori och empiri, varvid bada suc-
cessivt omtolkas i skenet av varandra” (ibid.). Alvesson och Karre-
man (2007) listar ett antal hallpunkter som de menar ar relevanta
for reflekterande teoriutvecklande metod. Dessa artikulerar pa ett
bra sitt det féorhallningssatt som jag har stravat efter: for det forsta
ett intresse for konstruktionen av det empiriska materialet (snarare
an fokus pa data); for det andra medvetenhet om den “interna” rela-
tionen mellan teori och empiri, att all data ar impregnerad av teori
(i stallet for installningen att teori och data ar separata delar); for
det tredje fokus pa reflexivitet vid behandlingen av det empiriska
materialet, det vill siga hur materialet tolkas och omtolkas (pa
bekostnad av en stark inriktning pa procedurerna och teknikerna
for insamlande och analys av data) (Alvesson och Karreman 2007,
s. 1268).

Jag havdar inte att tilliampningen av kvalitativa metoder ar en
nodvandig foljd av att ha en tolkande ansats, men for mig stod det
redan i projektets begynnelse klart att jag skulle anvanda mig av ett

44



kvalitativt tillvigagangssatt. Detta foranleddes framfor allt av forsk-
ningsprojektets explorativa karaktar. Jag var inte ute efter att testa
nagra redan formulerade hypoteser, utan mitt syfte var att utforska
ett fenomen for att uppna en mer fullodig forstaelse for det (Alves-
son och Skoldberg 1994, s. 67). En kvalitativ, 6ppen och anpass-
ningsbar metod for insamlande av ett rikt, mangtydigt empiriskt
material var darfor, enligt min mening, att foredra.

Min hallning ér att avhandlingens resultat ar generalisbera satill-
vida att den teoretiska begreppsapparat som presenteras ar mojlig
att anpassa till och anvinda aven vid tolkning av andra empiriska
foreteelser som kdnnetecknas av organisering av overgangar (se
Alvesson och Skoldberg 1994, ss. 39—-41 om generaliserbarhet av kva-
litativa studier).

3.1.2 Min forskningsprocess

Avhandlingsprojektet startade i mitt intresse for hur manniskor rela-
terar till arbetslivet. Jag formulerade detta i termer av konstruktion
avidentiteti arbetssammanhanget. Karriar kom tidigt in som ett vik-
tigt begrepp for att askadliggora individens rorelse genom samman-
hanget, bade i tid och rum. Den forskningsmiljé6 som jag verkat
inom under min tid som doktorand, Centrum for Foretagsledning
och Arbetslivsfragor vid Handelshogskolan i Stockholm, influerade
mig till att anlagga ett sociologiskt grundat organisationsteoretiskt
perspektiv. Mitt forsta embryo till teoretisk referensram utvecklades
med grund i sociologiskt firgade teorier om identitet, karriar och
organisation. En viktig punkt i projektets framskridande var nar jag
bestimde mig for att vid insamlandet av empiriskt material utga fran
en sarskild typ av arbetslivssituation: att bli uppsagd och soka nytt
jobb. Denna avgransning ledde mig in pa évergangsfenomenet, som
efterhand blev centralt.

I mina kontakter med organisationer som nyligen sagt upp
anstallda blev jag varse de omstallningsprogram som dessa organisa-
tioner erbjod dem som sades upp. Omstallningsprogrammen vackte
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min nyfikenhet och nér jag genom en intervjustudie samlade in
empiriskt material intresserade jag mig sarskilt for omstallningspro-
grammen, och intervjuade saval uppsagda, som deltog i program-
men, som personer som var anstillda for att arbeta med program-
men.

Nar jag borjade arbeta med och bearbeta intervjumaterialet
starktes intresset for programmens praktik, och tog sa smaningom
overhanden. Jag fann att i stallet for att konstruera det empiriska
studieobjektet kring individers arbetslivshistorier sa var ett fruktbart
satt att rama in mitt intresse for relationen individ/arbetsliv att foku-
sera pa omstdllningsprogrammen som foreteelse.

Nasta betydelsefulla moment i processen kom nar jag bestimde
mig for att slappa “identitetssparet” och i stallet bygga den teoretiska
begreppsapparaten utifran ett ssmmanférande av teorier om kar-
riar som social process med teorier om marknadspraktik, samt teo-
rier som kunde bista mig i att forstd programmens som organiserade
praktiker. Denna vandning i teorival foranleddes av min féordjupade
bekantskap med det empiriska materialet — mina forsta tolkningar
av empirin pekade sa att siga ut den fortsatta teoretiska inrikt-
ningen. Utifran den teoretiska begreppsapparat som sa smaningom
vaxte fram, som jag beskriver i kapitel 4 och 5, gick jag tillbaka till
det empiriska materialet och strukturerade det och tolkade det
vidare. For mina vidare reflektioner kring val och tilliampning av teo-
rier se avsnitt 5.3.

Resten av metodkapitlet dr inte uppbyggt utifran kronologin i
min process, utan tar upp de aspekter av mitt tillvigagangssatt som
jag anser ar relevanta att beskriva och resonera kring.
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3.2 Empiriskt material

3.2.1 Tva organisationer med olika omstallnings-
programsmodeller

Syftet med avhandlingen ar att utveckla kunskap om organiseringen
av overgangar pa dagens arbetsmarknader och vad det har fér impli-
kationer for hur karridrer konstrueras. Mitt satt att nairma mig detta
omrade har varit att undersoka en viss form av systematisk organise-
ring av denna typ av 6vergangar, namligen omstillningsprogram.
Som jag namnde redan i inledningen till avhandlingen motiverar
jag detta val med att omstillningsprogram ar en foreteelse dar det
fenomen som intresserar mig — 6évergangar pa arbetsmarknaden —
framstar som tydligt, explicit och mojligt att studera. Detta forfa-
rande kan beskrivas en form av “teoretiskt urval”, det vill siaga att
valet av empiriskt studieobjekt styrs av bedomningen att det erbju-
der tillfille att pa ett teoretiskt meningsfullt sitt studera det som
avses och utifran detta utveckla teori (Lantz 2005, s. 196, med han-
visning till Mason 1996).

For att analysera omstallningsprogram valde jag ut tvda organisa-
tioner som utvecklat sin hantering av personalneddragning genom
omstallningsprogram. Den ena organisationen ar det statliga foreta-
get Alfa, det andra ar det borsnoterade foretaget Beta. De ar tva med
svenska matt matt stora organisationer och har en historia av att vara
trygga och langsiktiga arbetsgivare. Dessa tva organisationer fram-
stod som intressanta for det forsta darfor att de hade arbetat syste-
matiskt, storskaligt och under en lingre period med omstallnings-
program som en del i personalneddragningsforfarandet. For det
andra hade de valt att bygga upp sina neddragningsprocedurer pa
delvis olika satt. Alfa tillimpade frivillig uppsagning och utvecklade
en intern omstillningsenhet, med TRR Trygghetsradet som extern
resurs. Beta tillimpade uppsagning enligt LAS och anvande externa
partners for utférandet av omstallningsprogrammen. Tre av Betas
externa partners ar inkluderade i studien: Delta, TRR och Epsilon.
Jag anser att det faktum att organisationerna arbetade systematiskt
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och under en lingre period med organisering av omstallningspro-
gram ar av betydelse for min belysning av detta fenomen. Min
utgangspunkt dr att det gor det troligt att dessa fall harbargerar
dominerande, konventionella idéer och uttryck for detta fenomen.
Att valja organisationer som utvecklat olika omstallningsprograms-
modeller menar jag ar vardefullt for studien darfor att det ger moj-
lighet att fanga upp en stérre bredd av uttryck och aspekter av feno-
menet. Jag anviander siledes inte tva fall med olika modeller for att
gora en jamforande studie mellan de bada, utan ser dem som en
helhet. Jag gor dock jamforelser av olika aspekter av modellerna
som en del av min tolkning av fenomenet som helhet. Nackdelen
med mitt uppligg ar att jag inte tranger sa djupt in i de enskilda ytt-
ringarna som jag skulle kunnat géora om jag avgransat mig till en
organisation. En risk ar ocksa att jag a ena sidan underskattar olik-
heter mellan de olika konstruktionerna till forman for likheterna
mellan dem, eller a andra sidan att jag 6verskattar skillnader, som
kanske jamforda med ytterligare andra fall inte skulle framsta som
sa stora. Trots dessa risker ar det min bedémning att det empiriska
materialet fran de tva organisationernas forfaranden, tillsammans
med den kontextualisering som jag har gjort genom befintlig litte-
ratur om den svenska arbetsmarknaden i allmanhet och om omstall-
ningsavtal och omstdllningsprogram i synnerhet, utgor en relevant
och fruktbar grund fér mina tolkningar.

Jag har valt att inrikta min studie pa tjanstemannanivan. I det
svenska sammanhanget har arbetares och tjanstemans relationer till
arbetsmarknaden konstruerats pa delvis olika sdtt, atminstone av
vissa ledande aktorer, sisom de fackliga organisationerna. Ett av de
forsta trygghets/omstallnigsavtalen, och framfor allt det som i all-
manhet anses som tongivande, gillde tjansteman i privat sektor. Det
slots i borjan av 1970-talet. Upprinnelsen till det var bland annat ett
missnoje med den statliga arbetsformedlingens féormaga att bista
tjansteman. Det drojde sedan till 2004 innan ett omstallningsavtal
slots for LO-kollektivet (se kapitel 2). Darfor fann jag det relevant
att fokusera studien pa gruppen tjansteman.
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3.2.2 Intervjuer och skriftligt material

Mitt empiriska material bestar av intervjuer och skriftliga doku-
ment. Intervjuerna genomfordes under senhosten 2003 och varen
2004, och det skriftliga materialet samlades in under samma period.
I den utstrackning jag har kompletterat det empiriska materialet i
efterhand har jag gjort det utifran premissen att kompletteringarna
skulle avse ovan namnda period. Det skriftliga materialet ar dels
dokument, internt och externt informationsmaterial, producerade
av Alfa och Beta eller leverantorerna av programmen (TRR, Delta
och Epsilon), dels rapporter om omstillningsprogrammen (se
bilaga 1).%7

De intervjuade personerna ar 1) representanter for omstallnings-
program, och 2) deltagare i omstallningsprogram. Efter samtal med
personerna som var ansvariga for Alfa respektive Betas omstallnings-
enheter fick jag namn pa intervjupersoner bland omstillningspro-
grammens personal.

Jag intervjuade tre coacher fran Alfas omstillningsenhet Alfa
Omstart, samt personen som var ansvarig for Alfa Omstarts l6pande
verksamhet. I Betas fall intervjuade jag personal fran tre av de
externa partners som Beta kontrakterade fér genomférande av
omstallningsprogram: fyra fran Delta, tre fran Epsilon och en fran
TRR. Utover dessa formella intervjuer genomforde jag dven samtal
med personen som var administrativt ansvarig for Alfas omstall-
ningsenhet och personen som var ansvarig for Betas omstallnings-
enhet, samt med TRR:s projektansvarige for Beta. Detta var informa-
tionsrika samtal under vilka jag tog noggranna anteckningar (se
bilaga 3).

Representanterna for de olika omstillningsprogrammen gav mig
namn personer bland programdeltagarna som var villiga att bli in-
tervjuade av mig. Man kan beskriva urvalet som en form av "snobolls-

%7 Jag har gett de skriftliga dokument som 4r anonymiserade var sin beteckning,
1a, 1b och sa vidare. Nar jag hanvisar till eller citerar nagon av dessa texter gor
jag kallhanvisning med hjalp av beteckningen.
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urval”. De kriterier jag hade for deltagarna var att de skulle vara
tjansteman och foretradesvis nagonstans i mitten av sin yrkesverk-
samma bana. Vidare var ett kriterium att de vid intervjutillfallet
skulle delta i omstallningsprogrammet. Jag intervjuade 12 personer
som deltog i Alfa Omstart och 10 personer som deltog i Betas om-
stallningsprogram (5 personer som deltog i Epsilon, 3 personer som
deltog i Delta, och 2 personer som deltog i TRR) (se bilaga 2). En
uppenbar risk med detta urvalsforfarande ar att programmens re-
presentanter valde ut deltagare som var valvilligt installda till pro-
grammet, som bedémdes som sarskilt framgangsrika i sitt program-
deltagande/arbetssokande eller liknande. Jag kan inte utesluta fore-
komsten av dylika eller andra oonskade urvalsmekanismer. Min be-
domning av intervjumaterialet som helhet ar dock att det visar upp
en bredd och rikedom avseende instillning till savidl programmet
och erfarenheten av att lamna sitt jobb i en 6vertalighetsprocess,
som till upplevelsen av att soka nytt arbete.

Att de uppsagda personerna intervjuades under tiden som de del-
tog i programmet praglar med stor sannolikhet deras upplevelse av
programmet. Jag skulle antagligen ha fatt till viss del annorlunda
svar om jag hade intervjuat dem efter det att programmet tagit slut,
beroende pa deras aktuella situation (till exempel nytt jobb eller
arbetsloshet). Jag tycker att det ar en fordel att intervjun agde rum
nar programmen utgjorde en del av personernas vardag och de inte
hunnit distansera sig fran det. En nackdel ar att jag inte kunde fa ta
del av deras intryck av den sista delen av programmet och uttradet
ur programmet. Genom intervjuerna med personalen fick jag dock
dessas berittelser av deltagares forhallningssatt till programmen
under hela programtiden.

Nar jag inledde studien hade jag planer pa att, som ett komple-
ment till intervjuer, aven genomfora deltagande observationer. Av
rent praktiska och tidsmassiga skal gjorde jag dock inte det. Jag tror
att deltagande observationer av programmens praktik hade tillfort
relevanta aspekter till mitt empiriska material. Som det ar nu bygger
min tolkning helt pa berittelserna fran intervjupersonerna och det
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skriftliga materialet. Intervjuernas semi-strukturerade form, dar jag
stallde manga foljdfragor och uppmuntrade intervjupersonerna att
detaljerat berdtta om specifika situationer, har varit ett satt for mig
att kompensera for att jag inte sjalv har gjort nagra direkta observa-
tioner.

Genomforande av intervjuer

Intervjuerna var mellan en och tva timmar langa och semi-struktu-
rerade. Jag utgick fran en frageguide i intervjuerna, men lati relativt
hog utstrackning intervjupersonernas berattelser leda utvecklingen
av samtalet. Det innebar att fokus for samtalet skiftade mellan inter-
vjuerna, och att vart och ett av de teman som jag formulerat i inter-
vjuguiden inte behandlades lika ingdende i samtliga intervjuer.
Intervjuerna med personal kretsade kring deras organisation, pro-
grammet de erbjod, deltagarna, situationen pa arbetsmarknaden,
coaching och coaching/radgivar/konsultyrket, samt deras egen
yrkesbakgrund och installning till sitt jobb (se bilaga 4). Intervju-
erna med programmens representanter agde rum i programmens
lokaler, det vill siga personernas arbetsplats. Detta gav mig ocksa till-
falle att bekanta mig med den milj6 i vilken programmen agde rum.
De intervjuade programrepresentanterna var utan undantag mycket
tillmotesgaende och berittade engagerat om programmen, delta-
garna och sin roll.

Intervjuerna med deltagare kretsade kring respondentens arbets-
livshistoria, hennes eller hans senaste jobb hos Alfa respektive Beta,
uppsdgningen, omstallningsprogrammet, arbetssokande samt fram-
tiden (bilaga 5). Nar jag genomforde intervjuerna var min tentativa
forskningsfragestallning fortfarande inriktad mot konstruktioner av
identitet och karridr i arbetslivet. Darav det breda anslaget i intervju-
guiden. Aven om jag i slutindan inte har anvint mig direkt av de
delar av intervjumaterialet som handlar om personernas arbetslivs-
historia, sd har denna inramning varit av vikt for min forstaelse for
hur personerna relaterar till omstallningsprogrammen.
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Eftersom deltagarna inte hade nagon fast arbetsplats var det inte
givet var intervjun skulle dga rum. Jag erbjod mig i borjan att
komma hem till intervjupersonerna, och de tre forsta intervjuerna
dgde rum i personernas hem. Efterhand kom jag till slutsatsen att en
mer neutral plats var min arbetsplats pa Handelshogskolan och
foreslog fortsittningsvis det.”® Tva av intervjuerna dgde, pd intervju-
personernas initiativ, rum i deras omstallningsprograms lokaler.

Trots den personliga karaktiren i en del av de fragestallningar
som berordes under intervjuerna och allvaret i de intervjuades situa-
tion (att nyligen ha limmnat sitt jobb) var mitt 6évergripande intryck
att det var relativt latt, och framfor allt stimulerande, att genomfora
intervjuerna. Intervjupersonerna delade pa ett sitt som for mig
forefoll ledigt och 6ppet med sig av sina erfarenheter, intryck och
reflektioner. Jag tror att en anledning till detta kan ha varit att inter-
vjun for dem kom i en period da de redan, genom omstallningspro-
grammets aktiviteter, haft tillfalle till att bade fundera 6ver och ver-
balisera berattelser om den typen av saker som jag stallde fragor om.

Alla intervjuer utom en spelades in pa band och skrevs ut av mig.
En intervjuperson ville inte att intervjun skulle spelas in (i borjan av
varje intervjutillfalle fragade jag om jag fick spela in). Vid detta till-
falle forde jag i stallet noggranna anteckningar, som jag skrev rent
direkt efter intervjun.

3.3 Bearbetning, tolkning och framstélining

Som jag namnde ovan kan min arbetsprocess med den har avhand-
lingen beskrivas som en abduktionsprocess. Bearbetningen och
tolkningen av det empiriska materialet har sdledes skett i relation till
utvecklingen den teoretiska begreppsapparaten. Transkriberingen

% Anledningen till att jag i borjan foreslog att jag skulle 4ka hem till intervjuperso-
nerna var en sorts hinsynstagande fran min sida utifran logiken: eftersom det ar
jag som ber om att fa genomféra en intervju si dr det jag som ska erbjuda mig
att aka till intervjupersonen.
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av intervjuerna gav mig en forsta overgripande kinnedom om och
narhet till materialet. Darefter arbetade jag med indelning av det
empiriska materialet i olika tematiseringar, som utkristalliserade sig
bade genom mina lasningar av sjilva materialet och inriktningen pa
den teoretiska referensramen.

Jag forhaller mig till de olika empiriska kédllorna pa sa satt att jag
ger dem samma status och forsoker vava en berattelse utifran vad
dessa kallor tillsammans ger mig. Det innebar inte att jag blundar
for eventuella skillnader i de olika beskrivningarna. Tvartom, ofta ar
det kanske just skillnaderna som ar intressanta. Men jag forsoker
lata bli att utga ifran att en typ av kélla ar mer ”sann” dn en annan,
eller att jag skulle kunna "avslgja” en typ av kalla genom en annan.

En betydande del av min forstdelse for och tolkning av omstall-
ningsprogrammen som foreteelse har jag ocksa tillignat mig genom
inlasning av litteratur om den svenska arbetsmarknaden, som jag
gor en oversikt av i kapitel 2.

I avhandlingens analysdel kombineras beskrivande partier med
mina tolkningar. Detta upplagg ar inte avsett att gora en uttom-
mande beskrivning och analys av var och en av organisationerna
eller programmen som ingar i studien. Syftet ar inte heller att bygga
studien pa en konsekvent jamforelse mellan de olika organisationer-
nas forfaranden. Det empiriska materialet som samlats in fran de
olika organisationerna om deras processer betraktas i avhandlingen
som en helhet — som olika manifestationer av ett och samma 6ver-
gripande fenomen. I vissa fall kommer skillnader mellan de olika
organisationernas agerande eller programmens praktik att lyftas
fram som en del av analysen och problematiseringen avfenomenet.

Organisationerna som utgor grunden for det empiriska studie-
objektet dar anonymiserade i avhandlingen, med undantag fran
TRR. Anledningen till att jag inte har anonymiserat TRR ar dess
unika position i den praktik som har studeras. Min bedomning ar att
denna position gor att det inte hade varit mojligt att pa ett trovardigt
satt anonymisera TRR, utan att behova dolja uppgifter som ar av
betydelse for forstaelsen for och analysen av det studerade fenome-
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net. Alfas och Betas positioner och sardrag gor att det inte heller i
deras fall ar sikert att anonymiseringen ar vattentat. Anledningen
till att jag har valt att anonymisera dessa organisationer ar att minska
uppmarksamheten pa deras identiteter och i stallet satta stralkastar-
ljuset pa det fenomen som ar i fokus i studien. Detta ar inte en studie
om enskilda organisationer, utan om fenomenet omstallningspro-
gram — dess organisering och praktik.

Pa ett 6vergripande plan handlar tolkningsprocessen om att jag
som forskare konstruerar mitt studieobjekt utifran det empiriska
material som jag har till mitt féorfogande. Avhandlingens syfte ar inte
att aterge eller kartlagga ett specifikt fall. Inte heller ar syftet att géra
en heltickande kartliggning av fenomenet ifrdga, en utviardering,
eller effektstudie av de i materialet ingaende programmen. Jag vill
ocksa understryka att mitt syfte inte ar att dra slutsatser om ifall
omstallningsprogram ar “bra” eller “daliga”, varken ur deltagarnas
eller foretagens synpunkt.

Jag fokuserar i texten pa de uttryck avfenomenet som jag bedémt
ar sarskilt intressanta att analysera. Det innebar att alla de inblan-
dade organisationerna och processerna inte ges lika stort utrymme
genom hela analysen. I kapitel 8, som behandlar uppsagningsforfa-
randet, ligger till exempel tonvikten pa beskrivning och analys av
forfarandet i Alfa, pa bekostnad av beskrivning och analys av forfa-
randet i Beta. Det beror pa att jag anser att Alfas uppsagningsforfa-
rande ar av sarskilt stort intresse i det har sammanhanget.

Min ambition ar att teckna en bild av ett fenomen utifran de
enskilda fallen som utgoér den empiriska grunden och att gora en
tolkning av detta fenomen. Vad jag valjer att fora fram och synlig-
gora i texten, ar en del av tolkningsprocessen. Min stravan har varit
att lyfta fram och belysa sidana aspekter av fenomenet som pa ett
trovardigt satt bidrar till uppfyllandet av syftet.
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4. Qrganisering och
organisation

Ifoljande tva kapitel (detta och nésta) bygger jag upp den teoretiska
begreppsapparat som jag sedan anvander mig av i analysen. For att
underlitta ldsningen dr genomgangen av teorierna uppdelad i tva
kapitel.

I det har kapitlet fokuserar jag pa teorier som kommer att hjilpa
mig att belysa hur omstillningsprogrammen ar organiserade och
hur de fungerar som organiserande praktiker. Nyckelbegrepp ar
organisering, inramning och organisation. Nasta kapitel dgnas at
konceptualiseringen av karriar som social process i ett marknads-
sammanhang, vilket avser att bidra till min belysning av omstall-
ningsprogrammens konstruerande av karriarpraktiker.

Uppdelningen i de tva kapitlen ér inte renodlad. Redan i det har
kapitlet beror jag processuella aspekter i aktorens relation till det or-
ganiserade sammanhanget, och nésta kapitel innehaller en beskriv-
ning av en viss form av organisering (marknadsformen). Jag avslutar
i kapitel 5 avhandlingens teoretiska framstallning med ett avsnitt dar
jag presenterar mina sammanfattande slutsatser och reflektioner
som géller bade kapitel 4 och 5. Bland annat motiverar jag mina val
av teorier.

4.1  Organisering som social mekanism

Organisering betraktas har som en grundlaggande social mekanism
vilken avser samordning av handling genom definiering av relatio-
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ner mellan aktorer utifran en 6vergripande princip. Organisering
ses alltsa har som en aspekt av institutionalisering, det vill siga den
gradvisa omsesidiga typifieringen av vanemassiga handlingssatt av
aktorstyper. Institutioner, i termer av typifiering av handlingssatt
och aktorer, ar per definition kollektiva och delas av manniskorna i
det sociala sammanhang som de konstituerar och konstitueras av
(Berger och Luckmann 1966, s. 72). Salunda utgar jag fran antagan-
det att mansklig samvaro, av ndgorlunda varaktig karaktar, generellt
sett ar i nagon utstrickning organiserad.

Goffman anvander begreppet inramning for att beskriva och ana-
lysera sociala praktiker. Hans sprakbruk och férhéllningssatt beto-
nar den materiella och interaktionella aspekten av institutionalise-
ring. Praktiker ramas in savil genom den logik som de realiserar, som
genom rumsliga attribut, sisom byggnader, mobler, klader och verk-
tyg. En betydelsefull del av inramningen, som jag aterkommer till,
ar hur den konstruerar deltagarna i praktiken — savl i relation till
varandra som till praktiken. Callon (1998) tar fasta pa Goffmans
beskrivning av social interaktion i termer av inramning, och tolkar
Goffman pa féljande sitt: en ram definierar granserna inom vilka de
sociala interaktionerna dger rum mer eller mindre sjalvstindigt fran
den omgivande kontexten. For de involverade agenterna ar interak-
tionernas betydelse och innehall sjalvklart. Relationen mellan det
inramade och omvarlden ar dubbel: "det inramade” ar beroende av
aktorernas kopplingar tll viarlden utanfor, samtidigt som inram-
ningsprocessen satter varlden utanfor “inom parantes” (Callon
1998, s. 249). Callon understryker sarskilt det arbete som kravs for
att uppratthalla en ram, det vill siga sjilva inramningsprocessen.
Han menar att denna process kraver stora investeringar, men att
inramningen anda aldrig blir komplett, utan att det alltid "flédar
over” pa olika satt (Callon 1998, s. 252). Denna konceptualisering
belyser “samhallet som en bedrift”, snarare an "samhallet som ett
medium i vilket aktorer ar nedsiankta och ibland drankta” (Callon
1998, s. 267, min Oversattning).
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Goffman menar, i likhet med andra samtida samhallsteoretiker
(till exempel Mills 1940; Etzioni 1964; Berger och Luckmann 1966;
Giddens 1991[1997]) att det ar sirpraglande for tillvaron i det
moderna samhallet att manniskor ror sig mellan olika inramningar,
som kan Kkallas livssfarer, eller institutionaliserade sammanhang,
vilka ar relativt val avgransade fran varandra, och som fungerar uti-
fran (atminstone delvis) olika logiker:

“En grundlidggande social ordning i det moderna samhallet ar att
individen brukar sova, roa sig och arbeta pa skilda hall, med olika
manniskor, under skilda auktoriteter, utan att f6lja nagon 6vergri-
pande rationell plan” (Goffman 1961[2007], s. 15).

Beroende pa vad man lagger fokus pa och vilken infallsvinkel man
har ser man olika konsekvenser av denna ordning. Goffman tycks
antyda en frihetsdimension for enskilda personer, genom att jam-
fora denna normala situation med den som totala institutioner (sasom
fangelser, mentalsjukhus etc.) skapar, dar alla personens aktiviteter
genomfors, och kontrolleras, inom ett och samma sammanhang, (i
nagon man) utifran en och samma logik, och med nedbrytande
effekter pa de intagnas personligheter (Goffman 1961[2007]). Den
ordning som Goffman beskriver: att manniskor sover, arbetar och
roar sig pa olika stdllen i sillskap med olika manniskor, bygger vis-
serligen pa att de olika sammanhangen ar atskilda fran varandra,
men samtidigt bildar de en helhet. Genom att f6lja detta monster av
atskilda aktiviteter beter sig ménniskor sa som det foérvantas av dem
i ett industrialiserat samhalle. Denna typ av liv ifragasatts inte, och
behover inte rattfardigas. Om en vuxen, frisk person daremot foljer
ett annat monster, till exempel sover, arbetar och roar sig i samma
sammanhang (eller undldter att befatta sig med nagon av aktivite-
terna) sa ar detta generellt sett nagot som behoéver forklaras.
Existensen av olika, parallella, institutionaliserade sammanhang
i det moderna/senmoderna samhallet far inte bara till f6ljd att en
persons liv och aktiviteter ar uppdelade i olika sfarer, utan dven att
konkurrerande expertsystem utvecklas, som manniskor konfronte-
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ras med (Giddens 1991[1997]). Ofta ar det ocksa sa att en och
samma kontext praglas av influenser fran olika, ibland sinsemellan
motstridiga logiker (se Sjostrand 1997 om olika rationaliteter). Ett
satt att teoretisera detta det moderna samhallets predikament ar att
skilja mellan olika typer av performativitet. Den forsta typen kanne-
tecknas av att det rader en osedvanligt stark koppling mellan en spe-
cifik teori och en praktik. I detta fall realiserar en praktik i sin helhet
en enda teori (vilket torde vara ytterst sallsynt). Den andra typen,
generisk performativitet, avser de fall dar olika idéer samtidigt formar
praktiken, vilket dr det vanliga i den radande samhéllsordningen
(Kjellberg och Helgesson 2006, s. 5, med héanvisning till Donald
McKenzie 2004).

Omstandigheterna att flytta sig mellan sammanhang som praglas
av olika logiker, men som ingar i samma 6vergripande sociala ord-
ning, att behova ta stallning till konkurrerande expertsystem, samt
att behova hantera motstridiga logiker, bidrar till en relativisering av
upplevelsen av verkligheten. Vad som betraktas som férnuftigt beror
pa vilken referensram man har som grund (Mills 1940).

%

Det som sammanfattningsvis framstar som sarskilt viktigt for studien
ar beskrivningen av organisering som en inramningsprocess. Detta
understryker for det forsta det dynamiska och féranderliga i organi-
sering. For det andra framstaller det relationen mellan idé och prak-
tik som ett pagdende realiserande av idéer ¢ praktik. For det tredje
framhalls det rorliga och dmsesidiga beroendeférhallandet mellan
det inramade och det som faller utanfér ramen.

Beskrivningen av den radande sociala samhéllsordningen som
praglad av uppdelningen i olika livssfarer och av konkurrerande
expertsystem ar ocksa betydelsefull for studien. Det organiserade
sammanhang som ar féremal for studiens analys kinnetecknas just
av att det relaterar till uppdelningen i olika livssfarer, samt att det
realiseras i termer av olika, delvis motstridiga, logiker.
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4.2 Organisation som organiseringsform

Begreppet organisation reserveras, i den har studien, for en mer
avgransad foreteelse. Organisation betraktas som en institutionalise-
rad form av organisering. Den definition av organisation som jag
presenterar nedan ar att betrakta som en idealtyp, vilken ar val for-
ankrad savil i vardagssprakbruket som inom mainstreamorganisa-
tionsforskningen (se till exempel Scott 1998). Organisationer® defi-
nieras har idealtypiskt som ”sociala enheter, eller manskliga grup-
per som ar avsiktligt konstruerade och rekonstruerade for att
uppfylla specifika mal” (Etzioni 1964, s. 3, min 6versattning). Kian-
netecknande for organisationer enligt denna definition ar for det
forsta fordelning av arbete, makt, samt kommunikationsansvar.
Denna férdelning antas bygga pa avsiktlig planering med syfte att
forbattra mojligheterna att forverkliga de specificerade malen. For-
delningen betraktas sdledes varken som ett resultat av slumpen eller
en produkt av traditioner och sedvanja. For det andra antas organi-
sationer ha ett eller flera maktcentra som kontrollerar organisatio-
nens gemensamma anstrangningar, och riktar dem mot malen.
Dessa maktcentra forvantas fortlopande utvardera organisationens
prestationer och, nar s kréavs, gora omstruktureringar for att 6ka
andamalsenligheten. Slutligen kannetecknas organisationer enligt
denna definition av att deltagarna kan bytas ut (till exempel genom
avsked och rekrytering) och omorganiseras (till exempel genom
befordran) (ibid.).

Etzioni menar att dessa kannetecken, framfor allt den medvetna
planeringen, den avsiktliga struktureringen och omstruktureringen,
samt den rutinmassiga omsattningen av medlemmar séarskiljer orga-
nisationer fran andra sociala enheter, sasom stammar, klasser, et
niska grupper, vinskapsgrupper och familjer. Definitionen ar saledes
relativt snav i bemarkelsen att den skiljer ut organisationen som en

# En alternativ, vanligt forekommande bendmning pa denna idealtyp ar formell
organisation, men jag véljer att fo6lja Etzioni (1964) och bendmna den organisation
kort och gott.
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partikuldr typ av organiserad social enhet fran andra sociala (och or-
ganiserade) enheter.” Den hir studien utgér alltsa frén att organise-
ring ar en grundlaggande, universell komponent i mansklig tillvaro,
alltmedan organisation ar en, av manga mojliga, organiseringsformer.
Samtidigt ar definitionen av organisation dnda bred nog att ticka in
ett vitt spektrum av empiriska exemplar, sasom foretag, kyrkosam-
fund, nationalstater, politiska partier, sjukhus etc. Etzioni menar, till-
sammans med manga andra (till exempel Scott 1998) att det mo-
derna samhallet ar ett organisationssamhdlle. Med detta avser han inte
att organisationen ar en modern uppfinning, men daremot att deras
utbredning och dominans i samhallet ar ett modernt fenomen.

En viktig poing med att sarskilja organiseringsbegreppet fran
organisationsbegreppet ar att sammanhang av samordnad handling
mellan manniskor darmed betraktas som organiserade, eller inra-
made, trots att de inte i alla fall faller in i kategorin organisation. Ett
exempel pa detta, som ar av betydelse for den har studien ar mark-
nader. Att till exempel marknader definieras som organiserade inne-
bar att de betraktas som socialt konstruerade — de ar produkten av
en (stindigt pagdende) inramningsprocess. Det innebar att de ar
kontextuellt och historiskt betingade, i likhet med organisationer
och andra sociala fenomen, och inte naturgivna, spontana eller uni-
versella. Jag aterkommer till marknader i avsnitt 5.2.

4.2.1 Relationen mellan mal och medel

Den definition av organisation som jag skisserat ovan uttrycker en
rationell syn pa relationen mellan medel och mal, i dess begrinsade,

3% Ett exempel pd en alternativ definition dr Ahrnes inkluderande och universalis-
tiska organisationsdefinition, vilken inbegriper alla sociala enheter som karakta-
riseras av att anslutning av medlemmar, kollektiva resurser, utbytbarhet av indi-
vider, samt registrerad kontroll (Ahrne 1994, s. 4). Ahrne argumenterar for att
organisationer bor definieras som grundliggande, universella komponenter i
mansklig tillvaro, och inkluderar sociala enheter sasom exempelvis familj i kate-
gorin organisation.
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tekniska bemaérkelse. Organisationer konceptualiseras som medel
eller instrument for att uppna vissa specifika malsittningar. Denna
relation utgor idealiskt sett organisationens existensberattigande.
Organisationen antas alltsa utformas, struktureras, sa att den pa
basta mojliga sitt, det vill siga det mest andamalsenliga séttet, bidrar
till uppfyllandet av malen. Det handlar alltsd inte om en karakterise-
ring av mdlen som rationella, utan av strivandet mot dessa som ratio-
nellt (Scott 1998, s. 33).%

En betydelsefull dimension av organisationer utgors av relatio-
nen mellan organisationen som kollektiv och dess enskilda medlemmar
(grupper av medlemmar). Etzioni menar® att relationen priglas av
en grundliggande spanning mellan individens behov och kollekti-
vets behov, vilket far konsekvenser for mal-medelrelationen. Utifran
detta synsatt blir maktutévande och kontroll centrala aspekter i ana-
lysen av organisationer. Det blir i detta perspektiv relevant att karak-
tarisera organisationer utifran vilka malsattningar de striavar efter att
uppfylla, hur dessa malsattningar legitimeras, samt hur organisationer
gor for att forsoka uppna sina malsittningar — dessa satt inbegriper
i allménhet olika former av kontroll.

En organisations malsittningar kan fylla flera funktioner, enligt
Etzioni. De kan ge organisationen en orientering genom att
beskriva ett framtida tillstand som organisationen forsoker forverk-
liga. De kan ge vagledning for organisationens aktiviteter. De kan

*! Etzionis definition av organisationsbegreppet som jag knyter an till i den hér stu-
dien anses av Scott (1998, ss. 102-103) utga fran ett strukturalistiskt perspektiv
som syntetiserar det klassiska "rationellt system”-synsittet pd organisationer med
human relations "naturligt system”-synséttet pa organisationer. Enligt det forst-
namnda synsattet betraktas organisationer som rationella system och definieras
som kollektiv som stravar efter att uppfylla relativt val specificerade mal och som
kannetecknas av relativt formaliserade sociala strukturer (Scott 1998, kap. 2).
Enligt human relations-synsattet betraktas organisationer som naturliga system
och definieras som bestiende av kollektiv som delar gemensamma intressen,
inte minst avseende systemets 6verlevnad, och som engagerar sig i kollektiva,
informellt strukturerade aktiviteter, fér att sikra dessa (Scott 1998, kap. 3).

2 Med utgdngspunkt i Webers, och i viss utstrickning Marx, arbete.
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utgora en kalla till legitimitet som rattfardigar organisationens akti-
viteter och dess existens. Mdlen kan ocksa fungera som mattstock
utifran vilka medlemmar och utomstiende kan uppskatta hur fram-
gangsrik organisationen ar (Etzioni 1964, s. 5).

Etzioni framhaller skillnaden mellan en organisations officiella,
legitima mal, det vill siga de mal som organisationen skapats och
tilldelats resurser for att uppfylla och ar kiand for att tjana (bland
annat darfor att ledningen uppger att dessa ar organisationens
mal), och de mal som organisationen i praktiken efterstravar, som
han kallar de verkliga malen (jfr Argyris och Schéns uppdelning i
uttalade teorier och faktiska teorier, 1974). De sa kallade verkliga
malen gar att urskilja genom att undersoka organisationens praktik,
till exempel i form av arbetsférdelning, arbetsflode och resursfor-
delning.

Diskrepans mellan officiella och verkliga mal kan bero pa flera
saker, till exempel pa konkurrens mellan behov som uppstatt under
hand och ursprungliga mél; okunskap (fran ledningens sida) om att
malen i sjalva verket inte efterstravas i organisationen; legitimerings-
behov visavi omgivningen; eller strategiska orsaker, sisom att vissa
mal kan ha stérre chans att uppnas om man haller dem hemliga. Ett
ursprung till diskrepans kan vara mdalforskjutning. Detta avser att upp-
fyllandet av organisationens behov, vissa intressegruppers behov
eller stravandet efter organisationens 6verlevnad, konkurrerar med
och i vissa fall ersitter de ursprungliga malen (Etzioni 1964, s. 10).

Det finns ocksd manga organisationer som samtidigt tjanar tva
eller flera officiella/uttalade mél, de har multipla mdlsétiningar™ 1
vissa fall har nya mal lagts till de ursprungliga, i andra fall r organi-
sationen fran borjan skapad for att tjana mer dn ett mal i taget. Inom
organisationer som har flerfaldiga syften ar vissa typer av konflikter
oundvikliga. De olika mélen stiller ofta oférenliga krav pa organisa-
tionen. Konflikterna kan galla hur mycket resurser, tid och energi

 Till exempel ir det manga sjukhus som kombinerar behandling av patienter
med utbildning inom den mediciniska professionen och ibland daven med forsk-
ning.
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som ska laggas pa varje mal. Att tydliggora malens relativa betydelse,
genom en prioriteringshierarki, kan minska konsekvenserna av kon-

flikterna, men det eliminerar inte grundproblemet, menar Etzioni
(Etzioni 1964, s. 15).

4.2.2 Olika former av kontroll

Antagandet om en inneboende spanning mellan en organisations
behov och dess medlemmars behov foranleder ett intresse for kon-
troll och maktutévande inom organisationer. Etzioni betraktar
maktutdévande 1 relationella termer, dar en aktdér utdévar makt over
en annan nar hon:

“férmar paverka den andra att utféra hans [hennes] direktiv eller
folja andra normer han [hon] stoder (Etzioni 1961, 4) och en aktor
som ar féoremal for makten. Den senare reagerar med olika intensitet
och orientering: positivt engagemang (commitment), neutralt kalkyle-
rande eller negativt avstindstagande (alienation)” (Sundin 1998,
s. 5b2).

Etzioni delar in organisationers maktutévande i tre analytiska kate-
gorier utifran de medel for kontroll som de anvinder sig av: fysisk,
materiell och symbolisk. Tvdngsmakt avser anvandning eller hot om
anvindning av fysiska sanktioner, det vill siga sadana medel som
paverkar kroppen, exempelvis vapen eller frihetsberévande; ekono-
misk makt avser anvandning av materiella beldningar, sasom varor,
tjiinster eller pengar; normativ makt,** slutligen, avser anvindningen
av symboler eller symboliska handlingar, som paverkar sadant som
inte ar fysiskt eller materiellt, sisom upplevelsen av uppskattning,
prestige, karlek och acceptans (Etzioni 1964, s. 59). Kategorise-
ringen utgar alltsa fran vad som antas motivera en organisations-
medlem att folja en regel eller lyda en order: riadsla for vald, mate-

** Benidmningen normativ makt som en form av kontrollutévande ar, enligt min
mening, inte helt lyckad, eftersom den antyder att de andra formerna inte skulle
bygga pa nagot normsystem.
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riella behov, och sociala/psykologiska behov. Darmed kan man saga
att formerna for kontrollutovande ar kopplade till organisationens
ideologi eller normsystem. Valet av kontrollmedel producerar olika
former av disciplin: anvandning av normativ makt tenderar att 6ver-
tyga manniskor, ekonomisk makt att utveckla deras egenintresse,
och tvangsmakt att tvinga dem att foga sig (Etzioni 1964, ss. 59-60).

Aven om organisationer vanligtvis blandar olika former av kon-
troll och anvinder samma kontrollmedel i varierande grad i olika
delar av organisationen, ger analysen av vilket kontrollmedel som
dominerar i en organisation underlag for en klassificering av orga-
nisationer i ftvdngsorganisationer, nyttoorganisationer och normativa
organisationer, menar Etzioni. Han ger bland annat foljande exempel
pa organisationer som i olika utstrackning domineras av respektive
kontrollmedel: tvangsmaktsorganisationer ar till exempel koncen-
trationslager och fangelser; till nyttoorganisationerna hor forsak-
ringsbolag, banker och statsforvaltningen; och bland de normativa
aterfinns religiosa samfund, universitet och terapeutiska mental-
sjukhus (Etzioni 1964, s. 60).

Att Kklassificera en organisation utifran vilka medel den grundar
sin kontroll 6ver medlemmarna pa ar dock inte oproblematiskt (vil-
ket Etzioni inte heller forsoker gora det till). Det beror inte minst pa
att relationen mellan organisationers medel och mal tenderar att
vara komplex, vilket jag har varit inne pa ovan. Till exempel anvan-
der sig manga organisationer som torde falla inom ramen for nytto-
organisationer,®
uppna sina malsédttningar, vilket ibland benamns med termen “stark
foretagskultur” (se Kunda 1992).

i stor utstrackning av normativ kontroll for att

Kontextens roll och individernas roll avseende kontrollens betydelse

Avseende tillimpningen av olika former av kontroll tycker jag att det
ar viktigt att framhalla tva saker. For det forsta att upplevelsen, kon-

% Utifran att deras officiella/uttalade malsittningar rattfirdigas i ekonomiska ter-
mer, till exempel att generera vinst.
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sekvenserna och legitimiteten av kontrollutévande ar kontextbero-
ende, och for det andra att kontrollutévande handlar om en rela-
tion: den som kontrolleras 4r medkonstruktor vid uppritthallandet
av kontroll.

Etzioni framhaller att deltagarnas gensvar pa en viss typ av makt-
utévande, eller kombination av maktutdvande, inte bara beror pa
vilken typ av maktmedel som anvands. Det beror dven pa den sociala
och kulturella kontexten, samt deltagarens laggning. Till exempel
uppfattas en orfil utdelad av en forman sannolikt olika av en person
fran arbetarklassen dn av en person fran ett slumomrade; av ndgon
i Storbritannien idag an av nagon i Storbritannien for tre generatio-
ner sedan; i Frankrike dn pd Elfenbenskusten; av en aggressiv per-
son an av en undergiven person (Etzioni 1964, s. 61).

Vilka kontrollformer som anses legitima beror pa vilka mal orga-
nisationen uppfattas ha. Och vilka kontrollformer som ar fram-
gangsrika beror pa i vilken kontext de utévas, och hur de mottas av
foremalen for kontrollen.

4.3 Organisationer som arbetar med méanniskor

Mal-medelrelationen kan omsattas i féljande enkla modell: principi-
ellt sett kan man sdga att organisationer har ett inflode av resurser
(ravaror), som genom organisationens anstringningar (medel) for-
adlas —i ndgon mening transformeras — till ett utfléde av en produkt
eller tjanst av nagot slag, vilket dr en malsattning for organisationen.
Utifran denna modell kan man skilja ut en viss typ av organisationer.
Denna sorts organisationer utméirker sig genom att den ravara de
har som malsattning att féorddla genom sin verksamhet utgors av
manniskor. De har manniskor som arbetsmaterial®® (Goffman
1961[2007]) — vilket ar nagot annat an att till exempel mansklig
kompetens kan vara en viktig produktionsfaktor i organisationens

% Jag vill betona att jag har gor en teoretisk beskrivning av organisationer, och att

manniskor som arbetsmaterial ska forstas som en analytisk konceptualisering.
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verksamhet. Det speciella med dessa organisationer ar att mannis-
kor konstrueras samtidigt som objekt, foremal for foradlingsan-
strangningarna, och som subjekt— eftersom en viktig norm i vart sam-
hille ar att manniskor konstrueras som subjekt. Hansyn behover tas
till den konstruktionen dven inom ramen for dessa organisationer.
Organisationer i denna kategori finns bland annat inom sjukvard,
utbildning och socialvard.

4.3.1 Den idealtypiska servicerelationen

En aspekt av organisationer som har manniskor som arbetsmaterial
ar att de ofta knyter an och relaterar till idén om en servicerelation —
de beskriver sin verksamhet i termer av att de utfér en tjanst at de
personer som ar foremal for deras arbete. Darfor ar det relevant i
det har sammanhanget att géra en narmare beskrivning av service-
relationen i sin idealtypiska form.

Goffman tecknar bilden av servicerelationen som en viktig ideal-
typ i det moderna samhallet. I sin vidaste bemarkelse omfattar den
alla sorters relationer dar grundelementet ar att den ena parten
utfor en tjanst at den andra parten som erhaller en tjanst. Jag kom-
mer hér att inskrdnka mig till att aterge for avhandlingen relevanta
aspekter av servicerelationen som avser personliga specialiserade tjins-
ter. Vissa delar av det som Goffman menar ar kannetecknande, eller
till och med grundliggande, for denna relation kan idag synas
romantiserade eller forlegade. Det ar darfor viktigt att understryka
att konceptualiseringen avser ett ideal.”’

7 Man kan i och for sig argumentera for att detta ideal har forindrats under de
senaste femtio aren, och det haller jag for troligt. Anledningen till att jag trots
detta gér beddomningen att det fortfarande ar relevant att utga fran Goffmans
beskrivning dr att jag menar att de idéer om servicerelationen som ar verksamma
i dagens praktiker, framfor allt i de i avhandlingen studerade praktikerna, inne-
haller grundelement och grundspénningar som Goffman belyser. Det 4r de ele-
ment och spdnningar som jag anser har baring pa det jag studerar hir som jag
lyfter fram i min beskrivning av Goffmans analys. Jag framhéller ocksd under
hand de aspekter av Goffmans beskrivning av serviceidealet som jag anser har en
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Utfoéraren av den personliga tjansten benamns ofta specialist och
mottagaren av tjansten for klient. Tjansten avser reparation eller
konstruktion av ett objekt eller egendom som tillhor klienten. Rela-
tionen beskrivs siledes som en triangel bestaende av utévare (speci-
alist), objekt och dgare (klient).

Saval specialisten som klienten antas vara sjalvstindiga aktorer.
Klienten disponerar sitt objekt fritt och anfortror frivilligt sitt pro-
blem at specialisten. Specialisten dr idealiskt sett en sa kallad fri
praktiker.”® Hon ar oberoende av sina klienter och andra intressen.
Darfor har hon frihet valja vilka klienter hon vill acceptera eller
avvisa utifran kriterier som ar grundade i omradet fér hennes exper-
tis — och inte till exempel utifran ekonomiska hansynstaganden. Kli-
enterna betraktas i denna modell som en samling enskilda personer,
som inte agerar som ett kollektiv eller vidtar gemensamma atgarder
mot specialisten (Goffman 1961[2007], s. 224).

Expertisen konstruerar objekt pa ett standardiserande scitt

Foremalet for tjansten, objektet, forutsatts utgora en helhet, ett slu-
tet system, med ett visst givet funktionssatt — det maste vara ihopsatt
pa ett specifikt satt for att fungera. Som Goffman uttrycker det:

”Kugghjulen maste gripa in i varandra, blodet maste flyta, hjulen
maste snurra och hinderna gora tjanst” (Goffman 1961[2007],
s. 222).

nagot annorlunda karaktir i den kontext som den har avhandlingen skrivs i, i
forhallande till den kontext som Goffman dsyftade.
3 Att specialisten ska vara en fri praktiker ir en av de aspekter som jag menar sil-
lan realiseras i praktiken, atminstone inte i Sverige idag. Det vanliga torde vara
att olika typer av specialister utfor sina tjanster inte som fria praktiker utan inom
nagon form av organisation, till exempel sjukhus, konsultbolag eller revisions-
byra. Med Goffmans satt att se skulle denna omstindighet beskrivas som en van-

ligt forekommande avvikelse fran serviceidealet.
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Kunskap om objektets system tillhor specialistens expertis. Kunska-
pen ar generaliserande satillvida att den géller alla objekt av samma
typ: foremadlet for tjansten antas vara exemplar av en viss klass av
objekt. Det betyder att alla objekt i samma klass, aven om de till det
yttre framstar som olika, gar att behandla pa samma sétt. Samma teo-
rier om objektets beskaffenhet tillimpas enhetligt pa varje enskilt
fall. Till exempel kan den psykiatriska doktrinen tillimpas pa alla
patienter som tas in pa mentalsjukhus (Goffman 1961[2007],
s. 234). For att kunna tillampa sin expertkunskap maste specialisten
forst identifiera objektet som tillhérande en viss klass. Darefter kan
hon behandla objektet sa som hon skulle behandlat vilket som helst
annat objekt av samma klass. Jag menar darfor att specialisttjansten
kan antas ha en standardiserande effekt.

Hantering av att foremalet for expertis dr bade subjekt och objekt

Under utférandet av en tjanst moter specialisten en klient och den-
nes objekt. Nar det handlar om tjinster vars foremal ar klientens
kropp (eller en del avden) eller psyke kompliceras detta mote av att
klient och objekt inte gar att skilja at, atminstone inte i fysisk bemar-
kelse, under utférandet av tjansten. En klient kan ldmna in bilen pa
verkstaden och ga hem i vantan pd att den ska bli fardig, men en Kkli-
ent kan inte lamna in sin kropp fér medicinsk behandling pa sjuk-
hus och "sjalv” ga darifran. I detta fall ar klienten narvarande nar
objektet behandlas. Klienten betraktas som en aktor, ett subjekt, en
”storhet i den sociala virlden”, och maste behandlas déarefter. Objek-
tet daremot ar i sammanhanget féoremal for undersokning och
behandling utifran specialistens teknisk-rationella expertis.

Interaktionen delas in i det tekniska arbete som specialisten utfor
pa objektet och det verbala utbyte som sker mellan specialist och Kkli-
ent. Det verbala utbytet delas i sin tur in i tre delar:

“en teknisk del, ndmligen utbyte av relevant reparations (eller kon-
struktions-) information; en kontrakismdssig del, som ar en upp-
gorelse av godtyckligt omfing angaende beriknade kostnader, tid
for arbetet och liknande, och slutligen en wmgdngesdel, som bestar i
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nagra mindre artigheter, hovligheter och tecken pa vordnad” (Goft-
man 1961[2007], s. 219).

Goffman menar att vardigheten i relationen ar beroende av hur spe-
cialisten bemoter klienten, och att klienten tas pa allvar. Trots att kli-
enten inte ar expert tillméts hennes lekmannaredogorelse av pro-
blemets natur viss vikt av specialisten. Ett exempel pa detta ar vid en
lakarundersokning nér likaren i sin diagnos tar hansyn till hur
patienten sjalv beskriver att hon mar. Klienten kan i olika utstrack-
ning goras till en aktiv deltagare och tjansten antar darmed skenet
av en uppgift som specialist och klient gemensamt tar sig an:

“Idealt uttrycker experttjansten 6émsesidig respekt mellan specialis-
ten och klienten och tinks ha gentlemannamassigt forlopp” (Goft-
man 1961[2007], s. 224).

En annan aspekt av det gentlemannamadssiga idealet ar att specialis-
ten bara intresserar sig for det som specifikt ror tjansten och upp-
visar en "artig likgiltighet” infor klientens o6vriga liv; dven infor orsa-
kerna till varfor klienten vill ha tjansten utford. En avvikelse fran ser-
viceidealet sker darfor nar relationen specialist-klient utstracker sig
till andra omraden an det som ligger inom ramen for specialistens
expertis. Denna avvikelse kan bero bade pa att klienten tillmater
specialisten en mer allman kompetens och/eller att specialisten
anser att denna utvidgning av hennes roll ar rattfardigad (Goffman
1961[2007], s. 231).

Specialistens etos och expertis

Utforandet av tjdnsten antas kriva en specifik, svarforvarvad exper-
tis, som endast specialisten besitter. Specialisten antas vidare se sitt
yrkesutovande som ett kall. Hon verkar oegennyttigt i "andras
tjanst”, for deras eget basta. Utforandet av arbetet betraktas for spe-
cialisten som ett mal i sig, kompletterat med motivationen att hjilpa
manskligheten som sadan.
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Specialistens roll far sin sirart bland annat genom att kontraste-
ras mot marknadslogiken: specialisten ar inte nagon "képman”, hon
“driver inte handel” med sin expertis. Det ar avgorande, menar
Goffman, att specialistens arvode inte betraktas som ett pris, eller
tjansten som en vara. Arvodet antas inte bestimmas av tjanstens
varde, som ofta kan vara mycket stort for klienten, utan med hansyn
till "vad specialisten behover for att forsakra sig om en hygglig stan-
dard medan han dgnar sitt liv at sitt kall” (Goffman 1961[2007],
s. 218). Att likstalla ersattningen for tjansten med ett pris skulle
innebéra risk for devalvering av dess varde och i forlangningen av
specialistens status som expert. Utifrin denna synvinkel framstar
servicelogiken som en antites till marknadslogiken, men Goffman
menar att servicelogiken far sin mening i relation till den “industri-
ell-kommersiella sociala ordning” som dominerar samhéllet i 6vrigt
(Goffman 1961[2007] med hanvisning till Sullivan 1951). Just Goff-
mans beskrivning av arvodets beskaffenhet dr nagot som kan synas
ha mist sin relevans fér dagens idéer om servicerelationen — den ide-
ala servicerelationen framstar idag i allménhet som integrerad med,
snarare an separerad fran, marknadslogiken. Relationen mellan
tjanst och ersattning utgor dock fortfarande ett spinningsmoment i
ménga servicerelationer.™ Darfoér anser jag att det ir relevant att
lyfta fram spanningen mellan tjanst och ersattning

Goffmans beskrivning av specialistserviceidealet har likheter med
ett klassiskt professionsideal (se till exempel Wilensky 1964). Likhe-
ter som jag ser avser for det forsta idén om att servicespecialisterna
drivs av ett speciellt (samhallsféorbattrande) kall, som gor att de star

¥ Det finns till exempel manga fall dir specialister rittfirdigar en mycket hog
ersittning for sina tjdnster just genom att hanvisa till det virde som deras svar-
tillgangliga expertis har tillfort tjansten. Ett exempel ar investmentbankers
ersattningsmodeller for sina tjanster vid foretagsfusioner. Min tolkning ar att
specialistserviceidealet har 6versatts till marknadslogiken — vilket innebér en
motsatt logik i férhallande till den som Goffman beskriver. I stillet for att tjans-
tens varde riskerar att devalveras genom att forknippas med en monetar ersatt-
ning sa betraktas den monetira ersittningen som en tillforlitlig avspegling av
tjanstens hoga (och svaruppskattade) varde.
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utanfor den kommersiella utbytespraktiken. Den andra likheten ar
idén om servicespecialistens kunskapsomrade som en svartillignad
expertis, vilken sirskiljer specialisten frin lekmannen/klienten.*
Trots att man kan goéra inviandningar mot beskrivningen av detta
ideal menar jag att avlagringar av detta ideal fortfarande spelar en
roll i realiserandet av servicerelationen i den praktik som stér i fokus
i den har studien.

4.3.2 Multipla malsattningar

I likhet med andra organisationer, men kanske i dannu hogre
utstrickning dn manga, praglas organisationer vars arbetsmaterial
ar manniskor av att de ofta har multipla malsattningar (se avsnitt
4.2.1). Enligt Goffman tillskrivs denna sorts organisationer typiskt
sett tre olika funktioner: en normativ, en individorienterad, och en
instrumentellt wppritthdllande. Det ar en uppdelning som jag finner
kongruent med Perrows maltypologi, vilken utgors av samhalleliga
mal, klientmal, och systemmal (Perrow 1970, refererad i Sundin
1998, ss. 41-43). Indelningen ar gjord utifran vem/vad malen tja-
nar. Samhdlleliga mdal betonar verksamhetens legitimitet i termer av
samhallsatgard — organisationen bidrar utifrin denna malsattning
till att sikerstilla att vissa samhdlleliga normer uppratthalls, "normer

%0 Aven expertisdimensionen ér relevant att problematisera. I ménga fall kan man
ifragasatta om expertis ar ett kinnetecknande drag for den personliga tjénsten.
Man kan till exempel argumentera for att sarskiljningen mellan klient och tjanste-
utdvare snarare bor goras utifran dimensionen tid 4n utifran dimensionen exper-
tis. Utifran detta argument dar en springande punkt i tjansten att utdvaren gor
nagot it klienten som tar tid i ansprak, men som klienten principiellt sett ocksa
hade kunnat utfoéra. Jag menar att karaktiriseringen av tjanster utifran kvalite-
terna tid, respektive expertis ar ett sitt att skapa olika kategorier av personliga
tjanster. Det ar naturligtvis inte givet vilka tjanster som hamnar i vilken kategori
— "tidskategorin” eller "specialistkategorin”. Tvartom kan denna gransdragning
beskrivas som foremal for en pagaende kamp for manga tjansteutdvare som stra-
var efter att havda omradet for sin tjanst som definierat av en viss expertis (snarare
an av tidsdimensionen).
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som skapats och i sista hand patvingats av foretradare for samhallet
i stort” (Goffman 1961[2007], s. 233). Nar det galler tvangsinstitu-
tioner kan det exempelvis handla om att de intagna inte rymmer
eller stiller till brak utan accepterar samhallets atgarder (Sundin
1998, s. 41). Utifran denna malsattning fyller alltsd organisationen
en funktion i samhdllets tjinst. Den sorts organisationer som Goff-
man i forsta hand har i dtanke ar sadana organisationer som har
hela samhillet*' som kontext, sisom fingelser eller sjukhus. Men jag
tycker att det gar att 6verfora denna malsattnings/funktionskate-
gori aven pa mer begransade sammanhang, som i den har studiens
fall arbetsmarknaden. Den normativa funktionen blir da, i det har
fallet, att uppratthalla arbetsmarknadens normer — vilka i och for sig i
forlangningen utgor en integrerad del av samhallets normer.
Klientmal definieras i termer av vad klienten ska kunna gora eller
vara efter "behandlingen”. Den beskriver alltsd klienternas “6ns-
kade slutbeteende”, sasom nykter, laglydig och frisk (Sundin 1998,
s. 41). Goffman framhaller en grundliggande skillnad mellan en
specialist som utdvar sitt yrke pa uppdrag av den vars objekt arbetet
avser — klienten — och den som gor det pa uppdrag av en tredje part:

"En psykolog som anlagstestar folk som vill ha reda pa sina mojlighe-
ter, utfér en personlig tjanst; men om han testar samma personer at
nagon organisations personalavdelning, sa ar de bara materialet for
hans arbete, inte hans klienter” (Goffman 1961[2007], s. 216).

I det forsta fallet handlar det alltsa om en servicerelation, och i det
fallet ar klientmalet individorienterat, det vill siga atgarden utfors for
individens skull, pa individens uppdrag och med individens basta
for ogonen. I det andra fallet innebar specialistens yrkesutévning
“arbete med manniskor”, i betydelsen att manniskor hér ar arbetets
objekt och produkter (Goffman 1961[2007], s. 59). I det fallet till-
skrivs tjansten en instrumentellt upprdtthallande funktion och/eller en
normativ funktion. Med instrumentellt uppratthallande avses att den

#' Samhalle anvinds hir som mer eller mindre synonymt med nation/stat.
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atgard som riktas mot individen utférs for att individen ska kunna
fylla sin funktion i en viss verksamhet, till exempel ett foretag, pa ett
tillfredsstallande satt. Individen betraktas som ett instrument i ett
system (en verksamhet) och organisationen fyller genom sin atgard
en funktion i detta systems tjinst. Ett exempel pa denna typ av funk-
tion dr nar foretag erbjuder halsovard till sina anstéllda for att de ska
halla sig friska och inte férorsaka nedgangar i produktionen (Goff-
man 1961[2007], s. 233). Tjansten kan ocksa ha syftet att uppritt-
halla samhélleliga normer om hur en god arbetsgivare agerar. Goff-
man menar att den instrumentellt uppritthallande och den norma-
tiva funktionen ofta féorekommer i kombination. Han understryker
ocksa, vilket jag tycker ar viktigt att framhadlla, att analysen inte hand-
lar om en bedémning av innehallet eller kvaliteten i arbetet som
utfors, utan om att beskriva den organisatoriska ram inom vilken
den utfors*? (ibid.).

De tre malsattningarna samexisterar ofta i den typ av organisatio-
ner som ar i fokus har — i olika utstrackning och kombinationer. I
allmanhet star de ocksa i viss motsattning till varandra. Detta ar
nagot som organisationerna har att hantera. Ett exempel pa hante-
ring ar nar en organisation anvander sig av servicerelationens forkla-
rande sprak, och oversatter situationer och aktiviteter exempelvis till
den psykiatriska doktrinens terminologi, genom att framstilla en
atgard som en “individuell personlig tjdnst”, nir organisationens
priméra malsittning i sjalva verket inte ar att tjana individen, utan
nagot annat — exempelvis organisationen (systemmal) eller upp-
dragsgivaren (samhallsmal) (se vidare om foérklarande sprak och
Oversattning i avsnitt 5.1.3).

En betydelsefull parameter ar organisationens relation till om-
varlden:

“det vill sdga i vilken grad de sociala normerna som uppratthélls
inom institutionen [organisationen] och de normer som uppratt-

2 Det betyder alltsa inte att den erbjudna hélsovarden i exemplet ovan inte samti-
digt kan vara till gagn for de anstillda.
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halls i det omgivande samhéllet har influerat varandra med foljden
att skillnaden dem emellan minskat” (Goffman 1961[2007], s. 89).

I de fall det rader en hog grad av 6verensstimmelse mellan samhal-
lets normer och organisationens normer fungerar detta som en le-
gitimerande grund for organisationens verksamhet. Organisatio-
nens malsittning kan i detta fall framstéllas som en tjanst bade at
samhallet (vars normer uppratthalls) och atindividen (som ater kan
"fungera i samhallet”). Jag aterkommer till omgivningens betydelse
nedan.

4.3.3 Typer av organisationer som har manniskor
som arbetsmaterial

Det finns ett antal parametrar som jag tycker ar relevanta for att
karaktarisera olika sorters organisationer som har manniskor som
arbetsmaterial. En sadan parameter — typ av malsattning — har jag
beskrivit ovan.* Andra dimensioner ar hur personer rekryteras som
foremal for organisationens verksamhet; vilken sorts transformation
("foradling”) organisationen forsoker astadkomma hos personerna
samt hur integrerad med det omgivande samhallet verksamheten ar.

Rekryteringen till den hir sortens organisationer kan variera fran
att vara helt frivillig (till exempel radgivningsbyraer) halvfrivillig
eller tvangsbetonad (till exempel fingelser). Aven deltagandet
varierar pa liknande satt fran frivilligt och o6ppet till slutet och
tvangsbetonat (Sundin 1998, s. 40).** I f6ljande avsnitt resonerar jag

* Som jag nimnde ovan ir denna parameter inte alltid Andamaélsenlig for att sir-
skilja mellan olika sorters organisationer, eftersom ett aterkommande drag for
den overgripande kategorin r att de ingdende organisationerna har multipla
malsattningar att forhalla sig till.

* Detrader inte alltid dverensstimmelse mellan hur rekryteringen har gatt till och
vad som kdnnetecknar deltagande. Man kan till exempel tinka sig behandlings-
hem dir inskrivningen sker frivilligt, men dar den intagne sedan inte far limna

hemmet nar hon sjalv vill.
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kring olika malsattningar avseende transformation och i avsnittet
darefter kring relationer till omgivningen.

Processande, uppritthallande och fordindrande tekniker

For att klassificera organisationer utifran vilken transformation
verksamheten syftar till kan man enligt Hasenfeld (1983) utga fran
en undersokning av de tekniker organisationen tillimpar. Med tek-
niker avses de medel som anvands i organisationens verksamhet.
Eftersom fokus hér ligger pa organisationer som har manniskor som
arbetsmaterial ar vanliga exempel pa tekniker behandlingsformer,
intrades- och uttradesforfaranden, men aven administrativa rutiner.
Hasenfeld skiljer mellan tre typer av kdrntekniker: "méanniskopro-
cessande”, “manniskouppritthallande” samt “manniskoforind-
rande”.*

Médnniskoprocessande tekniker forsoker transformera personerna
genom att forlina dem en viss social etikett och publik status, med
syfte att frammana 6nskvarda reaktioner fran andra sociala enheter
i omgivningen. Metoderna som anvands ar olika klassificerings- och
placeringssystem, vilka identifierar och definierar personerna, ex-
empelvis som "mentalsjuk”, “sarskilt begavat barn”, eller "cancerpa-
tient”. Genom dessa etiketter placeras personerna i andra organisa-
tioner (utifran fallen ovan mentalsjukhus, specialklass, eller sjuk-
hus) eller ut i andra sociala sammanhang, sasom en viss del av
arbetsmarknaden (om organisationen ar en arbetsformedling).
Kannetecknande for organisationer i denna kategori ar att deras ex-
plicita syfte inte ar att direkt forandra manniskors beteende eller per-
sonlighet utan att kontrollera deras tilltrade till sociala samman-
hang genom den officiella status som de tillskrivs (Hasenfeld 1972,
s. 256).10

* Pa engelska people-processing, people-sustaining och people-changing.

* Dettaisin tur leder vanligen till reaktioner bide fran omgivningen och fran per-
sonen i fraga, och det ar genom dessa anteciperade reaktioner som organisatio-
nen forsoker forandra personens sociala position och framtida beteende
(Hasenfeld 1972, s. 257).
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Mdanniskoupprdtthdillande tekniker ar inriktade pa att férhindra
forsamringen av, uppratthalla en viss niva av, eller forbattra den per-
sonliga livskvaliteten eller levnadsstandarden. Exempel pa denna
typ av atgarder ar vard av gravt handikappade, dlderdomshem och
vissa ekonomiska bidragssystem (Hasenfeld 1983, s. 5).

Mdnmniskofordndrande tekniker ar inriktade direkt pa att forandra
individens “personliga attribut”. Denna sorts tekniker innefattar
psykoterapi, utbildning, och medicinsk behandling (Hasenfeld
1983, s. 5). Man kan hér skilja mellan manniskoférandrande verk-
samheter som syftar till socialisering, det vill saga att forbereda perso-
nerna for en ny roll i ett visst sammanhang (till exempel skolor for
barn och ungdomar) och organisationer som syftar till resocialisering.
I det senare fallet har en bedomning gjorts att personerna inte har
"utvecklats pa vanligt sitt” eller utfér ”sina konventionella samhalls-
roller pa ett accepterat satt” (Sundin 1998, s. 40) (se vidare avsnitt
5.1.3).

Organisationer som har manniskor som arbetsmaterial brottas
ofta med att syftet med deras tekniker inte ar val definierat, utan
oppet for flera tolkningar. Detta far konsekvenser fér hur organisa-
tionens verksamhet definieras och varderas. Till exempel kan en
ungdomsvardskola betraktas som en insats for ateranpassa unga
manniskor till ett fortsatt liv som “fungerande samhallsmedlem-
mar”, eller enbart som temporéar férvaring i vintan pa ett liv i krimi-
nalitet. Enligt min mening ar det aven principiellt sett problematiskt
att dra en skarp skiljelinje mellan organisationer utifran de olika
teknikerna. For det forsta darfor de tekniker (klassificering, forla-
ning av officiell status och placering av manniskor) som ar utmar-
kande for "manniskoprocessande” organisationer samtidigt gene-
rellt sett ar integrerade delar av "manniskoférandrande” organisa-
tioners repertoar, vilket Hasenfeld (1972) ocksda podngterar. Men
framfor allt darfor att det, om man utgdr ifran ett performativt syn-
satt pa relationen mellan teori, tekniker och praktik, ar vanskligt
(och inte heller i min mening relevant) att gora kategorisk atskillnad
mellan tekniker for direkt respektive indirekt féorandring. Manga
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socialiseringsaktiviteter handlar om just klassificering och namngiv-
ning. Trots detta tycker jag att Hasenfelds indelning har poanger
som ar relevanta for den har studien, framfor allt darfor att han
anvander sin typologi for att belysa organisationernas aktiviteter i
relation till omgivningen.

Organisationens och verksamhetens relation till omgivningen

En dimension som ar betydelsefull for karaktariseringen av organi-
sationer ar deras relation till omgivningen. Nar det galler den typ av
organisationer som ar i fokus hér, som arbetar med manniskor, ar
det framfor allt relevant att undersoka dem utifran i vilken utstrack-
ning deras verksamhet ar integrerad med, eller separerad, fran
omgivningen. Detta later sig goras med hjilp av begreppen rdckvidd
och genomtringlighet (Etzioni 1964).%7

Rickvidd avser hur stor del av medlemmarnas aktiviteter som sker
inom ramen for organisationen, och som f6ljaktligen ar féoremal for
organisationens direkta kontroll (ett ortodoxt kloster praglas till
exempel av hog grad av rackvidd, eftersom i stort sett alla medlem-
marnas aktiviteter sker i klostret). Genomtrdnglighet avser vilka nor-
mer som praglar organisationen och dess medlemmar. Man kan
anvinda genomtringlighetsbegreppet pa tva sitt. A ena sidan kan
man utgd fran att organisationen har en viss normuppsattning. Uti-
fran detta kan man stdlla frigan om vilka ambitioner som finns i
organisationen att 6éverfora dessa normer pa sina medlemmar. I
vissa fall stravar organisationen mot att dess normer ska vara genom-

47 Resonemanget nedan om rickvidd och genomtringlighet ar inte avgrinsat till
att galla organisationer som har manniskor som arbetsmaterial. Begreppet med-
lemmar inkluderar alla manniskor som organiseras inom ramen for organisatio-
nen, bade sadana som ar "verktyg” for organisationens verksamhet (till exempel
anstillda) och sidana som ar "féoremal” for organisationens verksamhet (till
exempel patienter). Som jag kommer att beskriva lingre fram ar det vanligt i
organisationer som har manniskor som arbetsmaterial att det finns olika ambi-
tioner avseende rackvidd och genomtranglighet nar det géller olika typer av
medlemmar.
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trangande for aktiviteter som sker inom ramen for organisationen.
I andra fall stravar organisationen efter att dess normer ska vara
genomtrangande for aktiviteter som sker bade inom ramen och
utanfér ramen for organisationen. Med andra ord att medlem-
marna ska vagledas av dessa normer oberoende av i vilket samman-
hang de befinner sig. Detta forutsatter internalisering av normerna,
sa att medlemmarna blir sjilvreglerande (vilket jag aterkommer till
langre fram). Det senare fallet blir ett exempel pa en organisation
med hog grad av genomtringlighet. Men man kan ocksa tinka pa
genomtranglighet i termer av organisationens relation till omgiv-
ningen. Om man betraktar organisationen som ett eget system kan
man utifran detta undersoka i hur stor utstrickning det som sker
inom ramen for organisationen dikteras av omgivningens normsys-
tem, alternativt organisationens egna normer. I de fall dar omgiv-
ningens normsystem dominerar inom organisationen kan man
beskriva det som att organisationen i hog utstrackning ar genom-
tramgd av omgivningens normer. Principiellt sett kan man saga att ju
mer sluten och separerad organisationen dr fran omgivningen,
desto storre utrymme finns det att utveckla och uppratthalla ett
normsystem som awviker frin omgivningens.*®

Organisationer som har ett "manniskoprocessande” syfte kanne-
tecknas enligt Hasenfeld av ett starkt beroende av, och interaktion
med, omgivningen. De kan sdgas fungera som en sluss eller interme-
didr for manniskor mellan olika sammanhang. De dr beroende bade
av de enheter som hanvisar personer till dem, och av de enheter
som tar emot de personer som processats av organisationen. Det ar
darfor sannolikt att organisationens klassificeringstekniker repro-
ducerar det klassificeringssystem som rader i de sammanhang per-
sonerna ar tankta att "ga till” och dven ar anpassade till organisatio-

8 Det innebir inte att alla slutna organisationer har som ambition att utveckla
eller uppritthalla ett fran omgivningen avvikande normsystem. Det innebér hel-
ler inte att alla organisationer som faktiskt har ambitionen att utveckla/uppratt-
halla ett frin omgivningen avvikande normsystem gor detta genom att sluta sig
frdn omgivningen, ett exempel 4r missionerande trossamfund.
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nens uppdragsgivares (i vid bemarkelse) normsystem och/eller
intressen. Man kan alltsa siga att dessa organisationer ar i hog
utstrackning genomtrangda av omgivningens normsystem. Efter-
som verksamheten i dessa organisationer inte ar utformad for att
forandra personens beteende eller sjalvuppfattning direkt, tenderar
deras relativa langd (for dem som ar féoremal for verksamheten) att
vara kortare an i "manniskoférandrande” organisationer (Hasen-
feld 1972, s. 257). Man kan uttrycka det som att denna typ av orga-
nisation inte efterstravar hog grad av genomtranglighet av sina nor-
mer hos féoremalen for verksamheten och att organisationens rack-
vidd darfor ofta ar tidsmassigt begransad.

I kontrast till detta ar det mer sannolikt att teknikerna i organisa-
tioner med manniskoférandrande ambitioner dr mer skyddade fran
omgivningen och fran organisationens granstransaktioner, i synner-
het nar féorandringsambitionerna ar hoga (Hasenfeld 1972, s. 257).
Organisationer vars tekniker asyftar forandring av manniskor kéan-
netecknas saledes typiskt sett av hogre grad av slutenhet och separe-
ring av verksamheten fran det omgivande samhillet, det vill siga
storre rackvidd. Extremvarianten dar den typ av organisationer som
Goffman kallar totala institutioner. Goffman beskriver totala institu-
tioner som ”tvangsanstalter for foérindring av mdénniskor; varje
sadan institution [organisation] ar ett naturligt exempel i manipu-
lation av personligheten” (Goffman 1961[2007], s. 19). Deras frim-
sta kannetecken ar att de inhyser ett stort antal manniskor som:

”i en likartad situation lever ett instingt och formellt administrerat
liv tillsammans under en lingre tid, avskurna fran samhéllet utanfor.
Ett typiskt exempel ar fingelser — om man inser att det fingelselika
hos fangelser ocksa finns hos institutioner [organisationer] vilkas
medlemmar inte har brutit mot lagen” (Goffman 1961[2007], s. 9).

Det som jag framfor allt tycker dr relevant i ovanstaende resone-
mang ar de manniskoprocessande organisationernas granskaraktdn,
och den hoga graden av omgivningens genomtranglighet i denna
typ av organisationers verksamhet. Samtidigt som organisationens
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relation till individen kan framsta som efemar i foérhallande till de
organisationer som Hasenfeld betecknar som manniskoférand-
rande sa ar det viktigt att understryka att slussningen kan bidra pa
ett varaktigt satt till konstitueringen av individens framtida status,
med konsekvenser aven i termer av sjalvuppfattning och beteende.
Dessutom ar det viktigt att paminna om att totala institutioner i
Goffmans betydelse numera ar forhallandevis sallsynta atminstone i
det svenska samhallet — dven organisationer vars verksamhet uttryck-
ligen har nagon form av férdndring av ménniskor som malsattning
i termer av socialisering eller ateranpassning praglas ofta av behand-
lingsdoktriner som utgar fran det befrdmjande i integrering med
det ovriga samhallet.

4.3.4 Doktrin och syn pa manniskans natur

Till grund fér de malsittningar som organisationer som arbetar
med manniskor satter upp finns, implicit eller explicit, nagon form
av doktrin, det vill sdga teori eller askadning, om hur manniskor ar
forskaffade:

"Bakom de utsagda malsattningarna finns olika trosférestillningar,
varderingar av och antaganden om Kklienterna (vardideologi) som
rattfardigar mal, struktur och arbetssatt inom institutionen [organi-
sationen]” (Sundin 1998, s. 42).

Framfor allt i den typ av organisation som efterstravar transforma-
tion som gar bortom det synliga beteendet och utstracker sig till per-
sonernas inre, det vill saga tankar, kanslor och foérestallningar, till-
handahdller organisationen vanligtvis en:

"modell fér hur man upptrader, som pa samma gang ér ett ideal och
nagot som personalen férordar — en modell som av sina férsvarare
upplevs 6verensstimma med den persons intressen pa vilken den till-
lampas” (Goffman 1961[2007], s. 52).
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Modellen grundar sig pa den teori om den méanskliga naturen som om-
huldas inom organisationen. Varje sadant perspektiv uttrycker en
personlig moral enligt Goffman. Eftersom den forandring som efter-
stravas innebdr att klienterna behdver formas att bli sjilvreglerande
maste:

“bade o6nskat och icke 6nskat beteende definieras sa att det blir en
f6ljd av den intagne individens egen vilja och karaktér, och s att det
blir nagot som han sjilv kan dndra” (Goffman 1961[2007], ss. 68).

Malsattningen ar att deltagaren internaliserar idealmodellen och
uppriatthaller dess normer aven efter det att hon lamnat organisatio-
nen (se diskussionen om grad av genomtranglighet ovan).

Vilken doktrin organisationen bekanner sig till star i nira rela-
tion bade till organisationens mal och till de tillampade teknikerna,
vilket jag har indirekt berort ovan. Relationen kan beskrivas som
omsesidig paverkan och beroende. Doktrinen paverkar mal och tek-
nik, men malen paverkar ocksa doktrin och val av teknik, och
begriansningarna i de tekniker som star till buds tenderar att influ-
era mal och doktrin. I synnerhet behdver man ta i beaktande att nar
en organisation star infér multipla malsittningar kan ett satt att for-
ena och rattfardiga dessa vara att genom en doktrin framstalla impli-
kationerna av den ena malsittningen som medel for att na den
andra malsattningen. Ett exempel kan vara en skola som pa grund
av krav pa att na vissa ekonomiska malsattningar behver minska sin
personaltithet. Ett satt for skolan att hantera detta kan vara att ratt-
fardiga reduceringen i personaltithet i pedagogiska termer (det vill
saga utifran den radande doktrinen) genom att framstalla lararlosa
lektioner dar eleverna sOker information pa egen hand som ett
medel att uppna skolans pedagogiska mal. For det mesta star orga-
nisationer infér olika infrastrukturella och tekniska begransningar,
vilka ocksa kan omformuleras i doktrinmassiga termer, sd att de inte
framstar som just en begransning, utan som ett dndamalsenligt
medel.
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Goffman menar att dven i de fall dar praktiken i hog utstrackning
skiljer sig fran de officiella/uttalade malsittningarna sa kan dessa ha
stor betydelse for praktiken genom att de fungerar som ett forkla-
rande sprdk (se vidare avsnitt 5.1.3). Organisationens utformning,
relationerna mellan personal och deltagare och de aktiviteter och
handlingar som ager rum dversdtls i termer av det omhuldade dok-
trinen, av personalen och i vissa fall dven av deltagarna. Sundin skri-
ver till exempel om behandlingsorganisationer som ofta arbetar uti-
fran ett "underforstatt harmonibegrepp”, det vill siga att det inte
rader nagon inneboende spinning mellan behandlare och behand-
lad:

"Lite karikerat kan det aterges sa har: vi vill inte straffa utan hjilpa
dig. Darfor har vi stringt taget samma mal. Det ar bast for dig om du
inser det och anpassar dig till anstalten” (Sundin 1998, s. 39).

Enligt Sundin oversitts pa det hér sattet motsattningar mellan
behandlare och behandlad till egenskaper och attityder hos den
behandlade — han etiketteras som “sociopat”, "kverulant”, “omogen”
eller "oemottaglig fér behandling” (ibid.). Annorlunda uttryckt kan
man sdga att det som forsiggar inom ramen for organisationen for-

klaras och réttfardigas utifran den radande doktrinen.

4.3.5 Typer av medilemmar

En viktig aspekt for att sarskilja och karaktarisera organiserade sam-
manhang generellt sett ar hur de konstruerar aktérerna som ingar i
sammanhanget och relationerna mellan dessa. Sociala samman-
hang kannetecknas for det forsta av olika grad av 6ppenhet: en del
ar oppna for "alla”, till exempel en tagstation; andra ar bara 6ppna
for vissa, till exempel olika typer av foreningar. Manga sociala sam-
manhang ar alltsa i ndgon mening exklusiva, utifran olika kriterier.
For det andra konstruerar sammanhanget aktérerna pa olika sitt.
Ett forsta satt att kategorisera aktorerna ar utifran varaktigheten i
deras relation till det sociala sammanhanget:
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"affdrer och postkontor, har nagra fa fasta medlemmar [aktorer]
som skoter betjaningen, och en oavbruten strém av medlemmar
[aktorer] som utnyttjar deras tjdnster; andra, som hem och fabriker,
inbegriper ett mer bestimt antal deltagare” (Goffman 1961[2007],
s. 13).

Ett andra satt att kategorisera aktorerna ar utifran vilka roller de intar
i relation till varandra nar de befinner sig inom ramen for det sociala
sammanhanget (se vidare om roll i avsnitt 5.1.3). For det tredje kan
ett socialt sammanhang karaktariseras utifran vilken betydelse det har
for aktoren, bade i meningen hur storbetydelse det har, till exempel
om personen i stor utstrackning definierar sig sjilv utifran medlem-
skapet/tillhorigheten med sammanhanget, och vilken sorts bety-
delse det har — till exempel frivillig forstroelse eller plikt. Goffman
framhaller att:

“varje institution [socialt sammanhang] tar en del av medlemmarnas
[aktorernas] tid och intresse i ansprak och utgdr nagot av en varld
for dem; varje institution [sammanhang] har kort sagt inneslutande
tendenser” (Goffman 1961[2007], s. 13).

Den inneslutande tendensen ska ses i skenet av att deltagande i ett soci-
alt sammanhang alltid i ndgon mening sker pa bekostnad av delta-
gande nagon annanstans.

En aspekt av organisationer vars verksamhet syftar till nagon form
av transformation av manniskor ar uppdelningen i tva kategorier av
aktorsgrupper eller medlemmar: en grupp som har till uppgift att
transformera, och en grupp som ska transformeras. Den forsta grup-
pen, som kan bendmnas personalen, administrerar i nagon mening
den andra gruppen, som kan benamnas deltagarna, och typiskt sett
ar den administrerande gruppen liten i relationen till gruppen som
blir administrerad.* Goffman menar att det dr sirpriglande for

* De bada grupperna kallas for olika saker beroende pé vilken empirisk organisa-
tion det ror sig om: larare — studenter, likare — patienter, etc., och bada katego-
rierna bestar i sin tur av underkategorier, till exempel kan personalen pa ett sjuk-
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denna typ av organisation att den administrerande gruppen 6verva-
kar och kontrollerar den administrerade gruppen. Ur den synpunk-
ten skiljer sig relationen fran en relation mellan olika medlemsgrup-
per dar ingen av grupperna ar foremd! for verksamheten. I till exem-
pel en fabrik kan man ocksa finna strukturen att en liten grupp
administrerar en stor grupp som blir administrerad, men har ar den
administrerande gruppens huvudfunktion att leda och inspektera
den administrerade gruppens arbete (Goffman 1961[2007], s. 15).
Relationen skiljer sig ocksa fran den idealtypiska servicerelationen,
med vilken den i vissa fall delar malsittningen transformation av
manniskor, pa det sittet att det i servicerelationen ror sig om en
individgrundad (en-till-en) relation mellan fria och obundna speci-
alister och klienter.

Goffmans analys i Totala institutioner (1961[2007]) av organisatio-
ner som har manniskor som arbetsmaterial ager enligt min mening
en allméngiltighet som gor att dess teoretiska begreppsapparat har
relevans for den har studien, trots uppenbara grundliggande skill-
nader mellan de organisationer som utgor foremal for Goffmans
intresse och den har avhandlingens studieobjekt. Utifran Goffmans
resonemang urskiljer jag nagra olika aspekter i organisationer vars
arbetsmaterial ar manniskor som definierar den inbordes relatio-
nen mellan personal och deltagare, samt gruppernas relation till
organisationen.

Den forsta aspekten avser gruppernas relation till omvarlden. I
fallet med fotala institutioner ar deltagarna isolerade fran omvérlden,
alltmedan personalen ofta ar integrerad med den. Organisationen
utgor saledes endast en del i personalens liv. I de flesta andra fall har
bade personal och deltagare en fot i omvarlden och en fot i organi-

hus delas in i lakare, sjukskoterskor, underskoterskor etc. Hur man benamner
]

den administrerade gruppen beror ocksa pa vilken aspekt av dimensionen man

fokuserar pa. Om man till exempel fokuserar pa att organisationen ar ett exem-

plar av kategorin “totala institutioner” sa kan man referera (som Goffman ofta

gor) till den administrerade gruppen som “intagna”, oavsett om de befinner sig

pa ett mentalsjukhus eller ett fingelse.
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sationen — skillnaderna har snarare att géora med vilken fot de har i
organisationen ifraga, det vill siga vilken del av deras tillvaro som
konstitueras av organisationens inramning. Detta kan till exempel
beskrivas utifran de formella kontraktsmassiga grunderna till rela-
tionen. Personalens relation till den har sortens organisation ar ofta
en arbetstagar-arbetsgivarrelation.”” Deras funktion inom ramen for
organisationen ar att utova sitt yrke —1ivissa fall, som med ldkare, psy-
kologer och andra terapeuter, ett specialistyrke. Detta innebér a ena
sidan, som namnts ovan, att relationen till organisationen utgor en
avgransad del av personalens liv. Samtidigt kan det vara sa att just
denna relation, om personalen tillhor en respekterad yrkesgrupp,
har mycket stor betydelse i termer av identifikation och status. Del-
tagarnas kontraktsmassiga relation till organisationen varierar bero-
ende pa vad det ar for typ av organisation, fran tvangsmassig till helt
frivillig. Det som jag vill framhélla har ar att det typiskt sett inte hand-
lar om en anstallningsrelation.

En annan skillnad, som jag varit inne pa ovan, ar relationernas
varaktighet. Forutom i de extremfall dar deltagarna ar bundna pa

51

livstid till organisationen,”” ar personalens relation till organisatio-
nen generellt sett av mer varaktig karaktar an deltagarnas: larare ser
studenter komma och gé, ldkare patienter, och sd vidare. Detta kan
givetvis ocksa utgora en anledning till att personalens identifikation
med organisationen kan vara starkare dn deltagarnas (aven i de fall
dar deltagarnas medlemskap ar frivilligt och efterstravat). Detta
leder mig in pd en tredje distinktion som handlar just om identifika-

tion. Ofta forknippas den har typen av organisation med persona-

% Detta giller givetvis inte alla organisationer med ménniskor som arbetsmaterial.
Det finns manga organisationer som bygger pa “personal”’gruppens ideella
arbete. Och till exempel i kloster antar jag att relationerna mellan organisatio-
nen och de olika grupperna av medlemmar ser annorlunda ut: i detta fall ar ju
idén att den “administrerade gruppen” (noviserna) sa smaningom ska uppga i
den “administrerande gruppen” (nunnorna). Vanligtvis har inte heller dessa
grupper ett anstallningsférhéllande till klostret.

ST exempel i vissa fall livstidsdémda fangelseinterner, nunnor/munkar eller

patienter pa alderdomshem.
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len, snarare an med deltagarna, av saval personal, deltagare som
omgivning. Organisationen tillhor sa att siga personalen och nar
det talas om organisationens uppfattning och intressen sa asyftas
personalens synsitt och uppfattningar (Goffman 1961[2007],s.17).
En annan dimension som beskriver relationen mellan grupperna
ar rorligheten och graden av avstdnd mellan dem. Totala institutioner
kannetecknas av mycket begransad social rorlighet, samt stort, ofta
formellt reglerat, socialt avstind mellan dem (Goffman 1961[2007],
ss. 15-16). I andra fall av organisationer med manniskor som arbets-
material rader dock inte detta forhdllande, manga utbildningsorga-
nisationer rekryterar till exempel personal bland sina studenter.
En sista skillnad avser forhéllandet till organisationens malsatt-
ning — nagon form av tranformation av manniskor. Malsittningen
och tron att organisationen har férmagan att transformera méannis-
kor pa ett sitt som kommer att besta aven efter det att deltagaren
lamnat organisationen (genom sjalvreglering) galler typiskt sett del-
tagarna. Personalen diremot antas redan fran boérjan vara sjalvreg-
lerande, och endast i behov av att lara sig organisationens specifika
rutin (ibid., s. 56). Man kan alltsa uttrycka det som att deltagarna
betraktas som i nagon mening bristfalliga, alltmedan personalen
betraktas som nojaktiga. Detta knyter an till omstandigheten, som ar
grundlaggande for denna typ av organisationer, och som jag varit
inne pa ovan, att deltagarna inte bara ar subjekt inom ramen for
organisationen, utan aven objekt for personalens arbete.

4.3.6 Tekniker

En malsattning fér organisationer med manniskor som arbetsmate-
rial ar transformation av deltagarna i nagon mening. Darfor gors i
en del av dessa forsok till forandring av deltagarnas sjalvuppfattning
och syn pa sig sjalva. Goffman benidmner denna utveckling som del-
tagarens moraliska karridr.

"Huvudvikten kommer att laggas vid karriarens moraliska sidor — det
vill siga den regelbundna f6ljd av fordndringar som karridren leder
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till for en manniskas personlighet och for den referensram ifran vil-
ken man bedoémer sig sjalv och andra” (Goffman 1961[2007], s. 95).

Vilken typ av aktiviteter, metoder, behandlingsformer eller med ett
overgripande ord tekniker organisationen valjer att tillaimpa beror
naturligtvis pa vilken doktrin, eller teori om manniskans natur, som
organisationen omhuldar och vilka malsittningar organisationen
stravar efter. Till exempel utgar psykiatrisk rehabilitering fran att
det primara maste ar att "ge varje manniska mojlighet att utveckla
sin fulla kapacitet” (Meeuwisse 1997, s. 94). Psykiatrisk rehabilite-
ring definieras i detta sammanhang som ett paraplybegrepp for
"flera olika professionella strategier som gar ut pa att stirka méannis-
kors kompetens och kompensera for en oférdelaktig social situa-
tion” (ibid., s. 95). Utifran detta perspektiv menar man att det inte
ar mojligt att hitta en rehabiliteringsform som passar alla. I stallet
betonas behovet av "flexibla l6sningar” och ”individuellt skraddar-
sydda lésningar”. Dessutom utgar man, enligt Meeuwisse, fran indi-
videns "friska” sidor — detta medfor att modellen far en "optimistisk
och framtidsorienterad inriktning” (ibid., s. 94).

Aven om man har en gemensam forestallning om mojligheterna
— och det 6nskvarda i — rehabilitering, kan man ha olika teorier om
hur denna bast uppnas, framhaller Meeuwisse. Skiljelinjer gar till
exempel mellan de som anser att rehabilitering kraver behandling
av professionella (sasom ldkare, psykiatrer och socialarbetare) och
de som tvartom menar att rehabilitering bor ske genom att mannis-
kor traffar andra som befinner sig i en liknande situation, som delar
erfarenheter och hjalper varandra, i sa kallade sjalvhjalpsgrupper.
Enligt denna uppfattning kan det vara direkt skadligt att professio-
nella ar inblandande, utifran argumentet att det skapar en hierar-
kisk atskillnad dar de professionella har en kontrollfunktion gente-
mot de icke-professionella. En annan skiljelinje gar mellan uppfatt-
ningen att rehabilitering sker bast i ett sammanhang dar individen
separeras fran samhallet i 6vrigt och uppfattningen att individen
bor integreras i samhallet.
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Just sjalvhjalpsidén ar sarskilt intressant for den har studien.
Enligt Meeuwisse kan man historiskt sett urskilja tva sjalvhjalpstradi-
tioner. Den ena kan benamnas férening av och ar horisontellt orga-
niserad avden egna gruppen, for att skydda gemensamma intressen
och stodja varandra — sa kallade sjalvhjalpsgrupp. Den andra kan
bendamnas forening for och ar vertikalt organiserad — sa kallad Ajélp-

till-sjilohjdlp:

"Under 1800-talet vaxte det i manga stader fram filantropiska sill-
skap som framst organiserade medelklasskvinnor. De byggde sin
verksamhet pa den vid denna tidpunkt omhuldade principen om
"hjélp-till-sjalvhjalp”. Man skulle hjilpa nédlidande pa ett sddant satt
(ekonomiskt och/eller moraliskt) att de sa snart som moijligt kunde
klara sig sjalva utan att ligga det allmanna till last. Varje form av bero-
ende ansags vara forodande bade for den enskilde och for samhillet.
Att sprida borgerlighetens livsideal och levnadssatt ingick som en
mer eller mindre dold forutsattning for verksamheten. Hjalpen
byggdes upp kring personliga kontakter och hade huvudsakligen en
individualistisk inriktning, aven om det ocksa fanns organisationer
som verkade for sociala reformer. 1800-talets filantropi har haft stor
betydelse f6r modern socialpolitik och for det professionella sociala
arbetets utveckling” (Meeuwisse 1997, s. 89).

Som jag har varit inne pa ovan praglas relationen mellan tekniker,
doktriner, och malsittningar ofta av en 6msesidig konstruktionspro-
cess. Deras utformning paverkas dven i hog utstrackning av olika
begransningar, till exempel resursmassiga. Det kan ocksa vara sa att
det ar svart att skilja mellan en organisations tekniker och dess struk-
tur. Ett exempel pa detta ar hur relationerna mellan personal och
deltagare ar organiserade eller hur lokalerna déar verksamheten
ager rum ar utformade. I vissa fall framstalls sjdlva organisations-
strukturen som en behandlingsmetod, som ar fallet i sa kallad miljo-
terapi (se Manning 1989).
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Intrddesprocedurer

Vid intradet i organisationen paborjas konstruerandet av deltaga-
rens moraliska karriar genom tekniker som — avsiktligt eller oavsikt-
ligt — syftar till att undertrycka eller atminstone paverka den sjalv-
uppfattning som deltagaren format om sig sjalv genom det sociala
sammanhang hon kommer ifrdn.”® Férindringsanstringningarna
kan sagas borja direkt nar individen mottas i organisationen genom
att organisationen utifran sin doktrin definierar personens intrade
som ett tillrackligt argument for att personen tillhor den kategori
som organisationen befattar sig med — ett slags "automatisk identi-
fiering” (Goffman 1961[2007], s. 66). Goffman beskriver intrades-
procedurerna som ett "bortlimnande och ett patagande” (i bildlig
och/eller bokstavlig bemarkelse). Han menar att den nye genom
dessa procedurer “skalas av” och later “sig formas och registreras
som ett objekt” i organisationens administrativa apparat (ibid.,
s. 22).

Hur intradesprocedurerna ar utformade och vad organisationen
registrerar om de nya deltagarna ar i sig kraftfulla verktyg for att
identifiera deltagarna med en viss kategori (se resonemanget om
klassificeringstekniker, avsnitt 4.3.3).

I stillet for det som “tas ifran” den nye deltagaren vid intradet
erbjuds organisationens ramverk, bland annat i form av regler och

52 Goffman belyser dessa mekanismer genom mentalsjukhusets (och andra totala
institutioners) prisma och det ar dirfor inte s konstigt att hans beskrivningar
av intradesprocedurerna uttrycks foretradesvis i negativa och skriackinjagande
termer som “en serie forodmjukelser, degraderingar, férnedringar och krank-
ningar” (Goffman 1961[2007], s. 20). Intradesprocedurer kan givetvis i andra
fall beskrivas i positiva termer, som nar till exempel nya studenter vid en hog-
skola introduceras genom att de 4gnas uppmadrksamhet fran skolans professorer,
kdnda och respekterade utévare av yrket som skolans utbildning avser, och
under dessa moten gang pa gang far hora att de "tillhor en elit”, att de i framti-
den kommer att "leda landet” etc. Faktum kvarstiar dock att intradesprocedu-
rerna ofta innebar nagon form av férandring av och avstindstagande fran den
tidigare sjalvuppfattningen och tillh6righeten.
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rutiner. Intradesprocedurerna fungerar dven som ett satt att férbe-
reda deltagaren for tiden i organisationen.

Uttrddesprocedurer

Goffman uppehaller sig dven vid uttridesprocedurernas betydelse
for organisationens praktik. Vistelsen inom eller deltagandet i en
organisation far till stor del sin mening foér deltagarna genom rela-
tionen till lvet utanfor och lvet efter Vid totala institutioner ar
uttrade ofta synonymt med “frigivning” och som sidan den “yttersta
beloningen” som en intagen kan tilldelas. Denna omstindighet blir
en viktig del i sanktionssystemet inom totala institutioner, och aven
inom andra organisationer, till exempel utbildningsorganisationer;
vissa handlingar kan fordroja uttrade alltmedan andra handlingar
potentiellt sett kan bidra till att uttrade tidigareldggs. Deltagarnas
forhallningssatt till uttradet kan vara tvetydig. Typiskt sett langtar
alla efter att “mucka”. En ofta forekommande kansla bland delta-
garna ar enligt Goffman att "vanliga manniskor inte forstar att upp-
skatta hur underbart deras liv egentligen ar” (Goffman 1961[2007],
s. 43). Samtidigt kan det hdgrande uttradet vara forknippat med
angest:

”Vi kan nu atervanda till dngesten infor utskrivningen. Ett forsok att
forklara den gar ut pa att individen inte vill eller ar alltfor ’sjuk’ for
att ater sjilv bara det ansvar som den totala institutionen har befriat
honom fran. Mina erfarenheter fran studiet av en typ av total institu-
tion, namligen mentalsjukhus, motsager och reducerar betydelsen
av denna faktor. En faktor som sannolikt har storre betydelsen ar dis-
kulturationen, forlusten av eller oférmagan att uppratthalla vissa
vanor som krédvs av en i samhallet utanfér. En annan ar stigmatise-
ringen” (Goffman 1961[2007], s. 57).

Enligt Goffman kan det alltsd vara sa att sjilva vistelsen vid en total
institution fororsakar att personen inte kan (eller tror sig kunna)
fungera i sin normala kontext, antingen genom diskulturation eller
stigmatisering. Detta torde galla dven fOr organisationer som inte
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totaliserar sina deltagares liv. Tolkningen innebdr att organisatio-
nen ifraga producerar ett resultat som ar det direkt motsatta i for-
hallande till den uttalade malsattningen, vilken ofta ar att socialisera
eller ateranpassa deltagarna till det sammanhang som vantar dem
efter deltagandet i organisationen.

I totala institutioner har deltagarna typiskt sett inte mojlighet att
sjalva direkt paverka nar uttradet ska intraffa. Villkoren f6r dem som
deltar i organisationer dar deltagande bygger pa frivillighet, saisom
ar fallet med den har avhandlingens studieobjekt, ar naturligtvis
radikalt annorlunda till sin karaktar. Det jag vill lyfta fram ur Goft-
mans resonemang ar for det forsta betydelsen av relationen till
omvarlden for konstruktionen av tiden som deltagare. For det andra
vill jag framhdlla uttradesprocedurernas betydelse fér program-
mens praktik. Det spelar roll vem som har kontroll 6ver uttradet;
hur uttradet gar till; och vilken betydelse uttradet har for deltaga-
ren.

4.3.7 Uppfyllande av malsattningar avseende individen

Goffman drar slutsatsen att organisationers malsittningar avseende
fordndring av mdnniskor sillan uppnas; nar en bestaende forandring
faktiskt sker ar den sdllan av det slag som efterstravades av persona-
len. Tillkortakommandena kan bero pa manga olika saker. En van-
ligt forekommande forsvirande omstindighet ar att organisatio-
nerna har flera olika malsattningar att ta hansyn till. Det kan for det
forsta handla om flera officiella/uttalade malsittningar, som att till
exempel mentalsjukhus har till uppgift bade att skydda samhallet
fran ”storande individer” och att rehabilitera dessa individer (se
avsnitt 4.3.2). For det andra kan det vara sa att organisationen har
en uttalad malsattning, men en annan malsattning i praktiken:

"Manga totala institutioner tycks i allmanhet fungera enbart som for-
varingsutrymmen for intagna, men som vi tidigare namnt framstaller
de sig vanligen for allmanheten som férnuftiga organisationer, med-
vetet utformade och alltigenom effektiva apparater, som presterar
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vissa officiellt erkdnda och officiellt gillade resultat. /.../ Denna
motsagelse mellan vad institutionen gor och vad dess officiella tales-
man maste siga att den gor, ger ett grundliggande sammanhang at
personalens dagliga aktiviteter” (Goffman 1961[2007], s. 59).

En tredje typ av problem rader nér det finns konkurrerande teorier
om hur man uppna de officiella malsattningarna, till exempel kon-
kurrerande teorier om manniskans natur. En inneboende spanning
i den har typen av organisationer ar den mellan vad deltagaren sjalv
vill och anser ar bast fér henne, och vad organisationen anser vara
bast for individen utifran de forhirskande idealen. Detta ar sarskilt
intrikat i de fall dar organisationens malsittning sigs vara att verka
i individens tjanst. Diskrepanser mellan individens 6nskningar och
organisationens rekommendationer antyder att individen inte vet
sitt eget basta, vilket innebar en misskreditering av individen som
vuxen, sjalvstandig aktor. Detta utgor framfor allt ett problem i orga-
nisationer vars legitimering bygger pa konstruktionen av deltagaren
som en sjalvstandigt agerande aktor (se avsnitt 4.3.1).

Deltagarnas forhallningssdtt och anpassningsbeteenden

Den ringa framgangen i att uppna transformeringsambitionerna
kan, enligt Goffman, ocksa forstas utifran att deltagarna vanligtvis
utvecklar olika anpassningsbeteenden och ”anti-normer” som ofta
motverkar den avsedda forandringen.

Goffman skiljer mellan primdr och sekunddr anpassning till en
organisation. Primdr anpassning syftar till nar "en individ inom en
organisation utfor en foreskriven aktivitet pa ett foreskrivet sitt”
(Goffman 1961[2007], s. 135). Personen framstar da som normal
och bekraftar organisationens system, oavsett om detta har stor eller
liten betydelse for henne sjalv. Sekunddr anpassning avser vanemas-
siga aktiviteter genom vilka organisationsmedlemmen:

“anvander sig av icke auktoriserade medel eller nar icke auktorise-
rade resultat, eller badadera, och pa sa sitt kringgar organisationens
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antaganden om vad han borde goéra och erhilla och dirmed vad han
borde vara” (Goffman 1961[2007], s. 136).

Sekundar anpassning avser alltsd de satt genom vilken deltagaren
skiljer sig fran den roll och personlighet som organisationen utgar
fran att hon ska ha.

Vad som faller inom ramen for primar anpassning och vad som
faller inom ramen for sekundar anpassning ar avhangigt organisa-
tionens doktrin och officiella malsattningar. Det ar ocksa tids- och
kontextbundet. Det intressanta med denna uppdelning ar gransfal-
len. Det kan vara sadana former av sekundar anpassning som ar sa
vanliga och integrerade i relationen mellan organisation och delta-
gare att de ar allmant tolererade. Detta trots att de varken kravs eller
ifragasatts 6ppet och trots att de inte dr pa vag att bli legitima. Deras
effektivitet bygger just pa att de forblir inofficiella. Exempelvis ar
examinationspraktiken i vissa lainders skolor grundade pa ett visst
matt av fusk vid tentamen — eleverna gor det utan samvetskval, och
lararna forbiser det utan att uppleva att deras auktoritet undergravs.
Andra gransfall kommer sig av att det rader oenighet om vilka som
ar foretradare for organisationen, eller oenighet bland féretradarna
om var gransen gar mellan primér och sekundér anpassning. Det
kan ocksa vara sd i vissa fall att organisationens officiella doktrin i sa
stor utstrackning har satts at sidan till forman for ett halvofficiellt
perspektiv att anpassningsbeteendena bor relateras i forhallande till
detta perspektiv snarare an det officiella. En analys av anpassnings-
beteenden kan saledes producera ledtradar till analysen av vilket
perspektiv som i praktiken hyllas inom en organisation (Goffman
1961[2007], ss. 136-137).

Goffman beskriver ett antal typiska anpassningssatt for intagna
vid totala institutioner. Av dessa ar det framfor allt tvd som ar av rele-
vans i den har studien, det som Goffman kallar kolonisering och det
som han benamner omvdndelse. Att en deltagare anpassar sig genom
att "kolonisera” innebar att hon finner sig tillrdtta inom organisatio-
nen och drar sa mycket nytta av de mdjligheter som erbjuds inom
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organisationen som mojligt. Hon argumenterar for att det ar 6nsk-
vart att vara i organisationen i jamforelse med varlden utanfor. Detta
undergréaver det typiska motivationsschema som bygger pa en dis-
krepans och spanning mellan “inne” och "ute”, som gor att delta-
garna vill strava efter att ’lkomma ut”. Det ar darfor sannolikt att per-
sonalen provoceras av kolonisatoren, och uppfattar det som att hon
missbrukar organisationen (Goffman 1961[2007], s. 51). Omvan-
delse kannetecknas i stillet av att deltagaren 6vertar personalens syn
pa henne och forsoker leva upp till rollen som “den perfekte
intagne”:

"Medan "kolonisatéren’ bygger ett sa fritt samhalle for sig sjilv som
moijligt genom att anvanda de begrinsade medel som star honom till
buds, foljer den omvande en mer disciplinerad, moralistisk linje: han
upptrader som nagon vars entusiasm for institutionen [organisatio-
nen] alltid star till personalens forfogande” (Goffman 1961[2007],
s. b1)

Goffman framhaller att de anpassningssatt han beskriver ska betrak-
tas som "konsekventa inriktningar”, alltsa en form av idealtyper. I
praktiken kan de flestas anpassning karaktariseras som att "ligga
lagt”, och utgors av en blandning av olika anpassningsbeteenden
beroende pa tidpunkt och sammanhang, sa att "den intagne far
maximala mdjligheter att trots de radande omstindigheterna till
slut komma dérifran fysiskt och psykiskt oskadd” (ibid., s. 52). Trots
att studieobjekten i den har avhandlingen bygger pa frivillighet och
inte alls totaliserar deltagarnas tillvaro, ar kolonisering och omvan-
delse som idealtypiska anpassningssatt relevanta for analysen av del-
tagarnas satt att forhélla sig till det organiserade sammanhanget.
Framfor allt ar analysen av anpassningssatt intressant utifran vad
den kan siaga om upplevd kontroll — vem som kontrollerar vad, och
pa vilka grunder.

De satt pa vilka deltagandet integreras i, eller separeras fran, indi-
videns 6vriga liv paverkar i hog utstrackning individens relation och
forhallningssatt till organisationen, som jag redan varit inne pa i
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avsnittet om uttradesprocedurer. I totala institutioner, som ar Goft-
mans fokus, avskdrmas deltagarna fran omvarlden och fran sina van-
liga liv, under tiden som de ar en del organisationen:

"Den fulla betydelsen for den intagne av att vara ’'intagen’ kan inte
skiljas fran den speciella betydelse det har fér honom att ’komma
ut”. I denna mening efterstrivar de totala institutionerna inte nagon
kulturell seger. De skapar och uppratthaller ett sarskilt slags span-
ning mellan privatvarlden och den institutionella varlden och anvan-
der denna spanning som strategiskt patryckningsmedel i sitt handha-
vande av manniskorna” (Goffman 1961[2007], s. 20).

Deltagarens relation till organisationen paverkas dven givetvis av
omstandigheterna kring deltagarens intrade. I de fall dar deltaga-
rens intrade ar frivilligt ar det troligt att hon redan fran bérjan till
viss del tagit avstind fran det sammanhang hon limnar, vilket
underlattar organisationens arbete.

Forutom att manniskotransformerande organisationer ramar in
— avgransar — ett rumsligt och socialt sammanhang, sa ramar de in —
eller avgransar — en tidsperiod. Denna tidsperiod relateras till det
forflutna, framtiden och aven till alternativ anvandning av perioden
ifraga. Beroende pa bland annat om deltagandet i organisationen ar
frivilligt eller inte, vad den utgor ett alternativ till, och i hur stor
utstrickning den innebdr ett avskiljande fran det vanliga livet kan
upplevelsen givetvis variera fran starkt negativ, som beskrivs ovan i
citatet, till starkt positiv.

Statusfordndring ofta den bestaende effekten

Det som, enligt Goffman, ofta de facto utgér en bestaende effekt av
tiden i organisationen ar den status som personen tillskrivs av
omgivningen pa grund av sjalva deltagandet i organisationen. Detta
ar ytterligare ett uttryck for att deltagarens relation till organisatio-
nen ar avhangig omvarlden och organisationens relation till omvarl-
den. Forutom att upplevelsen av tiden som deltagare beror pa vad
man kdnner att man missar — alternativt slipper — under tiden, ar

95



den aven kopplad till vilken status deltagandet tillskrivs i omvarl-
dens 6gon, under tiden och efterat. Goffman kallar detta fenomen
for ”proaktiv status”, och gor distinktionen mellan féormanlig proak-
tiv status och stigmatisering:

"Déar den proaktiva stillningen &r relativt férmanlig, som den ar for
dem som lamnar kadettskolor, fina internatskolor, ansedda kloster
och liknande, kan man rikna med officiell dterférening vid jubiléer,
som visar att man ar stolt 6ver sin ’skola’. Nar den proaktiva staill-
ningen ir oférmanlig, som den ir for dem som ldmnar fingelser
eller mentalsjukhus, kan vi anvianda termen ’stigmatisering’ och
rakna med att den f.d. intagne anstringer sig for att dolja sitt for-
flutna och forsoker 'borja om’ (Goffman 1961[2007], s. 57).

I'vissa fall erkdnner organisationer implicit genom sin praktik att en
persons tillhorighet till organisationen har en stigmatiserande
effekt, till exempel mentalsjukhus som har kodad postadress som
patienterna kan anvianda for att inte behova “skylta med sin status pa
kuvertet” (Goffman 1961[2007], s. 237).

4.3.8 Fordelning av risk och ansvar

En intressant aspekt av vissa tjanster ar att specialisten inte halls
ansvarig for om tjansten atgardar problemet eller inte. Denna
aspekt har baring pa analysen av organisationer med manniskor
som arbetsmaterial. Goffman ger advokater och méklare som exem-
pel pa specialister som tillhandahaller denna typ av tjanster:

”I alla dessa fall kan specialisten inta standpunkten att vare sig han
lyckas eller misslyckas denna gang, sd anvinder han dnda den basta
tekniken med sin yttersta skicklighet och att det i allménhet ar battre
att lita till denna skicklighet och denna teknik én att forlita sig pa den
renaslumpen. /.../ Klienten finner att han maste utga ifran inte hur
mycket nytta han haft av specialisten, utan snarare hur mycket simre
han skulle kunnat ha det utan dennes insats, och darmed har han
formatts att tillerkdnna den exklusiva skickligheten den yttersta tri-
buten: ett glatt erliggande av arvodet trots forlusten av det objekt
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som specialisten hyrdes fér att bevara” (Goffman 1961[2007],
s. 229).

Specialisten ar alltsa ansvarig for kvaliteten ¢ sjilva tjansten, inte for
resultatet av tjansten.

Tva andra utforskare av expertens och expertisens roll i det sen-
moderna samhallet ar Giddens och Meyer. De uppehaller sig ocksa
vid risk- och ansvarsfragan. Giddens beskriver hur experter i dagens
samhalle ofta kallas in som radgivare i situationer som definieras
som "6desdigra” for att bista individen (Giddens 1991[1997]). En
grundlaggande aspekt av denna relation ar dock att individen (kli-
enten) ar den som sjdlv far bara risken och ansvaret for situationen
ifraga.

Meyer beskriver en viss typ av aktorer som ”de andra” — en sorts
rationaliserade agenter som handlar utifran olika sanningar, mora-
liska och naturbundna, till exempel manskliga rattigheter, veten-
skapliga lagar eller milj6. "De andra” producerar inte kompletta
handlingar, utan fér det mesta endast prat, rad och allmanna nor-
mer och vetenskapliga principer. De har en viktig roll att fylla i rela-
tion till organiserandet av samhallet i organisationer. De vagleder
aktorer (organisationer och individer) och producerar reflexiva
beskrivningar av dessas roller. De tillhandahdller identiteter, struk-
turer och recept for aktivitetsrutiner som betraktas som fornuftiga i
det storre universalistiska och rationalistiska sammanhanget (Meyer
1994, ss. 46—47). Jag aterkommer, med hjalp av Giddens, till hur
experter tillskrivs en roll i den typ av praktik som den har studien
avser och hur experter dirmed blir medkonstruktorer till denna
praktik (se avsnitt 5.1.4).

4.4 Sammanfattning

I det hir kapitlet har jag forst presenterat min utgangspunkt om
organisering som grundldggande social mekanism och organisation
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som en form for organisering — kannetecknad av att den ar avsiktligt
konstruerad och uppritthallen for att uppfylla specifika mal, arbets-
fordelning, samt centralisering av makt. Som en central aspekt av
studiet av organisationer har framhallits spanningen mellan organi-
sationen som kollektiv och dess enskilda medlemmar, vilket bland
annat tar sig uttryck i olika former av kontrollutévande.

Vidare har jag framfor allt uppehallit mig vid en specifik typ av
organisationer, som praglas av att de har manniskor som arbets-
material. Kdnnetecknande drag for dessa organisationer ar de ofta
har multipla malsattningar; att de utgar fran nagon form av doktrin
och teori om méanniskans natur samt att manniskor som faller inom
ramen for dessa organisationer typiskt sett kan delas in i tvd 6vergri-
pande grupper av medlemmar, en administrerande och en adminis-
trerad. Sarskiljande for denna typ av organisationer ar vidare att per-
soner i den administrerade gruppen konstrueras bade som subjekt
och som objekt for organisationens verksamhet. Ett satt att katego-
risera organisationer som har manniskor som arbetsmaterial ar att
utga fran deras karntekniker, som kan delas in i processande, uppritt-
hallande och fordndrande. Dessa organisationer praglas ocksa (i lik-
het med andra organisationer) av sina relationer med omgivningen.
Slutligen har jag resonerat kring specifika svarigheter fér denna typ
av organisationer att uppna sina malsittningar avseende nagon sorts
transformation av de personer som ar féremal for deras arbete.
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5. Karriar i en marknadskontext

Syftet med det har kapitlet ar att presentera en analytisk konceptu-
alisering av begreppet karridir som hjalper mig att placera in omstall-
ningsprogram som en del i manniskors arbetsliv. Konceptualise-
ringen knyter karriarbegreppet explicit till marknad som social kon-
text, eftersom jag menar att denna ar sarpraglande for foreteelsen
som undersoks i studien. Forst definieras karridar som teoretiskt
begrepp, oberoende av specifikt socialt sammanhang, darefter gors
kopplingen till marknadssammanhanget som ar relevant i denna
studie. Kapitlet avslutas med mina reflektioner kring den teoretiska
begreppsapparaten i sin helhet.

5.1  Karriar som analytiskt verktyg

Karridr ar en av dessa termer (sa vanligt forekommande inom sam-
hallsvetenskaperna) som anvands flitigt till vardags, och darmed ar
behidngd med vardagsbetydelser, och samtidigt anvands inom forsk-
ningen, som ett teoretiskt begrepp. Teoretiseringarna av begreppet
karridar inom karriarforskning tar i olika utstrackning sitt avstamp i
vardagsforstaelserna av karriar (och pa motsvarande satt influeras
vardagsforstaelsen av forskningen). Aven om vardagsbetydelsen av
karridr varierar, bade over tid och i olika samtidiga sammanhang,
tror jag att det ar okontroversiellt att siga att karriar schablonmas-
sigt kan beskrivas som en persons “klittrande genom arbetslivet”.
“Klattrandet” ar en dimension som relativt ofta problematiseras, till
exempel med argument om att man kan gora karriar som specialist,
det vill sdga utan att rora sig uppat i en hierarki. Utifran denna syn-
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vinkel behoéver karridr inte vara forknippat med avancemang — alla
kan sdgas gora nagon form av karridr. Styrkan i klattringsdimensio-
nen visar sig i att den trots allt behover problematiseras: om man
definierar karridr pa ett sitt som inte forutsitter avancemang sa
behover man forklara detta. Kopplingen mellan karriar och arbete
ar i vardagslag sd stark att den ar for-givet-tagen, skulle jag vilja siga;
karriar uppfattas som ett begrepp som per definition hor arbetslivet
till.

Karriar ar ett viktigt begrepp i det empiriska sammanhang som
den har studien avser. Avhandlingen syftar dock inte att analysera
empiriska definitioner av begreppet karriar. Den syftar i stillet till
att utifran en teoretisk definition av karridr belysa hur detta (teore-
tiskt definierade) fenomen konstrueras i praktiken (i den avgransade
praktik som utgors av omstallningsprogrammen).

5.1.1 Karridar som samtidigt objektiv och subjektiv

Jag knyter i den har studien an till en sociologisk definition av kar-
ridr, vars ursprung hanvisas framfor allt till den sd kallade Chicago-
skolan (Barley, 1989).%® Nir jag tar avstamp i denna tradition &r jag
pa intet satt originell. Min uppfattning ar att Chicagosociologernas
arbete har haft stort inflytande pa hur karriarforskningen utvecklat
sig fram till idag, framfor allt inom den sociologiska delen. Manga
av de termer som jag kommer att nimna ar numera allmangods
inom karridarforskning, till exempel objektiv/subjektiv karriar och
karridrovergang (se till exempel Arthur, Hall och Lawrence 1989;
Arthur och Rousseau 1996). Det framstar anda som viktigt for mig
att ga tillbaka till den betydelse som Chicagoskolans sociologer gav

% Jag grundar mig i stor utstrickning pa den tolkning som Barley (1989) gor av
Chicagoskolans karridrkonceptualisering. "The Chicago School of Sociology”
refererar till den sociologiska tradition som véxte fram inom University of Chi-
cago framfor allt under den forsta halvan av 1900-talet. En framtradande fore-
tradare, i synnerhet avseende “sociology of work” ar Everett C. Hughes. En
annan viktig teoretiker i sammanhanget ar Erving Goffman.
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termen karriar, darfor att den lyfter begreppet till en mer allmangil-
tig sociologisk niva. Inom denna skolbildning ar karridrbegreppet
inte per definition begransat till arbetslivets doman:

“Traditionellt har termen karridr reserverats for dem som har for
avsikt att utnyttja de mojligheter till befordran som finns inom ett
respektabelt yrke. Hir kommer emellertid termen att anvandas i en
vidare betydelse, for att referera till varje social element i varje man-
niskas vig genom livet. /.../ En sadan karridr ir inte nagot som kan
vara lysande eller nedsldende; den kan varken vara en framgang eller
ett misslyckande” (Goffman 1961[2007], s. 95).

For mig ar den principiella frikoppling fran arbetssammanhanget,
ochfran den varderingsmassiga aspekten, som gors i citatet ovan, vik-
tig darfor att den riktar in fokus pa de generella sociala mekanismer
som karriarbegreppet implicerar. Detta gor att de uttryck (till exem-
peli form av varderingar) som synliggors i en karriaranalys tillskrivs
de empiriska sammanhangen under granskning, snarare an att de
ses som konstituerande for begreppet.

Karriir kan utifran detta synsitt betraktas som en férmedlande
lank mellan ett sammanhangs sociala struktur och de handlande
agenterna i sammanhanget. Barley kopplar ihop Chicagosociolo-
gernas teoretiseringar” med Giddens struktureringsteori. I Gid-
dens analytiska samhallsmodell representerar karriar en form av
modalitet (i Giddens sprakbruk) eller manus (med Barleys ordval)
som forbinder den institutionella ordningen med interaktionsord-
ningen, och tillhandahaller agenten bade mojliggérande resurser
och begriansande regler. Karriir betraktas alltsd som en link mellan
struktur och agent; relationen daremellan praglas av omsesidigt bero-
ende. Individerna iscensatter och forkroppsligar den institutionella

5% Barley menar att dessa teoretiseringar inte utvecklades till en explicit konceptu-
ell analytisk modell, utan i stillet utgor grunden for ytterligare destillering, vil-
ket ar vad han sjélv syftar till att gora i artikeln, utifran de olika brottstycken av
teoriutveckling som aterfinns i analyserna av de empiriska studier som Chicago-
sociologerna producerade.
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ordningen, samtidigt som de konstituerar den. Detta innebar moj-
lighet till bade institutionell stabilitet och institutionell férindring.
Karridr i denna mening gar utover individen; karridr beskriver vad som
ar kannetecknande for ett kollektivs eller en social kategoris bana genom en
social kontext. 1 det fall dar forskaren definierar hela det samhalle
som en manniska lever i som den sociala kontext som undersoks kan
man saga att karriar sammanfaller med biografi. Synsattet utgar fran
individen som social — snarare an psykologisk — varelse, och definie-
rar personer mindre utifran det som ir unikt hos dem an genom
deras tillhorighet till den kategori av aktorer som befolkar en viss
milj6 (Goffman 1961[2007], s. 95). Det innebar dock inte, enligt
min tolkning, ett fornekande av att manniskor kan ha psykologiskt
djup. Det handlar mer om hur man férhaller sig till detta — att man
betraktar manniskors psykologiska konstitution som en produkt av
det sociala samspelet, snarare dn som en preexisterande forutsatt-
ning for det. En viktig aspekt ar att institutioner, enligt detta synsatt,
enbart existerar i den man de iscensitts av agenter/aktorer. Till
skillnad fran manniskor har institutioner ingen sjilvstindig exis-
tens; det gar att forestilla sig ett manskligt liv i avsaknad av social
ordning, men inte en social ordning utan manniskor.

Definitionen av karriar som forbindelse mellan struktur och
agent ger upphov till vad Barley benamner karridrers “ontologiska
dualitet”. Goffman beskriver denna dubbelhet med nagot mindre
abstrakta ord:

"En férdel med begreppet karriar ar dess dubbelsidighet. En sidan ar
forbunden med interna fragor som ses som personliga och ange-
lagna, t.ex. den bild man har av sig sjalv och den identitet man upp-
lever sig ha; den andra sidan galler ens officiella stallning, rattsliga
forhallanden och livsstil, och ingar som en del i ett offentligt tillgang-
ligt institutionellt komplex. Karridrbegreppet tillater en darfor att
rora sig fram och dter mellan det personliga och det offentliga, mel-
lan personligheten och det samhélle som betyder sa mycket for den,
utan att behoéva lita alltfér mycket pa uppgifter om vad personen
ifraga siger sig uppfatta sig sjalv som” (Goffman 1961[2007], s. 95).
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Den subjektiva sidan av karridrer forandras i takt med att en person
andrar social position (det vill siga gor "objektiv’ karridr) och
omstrukturerar sitt forflutna och sin framtid for att komma under-
fund med nuet. Enligt denna definition ar den objektiva och den
subjektiva sidan av karridr inte mdjliga att separera; det ar just
genom att ta bada i beaktande som man som forskare har mojlighet
att till fullo greppa de pagaende sociala processerna (Barley 1989,
ss. 49-50).%

Det som jag tycker ar viktigast av ovanstaende dr betoningen pa
manniskan som social varelse och utgangspunkten att karriar samti-
digt konstrueras subjektivt och objektivt (jfr Berger och Luckmann
1966).

5.1.2 Karridr som en serie statusévergangar

En viktig dimension av den sociologiska definition av karriar som jag
knyter an till har ar idén att en karridr utgdrs av en serie av tillstand
eller faser. Denna idé understryker aspekten tid; karriar betraktas
som nagot som utvecklar sig 6ver tid. Den framhaller ocksa aspekten
forandring. Karriar beskriver en manniskas bana genom en social
kontext, och dairmed hur manniskan féorandras i relation till kontex-
ten. Synnerligen intressant féor den har studien ar teoretiseringen
kring dvergangarna fran ett tillstand till ett annat. Dessa 6vergangar
kallades av Chicagoskolans sociologer statusovergangar, med en term
inlanad fran antropologin (Barley 1989, s. 50). Status ska har lasas
som en deskriptiv term som avser vad/vem man dr i relation till
andra ochirelation till var man befinner sig i den sociala kontexten.
Status handlar alltsda hiar om roll och identitet (vilket jag aterkom-

% Enligt Barley utgdr man i den moderna karridrforskningen ofta fran att karria-
rer har bade en subjektiv och en objektiv sida, men de flesta forskare fokuserar
anda sedan alltfor ensidigt helt pa det objektiva eller det subjektiva. I allmanhet
ar psykologer inriktade pa den subjektiva sidan, och sociologer pa den objektiva.
Barley havdar att om man undersoker den ena aspekten isolerad fran den andra,
sa valdfér man sig pa helheten i denna konceptualisering av karridr.
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mer till nedan), och har ingen pa férhand given normativ implika-
tion. En statusévergang innebar saledes inte per definition en 6ver-
gang fran en mindre ansedd position till en mer ansedd position i
sammanhanget ifraga.

Statusovergangar kan ske bade implicit, smygande och obemarkt
som delar av den dagliga rutinen, eller explicit och avsiktligt i syste-
matiskt organiserade anstrangningar, overgdangsriter (rites de passage),
i van Genneps terminologi. van Genneps huvudtes kan sammanfat-
tas som att en manniskas liv i alla samhallen bestar av en serie 6ver-
gangar fran en alder till en annan och fran en sysselsittning till en
annan. I vad han kallar semiciviliserade samhallen baddas dessa
overgangar in i ceremonier, sa att manniskans liv konstitueras av en
rad av faser med liknande boérjan och slut: sasom fodelse, social
pubertet, giftermdl, faderskap, avancerande till en hogre Klass,
yrkesmassig specialisering och dod. Syftet med ceremonierna ar att
gora det mojligt for individen att, pa ett socialt sanktionerat sitt,
overga fran en véldefinierad position (status) till en annan, lika val-
definierad position (status). Enligt van Gennep foljer dessa skeen-
den samma universellt rdidande ceremoniella monster av separations-
riter, transitionsriter och inkorporeringsriter (van Gennep 1909[1960],
ss. 2-3 och ss. 10-11).5°

I van Genneps modell fér 6vergangsriter beskrivs transitionstill-
standet som ett liminalt tillstand i vilket personen varken definieras
utifran sin gamla status eller sin blivande status. Det ar ett varken
ellertillstand som ofta priglas av ett bildligt och/eller bokstavligt
utanforskap och olika prévningar. Personerna som genomgar till-
standet finner sig “sociologiskt nakna”. I de fall dir dessa riter ar kol-

56 w“ w“ . . . - .

% 1 den engelska 6versittningen av van Genneps The rites of passage anvands “rites
of passage” som den 6vergripande termen, dversatt fran franskans “rites de pas-
sage”, och ”transition rites” for riterna som avser fasen mellan separation och
inkorporering, 6versatt fran franskans “rites de marge”. Jag valjer att anvinda
overgangsrit som overgripande term, och transitionsrit for fasen mellan separa-
tion och inkorporering, trots att den senare termen later som en anglicism, for
att ha tva distinkta termer och darmed undvika begreppsforvirring.
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lektiva, vilket ar vanligt forekommande, ger de litt upphov till en
stark kansla av samhorighet och kamratskap mellan dem som
genomgar fasen tillsammans (Trice och Morand 1989, s. 400-401).

van Gennep menar att transitionsperioden i vissa ceremoniella
monster ar sa pass elaborerad att den utgoér grunden for en sjalvstin-
dig status. I dessa fall fordubblas 6vergangsriterna eftersom det forst
handlar om en 6vergang ¢/l det liminala tillstandet, darefter en
inkorporering av det liminala tillstandet, och slutligen en 6vergang
frdn det liminala tillstandet till den nya statusen.®’

I Chicagoskolans karridrkonceptualisering adr dvergangsriter en-
dast en form av statusévergang, som aven kan ske pa ett icke-rituali-
serat sitt. Essensen ar att statusovergangar markerar ett skifte fran
en social position till en annan — typiskt sett medels en period av li-
minalt tillstand.

Oavsett om dvergangarna sker ritualiserat och explicit eller rutin-
massigt och implicit s sitter beskrivningen av karridr som en av
omgivningen betingad kedja av tillstand och 6vergangar daremellan
fingret pa det som jag tycker ar centralt i karridr som analytiskt
begrepp. Det handlar om en social process av tillblivande, av att iden-
tifiera sig och bli identifierad, och denna process kraver ett arbete —
en intersubjektiv konstruktionsanstrangning.

5.1.3 Karriar och socialisering

Statusovergangar kan konceptualiseras i termer av socialisering.
Socialisering definieras har som en process genom vilken individer

57 van Gennep ger exemplet trolovning. Trolovning utgér, i vissa samhillen, ett

overgangsstadium mellan ungdomstid och giftermal. Eftersom det dock ar en
period som kdnnetecknas av viss varaktighet, under vilken personen deltar i sam-
héllslivet, utgdr trolovningen ocksa en egen status. Detta innebar att dvergangen
fran ungdomstid till trolovning i sig involverar en sirskild serie av riter for sepa-
ration, transition och infoérlivande i det “trolovade tillstaindet”. Darefter iscen-
satts 6vergdngen fran den liminala perioden, alltsd trolovningen, till sjalva gifter-
malet, genom ytterligare en serie av separations-, transitions- och slutligen inkor-
poreringsriter till giftermalet (van Gennep 1909[1960], ss. 10-11).
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internaliserar objektiv/ojbektiverad verklighet. Berger och Luck-
mann (1966) skiljer mellan primér och sekundir socialisering.’
Den primdra socialiseringen avser det lilla barnets internalisering av
virlden, férmedlad genom hennes forsta omsorgspersoner.™ Inter-
naliseringen bygger pa att barnet identifierar sig, bade emotionellt
och kognitivt, med omsorgspersonerna, vilket gor att hon kan iden-
tifiera sig sjalv och alltsa tilligna sig en identitet. Barnets subjektiva
tillagnelse av identiteten innebédr ocksa tillignelsen av den varld
som identiteten pekar mot. Att sa att siga fa en identitet innebar att
tilldelas en specifik position i den varlden (ibid., s. 152). Vid pri-
marsocialisering har barnet inga referenspunkter utéver det som
formedlas till henne av omsorgspersonerna. Socialiseringen ar dar-
for mycket stark och konstituerande for personen (ibid., ss. 149-
183).

Under det att barnet vixer upp lir hon sig abstrahera fran de spe-
cifika omsorgspersonerna till en “generaliserad andre”. Personen
identifierar sig foljaktligen inte bara med sina omsorgspersoner
utan med “samhallet”. Sekunddr socialisering avser internalisering av
specifika “del-varldar” inom samhallet, till exempel ett utbildnings-
system eller ett yrke. Dessa utgor vanligen partiella verkligheter, och
tillignelsen avdem utgar fran ett sjilvsom redan ar formerat och en
verklighet som redan ar internaliserad. Den sekundara socialise-
ringens verklighet ar saledes typiskt sett relativ, och inte helt for-
givet-tagen, for individen. Den maste integreras med den redan
internaliserade verkligheten. Darfor ar den inte lika stark som den
primédra, och kraver inte heller emotionell identifikation i samma
utstrackning som primar socialisering. Samtidigt ska det understry-
kas att dven sekundarsocialiseringens kontext utgoér mer eller min-

% Socialisering kan dven indelas i socialisering, det vill siga processen dir en person
inforlivas med ett nytt sammanhang, och resocialisering som avser en process dar
ambitionen ar att dteranpassa en person till ett sammanhang som hon inte
"lever upp till” pa ett tillfredsstillande sitt (enligt de normer som rader).

Pa engelska the significant others, ofta, men inte alls med noédvindighet, forald-
rarna.
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dre sammanhdngande verkligheter som kiannetecknas av saval nor-
mativa, som kanslomassiga och kognitiva komponenter (Berger och
Luckmann 1966, ss. 149-183).

Identitetskonstruerande kan utifran detta perspektiv betraktas
som en standigt pagaende social process — en dialektisk process mel-
lan individ och samhélle. Manniskor ar i grunden homo socius (ibid.,
s. 69). Identitet kan foljaktligen bara definieras objektivt som lokali-
serad i en specifik varld, och vara subjektivt inforlivad i linje med
denna varld. Uppdelningen mellan primar och sekundar socialise-
ring och konsekvenserna for identitetskonstruerande ska inte ses
som strikt bindr — snarare handlar det om en glidande skala, dar per-
soners identitet uppratthalls, modifieras och dven omformas genom
sociala relationer under hela livet (ibid., s. 194).

Nar det galler karriar ar det generellt sett relevant att tala om
sekunddr socialisering; Barley (1989) beskriver det som "vuxensocia-
lisering”.®” Sekundar socialisering 4r aktuell och nédvindig i sam-
hillen dar det finns nagon form av specialisering, arbetsférdelning,
och medfdljande distribution av kunskap (Berger och Luckmann
1966, s. 158). Denna socialisering innebar tillagnelsen av ett avgran-
sat (men for den skull inte statiskt eller separerat) institutionaliserat
sammanhang. En grundliggande del av institutionalisering ar typi-
fieringen av aktorskap i roller (ibid., s. 92). En social roll kan definie-
ras som realiserandet av de rattigheter och skyldigheter som forknip-
pas med en given status i ett socialt sammanhang (Goffman 1959,
s. 27). Roller representerar pa sa satt den institutionella ordningen.
For det forsta innebar iscensattandet av en roll, till exempel "saljare
pa en marknad”, att individen handlar i egenskap av siljare. Perso-

0 Med detta menar jag for det forsta inte att det principiellt sett r oméjligt att
beskriva det lilla barnets utveckling i termer av karriir. For det andra vill jag
framhalla att det aven finns fall dar socialisering av vuxna syftar till att verka som
primdr socialisering — det vill siga att fa individen att tilligna sig en "ny” identitet
och verklighet, som inte bygger vidare pa individens tidigare livserfarenhet, utan
bryter med denna. Vissa av de organisationer som Goffman hanvisar till i Totala
institutioner (1961[2007]) forsoker astadkomma denna sorts socialisering, exem-
pelvis en del kloster och mentalsjukhus.
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nens aktorskap konstrueras i marknadssammanhanget som séljare.
For det andra representerar rollen ett helt "institutionellt nexus” av
handlingssatt. Saljarrollen star i relation till, och konstitueras av,
andra roller — vars helhet omfattas av marknadsinstitutionen (Ber-
ger och Luckmann 1966, s. 92). Att realisera roller ar individens satt
att delta i den sociala varlden. Genom internalisering av roller blir
samma varld subjektivt verklig for henne (ibid.,s. 91). Med detta syn-
satt kan man formulera det som att roller refererar till ett samman-
hangs interaktionsstruktur, och identitet refererar till de stabila defi-
nitioner av sjalvet som gor det mojligt for personer att iscensatta rol-
ler. Roll och identitet ar saledes intimt forknippade: roll pekar utat
mot ett monster av situerade handlingar; identitet pekar inat mot
aktorens subjektiva upplevelse av det situerade varat (Barley 1989,
s. 50-51).

Enligt Chicagoskolans sociologer kannetecknas sekundar sociali-
sering i stor utstrackning av inlarningen av ”sanktionerade redo-
gorelser” for att rattfardiga sin position i den sociala ordning i vilken
man ar inbdddad. Statusévergangar innebéar nya méten genom vilka
individen lar sig konstruera sina och andras handlingar i termer
som ar lampliga for en person i den nya stallningen. En karridarover-
gang handlar saledes om mer dn att lara sig nya arbetsuppgifter. Det
handlar ocksa om att tilligna sig en ny motivvokabuldr (Mills 1940).
En motivvokabular ar en "retorik”, eller med Goffmans terminologi
ett forklarande sprdk, som ar typisk for innehavarna av en specifik sta-
tus (Barley 1989, ss. 55-56). Spraket betraktas i det hir samman-
hanget som performativt — alltsa konstituerande fér sammanhanget
och aktorskapet. Motiv betraktas som kollektivt delade konstruktio-
ner, snarare an hos individen inneboende attribut. I motsats till dem
som argumenterar for att en individs motiv och behov leder till en
viss karriar, utgar det hir perspektivet saledes fran att karridrer leder
till artikuleringen av vissa motiv (Barley 1989).

Att sitta en motivvokabular i bruk kan likstillas med en dversdtt-
ningsprocess (Callon 1986; se dven Latour 1987). Det ar viktigt att
framhalla att dversattning i den har betydelsen inte bara avser ytan
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och inte heller innebir att det som dversitts forblir detsamma. Over-
sattning, sa som det forstas har, inbegriper att foremalet i nagon
mening omkonstitueras. En persons évergang fran en social status till
en annan later sig inte beskrivas i termer av att "sitta pa sig en ny
uniform”. Den bor i stllet forstds som en identitetsforhandling —
dar alltsa det yttre och det inre formas i relation till varandra.

*

Det som framfor allt ar viktigt for denna studie ar idén om karriar
som en soctal process vilken innebar statusforindringar for aktoren.
Vidare finner jag det relevant att undersdka processen som produ-
cerar en viss status i termer av hur motivvokabuldrer eller forklarande
sprak tillampas och kommer till uttryck.

5.1.4 Expertens roll i konstruktionen av
Ysjalvets reflexiva projekt”

Giddens (1991[1997]) for fram idén om ”sjalvets reflexiva projekt”
som en typisk senmodern foreteelse. Han utgar ifran att en allmén-
giltig mansklig grundbetingelse ar formagan att reflektera 6ver sina
handlingar, samt att férhalla sig till sig sjalv. Han menar vidare att
individualitet inte bor betraktas som nagot specifikt modernt, utan
nagot som i olika utstrackning och i olika skepnader aterfinns i alla
kulturer genom historien. Det han kallar sjalvidentitet ar alltsa inte i
sig ett specifikt modernt fenomen. Sjalvidentitet definierar han som
“sjalvet sa som det reflexivt uppfattas av personen utifran hans eller
hennes biografi” (ibid., s. 67). Sjalvidentitet forutsatter alltsa en
reflexiv medvetenhet. Om en person ska kunna "fungera normalt”
sa ar det nddvandigt att personens konstruktion av sjalvidentitet
fortlopande knyter an till och integrerar “yttre handelser” (ibid.,
s. 69) (jfr subjektiv/objektiv karridr, avsnitt 5.1.1 och identitet som
social process, avsnitt 5.1.3).
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Den "posttraditionella ordning”®' som senmoderniteten utgér for
med sig konsekvensen att sjilvets vardag préglas av valet. Giddens un-
derstryker att valsituationer forekommer i alla kulturer:

”... alla traditioner ar i realiteten ett val mellan ett otal mojliga bete-
endemonster. Men traditionen eller etablerade vanor strukturerar de-
finitionsmassigttillvaroninom fastlagdaramar” (Giddens 1991[1997],
s. 67).

Men han hévdar att modernitetens valsituationer skiljer sig fran
andra kulturers, genom den “komplexa mangfald av val” som indi-
viden stills infor, i kombination med modernitetens “icke-funda-
mentalistiska karaktar”. Det innebar att individen far lite eller ingen
vagledning i hur hon ska vilja. Modernitetens form av reflexivitet
skiljer sig fran minniskans inneboende reflexivitet, genom sin rela-
tiviserande relation till kunskap:

"Moderniteten institutionaliserar det radikala tvivlets princip och
insisterar pa att alla kunskap maste ha hypotesens form: pastienden
kan mycket val vara sanna, men de dr i princip alltid 6ppna for revi-
deringar och kan komma att forkastas vid en senare tidpunkt” (Gid-
dens 1991[19971, s. 11).

Detta far enligt Giddens konsekvensen att sjalvidentiteten under
moderniteten blir en "reflexivt organiserad stravan”.

Minniskor som lever i den posttraditionella senmoderniteten
konstrueras sdledes som forvisade till att dgna sig at “sjalvets reflex-
iva projekt”. Giddens skriver att modernitetens sociala villkor
patvingar oss alla att “hitta oss sjilva”, genom en “process av aktiv
intervention och férandring” (ibid., s. 21). Detta sker kontinuerligt
och rutinmassigt i vardagen — dar alla situationer konstrueras som
valsituationer. Det sker ocksa nar manniskorna aterkommande fin-

%1 Enligt Giddens kinnetecknas den posttraditionella sociala virlden av att den 1)
ar reflexivt organiserad; 2) genomsyras av abstrakta system; 3) praglas av en
omorganisering av tid och rum, vilket innebar att det lokala ersitts av det globala

(Giddens 1991[1997], s. 101).
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ner sig i sa kallade "6desdigra 6gonblick”.®* Min tolkning av Gid-
dens ar att utifran ett forhdrskande ideal i var samtid ramas hand-
lingar och situationer in och rdttfirdigas som sjalvstandiga val och
beslut.

Odesdigra 6gonblick

En foreteelse som Giddens dagnar sarskild uppmarksamhet, som jag
menar ar relevant for den har studien, ar konstruktionen av det han
kallar for 6desdigra ogonblick. Giddens beskriver 6desdigra 6gon-
blick som:

“sadana situationer dar det kravs av individerna att de fattar beslut
som ar sarskilt avgérande for deras stravanden eller mer generellt for
deras framtida liv. Odesdigra 6gonblick har stora konsekvenser for
personens bestimning eller livsdde” (Giddens 1991[1997], s. 137).

I ett 6desdigert 6gonblick antas individen befinna sig vid ett "exis-
tentiellt vagskal”. Exempel pa denna typ av situationer kan vara att
bestimma sig for att gifta sig, sjalva brollopet, att skilja sig, att ta en
examen eller att byta jobb.% En situation som konstrueras som ddes-

%2 Giddens argumenterar for att den posttraditionella ordningen “skiljer sig fran
alla tidigare former av social ordning genom sin dynamik, den kraft med vilken de
underminerar traditionella vanor och seder samt deras globala paverkan” (Gid-
dens 1991[19971, s. 9, min kursivering). Just denna del av hans resonemang fin-
ner jag mindre fruktbar. Det relevanta ar, ur mitt perspektiv, inte att driva en tes
om den moderna/senmoderna ordningens sarstallning, utan att belysa kanne-
tecknande drag f6r den, som har baring pa min studie. Jag staller mig tveksam
till vissa av Giddens formuleringar som till exempel: "Att handla och engagera
sig i en virld bestaende av en rad val dr att kunna vélja mellan alternativ, nar tra-
ditionens vagskyltar val dr tomma” (ibid., s. 103). Enligt min mening ar det mer
relevantatt resonerai termer av attvissa "vagskyltar” for méanskligt handlande kan
haersatts avandra, i stillet for att postulera att vagskyltarna tdmts pa sitt innehall.

% Dessa exempel tillmits antagligen olika dignitet av olika ldsare — att alla utgor

exempel pa situationer som kan konstrueras som “6desdigra 6gonblick” dr en

del av det som ar specifikt med denna konstruktion, vilket jag aterkommer till

nedan.
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diger kan vara foljden av en handelse som personen inte sjalv aktivt
har initierat, till exempel en sjukdomsdiagnos, eller en uppsagning.
Men det kan ocksda handla om sadana situationer dir personen ar
initiativtagare, till exempel ett beslut om att begara skilsmassa (Gid-
dens 1991[1997], s. 138):

"Det ar 6gonblick da individen maste kasta sig ut i nagot nytt med
insikt om att det beslut som fattas, eller den handlingsinriktning som
valjs, har en irreversibel karaktar eller att det atminstone blir svart att
efter detta atervanda till gamla vanor” (Giddens 1991[1997], s. 139).

Konstruktionen och férdelningen av risk spelar en speciell roll i
odesdigra ogonblick. Giddens menar atti denna i typ av situationer
finns tendensen hos méanniskor att soka stod i nagot "storre” an det
manskliga, i den gudomliga forsynen eller liknande, vilka i mer tra-
ditionella samhallen gestaltades i exempelvis orakel. I det senmo-
derna samhallet trader i stallet ofta experter av olika slag in pa sce-
nen i denna typ av situationer. Det ar inte sillan s att det ar exper-
tens narvaro som gor att situationen framstar som o6desdiger. Att
experter finns till hands med sina rad innebér dock inte att indivi-
den kan fatta entydiga beslut utifran dessa rad. Radden kan vara en
hjalp, men risken maste personen sjalv bara (ibid., s. 138). Enligt
Giddens blir de 6desdigra 6gonblicken ofta ett tillfalle for "rekvali-
ficering” och 7tertillaignelse™:

"Nar det handlar om avgorande beslut stimuleras individen ofta till
att dgna den nddvindiga tiden och energin at att skaffa sig storre
kontroll 6ver de omstindigheter som han eller hon konfronteras
med. Odesdigra 6gonblick utgdr en troskel som ska passeras, med
betydelsefulla konsekvenser inte bara for individens framtida hand-
lingar, utan ocksa for sjalvidentiteten. Avgérande beslut kommer, nar
de val fattats, att omskapa identitetens reflexiva projekt genom de
atfoljande livsstilskonsekvenserna. Det ar darfor inte sa konstigt att
individen i de 6desdigra 6gonblicken idag stalls infor expertsystem
som just fokuserar rekonstruktionen av sjdlvidentiteten: radgivning
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och terapi. Beslutet att ga i terapi kan innebdra en atertillignelse”
(Giddens 1991[1997], ss. 171-172).

Det finns saledes tecken pa en formalisering och institutionalisering
av hanteringen av de situationer som definieras som “6desdigra
o6gonblick”. Jag menar att man kan beskriva det som att 6desdigra
ogonblick konstrueras som en form av 6vergangsriter for statusfor-
andring (se avsnitt 5.1.2) som realiseras genom en specialistservice
(se avsnitt 4.3.1), detvill siga nagon form av radgivning/terapi. Den
underliggande doktrinen ar att situationen betraktas som en mojlig-
het till positiv forandring — oberoende av om situationen i sig upp-
levs som positiv eller negativ. Realiserandet av den positiva potentia-
len 4r avhéngig individens egen féormaga att som det brukar heta ta
sig igenom krisen — vilket kraver en reflekterande uppgorelse med
det forflutna. Oavsett inom vilken domadn handelsen intraffar
(arbete, kirleksrelation, det kroppsliga) sa knyts handelsen och for-
andringspotentialen till sjalvutveckling och sjalvférverkligande — det
vill saga sjalvets reflexiva projekt. Slutligen, i processen bistas indivi-
den direkt eller indirekt av nagon form av expert eller expertrad.

Denna konstruktion innehaller, enligt min mening, en spanning
mellan tva rorelser i olika riktningar. A ena sidan upphojs situatio-
ner som tidigare kanske betraktades som en naturlig del av livets
gang, till 6desdigra, existentiella vigskal. Med andra ord konstrue-
ras de som situationer av stor dignitet, dar individens eget hand-
lande sitts i fokus. A andra sidan innebir utbredningen av denna
typ av konstruktion till livets alla domaner — arbete, karlek, halsa —
en potentiell trivialisering av det 6desdigra och existentiella som
idé. Om en person gang pa gang mots av situationer som konstrue-
ras som livsavgorande val ar det magjligt att detta efterhand behand-
las som "business as usual”.
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Det ar nagra saker som framfor allt ar viktiga for den har studien i
resonemanget kring sjalvets reflexiva projekt och konstruktionen av
odesdigra 6gonblick. For det forsta ar det den potentiellt individual-
iserande effekten av att kollektiva handelser konstrueras som individu-
ella existentiella vagskal. For det andra ar det den standardiserande
och trivialiserande potentialen i att konstruera handelser och situatio-
ner inom livets olika domaner utifran samma modell. For det tredje
ar det introduktionen av experten som intermedidri denna typ av situa-
tioner. Slutligen ar det ocksa av relevans att denna utformning av
situationer konstruerar individen som bérare av risk och ansvar.

5.2 Marknad som sammanhang

En utgangspunkt fér den hér studien ar att marknader ar socialt
konstruerade, som jag skrev inledningsvis i kapitel 4. Marknad
betraktas som en form for organisering, liksom organisation, vilken
upptrader bade som praktik och som idé (se till exempel Sjostrand
1985). Empiriska marknader utgor praktiker som konstrueras i for-
hallande till och genom idéer om marknaden — dven dessa idéer ar
producerade i praktiker.

Denna studie kretsar kring konstruerande av en viss typ av mark-
nadspraktik — arbetsmarknadspraktik. Darfor presenterar jag nedan
nagra vanligt forekommande idéer om marknader generellt, som
jag anser ar relevanta fér analysen av hur arbetsmarknadspraktiken
konstrueras i omstallningsprogrammen. Darefter beskriver jag
arbetsmarknader som en organiseringsform for arbete. Slutligen
introducerar jag de teoretiska verktyg med vars hjilp jag samman-
binder marknaden som organiserat sammanhang med karriar som
social process.

114



5.2.1 Vanligt forekommande idéer om marknaden

Gemensamma namnare i de flesta idéer om marknaden ar att den
avser utbyten av objekt utifrdn en beraknande logik, och att typiska
aktorer i dessa utbyteshandlingar ar séljare och kopare.®*

Det ar vanligt, bade i vissa teoretiska perspektiv och i vardagssam-
manhang att organisation och marknad tillskrivs olika grader av
naturlighet. Brunsson och Hagg gor iakttagelsen att det forefaller

vara:

“lattare att vara medveten om att organisationer ar sociala konstruk-
tioner, nagot som &r skapat av manniskor. Organisationer presente-
ras ofta som grundade och vidmakthallna av en eller flera personer”
(Brunsson och Hagg 1992, s. 136).

Marknader framstills tvirtom ofta som mer naturgivna och eviga,
utan en tillkomst, utveckling eller slut, enligt férfattarna. En annan,
relaterad, skillnad ar att organisationen ofta konceptualiseras som
ordnad — som en reglerad, stabil och hierarkisk samverkansform.
Marknaden framstills diremot mer som ett kaos (ibid., ss. 136-
137). Med andra ord forlanas ofta organisation och marknad olika
ontologisk status.

Bland de forestillningar om marknaden som framstar som domi-
nerande idag, aterfinns flera som &r starkt influerade av national-
ekonomiska teorier. Till dessa forestallningar hor idén om att mark-
nadens aktorer — kopare och séljare — ar anonyma for varandra och
inte har nagra bindningar till varandra férutom i det 6gonblick da
marknadstransaktionen ager rum: deras interaktion ar reducerad
till ekonomiska utbyten av varor/tjanster. De handlar vidare av egen
fri vilja, beraknande och egennyttigt, utifrdn sina egna preferenser,
i konkurrens med varandra. Alla aktorer forutsatts ha relevant och

% Om marknaden sedan betraktas som en fysisk plats, en social process eller en
abstrakt modell, och den beraknande logiken betraktas som inneboende i akto-
rerna eller konstruerad genom sammanhanget, ar en annan fraga — som besva-
ras olika beroende pa teoretiskt perspektiv.
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lika kunskap om det som ska utbytas — priset pa varan/tjansten antas
vara en trovardig barare av den information som behovs. Ett ytterli-
gare betydelsefullt antagande som gors ar att marknaden idealiskt
sett inte styrs eller regleras, varken av nagon aktor eller av nagra reg-
ler. Trots detta antas det att marknaden utmarks av samordning
(Sjostrand 1985, ss. 164-165).

Grunden for marknadens ”icke-organiserade” samordning moti-
veras pa olika sitt i olika ekonomiska teorier. I den neoklassiska
inriktningen konstrueras marknaden som en abstrakt modell — en
prissattningsmekanism bestdende av tva krafter, utbud och efterfra-
gan. Ett grundantagande for modellen (som av dess foretradare
betraktas just som teoretiska antaganden, inte att forvaxlas med
empiriska iakttagelser) ar att marknadens aktorer beter sig ratio-
nellt nyttomaximerande, det vill siga som homo oeconomicus (Sjo-
strand 1985, s. 55). Aktorernas inneboende rationalitet blir da grun-
den for samordning. Enligt en annan nationalekonomisk inrikt-
ning, den si kallade osterrikiska skolan®™ och dess efterfoljare,
aterfinns grunden till samordningen i sjdlva marknadsprocessen —
marknaden beskrivs som en spontan ordning. Aktorerna forutsatts
inte vara rationella, daremot forutsatts att de ar fria att vdlja och att
deras val bygger pa subjektiv grund (sa kallad radikal subjektivism)
(Magnusson 2006b, s. 56). Enligt detta perspektiv fungerar mark-
nadsprocessen som en selekteringsmekanism som premierar de
rationella valen och sallar bort de andra, vilket gor systemet som hel-
het effektivt (ibid., ss. 58-59). Aven om dessa tvd nationalekono-
miska inriktningar alltsa utgar fran olika grundantaganden sa leder
de fram till forestallningar om marknaden som idealiskt sett natur-
ligt samordnad.

% En forgrundsfigur for denna skolbildning var Carl Menger och namnkunniga
efterfoljare Ludwig von Mises, Friedrich Hayek, George Schackle och Israel Kirz-
ner (Magnusson 2006b, s. 56).
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Marknadsidealtypen i forhallande till organisationsidealtypen

Forenklat kan man uttrycka det som att de nationalekonomiska teo-
rierna bildar grunden for en marknadsidealtyp; Brunsson och Hagg
kallar den "den moderna marknadsidén”. Marknaden som idealtyp
star i kontrast till organisationen som idealtyp. Organisationsideal-
typen (se avsnitt 4.2) grundar sig i idén om koncentrerad makt. Man
tanker sig att makten att styra organisationen overlats till en ledning
av ovriga organisationsmedlemmar. Med makten att styra organisa-
tionen kommer dven ansvaret for organisationen. Marknadsidealty-
pen a andra sidan grundar sig i idén om spridd makt och avsaknad av
ansvar, atminstone ansvar for marknaden som helhet. De olika akto-
rerna antas, som namnts ovan, ha makt 6ver sina egna handlingar
och ta ansvar fér desamma (Brunsson och Hagg 1992, ss. 137-138).

Marknadsidealtypen och organisationsidealtypen forutsatter dia-
metralt motsatta aktorskap for individer. Marknadsidealtypen kon-
struerar individen som handlingskraftig, beslutsfor, berdknande,
egennyttig, ansvarstagande och autonom. Organisationsidealtypen
daremot forutsatter att individerna inordnar sig i en hierarki (ger
upp sin autonomi), 6verlater beslut och ansvar at nagon annan, och
satter organisationens mal framfoér sina egna mal. Brunsson och
Hagg menar att den moderna konstruktionen av det individuella
aktorskapet Overensstimmer val med marknadsidealtypens kon-
struktion av aktorskap. Daremot rimmar den samre med det aktor-
skap som organisationsidealtypen forutsitter. Ett exempel pa hur
diskrepansen mellan aktorskonstruktionerna 6verbryggas ar argu-
mentet att individerna sjalva vdljer att inga i organisationer, och att
de gor det darfor att deras egna intressen sammanfaller med orga-
nisationens (Brunsson och Hagg 1992, s. 136).

Brunsson och Hagg understryker att den ovan namnda polarise-
ringen mellan organisation och marknad later sig goras endast nar
man begransar sig till att titta pa organisation och marknad som ide-
altyper. Deras huvudpodng ar att organisationer och marknader i
praktiken tviartom inte alls dr litta att skilja fran varandra. Dels har
de mycket gemensamt med varandra, dels uppvisar savil marknader
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som organisationer stora variationer, dar de i olika utstrackning
lanar drag av varandras idealtyper.

5.2.2 Marknad som organiseringsform for arbete

Idag ar forvarvsarbete en sa etablerad foreteelse att det ofta ar det
man i vardagslag syftar till nar man sager "arbete”. Men forvarvs-
arbete ar bara ett av flera mojliga sétt att organisera arbete pa. Orga-
niseringen av arbete i lonearbete och arbetsmarknader ar typisk for
den industriella och post-industriella kapitalismen och idag domi-
nerande i stora delar av varlden. Arbete kan dock definieras som alla
typer av manskliga aktiviteter som adderar bruksvarde till varor och
tjanster (Tilly och Tilly 1994). Utifran denna definition ar arbete pa
intet satt begransat till lonearbete. Historiskt sett har huvuddelen av
allt arbete utfoérts antingen inom ramen for hushall, (sasom lant-
bruk eller verkstader), i lokala gemenskaper (sasom jagarlag eller
byar) och i stérre enheter (sasom arméer). I dessa sammanhang
spelar arbetsmarknader en ringa roll. Aven i dagens samhille dger
en stor del av arbetet rum utanfor arbetsmarknader, till exempel
obetalt hushéllsarbete, ideellt arbete, och vantjanster (Tilly och Tilly
1994, s. 285).

Lonearbete och arbetsmarknader ar inte statiska foreteelser, utan
formerna for l6nearbete — och arbetsmarknadernas betydelse — har
forandrats avsevart under kapitalismens utveckling. Det var inte for-
ran ungefar vid tiden for forsta varldskriget som atminstone ameri-
kanska storforetag tog direktkontroll 6ver produktionsorganise-
ringen och borjade skapa personalavdelningar, centraliserade an-
stallningsprocedurer och centraliserad 6vervakning av hela produk-
tionskedjan. Detta ledde till mer langvariga anstallningsrelationer.
Under de senaste decennierna har denna ordning pa manga hall
borjat luckras upp genom o6kad tillaimpning av underleverantorer
och tillfalliga anstallningar, och det ar dar vi befinner oss idag, enligt
Tilly och Tilly (ibid. 1994, ss. 288-293). For den har studiens vid-
kommande kan man tolka det som att de stora, centraliserade orga-
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nisationerna fungerade som en form av skydd for arbetstagarna mot
den direkta marknadspraktiken (utan att fér den skull ligga nagon
vardering i detta). En person som lonearbetar som tillsvidarean-
stalld definieras traditionellt sett inte i forsta hand som en mark-
nadsaktor, utan som medlem i en viss organisation — alltsa som en
organisationsaktor. En uppluckring av dessa organisationer kan dar-
med tolkas som en forandring mot en mer explicit marknadsprag-
lad relation mellan arbetsgivare och arbetstagare.

5.2.3 Marknadspraktiker betraktade som resultat
av kvalificeringsprocesser

Konstruerande av marknader kan analyseras i termer av inramning
och wrtrasslingsprocesser (Callon 1998, med hanvisning till Goffman
avseende inramningsbegreppet). Genom inramningsprocesser satts
granserna for vad som tas i beaktande av de ekonomiska aktérerna
och vad som inte gor det. Det som hamnar utanfér marknadsgran-
serna benamns av Callon med den fran borjan nationalekonomiska
termen externaliteter. Marknadsinramningen kan aldrig bli fullstan-
dig, utan ar standigt i viss utstrackning overflodande, vilket ger upp-
hov till externaliteter. Marknader ar enligt detta synsatt fortlopande
foremal for omkonstruktioner dar externaliteter inforlivas, vilket 1
sin tur ger upphov till nytt 6verflodande och andra externaliteter.®
Genom inramningen definieras och kvalificeras aktorerna, samt
objekten som ar foremal for utbyte, som distinkta och separerade
frdn varandra.

5 »Overflodande” refererar till att grinserna inte ir hermetiska — det uppstar kon-
tinuerligt situationer och resultat som gar utéver marknadens granser. I vissa fall
leder dessa till omkonstruerande av granserna. Ett klassiskt exempel ar utslap-
pen fran en fabrik som forgiftar en flod vilket forsdmrar fisket, och darmed fis-
karnas inkomstmdijligheter. Sa lainge fiskarna inte konstrueras som aktérer inom
ramen for marknaden tas ingen hansyn till den externalitet i form av forgiftning
av floden som fabriken medfor. I det fall fiskarna erkdnns som aktorer behdver
daremot hédnsyn tas, vilket medfor att forgiftningen inte langre konstrueras som
externalitet, utan som en del av det inramade — granserna har omkonstruerats.
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Kualificering av utbytesobjektet

En viktig poang som aterkommer och framhalls i Callon m.fl.
(2002) ar att det som utbyts pa en marknad, varan, ses som en varia-
bel, som behover kvalificeras for utbyte, snarare dn som nagonting
givet och stabilt (vilket dr det konventionella nationalekonomiska
synsattet). For att bryta upp varubegreppet gor Callon m.fl. distink-
tionen mellan vara och produkt. Produkten betraktas som en fort-
gaende process alltmedan varan ses som ett tillstind, ett 6gonblick i
processen: "produkter ar varor med en karridar”. Denna process bor-
jar langt innan en vara bjuds ut pa en markand, och omfattar
moment som design, tillverkning och distribution. Produktens kar-
riar fortsdtter ocksa langt efter det att en vara blivit sald, produkten
lever sa att siga sitt liv vidare, och vid en viss punkt kanske den ater-
igen kvalificeras for utbyte pa en marknad, det vill siga "blir en vara”
(till exempel en bil som siljs pa andrahandsmarknaden). Under
produktens omvandling forandras dess karaktarsdrag. Processen
handlar om en pagdende forhandling for att definiera produktens
kvaliteter. Callon m.fl. talar darfor hellre i termer av kvaliteter an
egenskaper, och om en fortgaende process av kvalificering/dterkvali-
Jicering. 1 detta perspektiv ar det inte relevant att sarskilja mellan till
exempel yttre och inre kvaliteter hos ett objekt genom att tillméata
de olika ontologisk status — som om vissa kvaliteter vore inneboende
i objektet och andra péklistrade. Det som ar intressant ar vilka kvali-
teter som kvalificeras for att konstituera varan i det specifika sam-
manhanget.

For att nagot ska kunna utbytas pa en marknad maste det ske en
stabilisering av dess kvaliteter. Varan representerar denna stabilise-
ring. Stabiliseringen kraver att objektet ar sarskiljt fran saval andra
utbytesobjekt som fran de aktorer som varit inblandade i dess ska-
pelse, produktion, cirkulation eller anvandning (Callon 1998,
s. 18). Den process som gor att ett objekt blir tillgangligt for utbyte
kan bendmnas losgorande. Genom denna process avkontextualiseras
och frikopplas objektet fran tidigare bindningar till andra objekt
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eller manniskor — det blir urtrasslat (Callon 1998, s. 19). Callon cite-
rar Thomas (1991):

Handelsvaror [commodities] forstds hiar som objekt, personer, eller
element av personer som ar placerade i en kontext dar de har ett
utbytesviarde och kan alieneras. En saks alienation dr dess frikoppling
fran dess producenter, tidigare anvandare, eller tidigare samman-
hang” (Thomas 1991, citerad i Callon 1998, s. 19, min 6versdttning).

Jag menar att man kan se en analogi mellan den betydelse aliena-
tion ges i citatet ovan och van Genneps definition av det liminala till-
standet i en social 6vergang, dir personen star “sociologiskt naken”
(se avsnitt 5.1.2), alltsa frikopplad fran sitt sociala sammanhang.
Losgorandet mojliggor att objektet vid utbytets fullbordan kan fast-
sattas vid den nya agaren, eller i det nya sammanhanget. Darfor
innebar vara en sarskild status i produktens karrido; dar dess identitet
inte ar kopplad till ndgon agare eller nagot sammanhang, utéver det
sammanhang som marknadskontexten i sig ger.

Losgorandet ar dock aldrig fullstandigt, utan det forekommer all-
tid ett visst matt av 6verflodande fran kopare till siljare, genom
objektets konstituering, som ju delvis ar avhangigt dess tidigare
bindningar till andra aktorer. Objektet bar i nigon mening med sig
sin historia. Exempelvis ligger en bilproducents kunskap inbaddad
i bilens tekniska utformning och blir efter marknadstransaktionen
tillganglig for koparen av bilen, vilket — om denna rikar vara en
annan bilproducent — kan leda till "reverse engineering” (Callon
1998, s. 18).

Callon menar att begreppet intrassling ar anvandbart darfor att
det gor det mojligt att beskriva processen mot marknadsutbyte som
en inramningsprocess, urtrasslingsprocess eller losgorandeprocess
som inbegriper investeringar och specifika handlingar for att klippa
vissa band och internalisera andra. Denna analytiska modell har for-
delen att den inte ar begransad till en viss typ av objekt, samt att den
gor det mojligt att undvika essentialism:
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”Att trassla in och att trassla ur ar tva motsatta rorelser som forklarar
hur vi ror oss fran eller mot marknadsregimen” (Callon 1998, s. 19,
min 6versdttning).

Kvalificeringsprocessen fran produkt till vara kan betraktas som en
sarskild form av oversdttningsprocess, kopplad till marknadsregimen.
Processen bygger pa tva grundliggande mekanismer, losgorande-fast-
sattande, som jag beskrivit ovan, och singularisering-jamforbarhet, som
jag beskriver nedan.

Singularisering innebar att objektet kvalificeras sa att det framstar
som unikt, sireget, ensamt i sitt slag — det vill saga singulariserat — for
att det dirmed ska bli atravart och efterfragat. Denna process forut-
satter dock att objektet placeras in i en kategori av liknande objekt,
som den ar jamforbar med, sa att den framstar som unik ¢ jamforelse
med dessa. Singulariseringen ar en del i "positioneringen av varan i
en rymd av varor”. Processen innebar en balansakt och anpassning
mellan likhet och skillnad, mellan att kinnas igenom som tillho-
rande en viss klass och samtidigt framsta som speciell. Resultatet av
processen ar det som far en kdpare att vilja just en specifik vara i stal-
let for en annan, liknande. Det handlar alltsa om att konstruera och
hantera konkurrens.

Som torde ha framgatt antar detta perspektiv att kvaliteter inte
finns inneboende i ett objekt som fasta egenskaper. Kvaliteterna ska-
pas i relationen mellan produkten och de omgivande agenterna
med hjalp avdet som Callon m.fl. (2002) kallar for socio-tekniska verk-
lyg, sasom tester, matinstrument och metoder. Produkten omges av,
och binder samman, de ekonomiska agenter som ar inblandade i
dess kvalificeringsprocess. En poang som Callon m.fl. lyfter fram ar
att sdljarna inte dr ensamma om att konstruera utbytesobjektet.
Koépare/konsumenter och olika intermedidrer ar ocksa aktiva i pro-
cessen. Att analysera konstruktionen av en marknadspraktik utifran
kvalificeringen av dess utbytesobjekt ar endast ett sdtt att narma sig
fenomenet. Samtidigt med kvalificeringen av utbytesobjektet kvalifi-
ceras aven de ekonomiska agenterna, i en 6msesidig process. Pre-
sumtiva kopar-agenter kan till exempel kvalificeras genom att de
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formés komma ur sina rutinmassiga satt att kopa, utifran en stabili-
serad rangordning av preferenser. For att detta ska ske och koparen
ska 16sgoras fran sina bindningar till en viss vara maste hon destabili-
seras — det vill saga fis att omproéva sin rangordning (Callon m fl.

92002).

5.2.4 Kommodifiering av arbetskraft

Kvalificeringsprocessen av ett objekt till utbyte i en marknadspraktik
kan forstas i termer av kommodifiering.” Ett gingse sitt att definiera
kommodifiering av arbetskraft dr att fokusera pa det faktum att
arbetskraft siljs, eller hyrs ut, for pengar. Kommodifiering som
begrepp ar generellt sett starkt forknippat med analyser av det kapi-
talistiska produktionssystemet och marknadsekonomi. Det uttryck
for arbetskraftens kommodifiering som enligt denna definition
kommer i férgrunden ar l6nearbete (Furaker 2005, s. 15). Att siga
i hur stor utstrackning ett samhalles (eller en nations) arbetskraft ar
kommodifierad blir da primart en friga om hur manga som lone-
arbetar, men dven hur manga som erbjuder sin arbetskraft pa arbets-
marknaden. Arbetskraften som utgors av den del av befolkningen
som fOrsorjer sig pa annat satt, till exempel genom bidragssystem,
som hemmafru, egenforetagare, eller genom en privat formogen-
het, ar saledes inte kommodifierad. Arbetslosas arbetskraft ar dar-
emot kommodifierad, sa lange dessa soker arbete och darmed star
till arbetsmarknadens forfogande. Utifran detta perspektiv innebar
kommodifieringen av arbetskraften vissa specifika implikationer for
arbetstagarna:

”Som handelsvaror [commodities] dr manniskor fangade av krafter
bortom deras kontroll. Handelsvaran kan latt forstdras dven av
smdrre sociala tillfalligheter, sisom sjukdom, och av makrohindel-
ser, sasom konjunkturcykeln. Om arbetare de facto beter sig som
atskilda handelsvaror kommer de per definition att konkurrera; och

57 Fran engelskans commodity — commoditization.
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ju hardare konkurrens, desto ldgre pris. Som handelsvaror ar arbe-
tare utbytbara, blir litt 6verflodiga och atomiserade” (Esping-Ander-
sen 1990, s. 37, min 6versattning).

Historiskt sett beskrivs, utifran detta synsatt, kommodifieringen av
arbetskraften som den process dar sjalvigande bonder, hantverkare
m.fl. lamnade sin sjdlvstindiga verksamhet for att i stallet sdlja sin
arbetskraft pa arbetsmarknaden:

"Kommodifieringens problem lag i kirnan av Marx analys av klassut-
vecklingen i ackumulationsprocessen: transformationen av sjalvstan-
diga producenter till egendomslésa lonearbetare. Arbetskraftens
kommodifiering implicerade, for Marx, alienation” (Esping-Ander-
sen 1990, s. 35, min 6versattning).

Pa motsvarande sitt talas det aven om avkommodifiering av arbets-
kraft, i synnerhet i litteratur som analyserar de moderna valfardssys-
temen (se till exempel Esping-Andersen 1990, kap. 2). Avkommodi-
fiering syftar i det har sammanhanget till skapandet av ett (visst)
marknadsoberoende genom statlig (och/eller facklig) intervention.
Kommodifiering av arbetskraft betraktas saledes i termer av mannis-
kors marknadsberoende (se till exempel Amark 2005). Detta beroende
ar konstant sa linge man behover l6nearbeta for att klara sin f6rsorj-
ning (det ar alltsa inte kopplat till exempel till grad av anstillnings-
trygghet hos en arbetsgivare). Ett satt for staten att géra medbor-
garna mindre marknadsberoende ar inférandet av socialforsak-
ringssystem, vilka innebar att manniskor inte ar helt beroende av
lonearbete for sin forsorjning. Sociala forsakringssystem presente-
ras saledes som en avkommodifierande datgdrd.

Denna klassiska definition av kommodifiering ar framfor allt,
enligt min mening, lamplig som analysverktyg néar det 6évergripande
syftet ar en makroorienterad analys av historiska skeden, samhallens
utveckling och relationer mellan samhallsaktorer. For den har
avhandlingens vidkommande finner jag en nagot annorlunda defi-
nition av kommodifiering mer fruktbar. Det betyder inte att jag tar
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avstand fran den ovan namnda definitionen, utan snarare att jag i
denna studie belyser kommodifiering utifrdn en annan infallsvin-
kel, som inte star 1 motsatsforhallande till den forra. I den har stu-
dien ar den historiska utvecklingen, dar den kapitalistiska produk-
tionsapparaten — med lonearbete och arbetsmarknader — natt en
dominerande position i stora delar av varlden, en forutsittning. Det
som undersoks i studien ar ett utsnitt av arbetsmarknadspraktik
givet dessa omstandigheter. For att gora detta anvander jag mig av
en mer plastisk definition av kommodifiering, som tillater en tolk-
ning av olika uttryck féor kommodifiering i dagens arbetsmark-
nadspraktik. Kommodifiering betraktas hiar som en process, inte
bara pa makroniva, utan dven pa mikroniva. Denna definition av
kommodifiering utgar fran Kopytoff (1986) och beskrivs nedan.

Kommodifiering som process

Kopytoff tar i sin kommodifieringsdefinition fasta pa kopplingen till
cirkulationen av objekt i ett ekonomiskt system, genom att de wutbyts
mot andra saker —vanligtvis, men inte nodvandigtvis, pengar. Denna
typ utbyten® férutsitter objekt som bade har ett anvindarvirde och

% Om jag forstir Kopytoff ritt betraktar han utbytessammanhang som liktydigt
med kommodifieringssammanhang. Detta framgar, enligt min mening, av hans
satt att beskriva Tivs (ett samhalle i Nigeria under kolonialtiden) tre utbytessfa-
rer som tre “commodity spheres”, varav den ena hade livsmedel och hushalls-
foremdl som utbytesobjekt, den andra “prestigeobjekt” sasom boskap, slavar,
rituella positioner, medicin och massingféremal, samt den tredje hade “rattig-
heter till manniskor” som objekt, exempelvis ratt till fruar och avkomma
(Kopytoff 1986, s. 71). Detta betraktar jag som en synnerligen inkluderande defi-
nition. Kopytoff skiljer till exempel inte mellan olika typer av utbyten, sisom
Tonnies sarskiljning mellan utbyten grundade pa sedvana eller tradition (typiskt
for Gemeinschaft) och utbyten grundade pa berakning (typiskt for Gesellschaft)
eller Polanyis indelning i 6msesidighetens, omfordelningens och marknadens
utbyten (Sjostrand 1985, s. 17). Trots att jag ar staller mig tveksam till Kopytoffs
vida definition, anser jag att det resonemang han utvecklar ar relevant och frukt-
bart, eftersom det konceptualiserar kommodifiering som dynamisk process pa
mikroniva.
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ett utbytesvarde, pa engelska "a commodity”. "Commodity” 6versitts

till svenska som [handels]vara, artikel.*”

Detta ar en begransande
oversattning, eftersom “commodity” inte nodvandigtvis behover
vara en vara, eller en fysisk artikel 6verhuvudtaget. Pa varumarkna-
der ar det varor som utbyts. Detta ter sig normalt, rent av sjalvklart
for de flesta. Men, som Kopytoff anmarker, att gora handelsvaror av
saker handlar inte bara om den materiella produktionen av saken
ifraga. Det handlar dven om den kulturella och kognitiva processen
att beteckna saken som en viss typ av sak — i detta fall en handelsvara.
Denna process kallar Kopytoff kommodifiering. Det ar inte alla
saker som anses lampliga som handelsvaror; vissa saker kan betrak-
tas som handelsvaror vid en tidpunkt, men inte vid en annan. Till
exempel kan en lagenhet betraktas som ett forsaljningsobjekt pa
bostadsannonssidorna, men primart som ett hem nar kopet val ar
genomfort. Dessutom kan samma sak vid samma tillfille ses som en
handelsvara av en person, men inte av en annan person (Kopytoff
1986, s. 64). I den har definitionen ar det alltsa utbytet som ar det
centrala — nagonting kommodifieras i den utstrickning det ar utbyt-
bart mot nagot annat.”

Kopytoff argumenterar for att man kan dra en analogi mellan det
satt pa vilket samhéllen konstruerar individer och det sitt pa vilket
de konstruerar saker. Bade manniskor och saker konstitueras i och
genom sin kontext och forandras utifrin den bana de beskriver
genom kontexten. Man kan darfér, sasom Callon m.fl. gor, tala om
sakers karridrer pa samma sitt som manniskors karridrer, som
sociala processer. Jag anser att dessa processer har stora likheter,

69 Enligt Esselte (1983). Engelsk-svenska ordboken. Stockholm: Esselte Studium.

™ Kopytoffs fokusering pa utbytesdimensionen som definierande for kommodifie-
ring grundar sig i distinktionen mellan partikularism och universalism. I ett par-
tikularistiskt praglat sammanhang konstrueras varje objekt/mdanniska som
unikt/unik i relation till de andra objekten/manniskorna, och ej utbytbart/
utbytbar mot ndgot annat /nagon annan. I ett universalistiskt praglat samman-
hang konstrueras diremot objekt/manniskor som jamférbara med andra
objekt/manniskor och utbytbara mot dessa (se Sjostrand 1985, ss. 85-86).
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trots att jag utgar fran antagandet om en fundamental skillnad mel-
lan manniskor och ting: att manniskor har férmaga till reflexiv med-
vetenhet, vilket ting saknar. Det far till f6ljd att man, som Goffman,
kan tala om en objektiv sida och en subjektiv sida av ménniskors kar-
riarer. Nar det galler ting ar det diremot, enligt min mening, enbart
relevant att tala om en objektiv sida. Det ar sdledes, menar jag, den
objektiva sidans mekanismer som manniskors och objekts karridarer
har gemensam.

En dominerande forestillning inom det samtida vasterlandska
tankandet, menar Kopytoff, ar att forpassa fysiska saker och rattighe-
terna till dem till handelsvarornas "naturliga universum” och samti-
digt placera manniskor vid den motsatta polen, i ett universum prag-
lat av det individuella, unika och ojamforbara. Enligt denna kosmo-
logi ar det principiellt sett inte problematiskt att fysiska saker
kommodifieras. Daremot betraktas kommodifiering av manniskor
som problematisk. Detta forhéllningssatt ar, enligt Kopytoff, en pro-
dukt av en specifik historisk/kulturell kontext, inte nagot naturgi-
vet. Han framhaller att manniskor har betraktats som handelsvaror
— det vill siga de har kommodifierats — om och om igen, i otaliga
samhallen, genom historiens gang. Samlingsnamnet for dessa fore-
teelser ar slaveri (Kopytoft 1986, s. 64).

Det viktiga i Kopytoffs resonemang for den har studien, och som
ocksa Callon m.fl. framhaller, ar processen: saker, eller for den delen
manniskor, har inte ett inneboende ekonomiskt varde — utbytes-
varde — utan de tillskrivs det, genom en kommodifieringsprocess. Detta
innebar ocksa att definitionen av nagot som handelsvara inte ska ses
som ett statiskt eller fixerat tillstand, utan som en process av social
forvandling som inbegriper en f6ljd av faser och statusévergangar
(ibid., s. 65). Slaveriets kommodifieringsprocess kan schematiskt
beskrivas pa foljande sitt: slaveriet borjar med tillfangatagande eller
forsaljning. I denna fas berdvas personen sin tidigare sociala identi-
tet och konstrueras som en "icke-person”, ett objekt och en faktisk —
eller potentiell — handelsvara. Dérefter kops slaven av nagon och
introduceras i ett nytt ssmmanhang dar hon dtersocialiseras och
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"aterfar sin mansklighet” genom att hon tilldelas en ny social iden-
titet i gruppen. Handelsvaran/slaven aterindividualiseras genom de
nya statusar som hon forvarvar och genom en unik vav av personliga
relationer. Processen har flyttat slaven fran statusen utbytbar han-
delsvara till statusen unik individ, som innehar en sarskild och per-
sonlig nisch. Men slaven forblir vanligen en potentiell handelsvara.
Hon fortsatter att, for sin agare, ha ett potentiellt utbytesvarde som
kan realiseras vid aterforsiljning. Kopytoff foreslar att detta biogra-
fiska askddliggorande av slavblivande som process foranleder att
aven andra kommodifieringsprocesser skulle kunna betraktas pa ett
liknande satt, som del av kulturellt formande av biografier (Kopytoff
1986, s. 65).

Kopytoff pekar pa att det finns en stindigt aterkommande "mora-
lisk oro” inom vasterlandskt tinkande avseende kommodifiering av
manskliga attribut sasom arbete, intellekt, kreativitet eller kropps-
organ. Trots detta ar dessa processer en integrerad del av det sam-
tida samhallet 6verlag. I dagens samhalle vore det till exempel svart
attfinna gehor for en argumentation for avskaffandet avlonearbete.
Daremot forekommer det i allménhet starka invandningar mot den
fullstindiga kommodifiering av arbetskraft som till exempel traffick-
ing innebar, det vill siga kommodifiering av manniskan som helhet.
I de flesta lander begransas arbetskraftens kommodifieringen av
normer, vilka ofta ar stipulerade i arbetsrattslagstiftning, om att den
maste kontrolleras av arbetaren sjalv (ibid., s. 85). Det ar alltsa till
exempel varken legitimt eller lagligt att sdlja ndgon annans arbets-
kraft vidare utan dennes samtycke. Dessutom begransas kommodi-
fieringen satillvida att arbetaren inte till fullo kommodifieras — det
ar inte personen som siljs pa arbetsmarknaden, utan hennes arbets-
kraft, specificerad av till exempel arbetsbeskrivning och avgransad
till vissa bestamda villkor, till exempel arbetstider.

Just detta — vad ar det som kommodifieras vid utbyte pa arbets-
marknader? Hur dras granserna mellan det kommodifierade, det
vill sdga arbetskraften, och det icke-kommodifierade, individen som
erbjuder sin arbetskraft? Och hur konstrueras (kvalificeras) det som
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kommodifieras i relation till, och pa grundval av, det som inte kom-
modifieras? Det ar fragestallningar som jag aterkommer till i analy-
sen.

*

Det som framfor allt ar av intresse for mig i Kopytoffs resonemang
ar for det forsta hur han teoretiserar karriar som social process; for
det andra framlyftandet av det sociala ssmmanhangets betydelse
och fokuseringen pa den sociala processen som sadan, oavsett om
den avser en sak eller en manniska; for det tredje hans resonemang
att kommodifieringsprocesser och kommodifiering som tillstand ar
typiska komponenter hos sadana karridrer vars banor som emel-
lanat korsar en marknad.

5.3 Slutsatser avseende studiens teoretiska
begreppsapparat

I det hir avslutande avsnittet kopplar jag tillbaka till bade kapitel 4
och kapitel 5 och reflekterar kring mina val av teorier, mitt satt att
sammanfora dem och mitt satt att tillimpa dem.

5.3.1 Reflektion kring val av teorier

Mitt syfte — att utveckla kunskap om organisering av dévergangar pa
arbetsmarknaden och implikationer darav for hur karriarer kon-
struerar — placerar avhandlingen i det organisationsteoretiska faltet.
Utvecklingen av den teoretiska begreppsapparaten (och aven for-
muleringen av syftet) har, som jag beskrivit i metodkapitlet, skett i
vaxelverkan med att jag bekantat mig med, och fordjupat mig i, det
empiriska materialet. Min ambition har dock varit att utveckla en
begreppsapparat som konceptualiserar organisering av 6vergangar
pa en mer allmangiltig nivd, och inte ar begransad till arbetsmark-
nadens eller arbetslivets sammanhang. Darfor har jag valt att knyta
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an till teorier om organisering, karriar och marknadspraktik, som
inte ar snavt kopplade till detta empiriska sammanhang, men som
daremot, enligt min mening, ger mojlighet att analysera évergangs-
fenomen pa ett fruktbart satt.

I kapitel 4 lyfter jag fram teorier om organisering, inramning och
organisation. Framfor allt fokuserar jag, bland annat med hjalp av
Goftman, pa teoretiseringar av organisationer vars verksamhet i sig
har som en malsittning att organisera en social process — nagon
form av transformation av manniskor. Anledningen ar att det ger
mig verktyg att sarskilt belysa de i avhandlingen studerade omstall-
ningsprogrammen utifrin den organiseringsaspekt (organisering
av évergangar) som intresserar mig.

I kapitel 5 beskriver jag ett satt att teoretiskt konceptualisera kar-
ridr som social process. Jag uppehaller mig séarskilt vid 6évergangs-
aspekten av karridarer — hur definitionen och identifieringen av fore-
malet for karridaren foérandras i och med statusévergangar. Status-
overgangar beskrivs av van Gennep i kulturteoretiska termer som
bestaende av tre delar: separation, transition och inkorporering. Callon
beskriver kvalificeringsprocesser i termer av losgorande (urtrassling)
och fastsdittande (intrassling). Overgﬁngar handlar saledes om de-
kontextualisering och rekontextualisering och innehaller ett mo-
ment av "avkontextualiserat tillstand” — det liminala tillstandet i van
Genneps terminologi. Med andra ord menar jag att ritualiseringen
av en statusovergang kan betraktas som en kvalificeringsprocess.
Sammanférandet av dessa tva teoretiska begreppsapparater ar viktig
for den har studien, darfor att det understryker kontextens bety-
delse for konstituerandet av karriarer.

Inkluderandet av Callons och Kopytoffs resonemang introduce-
rar aven ett sitt att konceptualisera dvergangsprocesser i en mark-
nadspraktik. Eftersom det ar min mening att marknadssamman-
hanget har avgérande betydelse for analysen av det i avhandlingen
studerade fenomenet, ar det av relevans att begreppsapparaten ar
konstituerad med hansyn tagen till denna dimension.
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Attrelatera Goffman, van Gennep och Callon till varandra ar mitt
satt att poangtera de principiella likheter mellan sociala processer
(karridarer) som manniskor genomgar och de sociala processer (kar-
ridrer) som ting genomgar — samt hur organisering av dessa proces-
ser kan g till inom ramen for organisationer.

5.3.2 Reflektion kring anviandning av liknelser

I uppbyggnaden av avhandlingens teoretiska begreppsapparat har
jag gjort en del liknelser mellan olika foreteelser som kan framsta
som drastiska, brutala eller till och med stétande. Jag vill darfor
agna nagra rader at att beskriva min syn pa liknelsers betydelse i ett
analytiskt, tolkande sammanhang, med hjalp av McCloskey (1986)
och Asplund (1970).

McCloskey framhaller liknelsernas eller metaforernas centrala
betydelse for vetenskapligt tinkande. Hon menar att nationaleko-
nomiskt tinkande (vilket &r hennes fokus) ar "mattat med metafor”
— och utstracker detta till den tentativa utsagan att "kanske ar tan-
kande metaforiskt” (McCloskey 1986, s. 76). Hon menar att det
metaforiska i vetenskapligt tinkande i stor utstrackning osynliggors
och ser detta som ett problem. Osynliggérandet har dels att gora
med att vissa begrepp (grundade i metaforer — alltsa i sig metafo-
riska) dar si etablerade att de betraktas som bokstavliga. Dels har det
att gora med att vissa discipliners grundantaganden tas for givna, vil-
ket gor att deras metaforiska uppbyggnad inte uppmarksammas.
Slutligen ar det ofta sa att nir metaforer erkanns som just metaforer
sa tillmats de enbart en dekorativ, utsmyckande betydelse. McClos-
key argumenterar (med hanvisning till Black 1962) for att metafo-
riskt tinkande i stallet bor betraktas som ett sirskilt satt att uppna
insikt. Starka metaforer har den kvalitet som beundras i vetenskap-
liga teorier — en kapacitet att Overraska genom tidigare osedda
implikationer (ibid., s. 77). Denna syn pa metaforens betydelse for
vetenskapligt tinkande knyter val an till Asplunds idé om aspektse-
ende och angivandet av ett socialt fenomens betydelse som en sar-
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skild forklaringsform (se avsnitt 3.1.1). Aven han beskriver reaktio-
nen pa resultatet av denna typ av tinkande som “en exklamation,
eller battre: en acklamation. Man bifaller: Javisst! Nu ser jag det!”
(Asplund 1970, s. 15).

Asplund liknar processen for en viss typ av vetenskapliga upptack-
ter vid uppbyggnaden av en detektivroman: 1) en gata introduceras
som forefaller vara oloslig eller nonsens-betonad; 2) detektiven ar
dock saker pa att gatan har en 16sning; 3) det ar inte mojligt att hitta
losningen, om inte gatan forst omgestaltas i termer av nagot annat;
4) gatan 16ses nar detektiven hittat en lamplig association till nagot
helt annat, genom vilken gatan begripliggors (Asplund 1970, s. 14).
Liknelser, eller metaforer, ligger saledes till grund for denna typ av
vetenskapligt tinkande — de ar inte, for att tala med McCloskey, av
dekorativ karaktar:

”Aven hos stringa empiriker aterfinns ibland en viss tolerans mot
olika slag av analogier. Man menar att analogier kan utgoéra goda
uppslag, eller att analogitinkandet kan vara ett fruktbart forstadium.
Detta ir, aterigen, att missa poangen. X blir begripligt genom att liknas
vid Y. Och naturligtvis har begripliggorandet sitt egenvarde” (Asp-
lund 1970, ss. 91-92).

Denna form av begripliggérande av fenomen bor inte, menar Asp-
lund, beddmas utifran “sannhet” eller "falskhet”, utan snarare 1 ter-
mer av att de ar battre eller samre dn andra betydelseangivelser av
fenomenet:

"Mot till exempel "mekanistiska”, respektive “organicistiska” sam-
héllsforklaringar har man invant, att samhallet dr ingen mekanism
respektive organism; samhallet dr nagot helt annat 4n mekanismer
och organismer. Men en sadan invindning missar nog poédngen.
Man har ju liknatsamhillet vid en mekanism eller organism. Och for-
utsdttningen for sadana liknelser dr vil just att samhallet inte dr en
mekanism eller organism. Det ar klart att samhallet, om det skall lik-
nas vid nagonting, maste liknas vid ndgonting annat in samhallet. Vad
skulle det tjana till att likna samhallet vid nagonting som till punkt
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och pricka 6verensstimmer med samhallet? Och naturligtvis vore
det inte att ange nagon betydelse, om man siger att "samhalle=sam-
halle”” (Asplund 1970, s. 91).

Att tanka metaforiskt innebdr att sammanfora tva olika foreteelser sa
att deras Omsesidiga belysning i varandras sken ger ny mening
(McCloskey 1986, s. 77). Styrkan i metaforer ligger inte bara i likhe-
ten mellan fenomenen som liknas vid varandra, utan aven i koniras-
terna mellan dem. Genom att 6versatta en foreteelse i termer av en
annan foreteelse och salunda lista deras likheter framtriader dven
deras skillnader (ibid.). Det bidrar till att kasta nytt ljus 6ver feno-
menen ifraga.

Det ar utifran detta sitt att argumentera som jag rattfardigar mitt
anvandande av liknelser. Exempel pa liknelser som jag gor som jag
menar vinner kraft genom sin distanserande konstrastverkan ar att
jag uttrycker manniskors status i vissa organisationer i termer av
arbetsmaterial. Vidare jamfor jag manniskors karriarer som sociala
processer med produkters dito. Via marknadspraktik som gemen-
sam namnare stéller jag indirekt arbetsmarknad i féorhallande till sla-
veri. Slutligen implicerar jag, genom valet av teoretiska referenser,
att min avhandlings studieobjekt — omstillningsprogram — i nagon
mening skulle kunna liknas vid organisationer sasom fangelser och
mentalsjukhus. Detta gors inte i spekulativt syfte, fran min sida. Min
avsikt ar att belysa vissa aspekter av det studerade fenomenet.

Det ar viktigt att framhalla att anvindningen av metaforer, eller
teoretiska begrepp rent allmant for den delen, ar forpliktigande. De
medfor implikationer for vilken sortsljus de kastar 6ver en foreteelse.
Teoretiska begrepp och etablerade metaforer bar ofta med sig
nagon form av ideologiskt bagage, som latt kan 6verforas till tolk-
ningen av féreteelsen (ibid., s. 82). Liknelser har ocksa den effekten
att de synliggor vissa av foreteelsens kinnetecken — de som ar rele-
vanta for analogin — pa bekostnad av andra (ibid., ss. 82-83). Detta
innebar dock inte att man boér bannlysa metaforer — fragan ar om
det ens ar mdojligt utifran McCloskeys syn pa metaforernas funda-
mentala roll i vetenskapligt, och annat, tinkande. Det viktiga ar i
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stallet att vara medveten om och synliggéra metaforanvandningen
och dess implikationer. Jag forsoker ta ansvar féor min anviandning av
teorier och liknelser genom att vara explicit avseende hur jag tanker
och resonerar kring dem, och min tillampning av dem.

5.3.3 Reflektion kring disciplinering, sjalvreglering
och individualisering

I min genomgéng av teorier har jag i forsta hand belyst kontroll i ter-
mer av disciplinering och sjalvreglering knutet till relationer mellan
en organisation och dess medlemmar. Men disciplinering och sjalv-
reglering bor daven betraktas i ett vidare samhalleligt perspektiv. I ett
sadant perspektiv kan disciplinering av manniskor och den resulte-
rande okade sjilvregleringen ses som en del i en pagaende civilisa-
tionsprocess (Elias 1939[1994]) och som den moderna makttekniken
par excellence (Foucault 1975[1998]). Denna teknik har egenheten
att den verkar genom manniskor och darmed osynliggoér maktut-
ovandet. Sjalvreglering gar hand i hand med 6kad individualisering,
ett annat av modernitetens/senmodernitetens adelsmarken.

Vetenskapliga discipliner, yrkesgrupperingar, tekniker och orga-
niseringsformer for fordndring av médnniskor (som har varit i fokus i
kapitel 4) kan betraktas som uttryck och medel fér denna pagaende
civilisations- eller disciplineringsprocess pa samhallsniva, och alltsa
typiska féor moderniteten/senmoderniteten.

I Totala institutioner tar Goffman sin utgangspunkti den moderna
samhallsordningen. Han relaterar sitt studieobjekt till denna sam-
héllsordnings omhuldande av individens (relativa) autonomi — vil-
ken bland annat tar sig uttryck i indelningen i separerade livssfarer.
I detta perspektiv verkar “totala institutioner” menligt och nedbry-
tande pd individen som aktor, menar Goffman. Historiskt inriktade
samhallsteoretiker som Elias och Foucault belyser i stillet formeran-
det och utvecklingen av denna moderna samhéllsordning och skapan-
det av dess specifika aktorskap for manniskor. De relativiserar sa-
ledes den sociala ordning som Goffman utgar ifran.
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Jag tycker att det ar viktigt att pAminna om att en social ordning
inte bor betraktas som statisk, uniform eller sjalvspelande. Den upp-
ratthalls till syvende och sist genom ménniskors interaktioner och
handlande, och forandras kontinuerligt. Dess uttryck skiljer sig
bade over tid och i rum — men dven satillvida att samma uttryck kan
tolkas pa olika sitt.

Utvecklingen mot 6kad sjilvreglering kan tolkas bade ur en opti-
mistisk infallsvinkel och en pessimistisk infallsvinkel. I en optimis-
tisk version kan framhallas att sjilvreglering och individualisering
forlanar manniskor potential som handlande, ansvarstagande och
sjalvstandiga agenter — att ta kontroll 6ver sig sjalv och sitt eget liv
kan ses i ett emancipatoriskt sken. I en pessimistisk version kan sjalv-
regleringen i stallet belysas just i termer av disciplinering, av osynlig-
gjord maktutdvning, av atomisering och kolonisering av manniskors
inre.

Som Ambjornsson pekar pa i analysen av de svenska folkrorel-
serna i Den skotsamme arbetaren (1988) kan okad sjilvreglering och
individualisering tolkas som ett medel for grupper som ar underord-
nade i samhallet att starka sin position gentemot 6verordnade grup-
per. Denna tolkning utgar fran de underordnade klassernas egen
organisering och kollektiva stravan, vilken gar via stirkandet av indi-
viden och 6kad sjilvkontroll. A andra sidan kan organiseringen av
arbetarklassen aven tolkas som ett medel for att disciplinera arbets-
kraften — dar den enskilde individen kan sagas utsattas for en allians
av rorelsernas och arbetsgivarnas maktutévande. Som jag forstar
Ambjornsson ar podangen inte att se processen antingen som disci-
plinering eller som emancipation, utan snarare som en utveckling
med bade disciplinerande och emancipatoriska uttryck.
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6. Omstallningsprogrammens
Inrfamning

Personalneddragningsprocesser pa den svenska arbetsmarknaden
praglas i stor utstrackning av partsreglering med forhandlingar och
kollektivavtal mellan arbetsgivarorganisationer och fackliga organi-
sationer, utifrin LAS och MBL.”" I MBL stipuleras att en arbets-
givare som ar bunden av kollektivavtal ska inleda forhandlingar med
facket i en situation nar man vill siga upp anstallda. Enligt LAS ska
turordningen upprittas utifran anstallningstid och alder (se avsnitt
2.1.1). Turordningsreglerna i LAS ar dock semidispositiva. Det inne-
bar att arbetsgivaren kan forhandla med facket om en annan turord-
ning an den stipulerade.

Omstallningsavtalet som Alfa och Beta ar anslutna till innebar att
anstillda som sigs upp pa grund av arbetsbrist far stod i form av eko-
nomisk ersittning och karridrstod av TRR.” Detta utgor kontexten
till hur Alfa och Beta organiserade sitt omstallningsstod, vilket ar
avhandlingens empiriska studieobjekt.

Kapitlet ar upplagt pa foljande satt. Forst redogor jag for det som
ar gemensamt for Alfa och Betas omstallningsmodeller. Jag beskri-
ver vidare kortfattat Alfa och Beta, samt situationen respektive orga-
nisation befann sig i nar de drog ned sin personalstyrka. Det utgor
grunden for mitt resonemang kring de bevekelsegrunder som
radde i Alfa och Beta avseende organiseringen av personalneddrag-
ningen, samt malsittningar med omstallningsprogrammen. Dar-

I Jag har beskrivit detta mer utforligt i kapitel 2.
™ Avtalet slots mellan SAF (numera Svenskt Niringsliv) och PTK 1997 och giller
fran 1998-01-01, se vidare kapitel 2.
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efter beskriver jag organiseringen av omstallningsstodet i Alfa res-
pektive Beta mer ingdende. Jag presenterar de olika aktérerna som
var involverade i genomforandet av omstallningsprogrammen, och
deras relationer till Alfa respektive Beta. Sedan redogor jag for de
villkor for deltagande i programmen som gallde for anstallda/upp-
sagda i Alfa respektive Beta. Nar detta ar gjort analyserar jag hur
man utifran olika organiseringsinramningar kan tolka omstallnings-
programmens praktik som pseudo-arbetsplats, specialisttjinst och pro-
duktionsapparat. Kapitlet avslutas med ett avsnitt dar jag resonerar
kring implikationer av de olika inramningarna.

Eftersom jag introducerar mitt empiriska studieobjekt i det har
kapitlet ar de forsta avsnitten (avsnitt 6.1-6.4) mer renodlat beskri-
vande, alltmedan resten av kapitlet i hogre utstrackning presenterar
mina tolkningar.

6.1  Utvidgat st6d vid uppsagningar

Alfa, ett svenskt statligt foretag, och Beta, ett svenskt borsnoterat
foretag, ar tva stora och betydelsefulla arbetsgivare i Sverige. Under
slutet av 1990-talet och borjan av 2000-talet genomférde bada dessa
organisationer stora omstruktureringar i verksamheten vilket inbe-
grep omfattande minskning av personalstyrkan. Under denna
period utvecklade Alfa och Beta procedurer for personalneddrag-
ning, dar omstallningsstod spelade en central roll. Alfa och Betas
modeller fér omstallning uppvisade betydande skillnader, vilket jag
aterkommer till. Gemensamt var dock att stodet gick utdver ramarna
for det som reglerades genom kollektivavtalade Omstallningsavta-
let, samt det som stipulerades genom arbetsrittslagstiftningen och
de enskilda anstillningskontrakten. Dessa mer omfattande former
av omstallningsstod utvecklades som en del i forhandlingarna med
de fackliga organisationerna avseende genomfoérandet av personal-
neddragningarna (villkor for uppsigningarna, vilken turordning
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som skulle galla, etc.). De fackliga organisationerna ar alltsa att be-
trakta som medkonstruktorer till omstallningsstodet.

Huvudaspekter av Alfas och Betas modeller for omstallningsstod
var for det forsta forlangning av uppsagningstiden, det vill saga ett
utokat ekonomiskt stod. For det andra skraddarsyddes egna omstall-
ningsprogram till dem som sades upp i foretagen, med en “in-house-
16sning” i Alfas fall och tillsammans med externa partners i Betas
fall, vilket jag aterkommer till nedan. Trots att bada féretagen var
anslutna till TRR o6verlats alltsd inte organiseringen av sjalva omstall-
ningsstodet till TRR. Daremot anvande foretagen TRR som resurs i
sina omstallningslésningar.

Alfa och Beta var inte ensamma om att aktivt organisera eget
omstallningsstdd som en del av oOvertalighets-/avvecklingshante-
ring. Tvartom férekom detta bland flera stora svenska foretag och
andra organisationer under 1990-talet, och i vissa fall dven tidigare
(Sgernberg och Tillberg 1998; Sabel 2002; Backstrom 2006; Berg-
strom 2007). Man kan siga att det under denna period utvecklades
praktiker for att hantera omstallningar bland svenska arbetsgivare
som var relaterade till varandra. Ofta utgjorde omstallningsavtal och
trygghetsrad viktiga komponenter; varje enskild organisations 16s-
ning uppvisade givetvis sarskiljande egenheter, men det fanns ocksa
centrala gemensamma drag. Den har avhandlingens studieobjekt
kan i detta perspektiv ses som exempel pa en mer generell praktik
som vaxt fram pa den svenska arbetsmarknaden under slutet av
1900-talet och borjan av 2000-talet.

6.2 Programmen ur arbetsgivarnas perspektiv

6.2.1 Palitliga arbetsgivare med manga trotjanare

Alfas omstrukturering av verksamheten borjade pa 1980-talet, och
fran och med 1990-talet genomfordes stora personalneddragningar.
Under de forsta aren hanterades neddragningarna pa decentralise-
rad nivd, genom pensioneringar, uppsiagningar enligt LAS och
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avgangsvederlag. I slutet av 1990-talet samordnades uppsagnings-
processerna centralt. Man skapade en enhet inom organisationen
for att hantera omstallning av personal, Alfa Omstanrt.

I Beta borjade omstruktureringarna, i vissa fall med personalned-
skarningar till f6ljd, i mitten av 1990-talet, beroende pa férand-
ringar av verksamhetens inriktning. Strax efter millennieskiftet fick
foretaget ovantat stora ekonomiska problem och tvingades till dras-
tiska neddragningar pa kort tid. Beta borjade erbjuda omstillnings-
program (iven kallade karridrindringsprogram™) vid uppsig-
ningar redan i slutet av 1990-talet. Formerna for detta blev alltmer
systematiserade pa lokal och affirsomradesniva, och samordnades
centralt fran och med 1999.

Saval Alfa som Beta praglas av att de dr stora och valkdnda aktorer
i den svenska samhallsekonomin, bade darfor att de under 1900-
talet varit bland de storsta arbetsgivarna i Sverige och tack vare sina
respektive verksamheter. Badda organisationerna har kinnetecknats
av att vara trygga, palitliga och generdsa arbetsgivare som “tar hand
om” sina anstdllda. De anstillda har erbjudits bra mdjligheter till
interna karriarvagar, utbildning och kompetensutveckling. Det
finns manga "trotjanare” bland de anstillda som arbetat mer eller
mindre hela sina yrkesverksamma livinom Alfa eller Beta. Detta ar
viktiga aspekter for att forsta foretagens satt att hantera overtalig-
hetssituationerna. Forvintningarna pa att dessa organisationer
skulle ta ett stort ansvar for sina anstillda var hogt stillda bade
internt och fran omgivningens sida.

™ 1 det skriftliga materialet som jag har tagit del av fran Beta, samt i intervjuerna,
anvands omvaxlande bendmningarna karridrandringsprogram och omstill-
ningsprogram. De olika bendmningarna anvands synonymt. Jag har valt att for
tydlighetens skull uteslutande anvanda termen omstallningsprogram, férutom i
direkta citat.
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6.2.2 Malsattningar med omstillningsprogrammen

Omstallningsprogrammen kan betraktas som en tjanst som organi-
seras i relationen mellan tre olika aktorer: bestallaren/uppdragsgi-
varen, utféraren/leverantdéren och féremalet for tjansten — deltaga-
ren. Alfa och Beta var bestdllare/uppdragsgivare av programmen.
De var ocksa i hog grad involverade i deras utformning. Jag aterkom-
mer nedan till utférarna/leverantorerna av tjansten: Alfa Omstart,
TRR, Delta och Epsilon. Féremal for tjansten, deltagarna i program-
men, var de uppsagda fran Alfa och Beta. I det hér avsnittet beskrivs
arbetsgivarnas/uppdragsgivarnas malsittningar och syfte med pro-
grammen.

I korthet kan man dela upp de malsattningar med programmen
som representanter for Alfa och Beta gav uttryck for i olika broschy-
rer, tidningsartiklar, presentationsmaterial, samt intervjuer, i tre
delar. Det handlade for det forsta om att ge de uppsagda "professio-
nellt stod” for att de snabbt skulle fa ett nytt jobb eller en ny forsorj-
ning. Till exempel star det i en informationstext om Alfa Omstart:

”I Alfa Omstart ska vi skapa mojlighet for Dig som riskerar att bli
overtalig i Alfa att, genom ett professionellt stdd, skaffa ett nytt
arbete. Vi utgar hela tiden fran dina individuella behov” (skriftligt
material om Alfa Omstart, 11).

Pa Beta skrev man i riktlinjerna till leverantérerna av omstallnings-
programmen:

"Malet med karridrindringsprogrammen ar forst och framst att Be-
tas uppsagda medarbetare sa snabbt som mojligt far ett nytt jobb
eller en ny forsorjning” (skriftligt material om Betas omstallnings-
program, 1p).

Milet beskrevs i en skrift som att ge "individen en snabb och effektiv
metod att hitta ett nytt jobb” (1r). Ett andra mal var att minska de
negativa effekterna av neddragningsprocessen for den ordinarie
verksamheten. Idén var att underlatta omstruktureringen av verk-
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samheten genom att de uppsagda snabbt férsvann fran arbetsplat-
sen. Cheferna i verksamheten behovde darmed inte ta ansvar for de
uppsagda under uppsagningstiden. En av coacherna i Alfa Omstart
beskriver det pa foljande satt:

"Just det hiar att ha folk som gar med ett ars uppsagningstid pa arbets-
platsen, samtidigt som man skapar en ny organisation. Det ar inte
bra. Det sliter bade pa dem som ér kvar och pa dem som ska ga. Har
kunde man lyfta ut dessa personer. Lata cheferna och de som var kvar
engagera sig i att skapa det nya, och sedan tog vi hand om dem som
blev overtaliga, i Alfa Omstart” (Pdr, ansvarig for Alfa Omstarts
l6pande verksamhet).

I en skrift om ett av Betas omstallningsprogram formulerades det
som att programmen for det forsta handlade om att ge foretaget
mojlighet att fokusera sina resurser pa sin verksamhet, framtiden
och de anstdllda som var kvar, for att organisationen snabbt skulle
bli offensiv igen:

"Det ar latt att all uppméarksamhet hamnar hos medarbetare som ar
pa vdg ut. Men foretaget maste ju 6verleva. Och mer én sa, vi har ju
ambitionen att sla vara konkurrenter. Det kan vi inte géra om vi
agnar all energi at dem som ska ldmna” (citat fran skrift om ett av
Betas omstéllningsprogram, 1r).

Den tredje uttalade malsattningen inom foretagen var att framsta
som ansvarstagande arbetsgivare, i de anstilldas, de uppsagdas, pre-
sumtiva anstallda och samhallets 6gon.

Det forsta malet kan betecknas som ett individorienterat mdl (se
avsnitt 4.3.2), dar programmen verkar i den enskilde uppsagdes
tjanst; programmen utgor en service dt den uppsagde. Ur detta per-
spektiv ar det relevant att tala om (vilket vissa av utférarna av pro-
grammen gjorde) deltagarna som klienter — tjansten genomfordes
for dessa. Programmen bekostades och ombesorjdes visserligen av
arbetsgivaren, men malet beskrevs som utformat utifran den upp-
sagdes behow.
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De tva andra malsittningarna konstruerar i stallet programmen
som varandes i uppdragsgivarens tjanst. Malsattningen att minska de
negativa effekterna for verksamheten innebar att programmen till-
delades en instrumentellt uppritthdllande funktion (se avsnitt 4.3.2).
Ur detta perspektiv handlade programmen inte i forsta hand om de
uppsagda som subjekt, utan om de uppsagda som verktyg for orga-
nisationens verksamhet. Malsattningen var inriktad pa att (upp-
dragsgivarens) verksamhet skulle fortga pa ett tillfredsstallande satt.
Ett medel for att astadkomma detta var att placera de uppsagda i pro-
grammen. Omstallningsprogrammen kan ocksa siagas ha fyllt en in-
strumentell funktion utifran infallsvinkeln att de var en produkt av
forhandlingarna med de fackliga organisationerna. De generosa
uppsagningsvillkoren kan betraktas som ett pris/en kostnad som ar-
betsgivarna betalade for atti gengald fa mojlighet att kringga turord-
ningsreglerna i LAS. Malsittningen om socialt ansvarstagande till-
skrev programmen en normativ funktion (se avsnitt 4.3.2). Genom
programmen stravade man inom Alfa och Beta efter att uppratthélla
normer i det svenska samhallet avseende en viss trygghetsniva for ar-
betstagarna pa arbetsmarknaden. Programmen utgjorde ett sitt att
visa att Alfa och Beta efterlevde normerna om hur ansvarsfulla ar-
betsgivare beter sig. I fokus star ur det har perspektivet inte den en-
skilde individen och hennes problem, utan uppritthallandet av sam-
héllets normer.

Goffman framhaller att den normativa och den uppritthallande
funktionen ofta férekommeri kombination (se avsnitt 4.3.2). Inram-
ningen av en tjanst/ett arbete i dessa termer star dock, enligt Goff-
man, 1 motsatsforhallande till servicefunktionen i relation till indivi-
den. I dessafall arndmligen individen inte att betrakta som avnamare
av fjansten/arbetet utan som foremdal for arbetet. Detta forhallande
ger upphov till en spanning i realiserandet av programmen som ar
typisk for organisationer vars mal ar transformation av médnniskor (se
avsnitt 4.3.3).
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6.3 Organiseringen av omstallningsprogrammen

Organiseringen av omstallningsprogram — som en del av procedu-
ren for att dra ned antalet anstdllda — skiljer sig pa nagra markanta
satt mellan Alfa och Beta. Alfa producerade den mer centraliserade
modellen. Som ett led i samordningen av avvecklingsprocedurerna
byggde Alfa upp en intern division for omstallning, Alfa Omstart, en
in-houselosning, med Backstroms terminologi (se avsnitt 2.4.1).
Alfa Omstarts uppgift var att hantera i princip alla 6vertalighetssitu-
ationer inom Alfa. Ramarna for Alfa Omstart reglerades genom ett
overgripande ramavtal, Alfa Omstartavtalet, mellan Alfas ledning och
de fackliga organisationerna pa central niva. Detta avtal var alltsa
inte knutet till ett enskilt varsel utan gallde generellt for overtalig-
hetssituationer inom Alfa.”

En speciell omstindighet med Alfa Omstartavtalet var att proce-
duren byggde pa att de anstillda frivilligt fick ansoka till Alfa
Omstart. Nar de antagits till programmet blev de uppsagda pa grund
av arbetsbrist. Alfa Omstart-modellan ersatte saledes den “traditio-
nella” hanteringen av neddragningar — med uppsdgningar enligt
LAS, avgangsvederlag och avtals/foértidspensioner. Jag belyser detta
narmare i kapitel 7.

Aven i Beta skedde samordning och centralisering av foretagets
neddragningshantering. Men den strackte sig inte gick lika langt
som i Alfa. Villkoren for och utformningen av de omstallningspro-
gram som Beta erbjod anstillda som sades upp reglerades i MBL-
avtal som forhandlades fram med de fackliga organisationerna i
samband med varje enskild varselomgang och gallde under en sa
kallad "programperiod”. De specifika villkor som gallde for pro-
grammen varierade darfor till viss del fran period till period, till
skillnad fran hur det var i Alfas fall. I borjan av 2000-talet skapades
en central stodenhet pa koncernniva inom Beta fér administratio-
nen kring programmen. De uppsagda som deltog i omstdllningspro-

™ Alfa Omstartavtalet omfattade merparten av Alfas anstillda som var tillsvidare-
anstillda och arbetade minst 40 procent.
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gram flyttades formellt sett 6ver till stodenheten under aterstoden
av anstdllningstiden. Stodenheten blev administrativt sett deras
tjanstestalle, vilket innebar att stodenhetens chef formellt sett var
deras linjechef och att l16nen administrerades via denna enhet. For
sjalva utféorandet kontrakterade Beta externa leverantdrer. Dessa
utformade omstillningsprogram utifran Betas riktlinjer (som
byggde pa MBL-avtalen). Den centrala stddenheten hade till upp-
gift att formulera riktlinjer, samt att vara uppdragsgivare och krav-
stallare pa de externa leverantorerna. Formellt sett reglerades sam-
arbetet med de externa parterna av ett koncerninkéopsavtal.”

Betas uppsagningsforfarande foljde den traditionella procedu-
ren med varsel, forhandlingar och uppsigning enligt LAS.”® Forst
efter att de anstallda fatt uppsiagningsbeskedet aktualiserades fragan
om de var intresserade av att delta i ett omstallningsprogram.

6.3.1 Interna resurser och externa leverantorer
Alfa Omstart — en in-houselosning

Alfas interna organisation for genomférandet av omstallningspro-
gram, Alfa Omstart, fungerade som en egen division inom foretaget.
Den hade en styrelse, med representanter for Alfa och for de fack-
liga organisationerna, och en organisation bestaende av administra-
tion (tre personer) och ungefir tjugo sa kallade Omstartscoacher.””
Fran borjan var Alfa Omstart utformat som ett tidsbegransat projekt,
men tidsramen for projektet forlaingdes flera ganger. Efter ett par ar
betraktades Alfa Omstart som en permanent enhetinom Alfa, enligt

™ Forutom i TRR Trygghetsradets fall, dir samarbetet reglerades av Omstallnings-
avtalet.

" Frivillig ansokan om att bli uppsagd borjade dven tillimpas inom vissa enheter
fran och med november 2003. Detta var dock inte huvudfdérfarandet. Av de upp-
sagda fran Beta som intervjuats fér den hér studien ar det tva som beskriver det
som att de anmalt sig frivilligt till att bli uppsagda.

" Vid tiden da studien genomférdes.

145



en av coacherna, som forutspar att Alfa Omstart kommer att finnas
kvar ”i nagon form” aven i framtiden.”™

Verksamhetsidén for Alfa Omstart var att uppfylla tva funktioner.
For det forsta skulle Alfa Omstart vara ett stod for de anstallda som
skulle lamna Alfa och “skapa mdjligheter for medarbetare i Alfa,
som riskerar att bli overtaliga, att skaffa ett nytt arbete”, som det
uttrycks i en presentationstext (1d). For det andra skulle Alfa
Omstarts personal vara ett stod for de enheter inom Alfa som
genomfoérde omstruktureringar och neddragningar — de skulle,
enligt samma presentationstext som ovan, vara “resurspersoner och
samtalspartner i samband med lokala omstallningsprocesser”. I den
har studien ligger fokus pa Alfa Omstarts funktion som stod for de
anstdllda som ska lamna Alfa. Det dr dnda en betydelsefull omstin-
dighet for analysen att Alfa Omstart samtidigt fyllde funktionen att
agera stod at de chefer och andra personer som genomforde ned-
dragningen.

Motiveringen till att skapa en in-houselisning’® var det upplevda
behovet av att samordna organisationens olika avveckligsprocesser
och bygga upp en intern féorméga och erfarenhet for att mota ett
langsiktigt behov av att hantera organisationens omstrukturering.
Det var ocksa ett krav bade fran Alfas ledning och de fackliga orga-
nisationerna att all personal till Alfa Omstart skulle internrekryte-
ras. Huvudmotiveringen var att det inte vore forsvarbart att extern-
rekrytera samtidigt som organisationen i 6vrigt genomforde ned-
dragningar. Ytterligare ett argument som framkommer i intervju-
erna var att den interna kompetensen som fanns — avseende Alfa
som organisation och arbetsplats — var vardefull i agerandet som
stod i neddragnings- och omstallningsprocesserna. En av coacherna
pekar i intervjun pa att Alfa hade vildigt manga “trotjanare”, det vill

™ Nar studien genomférdes hade drygt 2600 personer antagits till Alfa Omstart.
™ Igenomforandet av programmen samarbetade Alfa Omstart med TRR, vilket jag
aterkommer till nedan. I vissa fall anlitades 4ven andra externa leverantorer, for
till exempel specifika utbildningsinsatser, och Omstartscoacherna hade i olika

utstrickning samarbete med andra parter sasom arbetsférmedlingen etc.
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saga personer som varit anstallda i foretaget i 6ver tjugo ar. Han
menar att det var en férdel for dessa personer att fa mota nagon fran
Alfa nir de kom in i programmet, nagon som kunde “spraket, mil-
jon och kulturen”. Samtidigt reflekterar coachen over att det kanske
ocksa hade varit stimulerande att traffa manniskor fran en annan
miljo.

De som rekryterades som coacher var typiskt sett lite aldre, och
hade jobbat antingen i olika former av chefsbefattningar eller inom
personal/Human Resources (HR). En del av coacherna sokte jobb
i Alfa Omstart i samband med att deras egen avdelning var pa vag att
omstruktureras, alltsd nar de sjalva riskerade att bli 6vertaliga eller
atminstone omplacerade.

En aspekt av att ha ett ramavtal med de fackliga organisationerna
och en gemensam intern organisator av omstallningsprogram var
att alla 6vertaliga inom Alfa fick samma erbjudande, oberoende av
personalkategori eller till vilken del av organisationen man till-
hoérde.

Beta — omstdllningsprogram med externa leverantorer

I motsats till Alfa valde Beta att anlita externa leverantorer for sina
omstallningsprogram, i stillet for att bygga upp en enhet féor om-
stallning internt. Detta val motiverades inom Beta med fo6ljande
kombination av argument: for det forsta att inte fanns tillrackliga re-
surser internt for att hantera de stora volymerna det gallde; for det
andra att det inte fanns ratt kompetens internt fér den hér typen av
uppgift; och for det tredje att utlokaliseringen av hanteringen fri-
gjorde energi internt i organisationen for fokus pa verksamheten.
Beta anlitade olika externa aktorer vid olika tillfillen, for olika
personalkategorier samt for olika delar av organisationen. Ofta anli-
tades flera leverantorer samtidigt. Vilka leverantorer som anlitades
varierade over tiden, bland annat beroende pa vilken del av organi-
sationen den aktuella neddragningen géllde och var i landet denna
del var lokaliserad. Aven om genomférandet av programmen lades
ut pa externa leverantorer hade Beta, som framgétt ovan, specifika
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krav pa programmens utformning. Beta hade en styrgrupp for varje
leverantor, bestaende av representanter fran Beta, de fackliga orga-
nisationerna och den externa leverantoren.

Nar den har studien genomfordes var ett flertal olika leveranto-
rer kontrakterade for de aktuella MBL-avtalsperioderna. Tre av
dessa hanterade stora volymer av uppsagda, tva var inriktade pa
tjansteman och en pa produktionspersonal. De tre andra var mer
specialiserade leverantorer som tog emot ett mycket mindre antal
personer, framfor allt hogre chefer och specialister. I den har stu-
dien ingar tva av de storre leverantdrerna for program for tjanste-
man, Delta och TRR, samt en mindre, Epsilon.

Med ett par av leverantorerna, som tog emot stora volymer av
uppsagda fran Beta, utvecklades flerariga projektorganisationer i
nara samarbete mellan Beta och respektive leverantor. Delta var en
sadan projektorganisation. Delta utvecklades i samarbete mellan
Beta och en stor kommersiell leverantdr av omstillningstjanster,
som ingick i en koncern med ursprung i bemanningsbranschen.
Verksamheten var i vissa fall forlagd till lokaler som Beta inte langre
nyttjade pa grund av omstruktureringarna. Aven om programmen
genomfordes i en extern marknadsaktors regi anser jag att det ar
rimligt att i Deltas fall tala om en semi in-houselosning. Detta eftersom
Beta var mycket aktivt i utformningen av bade organisationen och
sjalva programmen och programmen enbart var riktade till upp-
sagda fran Beta. TRR:s program kan med Backstroms terminologi
(se avsnitt 2.4.1) kallas for en partslosning och Epsilons program
framstar som en mer renodlad marknadslisning. Jag aterkommer till
de olika leverantorerna nedan.

6.3.2 Villkor for deltagande i omstallningsprogram
Alfa

Det mest sarpraglande med Alfa Omstart i jamférelse med en tradi-
tionell uppsiagningshantering enligt LAS var, enligt min mening,
forutsattningen att de anstallda sjalva ansokte till programmet. Nar
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en person antagits till Alfa Omstart sades hon upp fran Alfa pa
grund av arbetsbrist. I gengald anstilldes hon i Alfa Omstart, med
samma lon (och 6vriga allmanna anstallningsvillkor) som tidigare.
Ett kontrakt som reglerade detta skrevs mellan personen och Alfa
Omstart vid det forsta motet med Alfa Omstartcoachen. Personer
som sOkte och blev antagna till Alfa Omstart avsade sig foretrades-
ritten till dteranstillning enligt LAS och mojligheten att fa avtals-
pension.

Inom Alfa Omstart fanns tre olika valmdgjligheter eller kontrakt:
1) Alfa Omstarts studiestod;* 2) Starta Eget-stod;® 3) “jobbsokar-
kontraktet”, det vill siga stod i att soka nytt jobb. De som valde jobb-
sokarkontraktet fick dels vagledningsstod, dels upp till maximalt
arton manaders 16n. Kontraktet avslutades nar personen hittat ett
nytt jobb,** eller nir arton manader gitt.** Det ar den tredje typen
av kontrakt som ingér i den hér studien. Genom jobbsokarkontrak-
tet forlangdes alltsa uppsdgningstiden till arton manader i utbyte
mot att den anstallde /uppsagde deltog i Alfa Omstarts program.

80

Detta alternativ gallde for den som valde att pabdrja en lang utbildning i stillet
for att soka ett nytt jobb. Studiestddet uppgick till hogst tio manadsloner. Den
som valde studiealternativet hade endast sporadisk kontakt med Alfa Omstart
under tiden som programmet l6pte.

81 Detta stod var villkorat av att personens affirsidé bedémdes som “hallfast”, och
uppgick till hogst tio manadsloner. Beloppet kunde betalas ut som ett engangs-
belopp. De som fick detta stdd hade dven moijlighet att ga en Starta eget-utbild-
ning (aterigen efter provning av affirsidé och personens mojligheter).

8 Om en deltagare fick ett nytt arbete dér 1énen var ligre dn den hon/han hade i
Alfa kunde Alfa betala l6neutfyllnad, som langst motsvarande den tid som delta-
garen skulle kunnat vara kvar i Alfa Omstart, men maximalt under ett ar.

% Den som hittade ett nytt arbete inom fyra manader efter att hon kommit in i Alfa
Omstart kunde anséka om en snabbhetspremie som uppgick till maximalt

50 000 kronor.
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Beta

De som sades upp fran Beta erbjods i samband med uppsiagningen
att anmila sig till ett omstillningsprogram.’* De uppsagda som
valde alternativet omstallningsprogram fick forlaingd uppsiagnings-
tid, normalt sett motsvarande dubbel ordinarie uppsdgningstid,
dock minst 5 och maximalt 12 manader. Alternativen till omstall-
ningsprogram var avgangspension,® ordinarie uppsigning®® (med
arbetsbefriad uppsigningstid) eller avgangsersittning.®” Alternati-
ven var konstruerade pa sd satt att omstallningsprogramerbjudandet
skulle framstd som tilldragande.® De uppsagda som valde nagot
annat alternativ an ordinarie uppsagning avsade sig foretradesrat-
ten till dteranstillning och ratten att 6verklaga uppsagningsbeslutet.

Under tiden i programmet var den uppsagde alltsa fortfarande
anstilld av Beta, med samma 16n och allméanna villkor som tidigare.

8 Med undantag for personer som var heltidslediga for studier, samt personer som
erbjudits och tackat nej till avgangspension och som pa uppsigningsdagen hade
fyllt 62 ar.

% Om man var 58 ar gammal eller ildre.

% Ordinarie uppsigning innebar att anstillningen avslutades efter den avtalsen-

liga uppsiagningstiden, matt efter uppsiagningsdagen. Efter att den uppsagde

avslutat sina arbetsuppgifter, vilket berdknades ta en till tva veckor efter uppsig-

ningsdagen, var hon arbetsbefriad under resten av uppsagningstiden.
87 Alla (utom personer som var heltidslediga for studier eller som pa uppsignings-
dagen fyllt 63 ar och avbojt erbjudande om avgangspension) kunde begira
avgangsersittning. Avgangsersattning innebar att Beta betalade ut ett engangs-
belopp (i vissa fall kunde betalningen delas upp i tva delar) motsvarande 16nen
under uppsagningstiden plus 0,75 ganger detta belopp (om en person hade en
uppsagningstid pa 4 manader fick hon alltsa 4+0,75*4=7 manadsloner). For den
som valde avgangsersattning avslutades anstallningen tva veckor efter valdagen
och hela avgingsersittningen betalades ut manaden efter den sista anstallnings-
dagen.
8 Foér dem som hade sagts upp vid tiden dé studien genomfdrdes var férdelningen
mellan dessa val ungefar foljande: 1015 procent valde avgangspension; 10-20
procent avgangsersattning; 1-2 procent ordinarie uppsigning (arbetsbefriad)
och 70-75 procent omstillningsprogram, enligt uppgift frin Betas omstallning-
ansvarige.
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Chefsansvaret for den uppsagde som deltog delegerades till leveran-
torens personal. Om/nar en deltagare fick ett nytt jobb "avslutades”
hon i programmet i samband med tilltrade pa det nya jobbet, pa
samma satt som i Alfa Omstart.

Ett villkor for att fa anmala sig till ett program var att den upp-
sagde tagit kontakt med leverantoren och haft ett samtal om pro-
grammets utformning och personens situation och behov. Inom
ramen for vissa program, till exempel Deltas och TRR:s, fanns moj-
lighet for deltagarna att ingd bland annat i starta eget-grupper, och
delta i starta eget-utbildningar. Overgripande beskrevs dock pro-
grammen inom Beta som ”jobbs6karprogram”, med inneborden att
de inte var amnade for att deltagarna till exempel skulle ga ndgon
langre utbildning eller liknande under tiden i programmet.

6.4 De externa leverantdrerna av
omstallningsprogram

6.4.1 TRR Trygghetsradet som integrerad resurs
och som extern leverantor

TRR har funnits sedan 1974. Verksamheten bygger pa Omstéillnings-
avtalet mellan Svenskt Naringsliv och PTK (se kapitel 2 for en
beskrivning av detta avtal). Det innebar att det ar arbetsgivar- och
arbetstagarorganisationerna som ar TRR:s uppdragsgivare. Avtalet
omfattar i forsta hand tjansteman i det privata naringslivet. De
anslutna arbetsgivarna betalar fortlopande 0,3 procent av de anstall-
das Ionesumma i avgift. I gengéild ger TRR foretaget stod i 6vertalig-
hetssituationer, framfor allt 1 form av omstéillningsstéd89 och/eller

8 Som anstilld omfattas man av TRR:s omstillningsstdéd om man har varit anstilld
i minst ett ar med arbetstid minst 16 timmar/vecka och uppsagning eller risk for
uppsagning pa grund av arbetsbrist foreligger. Man har dven mdijlighet att fa
omstillningsstdd om man slutar sin anstillning pa egen begaran i samband med
arbetsbrist och pa initiativ av arbetsgivaren (TRR-pidrmen, s. 13). Detta var vad
som gallde nar studien genomfordes.

151



sa kallad avgangsersattning (AGE)™ till de anstillda som blir upp-
sagda pa grund av arbetsbrist.

Sévil Beta som Alfa var anslutna till TRR.”’ TRR har verksamhet
spridd over hela landet. Personalen som har den kontinuerliga kon-
takten med deltagarna kallas radgivare och deltagarna kallas klien-
ter. TRR erbjuder olika kortare kurser, seminarier och andra hjalp-
medel i form av bland annat sjalvskattningstester och mallar for att
skriva cv. Verksamheten ar forlagd till sa kallade Kunskapscentrum,
dar klienterna dven har tillgdng till kontorsutrustning (datorer,
internet, telefon, skrivare etc.). Inom ramen for omstallningsstodet
har TRR aven en summa pengar per klient som vid behov kan
anvandas for att bekosta eventuella externa kortare utbildningsin-
satser eller liknande. I normalfallet tar TRR emot uppsagda perso-
ner en och en, inte som ett kollektiv. Radgivarna jobbar med klien-
ter fran alla typer av féretag som éar anslutna.

Som jag har beskrivit ovan valde Alfa och Beta att utveckla model-
ler for sitt omstallningsarbete som gick utover det stod som garante-
rades genom Omstallningsavtalet. Bada foretagen utnyttjade aven
TRR som resurs i sina respektive modeller. Alfa integrerade TRR:s
stod som en del av Alfa Omstarts program. En coach beskriver det
som att TRR fungerade som en underleverantor till Alfa Omstart.
Det var Alfa Omstart som satte upp ramarna foér programmet, och
deltagaren svarade framst inf6r sin Alfa Omstartcoach, som hade
det formella arbetsgivaransvaret for deltagaren. Vid borjan av pro-
grammet skrev deltagaren dven in sig i1 TRR, och fick darmed till-

9% Som anstilld omfattas man av TRR:s avgdngsersittning (AGE) om man &r
anstalld sedan minst 5 r sammanhingande tid med arbetstid minst 5 timmar/
vecka; man ar uppsagd pa grund av arbetsbrist och man har fyllt 40 ar den dag
da anstillningen upphor (TRR-parmen, s. 13). Detta var vad som géllde nér stu-
dien genomfordes.

91 Bade Alfa och Beta betalade den gingse summan 0,3 procent av 16nesumman

till TRR. Alfa hade ytterligare ett avtal med TRR som innebar att dven de perso-

ner som varit anstallda kortare tid an 5 ar eller inte fyllt 40 ar skulle omfattas av

AGE. Dessa kostnader fakturerades manadsvis av TRR, enligt Pér, ansvarig for

Alfa Omstarts I6pande verksamhet.
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gang till dess resurser och till en TRR-radgivare. Exempelvis erbjod
Alfa Omstart generellt sett inga egna lokaler dar deltagarna kunde
vistas, utan deltagarna hanvisades till TRR:s Kunskapscentrum. Det
varierade fran fall till fall hur nara Alfa Omstartcoachen och TRR:s
radgivare samarbetade, enligt de intervjuade Omstartcoahcerna. Ett
exempel pd samarbete var att Omstartcoachen och TRR-radgivaren
tillsammans gjorde bedéomningar av TRR:s bekostande av externa
kursavgifter eller studiematerial. Coacherna pa Alfa Omstart
beskrev det som att TRR:s radgivare generellt sett var mest aktiva i
borjan av en persons programtid. TRR anvindes framfor allt som
resurs for olika aktiviteter, saisom genomfoérande av sjilvskattnings-
tester, kurser i cv-skrivande, liv- och karriarplanering och dylikt.

Beta valde att lata TRR vara ett programerbjudande av flera mdj-
liga, alltsd ett alternativ till Delta, Epsilon m.fl.” Beta stillde krav pa
TRR att skraddarsy program at personer fran Beta. I motsats till hur
TRR vanligtvis arbetade med sina klienter hade TRR pa uppmaning
av Beta en projektgrupp som arbetade specifikt med programmen
riktade till Betas uppsagda. Beta hade bland annat krav pa att TRR:s
radgivare som arbetade med uppsagda fran Beta skulle ha maximalt
40 klienter var.” Det innebar att ridgivarna kunde ha titare kontak-
ter med klienterna fran Beta dn det normala inom TRR. TRR anord-
nade dven seminarier och aktiviteter specifikt for gruppen fran
Beta. Under perioden som studien avser arbetade ungefér 10 radgi-
vare med gruppen frin Beta.”*

Enligt Omstallningsavtalet stracker sig TRR:s stod langre an
anstillningstiden (inklusive uppsagningstiden). Detta stod ar inte
beroende av det avtal som slutits vid en specifik uppsagningsom-

92 TRR fanns inte med som leverantér av Betas omstéllningsprogram i alla uppség-
ningsomgangar.

9 1 vanliga fall kunde en ridgivare ha ménga fler klienter, beroende pa att klien-
terna var i olika faser och behdvde olika mycket radgivning och aktivt stdd fran
”sin” radgivare.

9 TRR tog emot drygt 17 procent av de uppsagda fran Beta mellan 2001 och 2003
enligt Betas omstallningsansvarige.
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gang. Darfér kunde det vara sa att en person fran Beta forst deltog
i ett annat program (till exempel hos Delta eller Epsilon). Om hon
inte fatt nagot nytt arbete nar programtiden var slut och anstallning-
en avslutats, kunde hon ga vidare till TRR och fa omstallningsstod
och/eller AGE darifran.”> Denna mojlighet fanns givetvis ocksa i
Alfas fall. Om en person som hade ratt till TRR:s stod inte fatt nagot
nytt jobb efter de arton manaderna som var maxtiden i Alfa Omstart
kunde hon fa fortsatt stod ifran TRR.

6.4.2 Delta

Delta var, som namnts ovan, ett samarbetsprojekt mellan Beta och
en stor kommersiell leverantor av omstallningstjanster. Deltas verk-
samhet drevs som en flerarig projektorganisation och utvecklades i
nira samarbete med Beta.”® I vissa uppsigningsomgangar var Delta
det enda programmet som erbjods de uppsagda, men under den
period som studien avser var Delta ett av flera alternativ.

Deltas organisation bestod, nar studien genomfordes, av ett tjugo-
tal sa kallade coacher, ett tiotal sa kallade kompetenssiljare, samt
nagra administratorer. Personalen var anstilld hos Betas leveran-
tor.”” Coacherna var indelade i olika grupper, "team”, med var sin
teamledare, som bland annat hade till uppgift att handleda
coacherna och samordna deras arbete. Coacherna hade varierande
bakgrund, ofta inom personal/HR och rekrytering. Deras gemen-
samma bas var en intern grundtraning i coachande samtal och fort-

% Enligt Betas omstillningsansvarige stillde Beta som krav pi TRR att den omstll-
ningsavtalsbestimda TRR-tiden inte skulle borja galla forran efter det att anstall-
ningen i Beta avslutats, aven for de uppsagda som valde TRR som program
under uppsagningstiden.

9% Delta tog emot drygt 35 procent av Betas uppsagda som valde omstillningspro-
gram mellan 2001 och 2003, till 6vervigande tjansteman, enligt Betas omstall-
ningsansvarige.

97 Jag kommer i avhandlingen att enkelhetens skull referera till Delta som leveran-
tor till programmet, trots att det strikt sett hade varit mer korrekt att hanvisa till
foretaget som stod bakom Delta som leverantor.
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lopande intern coachtraning. De uppsagda kallades deltagare. I Del-
tas lokaler hade deltagarna tillgang till kontorsutrustning. Ett
utmarkande drag for Delta i forhallande till 6vriga alternativ, var att
man (utifran Betas 6nskemal) hade utvecklat ett "resursteam” for
personer med en "problematik” utover sjalva uppsagningen (exem-
pelvis sjukskrivning). Det innebar att dessa uppsagda slussades spe-
cifikt till Delta fran Beta.

6.4.3 Epsilon

Epsilon var ett i sammanhanget litet, kommersiellt konsultforetag
nischat pa framfor allt "outplacement” for hogre chefer/ledare och
specialister. Epsilons omstallningsprogram erbjods framst Betas
hogre chefer och specialister.”

Forutom vd och nagra anstallda projektsamordnare bestod fore-
taget av ett nitverk av fristaende konsulter. Dessa kallades ocksa kon-
sulter i relation till deltagarna, som kallades klienter. Konsulterna
hade akademisk utbildning i kombination med beteendevetenskap-
lig utbildning och oftast egen ledarerfarenhet fran storre verksam-
het. Verksamheten var medvetet smaskalig, med maximalt ungefar
fyrtio klienter at gangen. Epsilons lokaler lag centralt i innerstaden.
I'lokalerna hade klienterna tillgang till kontorsrum med utrustning.

6.5 Omstéllningsprogrammen som
pseudo-arbetsplatser

Omstallningsprogrammens praktik efterliknar pa olika sitt vanliga
(kontors)arbetsplatser. I det har avsnittet belyser jag hur det gar till
och resonerar kring hur man kan tolka denna praktik.

Under tiden som de uppsagda deltar i programmen ar de fortfa-
rande anstdllda av Alfa respektive Beta. Deltagarna uppmanas ocksa

% Epsilon tog emot 29 personer frin Beta, enligt Betas omstillningsansvarige.
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att betrakta arbetssokandet som ett jobb: ”Ditt nya jobb: att soka
jobb!” som rubriken i en tidningsartikel i Alfas interntidning exkla-
merar (1b). Programmen erbjuder kontorslokaler dit deltagarna®
kan ga for att "arbeta” (det vill siga s6ka jobb och delta i olika akti-
viteter), triffa sin “arbetsledare” (coachen!?’) och sina "kollegor”
(andra deltagare). Deltagarna uppmuntras att tillbringa tid i
kontorslokalerna regelbundet. De kallas till schemalagda aktiviteter
som mer eller mindre kriver néarvaro, sisom regelbundna moten
med coachen och olika former av gruppmoten (framfor allt i Deltas

fall), samt frivilliga aktiviteter sisom kurser och seminarier.

6.5.1 Anstidllningskontraktet

En grundliggande dimension som paverkar relationen mellan pro-
gram och deltagare ar anstallningskontraktet; ett avtal mellan pro-
gramdeltagaren och arbetsgivaren. I och med att deltagaren formellt
har blivit uppsagd har anstillningskontraktets tidsutstrackning
begransats — den galler under uppsagningstiden, och upphor daref-
ter. De villkor som normalt sett stills pa en arbetstagare i ett anstall-
ningskontrakt, till exempel i form av en verksamhetsrelaterad
arbetsbeskrivning, géller inte. De har i det har fallet ersatts med vill-

9 Jag kommer med en gemensam bendmning kalla de som deltar i omstéllnings-

program for deltagare, trots att tva av leverantérerna av program (TRR och Epsi-
lon) kallar dessa personer for klienter. I vissa enskilda fall, dels i direkta citat,
dels nér jag beskriver ett resonemang dér intervjupersonen eller den skriftliga
kéllan anvander klient kommer jag ocksa att gora det.
190 Jag kommer med en gemensam benidmning kalla de som arbetar med att utféra
programmen for coacher, alternativt (leverantérens) personal. Leverantoérerna
anvander sjalva benamningen coach (Alfa Omstart och Delta), radgivare (TRR),
samt konsult (Epsilon). I vissa enskilda fall, dels i direkta citat, dels nér jag
beskriver ett resonemang dar intervjupersonen eller den skriftliga killan anvan-
der nagon annan benidmning kommer jag ocksa att géra det. Anledningen till
att jag valt coach som gemensam term ar att det ar den term som Alfa och Beta
anvander (Alfa genom Alfa Omstart, och Beta i sina riktlinjer till leveranto-
rerna).
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koret att arbetstagaren ska lamna sin tidigare arbetsplats och i stallet
delta i omstallningsprogrammet under sin uppsiagningstid — och
folja dess regler. Avseende 16n och andra allmanna villkor galler
kontraktet som tidigare aven under uppsagningstiden.

Anstallningskontrakt ar ett typiskt sitt att formalisera lonearbete
och att reglera relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare. Det
konstruerar formellt sett relationen mellan arbetsgivare och arbets-
tagare i ekonomiska nmyttotermer. en viss arbetsprestation ersatts med
16n och andra materiella formaner (se avsnitt 4.2.2). Anstallnings-
kontraktet innebar, typiskt sett, aven en rdatisligt sanktionerad reglering
av relationen. Det utgar ifran de arbetsrattsliga regler som finns av-
seende till exempel uppsagningstid. Dessutom symboliserar det ofta
en identifikation mellan arbetstagare och arbetsgivare: anstallnings-
kontraktet visar att en person sa att siga tillhor en viss organisation.
Ett anstillningskontrakt organiserar ocksa typiskt sett relationen
mellan parterna utifran en hierarkisk logik: arbetstagaren underord-
nar sig, inom vissa givna ramar, arbetsgivaren (se Tilly och Tilly
1994, s. 288, samt resonemanget om marknad och organisation i av-
snitt 5.2).

Forlangningen av uppsagningstiden (det vill sdga av kontraktets
varaktighet) innebar en ekonomisk bevekelsegrund for de upp-
sagda att delta i programmen. Anstallningskontraktet utgoér ocksa
ett yttersta sanktionsmedel for leverantorens personal visavi delta-
garna. Om deltagarna inte gor det som foreskrivs i programmet kan
de 1 sista hand ”skrivas ut” 1 fortid, och darmed forlora sin 16n. Per-
sonalen hos leverantoren har till exempel i uppgift att, i féorekom-
mande fall, bedéma om det ar "skéligt” av en deltagare att tacka nej
till ett arbetserbjudande. Om sd inte ar fallet ar detta en situation
som formellt sett kan vara grund for att deltagaren "férlorar” sin
plats i programmet.

Direkt anstdllningsrelation i Alfa Omstart

I Alfa Omstart rader det ett direkt forhallande mellan de formella par-
terna i anstallningskontraktet och utoévarna av kontraktet, eftersom
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Alfa Omstart ar en division inom Alfa. Individerna blir som delta-
gare i programmet ar anstallda direkt i Alfa Omstart. Omstart-
coachen har bade formellt och i praktiken befattningen som delta-
garens arbetsledare och chef. I Alfas interninformation pa webben
om Alfa Omstart star det till exempel:

”Ar du antagen i Alfa Omstart, upphor ditt arbetsforhallande till den
gamla enheten och du kommer att arbeta i Alfa Omstart under led-
ning av din Alfa Omstartcoach” (skriftligt material om Alfa Omstart,
1k).

Par, ansvarig for Alfa Omstarts lopande verksamhet, understryker i
intervjun vikten av att gora klart for deltagarna vad som galler i pro-
grammet, “sa att spelreglerna blir tydliga fran borjan”. Niar man
antas till Alfa Omstart skrivs, som namnts ovan, ett kontrakt mellan
Alfa Omstart och deltagaren vid det forsta motet med Omstarts-
coachen, under vilket programmets regler noggrant forklaras.
Samma regler galler som nar man var anstalld, avseende arbetsti-
dens omfattning, semester, sjukskrivning etc. "Man jobbar precis
som om det vore ett vanligt jobb, fast med att soka jobb”, som Alfa
Omstartrepresentanten uttrycker det. I kontraktet framgar det bade
vad Alfa Omstart kraver av sina deltagare — vad deltagarna ska "leve-
rera” — och vad de i sin tur kan forvanta sig i form av stod fran pro-
grammet:

”"Man kommer in har och sedan vet man att dar ar det slut, och den
har hjalpen har jag for att klara av det har. Man vet att det kommer
an valdigt mycket pa en sjalv” (Pdr, ansvarig fér Alfa Omstarts
l6pande verksamhet).

Omstartscoacherna understryker i intervjuerna att de har arbets-
givaransvar. Det konkretiseras i termer av att de hanterar och har
kontroll éver sidant som stipuleras i anstidllningskontraktet, till
exempel uttagande av ledighet, eventuell sjukskrivning etc. Det
innebar ocksa att de upplever sig ha ansvar for att kontrollera att
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deltagarna foljer programmet enligt de regler som finns uppstallda
i kontraktet. En av coacherna resonerar sa har:

"Men du har anda ett chefsansvar, satillvida att du har beslutsratten
over ledigheter, det hiar med att fa manniskor att géra det vi har kom-
mit 6verens om med malsittningar, och annat. Det finns till och med
moijlighet att stainga av en deltagare, om denne inte uppfyller kraven,
det vill sidga att helt enkelt skriva ut honom eller henne ur Alfa
Omstart” (Kerstin, coach Alfa Omstart).

En annan av coacherna formulerar det som att coachen bade stottar
och driver pa: ”Jag ska inte siga kontrollerar, men ser till sa att méan-
niskan fullfoljer sitt dtagande i det kontrakt som man skrivit med
Alfa Omstart”. Det handlar alltsd om en balansgang fran coachernas
sida i relationen mellan att vara stddjande, padrivande och kontrol-
lerande.

I detta perspektiv ar relationen mellan coach och deltagare tyd-
ligt hierarkisk och ekonomiskt nyttogrundad. En central lank mellan
coach och deltagare ar ocksa deras gemensamma arbetsgivare Alfa.
Det ar relationen till Alfa som organiserar relationen mellan coach
och deltagare. Kontrollens legitimitet grundas i anstallningskon-
traktet utifran vilken coachen positioneras som 6verordnad och del-
tagaren som understalld. Denna ordning motiveras av de uttalade
malsédttningarna inom Alfa och legitimeras i sin tur genom en eko-
nomisk nyttologik — positionen som understalld sker i utbyte mot
materiell ersattning.

Indirekt anstillningsrelation i Delta, TRR och Epsilon

I programmen som Betas uppsagda deltar i rader det ett mer indirekt
Jorhdllande mellan vilka som ar parter i anstallningskontraktet och
utovarna av kontraktet. Kontraktet galler formellt mellan Beta och
den uppsagde, men Beta har delegerat sin del av utévandet av det till
leverantorernas personal. Nar den uppsagde “gar in i” ett program
far hon en personlig coach som foljer henne genom hela program-
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met. Det ar till coachen som deltagaren ska informera om semester-
planer, anmila sjukdom etc.'” I riktlinjerna till leverantdérerna (1p)
specificeras att deras personal ska rapportera till Beta om en delta-
gare inte gar att fa tag pa, eller om han inte f6ljer det atagande som
programmet innebar, till exempel avseende narvaro eller instruktio-
ner fran sin coach. Vikten av att programmens representanter tar
ansvar for att deltagarna foljer anstallningskontraktets ataganden
understryks.

I informationen till Betas uppsagda kopplas deltagandet explicit
till 16nen:

"Nér du gér in i programmet ar du skyldig att f6lja det atagande som
programmet innebar. Du har ett eget ansvar for ditt arbete inom pro-
grammet, och du ar skyldig att tillse att du far en kontaktperson. Du
ska vara aktiv, och ha en godkind handlingsplan som du arbetar
efter, regelbunden kontakt med din coach, och delta i 6vriga aktivi-
teter som anordnas inom ramen fér programmet. Gor du inte detta
kan du stangas av och din 16n upphora” (skriftligt material om Betas
omstallningsprogram, 1n).

Beta framhaller saledes i sin kommunikation de ekonomiska och hie-
rarkiska aspekterna av relationen mellan coacherna och deltagarna
i programmen. Aven i detta fall utgér arbetsgivaren/uppdragsgiva-
ren Beta en organiserande lank mellan coacher och deltagare. Skill-
naden ar dock att coacherna (och 6vrig personal) inte ar anstillda
av Beta. Personalen tillhor en annan organisation, med egna idéer
om hur relationen mellan coacher och deltagare ska gestalta sig,
och vilken logik den ska grunda sig pa.

Personalen fran Betas leverantorer Delta, Epsilon och TRR nam-
ner inte anstallningskontraktet som ett sanktionsmedel, eller ens
som en sarpraglande aspekt av deras relation till deltagarna. Nar till

1Vidare ska deltagarna under programmet rapportera all frinvaro, i form av
semester, annan ledighet, sjukdom eller annan franvaro, till Betas I1d6nekontor pa
maénadsrapporten, precis som i den tidigare anstillningen (skriftligt material
om Betas omstallningsprogram, 1n).
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exempel en coach fran Delta ska beskriva hur hon beméter en del-
tagare som “smiter undan” sager hon:

’[Jag fragar:] Vad tycker du dr svdrast med att vara coach? Svarast, det ar
om jag kdnner att en person smiter undan, att fa tillbaks den ménnis-
kan pa sparet igen. Det tycker jag ibland r svart. [Jag fragar:] Smiter
undan hur da? Ja, att man blir mer och mer hemmaman, eller hem-
mafru. Man har barnen som forsta prioritet, att de ska himtas och
lamnas, de ar sjuka, de ska tas om hand och sa vidare. Det tar 6ver.
Det dr det som blir jobbet. Och de har sin 16n, men tiden gér, och det
ar oangripbart, det hir med barnen. ’Jamen barnen — hur har du
gjort férut?’ ’Ja, men nu ska de ha sin tid’, forstir du? Det ar det
svara, darfor att jag kan inte, som kvinna, skilla pa en man, eller
kvinna, jag forstar det, att det lockar till att det far ta tid. Hus och
hem och barn. Och med det fir man sova ut pa morgon, om man nu
styr sin tid. Men da far man prata konsekvenser. Eftersom det star att
[programmet] ar till for att soka ett nytt jobb. Det behdéver man for
att fa ett nytt jobb idag” (Pia, coach Delta).

Coachens argumentation bygger inte pa att hon som representant
for arbetsgivaren Beta kommer att vidta atgarder gentemot deltaga-
ren med anstdllningskontraktet som grund. Hon ndmner inte rap-
portering till Beta, avstingning fran programmet, eller indragning
av 16n som potentiella sanktionsmedel. I stallet lyfter hon fram de
konsekvenser som deltagaren adrar sig sjalv genom sitt handlande.
Resonemanget bygger pa att deltagaren har en plikt mot sig sjdly,
inte en plikt mot arbetsgivaren. Den underliggande logiken ér inte
hierarkisk, utan utgar snarare fran en Ajalp-till-sjilvsideologi och en
servicelogik, vilket jag aterkommer till i avsnitt 6.6.

Bade representanterna fran Epsilon och Trygghetsradet 16sgor
pa olika satt programdeltagande fran anstallningskontraktet. I deras
fall sammanfaller till exempel inte varaktigheten i relationen mel-
lan leverantor och deltagare med uppsagningstiden. Enligt min
mening gor det kopplingen mellan anstallningskontrakt och pro-
gram svagare. Epsilons program ar tidsbestimda till sex manader,
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oavsett hur ling uppsigningstiden for den enskilde ar.'”® Motive-
ringen till detta ar att sex manader bedéms som en lamplig lingd
for ett program av Epsilons vd. Han menar att klienten har alla verk-
tyg for att na malet ett nytt jobb och om man efter sex manader
annu inte natt anda fram sa hjalper anda ett tydligt programslut till
att stimulera ett aktivare resultatfokus. I fallet med TRR Trygghets-
radet ar det inte enbart anstallningskontraktet som reglerar de upp-
sagdas tillgang till TRR:s stod, utan framfor allt Omstallningsavtalet.
Omstallningsavtalet ger Betas anstallda rétt till ett visst stod fran
TRR oavsett vilket avtal som facket och Beta kommit fram till i en viss
uppsagningsomgang. TRR:s stod ar darfor inte strikt tidsmassigt
kopplat till anstallningskontraktet mellan Beta och den enskilde,
utan kan fortsitta efter det att anstillningen upphort.'??

Utifran synsattet pa omstallning inom Epsilon dr det en férdel om
deras klienters relation till den fére detta arbetsgivaren ar avslutad
nar de gar in i Epsilons program. Epsilons vd rekommenderar sina
uppdragsgivare att dela ut avgangsvederlag som en engangssumma,
i stallet for att betala ut 16n manadsvis under en férlangd uppsag-
ningstid. Epsilons vd uttrycker det som att arbetsgivare ibland "laser
in” tidigare medarbetare genom att fortsitta betala ut manadslon,
och lata den uppsagde behalla dator, tjanstebil och liknande under
uppsagningstiden. Han menade att detta av klienten uppfattas som
“symboler och tecken pa att jag ar kvar i en anstillning”, vilket for-
svarar processen, darfor att “minsta tecken pa mdijlig fortsattning pa
den gamla arbetsplatsen passiviserar och paverkar nyorientering”.
Pa grund av kulturen hos manga foretag och krav fran fackligt hall
ar det dock ofta sa att arbetsgivaren dnda inte véljer att betala ut

102 Under férutsittning att uppsigningstiden eller avgingsvederlag motsvarar
minst sex manader. Epsilons vd framhéller att det ar viktigt att tiden dr minst sex
manader for de personer som deltar i Epsilons program. Han menar att utan
annan ersittning ar det svart att motivera till ett nytt "ratt” jobb. Det kan i stéllet
latt bli ett jobb "fortast majligt”.

1% Hur linge en person har ritt till stéd stipuleras i Omstillningsavtalet och beror
pa alder och anstallningstid.
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avgangsvederlag som ett engangsbelopp, enligt Epsilons vd. De upp-
sagda fran Beta som deltog i Epsilons program gjorde detta under
sin uppsagningstid, alltsa nar de formellt sett fortfarande var
anstallda av Beta.

Inom TRR uttrycks en liknande installning till anstallningskon-
traktet. TRR presenteras som en "neutral part” i relation till bade
arbetsgivare och arbetstagare, eftersom verksamheten regleras av
Omstallningsavtalet och arbetsmarknadens parter finns represente-
rade i styrelsen som, enligt en radgivare, har stor insyn i, och infly-
tande Over, verksamheten:

"Den uppsagde vet att vi finns med intressen fran bada sidor, vi dr
inte bara arbetsgivarens férlangda arm, om man sager sa. Det ar inte
arbetsgivaren som har lagt 6ver arbetsgivaransvaret: ’ta 6ver Lisa har
och sa kan ni fixa jobb till henne’. Vi finns mer som en neutral part,
en samtalspartner fér den som ar uppsagd, och det ar mer en frizon
det hdr, utifran att: ’Ja, det &r du som har ditt bekymmer och vi ska
hjalpa dig vidare. Men vi ar inte betalda specifikt for ditt fall’. Vi ar
en forsidkringslosning som finns under flera dr och som bada parter
pa arbetsmarknaden ér intresserade av ska fungera” (Viveka, rad-
givare TRR).

Min slutsats ar att i Deltas, Epsilons och TRR:s fall finns anstillnings-
kontraktet visserligen som en underliggande forutsattning for rela-
tionen, men det anvands inte som ett rattfairdigande for relationen
eller som normerande for hur relationen ska gestalta sig. Tvartom
osynliggors kontraktets betydelse i dessa fall. Samtidigt skapar det en
spanning i programmens praktik att kopplingen trots allt finns dar.
Anstéllningslogiken inverkar pa iscensdttningen av servicerelatio-
nen mellan leverantor och klient.

6.5.2 En sorts chef-medarbetarrelation

Funktionen som arbetsledare tilldelas programmens representanter
av de uppsagdas arbetsgivare, direkt i Alfa Omstarts fall, och genom
delegering i Deltas, Epsilons och TRR:s fall. Representanterna fran
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de tre sistnamnda aktérerna definierar dock inte relationen till del-
tagarna som en chefs-/medarbetarrelation. Nar man betraktar om-
stallningsprogrammen utifrdn synvinkeln att de, i vissa stycken,
efterliknar arbetsplatser framstar det trots detta som att coachen i
viss man i samtliga program antar skepnaden av arbetsledare. Det
beror inte minst pa att man inom saval Alfa som Beta aktivt tillskri-
ver coacherna denna roll. Vidare ar det coacherna som ger delta-
garna uppgifter, och diskuterar hur deltagarna ska ga tillviga for att
l6sa dem. Coacherna ser ocksa till att deltagarna formulerar hand-
lingsplaner for arbetet. Slutligen ar det coacherna som foljer upp att
deltagarna gor det som har 6verenskommits och aven bedémer re-
sultaten, till exempel nar det galler cv, ansokningsbrev eller kart-
laggning av mojliga arbetsgivare som ska kontaktas.

Nir relationen beskrivs som en chefs-/medarbetarrelation (vilket
alltsa framfor allt Alfa Omstarts coacher gor) handlar den om att
uppratthalla normala arbetsplatsnormer avseende 6msesidiga for-
pliktelser. En coach pa Alfa Omstart, beskriver det som att:

”[Deltagarna] forvantar sig att jag stialler upp fér dem, och jag for-
vantar mig ocksa tillbaka att jag far en aktivitet, kring jobbsokandet.
Jag hjalper till och sa att siga visar vagen, och processar tillsammans
med dem hur man gar tillviga” (Kerstin, coach Alfa Omstart).

Omstartscoacherna understryker att relationen mellan Alfa Omstart
och deltagaren ar en arbetsgivar-/arbetstagarrelation, dar coachen
har funktionen som deltagarens arbetsledare och chef. Det handlar
aven om hur coacherna praktiskt tar sig an sin uppgift:

"Jag har ett antal medarbetare, runt sjuttio stycken. Jag agerar som
chef. Jag ser Alfa Omstart som ett arbete for de deltagare vi har har.
/.../ Och da agerar jag som chef. Jag foljer upp det pad samma sitt
som jag har gjort med mina medarbetare tidigare: ‘Beratta for mig
vad du har gjort. Nar vi de mal som vi hade tinkt oss att vi skulle nd?’
/.../ Just den hir malstyrningen, det hiar med att jobba med hand-
lingsplaner, en del gor nog inte det, men jag gor det. Det tycker jag
ar bra” (Johan, coach Alfa Omstart).
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Trots att Alfa Omstart ar en del av Alfa menar coacherna att delta-
garna inte uppfattar Alfa Omstart som synonymt med Alfa. Som
argument for detta framhalls att Alfa Omstart till exempel far
mycket battre omdomen i utvarderingarna som deltagarna gor vid
programmets slut, an vad Alfa far. Ulf, som ar coach pa Alfa Omstart,
tror att det beror pa att deltagarna uppfattar coacherna som neu-
trala och inte som den gamla arbetsgivaren, trots att den risken ju
finns. Nagra av de intervjuade deltagarna tar dock upp just aspekten
att Alfa Omstart ar en del av Alfa och att coacherna representerar
arbetsgivaren:

"Det dr mer en kontrollfunktion fran féretagets sida, tycker jag, an
att stotta mig. Det dr inte sd man siger, men det dr sa det kianns: "Har
du gjort ritt for dig? Har du gjort nagot? Varfor inte da? Vad vill du
da? Vad ska du gora da? Hur gor du det da?” Och jag menar, det ar
ratt i sig, att de ska kontrollera vad som gors, eftersom de betalar ut
16n till mig. Sa jag kan inte siga att det ar fel, men jag kan inte saga
att det alla ganger ar bekvimt” (Matts, deltagare Alfa Omstart).

Matts, som deltar i Alfa Omstart, tycker inte att kontakten till
coachen “driver honom framét”. Han saknar att prata med nagon
som har en vision och tankar kring hans situation, sisom han minns
att den headhunter som var med och rekryterade honom till Alfa
nagra ar tidigare hade. Matts menar att det “inte ar nagot fel” pa
hans kontaktperson, men avfirdar henne dnda med "hon var ju dir
pa Alfa, och hon har last en massa punkter nu om att sa har gér man
for att soka jobb”. En annan deltagare i Alfa Omstart beskriver dub-
belheten i relationen till coachen sa har:

”[Jag fragar:] Vad tycker du ér det sdmsta [med programmet]? Sdmst ar val
om man far den dar kinslan att man maste géra saker som man inte
sjalv vill. Lite som en skolelev, som ska bli upplaxad av ldraren. Det ar
svart att ha en jattebra relation, det ar en sa speciell situation dnda,
tycker jag. Man soker ju jobb for sin egen skull. Jag kdnner att egent-
ligen behover jag inte nagon som siger at mig: 'Nu ska du s6ka fem
jobb till’. Jag behoéver peppning, men inte det hiar med kontroll, kin-
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nerjag. /.../ Jag kinde henne [coachen] sedan férut, och det tyckte
jag var en fordel, fér da visste hon precis vad jag hade gjort. Men det
blir alltid en sits nar man, hon har sina mal, det ar inte som att vara
jambordiga kollegor, eftersom hon anda maste kontrollera mig”
(Petra, deltagare Alfa Omstart).

Aven coacherna i Alfa Omstart resonerar kring kontrollaspekten
och att det i praktiken ar svart att kontrollera deltagarna. Par, ansva-
rig for den lopande verksamheten, berattar att det finns fall, fast de
inte ar vanliga, dar deltagarna egentligen inte ar intresserade av att
skaffa sig ett nytt jobb. Daremot vill de giarna ha de arton méana-
derna I6n som man kan fa genom att ga Alfa Omstart. Dessa perso-
ner deltar enbart som pliktskyldigast i aktiviteterna, och det lyser till
slut igenom att de inte har ambitionen att hitta ett nytt jobb. Men
det kan ta lang tid, upp till ett ar, innan coacherna forstar att "man
har nog inte rétta viljan har”, menar Par. Det beror pa att coacherna
bara traffar deltagarna ungefir varannan vecka och att dessa
genomfor programmets aktiviteter och soker jobb, men kanske for
smalt eller pa en fér hog niva. Enligt Par ar det inte sa mycket
coacherna kan gora at dessa fall, utan de gar hela programtiden ut
(18 manader). Han uppskattar att det rér som mellan 5 och 15 pro-
cent av de deltagare som gar hela programtiden.

Det finns ocksa en annan kategori av personer som pa ett uppen-
bart satt avviker fran 6éverenskommelsen som kontraktet innebér:

"Man skiter i det, man foljer inte programmet. Man kommer inte till
moétena och man staller inte upp pa 6verenskomna utbildningar och
vad det kan vara. Men dar har vi i vissa fall kommit 6verens om att de
sags upp fran Alfa Omstart. Med fackets goda minne. De har alltsa
inte skott ataganden i kontraktet och d& dker de ut. Och det ar egent-
ligen en handfull under den har tiden. S4 att det ar inte vanligt” (Par,
ansvarig for den l6pande verksamheten, Alfa Omstart).

Jag kommer nedan att aterkomma till kontrolldilemmat, men vill
har endast kort namna att det bland annat har att géra med att rela-
tionen gar att beskriva som en hybrid mellan ett hierarkiskt férhal-
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lande och ett gentlemannamassigt specialist-klientféorhallande (se
avsnitt 4.3.1). Den hierarkiska relationen grundar sig inte pa det for-
hallande som ar typiskt for en arbetsorganisation, det vill siga det
mellan en arbetsledare och en medarbetare, trots att den framstalls
sa. Snarare grundar den sig pa en relation som ar typisk fér en orga-
nisation som “tar hand om” (i vid bemarkelse) manniskor, det vill
saga som har manniskor som féremal for sin verksamhet. Denna
hierarkiska relation uttrycks i att den ena gruppen administrerar,
overvakar och eller pa nagot sitt behandlar den andra gruppen (se
avsnitt 4.3.5). Relationen tydliggors i citatet fran intervjun med
Petra dar hon beskriver det att hon "kanner sig som en elev”.

6.5.3 Arbetsrutiner, arbetsplats, och samvaro
med andra deltagare

Arbetsrutiner

Bade Alfa och Beta klargor i informationen till sina anstallda/upp-
sagda att ett villkor for deltagande i ett program ar att deltagarna ska
arbeta all sin arbetstid (det vill siga samma arbetstid som man haft
tidigare) med att "0ka [s]in anstillningsbarhet och att skaffa ett nytt
arbete”, som Alfa uttrycker det i sin interninformation (1k). Arbetet
ska vidare normalt satt vara forlagt till dagtid. Man har samma arbets-
skyldighet som tidigare men ”[i] Alfa Omstart arbetar du aktivt pa
din egen framtid”, och uppdraget ar att ’komma ut pa arbetsmark-
naden”, uppmanar informationen om programmet (1k). Beta spe-
cificerar dven att man inte far delta pa distans, att merparten av
arbetsuppgifterna utfors i programmets lokaler, samt att vissa av
arbetsuppgifterna ar schemalagda av programmets coacher eller
seminarieansvariga. Det betyder dock inte, enligt informationstex-
ten, att deltagaren maste vara i lokalerna hela tiden under kontors-
tid. Huvudsaken ar att deltagaren dgnar sin tid och energi atatt finna
en ny forsoérjning (1n och Ip).

Deltagarnas eget ansvar for sitt arbete framhalls inom Alfa och
Beta. Det innebar bland annat att deltagaren ska vara aktiv, och folja
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en godkand handlingsplan. Vidare ska hon ha regelbunden kontakt
med sin coach, och delta i 6vriga aktiviteter som anordnas inom
ramen for programmet. Om en deltagare inte gor detta kan hon
stangas av fran programmet och l6nen upphora.

Personalen i de olika programmen framhaller att det ar viktigt for
deltagarna att ha struktur och rutiner for sina aktiviteter under pro-
gramtiden. Dessa bor atskiljas fran 6vriga aktiviteter som de dgnar
sig at. Epsilons vd beréttar att han utformat programmet utifran sina
egna erfarenheter av att ha blivit uppsagd och vara arbetssokande.
Han tyckte da att det framfor allt var viktigt med vissa rutiner:

"Nir det gungar valdigt mycket i férandringen sa hjalpte det mig oer-
hort mycket att veta att jag kunde ga nagonstans varje dag, vid en viss
tid. Att dar var min arbetsdag, och den slutade sa har dags. Och den
inneholl det har. Da liknade det ju min vanliga arbetssituation
mycket. Dér jag var van att borja vid en viss tid och sluta ungefar vid
en viss tid. Jag hade vissa arbetsuppgifter. Det var jattebra. Just det har
att jag gick upp pa morgonen varje dag, och akte ivag, och hade en
rutin. Det var sa viktigt. Speciellt i borjan” (Bjorn, vd Epsilon).

Rutinerna som deltagarna i programmen uppmuntras och anmodas
att folja efterliknar forestillningen om den typiska (kontors)for-
varvsarbetesrutinen. Att limna hemmet och arbeta pa en annan
plats framstar som en betydelsefull del av denna forestéillning, vilket
jag aterkommer till nedan.

Arbetsplats

Nar den uppsagde gar in i programmet ldmnar hon sin gamla
arbetsplats. En del i alla program ar att deltagarna i stallet erbjuds
kontorsfaciliteter, vanligen i samma lokaler som motena med
coachen och o6vriga aktiviteter dger rum. Beta ger noggrann infor-
mation till de uppsagda om hur olika praktiska detaljer ska hanteras
nar de uppsagda ldmnar sin arbetsplats och gar in i programmet.
Exempelvis tas alla behorigheter till olika datorsystem bort i sam-
band med uppsagningen, den bédrbara datorn maste dterlamnas,
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mobil och handdator kan kopas loss. Lokalen dar programverksam-
heten bedrivs beskrivs i Betas informationsmaterial som den upp-
sagdes "nya arbetsplats” (1n). Samtidigt papekas att man som delta-
gare inte har ndgon egen fast arbetsplats i lokalerna. Man kan alltsa
inte ta med sig egna saker, till exempel parmar, flyttkartonger eller
mobler.

Att ha "nagonstans att ga” beskrivs av programleverantorernas
personal som betydelsefullt. Ellen, projektledare pa Epsilon, resone-
rar till exempel pa foljande satt:

Vi tror att det ar viktigt att ha en struktur pa dagen och nagonstans
att ga. Och ocksa ett annat fokus, &n nar man ar hemma och star och
tvattar kanske, eller gor nagot annat. Sjilvklart finns det tid att géra
de bitarna ocksa, men det kan vara... Jag triffade en person harom-
dagen som upplever en stor stress for att hon inte gor det som har
med arbetssokande att gora, sa som hon skulle vilja. Det kan vara ett
rad fran mig, i den situationen, att komma hit: "Préva att sitta har, i
stillet. Jag tror att det kommer att bli battre’. Det blir béttre fokus”
(Ellen, projektsamordnare pa Epsilon).

Leverantorernas personal berattar att det ar valdigt olika hur
mycket deltagarna utnyttjar mojligheten att vara i programmets
lokaler. Det ar frivilligt i alla program hur ofta och hur mycket man
utnyttjar kontoret, men deltagarna uppmuntras att gora det regel-
bundet. Sarskilt Delta utgar fran idén att det ar bra om deltagarna
tillbringar tid i lokalerna. Men enligt en av coacherna ar det inte sa
latt att overtyga deltagarna om detta:

Vi kdnner att det har varit lite tufft emellanat [att fa deltagare att
komma till Deltas lokaler]. Nar vi arrangerar speciella aktiviteter, da
kommer deltagarna. /.../ Drommen vore givetvis att alla skulle vara
héar mellan nio och tre, eller tio och tre, varje dag. Att det skulle kan-
nas sa motiverande att vara har. En del ar det. Det ar en del som kom-
mer, men det ar ett antal som viljer att jobba fran andra platser”
(Gunilla, coach Delta).
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I programmens praktik blir platsen, kontoret, en betydelsefull del for
formaterandet av en rutin. Forflyttandet mellan tva olika platser,
hem och kontor, dr inte en n6dvandig del for att genomfora arbetet,
men dndock nagot som anses underlatta arbetet och som ocksa ses
som en manifestation av att deltagaren ar pa ritt spar. De lokaler
som erbjuds deltagarna har dock trots yttre gemensamma attribut
inte stora likheter med en gangse kontorsarbetsplats. Flera av de
intervjuade deltagarna berattar att de féredrar att arbeta hemma
darfor det ar rorigt i programmets lokaler, man blir stressad, man
maste boka plats, det finns inte sa manga skrivare etc.

Olika synsdtt pa samvaro mellan deltagarna

En aspekt av programmen ar relationen till de andra deltagarna.
Programmen presenteras som individuella, vilket syftar bade pa att
de ar anpassade till varje persons behov, och pa att den enskilde
individen har stort ansvar for “sitt” program. Leverantorerna av de
olika programmen skiljer sig at i hur stor vikt de lagger vid nirvaron
i lokalerna och hur de resonerar kring deltagarnas relation till var-
andra. For coacherna pa Delta forefaller narvaron i lokalerna vara
betydelsefull, inte minst ur synpunkten att den innebar interaktion
med andra deltagare. Delta ar det program dar man lagger storst
tonvikt vid deltagarnas interaktion med varandra. Som deltagare
har man bade en personlig coach och ar indelad i en grupp dar flera
coacher sammanfor sina deltagare och arbetar tillsammans. Idén ar
att ssammansattningen ska vara sadan att deltagarna ska kunna dra
nytta av varandras erfarenheter. Med jamna mellanrum ordnas
gruppmoten med olika teman, till exempel intervjutraning eller
presentationsteknik. Forutom de vanliga grupperna finns det nagra
olika specialinriktade grupper: for blivande egenforetagare, chefer
och for dem som behoéver extra stod och resurser. Enligt Delta-
coacherna dr det manga deltagare som tycker att det ar skont att inte
vara ensamma utan att “vi sitter har tillsammans”. Deltagarna hittar
hjalp i varandra och "blir glada for varandra”. En coach reflekterar

170



dock aven over att vissa deltagare inte direkt ser poangen med
gemenskapen:

“En del deltagare kan tycka tvartom i borjan: "Varfor ska jag natverka,
vi konkurrerar ju om samma jobb?’ Men da férséker man som coach
argumentera: 'Men da ar det val kul om nagon hérifrdn far jobbet,
det ar val kul?’. ’Ja, ja, det ar kul, men...”” (Anna, coach Delta).

Citatet ger ett exempel pa hur coachen formulerar situationen som
en situation av kollektiv samhorighet, dar normen ar att man bor
gladjas at varandras framgangar, darfér att man tillh6r samma
grupp: "nagon harifran”.

De andra programmen ar mindre inriktade pa det kollektiva. Alfa
Omstart har 6verhuvudtaget inga kollektiva aktiviteter och en viktig
aspekt med TRR och Epsilon ar att deras kollektiva aktiviteter gene-
rellt sett inte ar riktade till klienter fran en viss arbetsgivare. De
grupper som eventuellt bildas inom dessa leverantdérers program
har alltsa inte den tidigare organisationstillhorigheten som grund. I
Delta finns Beta-tillhorigheten som en gemensam bas for samtliga
deltagare.

Ellen pa Epsilon understryker att Epsilons program ér individu-
ella, men att det andd hela tiden "bildas natverk av olika slag” mellan
klienterna. Epsilon uppmuntrar detta pa olika sitt, till exempel
genom att anordna frukosttraffar och seminarier pa olika teman, for
att "stodja sidana mer spontana moten”. Man bjuder ocksa in per-
soner som forelaser om hur man startar natverk och arbetar kring
natverksformen. Ellen menar att klienterna kan hjalpa varandra
genom att de kommer fran sa manga olika typer av branscher och
organisationer och darfor har kontaktnat pa olika hall.

Alfa Omstarts coacher lagger inte nagon storre vikt vid att delta-
garna bor tillbringa tid i TRR:s lokaler eller med varandra. En av
coacherna ar tvartom skeptisk mot att deltagarna traffar varandra i
programmets regi. Han menar att det kan vara deprimerande att
kdnna att man blir sist kvar:
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"Det finns inga forum direkt. Pa nigra stallen [i landet] har de det,
sa kallade Kunskapscenter. Dit kan man ga, men da traffar man ju
andra méanniskor som tillhor Trygghetsradet. [Jag fragar:] De trdffas
inte i ndgon form av grupper, eller si? Nej, jag vill inte ha det sa. [Jag fra-
gar:] Varfor inte det? Nej, man blir varandras konkurrenter. Men det
finns sjalvvalda grupper. Man har fikagrupper, man géar ut och gar
ihop och sa dar. Det ar helt okej, siger jag. Men inget ska vara orga-
niserat av oss, 1 det hir fallet. For det ar inte sa kul att bli sist kvar i
den dér gruppen. Hela tiden forsvinner det folk: ’Nu fick hon jobb,
och nu fick han jobb. Den kom in pa utbildning. Jag fick ingenting’.
Saktamen sikertsa tappar man tempot” (Johan, coach Alfa Omstart).

En del av de intervjuade deltagarna berittar att de umgas med
andra deltagare, och bildar natverk som de uppratthaller med var-
andra. Andra poangterar diremot att de inte vill inga i ett "program-
kollektiv”:

”Och det insag jag frdn borjan: jag vill inte ga i den har stora gruppen
[Deltas program]. Det kommer inte vara till nagon nytta fér mig som
[den yrkesgrupp Elisabeth tillhor]. Aven om det ér en del [den yrkes-
grupp Elisabeth tillh6ér] bland de andra tjugo sa insig jag vil tva
saker: att jag har ett jattekontaktnit i den har varlden, och alla de
andra i princip, vill ha tag i mina kontakter for att fa jobb. Det vill de.
Det har jag inte tid och ork med. Jag ska skaffa ett jobb sjilv. Sa jag
insag att jag skulle vara ett valdigt fritt byte for dem, och det ville jag
inte. Jag insag ocksa att den har stora gruppen, den har inte ndgon-
ting att ge mig. Ensam, det tyckte jag var mycket battre” (Elisabeth,
deltagare Epsilon).

Som framgar av citatet forhaller sig Elisabeth inte till de andra del-
tagarna som till kollegor utan snarare som konkurrenter. Hon identifie-
rar sig inte heller med de andra, betraktar sig inte som tillhérande
samma grupp, utan distanserar sig frin dem. En annan deltagare i
Epsilon berattar att nar hon besokte de olika programmens lokaler
for att valja program upplevde hon att ett av de storre programmen
"kidndes anonymt, det kindes som ett stort gang forlorare” med sa
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manga uppsagda manniskor fran Beta pa en och samma plats. Det
var en av anledningarna till att hon valde Epsilon.

*

Samvaron mellan deltagarna kan betraktas utifran tre olika betydel-
ser som den tillskrivs i intervjuerna. For det forsta ges den en rent
social betydelse som i positiv bemarkelse uttrycks som att "inte vara
ensam”, "bli sedd” och "ha kollegor”. I negativ bemarkelse uttrycks
det som att "bli sist kvar” eller kdnna sig som en ”i ett gang forlo-
rare”. Samvaron kan i den negativa bemarkelsen siagas ha en stigma-
tiserande effekt, antingen i relation till gruppen — som i uttrycket
”sist kvar” — eller som en del av gruppen i relation till omvarlden —
som i kdnna sig som en ”i ett gang forlorare” for att man ar en del
av den gruppen.

Samvaron ges ocksa professionella betydelser, av tva olika slag. Med
detta syftar jag for det forsta till nar samvaron definieras i termer av
den yrkesmassiga status som deltagarna tillskrivs, som i chefsgrup-
perna och starta eget-grupperna. Framfor allt nar det galler chefs-
grupperna sa beskrivs samvaron som ett professionellt utbyte mellan
likar, och programmet kan i dessa termer liknas vid professionell
utveckling for deltagarna:

”Vi har markt att cheferna gérna vill vara tillsammans. Det beror pa
att om du sitter en hoégre chef med, om man far saga, vanliga med-
arbetare, si innebar det att det kan bli ett stdrande moment att han
eller hon finns dar, for han kommer med andra erfarenheter. Han
far inte ut den dialog han behéver. Men i och med att de far valja att
tillhora en chefsgrupp, sd undviks det. Deltagarna far vilja, nar de
kommer in i programmet: jag vill tillhoéra det har. Och det ifrdgasat-
ter inte vi, darfor att vi vill att de ska kdnna sig bekvama. Jag tycker
att om man gér i ett omstillningsprogram, s ska man kdnna sig
bekvim med ginget som man traffar och med sin coach. Man ska
kadnna att man har ett utbyte med varandra. For att det ska vara moj-
ligt maste man prata ungefar samma sprak, och ha samma malsatt-
ning. Man maste inte nodvindigtvis ha samma malsattning, men
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samma ambitioner, i det har fallet att vara i ledande befattningar. Vi
gOr precis samma saker som i de andra grupperna, men vi gor det pa
en annan niva. Vi talar mycket om ledarskap, till exempel: vad for det
for effekt, for dig som chef?” (Pia, coach Delta).

Den andra professionella betydelsen ges nar samvaron definieras
som en av programmets tekniker, till exempel sa kallad gruppcoach-
ing. Att delta i gruppaktiviteter presenteras som ett satt att arbeta
mot programmets mal — att stodja deltagarna i att soka och skaffa
nytt jobb:

"Gruppen ir ocksd viktig darfor att de lar mycket av varandra, i dis-
kussioner. Nar vi har olika seminarier forsoker vi fa igang dialogen
mellan deltagarna. Det ar inte bara sa att vi star och forelaser, utan
det vasentliga dr att vi lockar till samtal. Det dr darfér gruppmotena
blir sa givande” (Pia, coach Delta).

Samvaron definieras som ett verktyg, en del av leverantorens tek-
niska arsenal och ett tecken pa leverantorens professionalitet, eller
yrkeskompetens.

Samvaron betraktad ur ett professionellt perspektiv beskrivs dock
aven i negativa termer som konkurrens mellan deltagarna, vilket
bade vissa av coacherna och en del av de uppsagda patalar.

Min slutsats ar att relationen mellan programmens deltagare vis-
serligen kdnnetecknas av att personerna befinner sig i samma situa-
tion, ddremot karaktdriseras den inte av nagon arbetsgemenskap.
Varje deltagare forvantas arbeta mot sitt eget mal, med bistand av
personalen och de olika verktygen som star till buds, men parallelit
med de andra deltagarna. Inom programmens praktik konstrueras
deltagarna i relation till varandra som tillhérande samma grupp;
som (potentiella) delar av det personliga natverket; som konkurren-
ter; eller som verktyg for den egna utvecklingen.
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6.5.4 Arbetets karaktar

Om och om igen betonas det att deltagande i programmen ska
betraktas som ett jobb. Dessa uppmaningar forstarks som jag har
varit inne pa ovan av anstdllningskontraktet, relationen till
coacherna, kontorslokalerna och mojligheterna till en sorts kolle-
gial samvaro. Benamningen av programdeltagande som arbete eller
“ett jobb” ar, som jag ser det, en betydelsefull del av den inramning
som programmen utg6or for deltagaren. Men vad innebar det for
konstruktionen av arbete 1 vidare bemarkelse?

Goffman (1961[2007]) beskriver hur arbete i vissa totala institu-
tioner omdefinieras som en form av terapi. Intagna alaggs ofta olika
typer av enkla arbetsuppgifter utan de attribut, sisom ersattning,
som vanligtvis ar forknippade med (forvarvs)arbete. Motiveringen
ar att detta ar "arbetsterapi” och:

“att uppgifterna ska hjilpa honom att lira sig leva i samhallet, varvid
hans férmaga och villighet att utféra dem ska ses som ett diagnostiskt
tecken pa forbattring” (Goffman 1961[2007], s. 70).

Nar det galler omstallningsprogrammens praktik sker en omdefi-
niering av arbete som nastan kan ses motsatsen till den som beskrivs
ovan av Goffman, trots att det ror sig om ett rattfirdigande utifran
en liknande underliggande syn pa arbete. Nar personerna intrader
i programmen kommer de (typiskt sett) fran en situation dar de
genom sin anstillning tillhoérde en organisation och en arbetsplats.
Dar var deras arbete en del av organisationens samlade anstrang-
ning och betraktades som ett medel i uppfyllandet av organisatio-
nens mal. Arbetsutdévandet sammanknot dem pa sa vis bade till orga-
nisationen som sadan och till de andra anstdllda. Arbetsutévandet
var ocksa en manifestation av deras yrkeskompetens och pa sa vis en
mojlig kalla till identitet pa flera plan. Man kan ocksa anta att arbets-
utovandet upplevdes som meningsfullt i sig sjalvt av personerna,
atminstone i vissa fall. Denna situation férandras vid intradet i pro-
grammet.
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Att jobba med sig sjiilv

I programmet uppmanas de uppsagda att agera pa samma satt som
tidigare, det vill siga "att jobba”. De yttre ramarna, forvarvsarbetes-
attributen, ar ocksa till viss del bibehallna: 16n, kontorslokal, arbets-
ledare, vissa arbetsprocedurer, rutiner och kontrollinstanser ar pa
plats. Arbetets innehall, och malet med arbetet, ar dock radikalt for-
andrade. I stdllet for sina tidigare arbetsuppgifter ska individerna
"jobba med sig sjalva”, med att "0ka sin anstallningsbarhet” och
"skaffa ett nytt jobb”. Detta medfor for det forsta att arbetet inte
langre ar kopplat till personens yrkeskunskaper. Tvartom definieras
deltagarna som okunniga pa det omrade som arbetet galler (soka
jobb), annars skulle de inte vara i behov av programmets stod.
Arbetsutovandet utgor darfor i detta fall inte en kalla till yrkesmas-
sig identifikation. For det andra frikopplas personens arbete fran
organisationens overgripande mal; programdeltagaren bidrar inte
langre till att uppfylla sin arbetsgivares mal, och i den utstrackning
hon bidrar till att uppfylla programleverantérens mal sa ar det i
form av produkt snarare an arbetare (se vidare avsnitt 6.7).

For det tredje utgor inte den enskilde deltagarens arbete en del
av en storre helhet: mellan deltagarna finns ingen arbetsfordelning,
alla gor samma sak, och den enes flit kommer inte den andre till
godo. Deltagarna ar inte beroende av varandras arbetsinsats som
anstdllda normalt sett dr i en organisations som ar grundad pa
nagon form av arbetsdelning och specialisering. Om en person
lyckas na malet att skaffa sig sjlv ett jobb, sa paverkar det inte pa ett
konkret satt de andra deltagarnas arbete. I nagon mening kan man
saga att paverkan potentiellt skulle kunna vara negativ, om flera del-
tagare konkurrerar om samma jobb.

Forvdrvsarbetets form och rutin bibehalls

I omstallningsprogrammen har det salunda skett en omdefiniering
dar att arbeta frikopplats fran sitt tidigare innehall och sin tidigare
mening och reducerats till en viss form, en viss rutin. Denna rutin
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har tva aspekter som gar att betrakta ur ett kontrollperspektiv. Den
forsta ar kopplad till det synliga beteendet, att lamna hemmet (bild-
ligt eller bokstavligt) och vara narvarande i en kontorslokal vissa tim-
mar pa dygnet etc. Ur den synvinkeln handlar programmets paver-
kan pa deltagarna om rdckvidd (se avsnitt 4.3.3). Den andra aspek-
ten ar kopplad till en sjalvdisciplinerande norm. Den handlar om att
fa deltagarna att uppratthalla en rutin och uppdelning av aktiviteter
oberoende av var de befinner sig och oavsett om de ar observerade
av nagon annan. I det har fallet handlar det om fors6k hog grad av
genomtranglighet (se avsnitt 4.3.3).

Det gar att skymta en underliggande normativ princip bakom
denna Oversattning av arbete, som knyter an till arbetets uttalade
syfte i mentalsjukhus som Goffman namner: att arbete ¢ sig har en
godartad inverkan pa mdénniskor. Uppritthédllandet av arbetsruti-
nen, aven nar den ar reducerad till sina mest rudimentara markorer,
som till exempel vilka tider arbetet ska utforas pa (pa dagtid), fram-
stalls som nagonting gott och fruktbart. Ordning, struktur och akti-
vitet kontrasterar till det nedbrytande som hotar att ta de uppsagda
i besittning: oordning, kaos och passivitet. Det sitt pa vilket program-
men organiserar deltagarnas tid och forehavanden reproducerar
den idealtypiske kontorsarbetarens rutin: att pa morgonen lamna
hemmet, bege sig till ett kontor, utfora vissa uppgifter dar, som foljs
upp systematiskt, for att sedan, vid arbetsdagens slut, limna kontoret
for att aka hem igen. Denna reproduktion ligger i linje med den
radande sociala ordningen, dar livssfirerna ar uppdelade och sepa-
rerade fran varandra (se avsnitt 4.1).

En fraga ar vad denna temporira omdefinition av arbete, diar den
gangse relationen mellan forvirvsarbetets form och innehall har
brutits upp, har fér konsekvenser i ett storre perspektiv. Detta vore
intressant att resonera kring bade avseende den ekonomiska logi-
ken att en viss arbetsinsats brukar vara kopplad till en viss ersattning
och ur ett normativt perspektiv att arbete brukar vara kopplat till en
viss mening och identitet. En implikation av definitionen av situatio-
nen som en arbetssituation ar att arbetssokande framstalls som en
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ett arbete — en aktivitet i egen ratt, som kraver kompetens och bor
tas pa allvar.

6.6 Omstéliningsprogrammen som
specialisttjanst

6.6.1 En sorts specialist-klientrelation

Ett kinnetecknande drag for de program som analyseras i denna
avhandling ar att de presenteras som en personlig tjdnst som erbjuds
de uppsagda, och att relationen mellan programleverantorernas
personal och de uppsagda (i olika utstrackning) ramas in som en
specialist-klientrelation (se avsnitt 4.3.1). Till att borja med tillampar
leverantorerna servicerelationens terminologi: Alfa Omstarts och
Deltas personal kallas coacher, Epsilons for konsulter och TRR:s for
radgivare. Epsilon och TRR kallar de uppsagda for klienter. For det
andra ar den bdrande formen for interaktion i alla program
enskilda moéten pa en till tva timmar mellan coach och deltagare,
foretradesvis i coachens kontor. Denna form liknar den typiska
inramningen for psykologisk terapi av manniskor som sjalva valjer
att ga i behandling. Som Goffman skriver:

“ett kontor, en sekreterare, timslanga moten med patienten, som
kommer frivilligt, egen kontroll éver diagnos och behandling, osv.”
(Goffman 1961[20071], s. 248).

Jag syftar har till den yttre formen for interaktionen, inte till inne-
hallet. Leverantorernas personal ar noga med att papeka att de "inte
ar terapeuter” eller psykologer. Jag kommer daterkomma till denna
gransdragning nedan.

Karakteristiskt for den typiska servicerelationen ar, enligt Goft-
man, att den ar 6msesidigt frivillig, att parterna ar oberoende av var-
andra, samt att specialisten har en expertis som ar betydelsefull for
att 16sa klientens problem. Jag kommer nedan att resonera kring
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hur omstallningsprogrammen konstrueras i relation till serviceidea-
let.

6.6.2 Specialisterna
Expertisens karaktdr och foremalet for expertis

Hur leverantorernas expertis definieras konstituerar vad som ar
foremalet for deras expertis — det vill siga vad som ar deltagarens
problem. Om expertisen definieras som kompetens om hur arbets-
marknaden fungerar och hur det gar till att soka jobb, sa ar det tro-
ligt att klienternas problem definieras som att de inte vet hur man
soker jobb. Om expertisen daremot, som i Epsilons fall, definieras
som bland annat stresshantering ar det sannolikt att klienternas pro-
blem definieras i termer av stress (se kapitel 9, avsnitt 9.1.1).

Leverantorerna av omstallningsprogrammen presenteras som €x-
perter pa omstillning i karridren. Hur expertisen beskrivs skiljer sig
mellan programmen, inte direkt i art, utan snarare i grad. Pa ett
overgripande plan kan man formulera leverantorernas expertis som
bestaende av tre delar. Det handlar for det férsta om att leveranto-
rerna ar experter pa en process, processen att stdlla om manniskor
fran ett arbete till ett annat. For det andra handlar det om expertis
avseende manniskor: for att kunna genomfoéra ovan namnda pro-
cess kravs en teori, implicit eller explicit, om hur manniskor funge-
rar. For det tredje handlar det om expertis avseende arbetsmarkna-
den och hur man beter sig dir — alltsd hur man gor soker jobb). Det
tre delarna aterfinns i beskrivningarna av samtliga program, men
leverantorerna lagger tonvikten pa olika delar.

Alfa Omstart utmarker sig i relation till de andra tre leveranto-
rerna eftersom Alfa Omstart i mindre utstrickning framhaller en
specifik omstallningsexpertis, som kraver sarskild kompetens avse-
ende processen och hur manniskor fungerar. Omstartscoachernas
legitimitet bygger framfor allt pa att de har ledar/chefserfarenhet.
De ar vana vid att leda manniskor, och i det har fallet handlar det
om att leda manniskor i deras jobbsokararbete i stillet for i nagon
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annan arbetsuppgift. Det framhalls som en fordel att coacherna har
kdnnedom om vad som géller Alfa, arbetsmarknaden och:

“hur man tar hand om folk, sa som man ar tvungen att géra som chef,
med allt, till exempel utvecklingssamtal. Det ar ocksa viktigt att de
kénner till lagar och férordningar” (Par, ansvarig for Alfa Omstarts
lopande verksamhet).

Denna expertis pekar inte (som namnts tidigare) mot en service-
relation, utan mot en hierarkisk chef-medarbetarrelation (vilket det
ju formellt sett ocksa ar). Utifran intervjuerna med Alfa Omstart
framtrader intrycket att deras stod till deltagarna ar relativt konkret
fokuserat pa de aktiviteter som handlar om att s6ka nytt jobb, dven
om de precis som andra programleverantoérerna understryker att de
“inte levererar jobb”.

TRR, Delta och Epsilon knyter diremot pa olika satt och i nagot
olika utstrackning an till att de ar experter pa sjilva omstallningspro-
cessen. I Deltas och Epsilons fall tar detta sig uttryck i att de betonar
denna expertis framfor arbetsmarknadsexpertisen. Bjorn, vd pa
Epsilon, skiljer mellan att "ge goda rad” och att "jobba som process-
konsult”. Han menar att Epsilons konsulter foretradesvis agerar pro-
cesskonsulter. Det betyder att de anser att det viktigaste for klien-
terna ar att dessa sjalva kommer fram till — och till insikt om — sina
egna behov, vad de vill och kan. Detta beskrivs i termer av att det
som handlar om personen maste fa vaxa fram hos individen sjalv —
“det finns ingen genvag till det”. I vissa delar av programmet jobbar
konsulterna mer konkret radgivande och bistar mer praktiskt med
hur man gor nar man soker jobb, men det ar inte huvudpoangen.

Rita, coach pa Delta, beskriver det som att coaching handlar om
att "ikraftsatta en manniska att hitta sin egen potential”. Hon skiljer
mellan detta och "kunskapsférmedling™

”Coaching ar en metodik. Det ar en kommunikationsmetodik, som
bland annat innebdr att det finns ett visst sdtt att stalla fragor. Det
finns ocksa ett visst satt att lyssna pa det som folk siager. Coaching
handlar ocksd om att ge rak och tydlig feed-back pa ett satt sa att per-
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sonen kan forstd vad du sager och kan agera i fas med det. Dessutom
ar coaching ocksa ett forhallningssitt, det handlar om hur man for-
haller sig till méansklig potential. Vi antar att varje manniska som ar
hir — dven om personen ar uppsagd och inte mar bra — ar en kapabel,
vuxen manniska, som egentligen har allting med sig for att hantera
sitt liv. Det innebar att jag inte ska behéva gé in till personen och saga
till personen vad han eller hon ska goéra med sitt liv. Det som coachen
ska gora, det ar att i nagon mening frisatta, avskala och hjalpa till att
spegla det som personen sager, pa ett sitt sa att det som hon eller han
redan vet synliggors” (Rita, coach Delta).

Det framstar i det narmaste som om det skulle vara kontraproduk-
tivt, eller pa nagot vis skadligt, om coachen pa ett direkt sdtt vore
inblandad i hur deltagaren far ett nytt jobb. Detta ar intressant ur en
mal/medel-aspekt. Ett uttalat mal med programmen ar att de upp-
sagda ska skaffa sig nya jobb, men detta mal tycks i personalens
beskrivningar vara underordnat hur detta gar till. Det far exempelvis
inte g till pa det viset att coacherna "levererar jobb” till deltagarna.
Av Epsilons representanter rattfardigas detta med att de har kvalifi-
cerat malet till att vara “ett ritt jobb” for klienten. Logiken ar att kli-
enterna nar malet "ritt jobb” genom att genomga Epsilons sjilvut-
vecklande process.

En kader av experter och en arsenal av verktyg

Leverantorerna av omstallningsprogram beskriver hur den tjanst de
levererar ar uppbyggd av ett komplex av olika moment och aspekter,
levererade av specialister pa just det specifika omradet, med hjalp av
verktyg som ar kopplade till specifika moment.

Det hela inleds med nagon form av introduktion dar program-
met presenteras for deltagarna for att ”skapa ratt forvantningar”.
Man diskuterar vad man far hjilp med, vad personalen har for roll
och funktion, och deltagarens eget ansvar. Deltagarna tilldelas en
personlig coach, konsult eller radgivare som har den mest framtra-
dande relationen till deltagaren och som i férsta hand har rollen
som specialist och representant for programmet gentemot deltaga-

181



ren. I till exempel Delta lagger coachen tillsammans med deltaga-
ren i borjan av programmet upp en plan med tio coachsamtal. Efter
dessa samtal gors en "nollstillning”, vilket kan betyda att personen
fortsatter med samma coach eller att hon byter coach, beroende pa
vilka behov hon har. I TRR:s informationstext beskrivs radgivaren
som “"mentor och bollplank som hjalper dig [klienten] att ta vara pa
och utveckla din kapacitet och kompetens” (TRR-parmen, férord).

I Epsilon satter vd tillsammans med projektsamordnaren ihop ett
“team” och gor upp en tidsplan for varje klient, som ska passa just
denne. I huvudsak bestir teamet av tva konsulter. Den ene konsul-
ten ar inriktad pa "nuldgesanalys” och "avslut” och den andre foku-
serar pa marknadsforing och de konkreta aktiviteter som jobbsokan-
det bestar i. Tanken med att ha tva konsulter ar ocksa att klienten
ska ha tva olika personer “att spegla sig i”. Aven i Alfa Omstart har
deltagaren tva personer som foljer henne genom programmet, Alfa
Omstartscoachen och radgivaren fran TRR. I en informationstext
fran Alfa Omstart beskrivs det som att coachen "kontinuerligt stod-
jer, foljer upp och sakerstaller att Du [som deltagare] under Din tid
i Alfa Omstart utvecklas pa basta satt” (1i).

Utover coachen, konsulten respektive radgivaren, som alltsa har
den mestframtradande rollen som specialistirelation till deltagaren
sa finns det dven en rad bifunktioner som beskrivs som expertiser i
sig, sasom kompetenssaljare, projektsamordnare, foredragshallare,
intervjutranare och utbildare av olika slag. Delta har till exempel sa
kallade kompetenssaljare vars roll ar att marknadsfora programmets
deltagare mot arbetsmarknaden:

”Vi har kompetenssaljare, som ar i kontakt med arbetsmarknaden,
dar vi har etablerade kontakter med foretag. Kompetenssiljarnas
arbetstid 4r uppdelad mellan att hélla seminarier som har mycket
starkt fokus pa just cv och ansékningar, att coacha deltagare i de mer
jobborienterade delarna, och att ha kontakt med foretag dar vi erbju-
der de hir foretagen att via oss fa tillsatta sina tjdnster” (Rita, coach
Delta).
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I Epsilon finns en projektsamordnare vars funktion ar att halla sam-
man omstallningsprogrammen, och ha en samordnande roll gente-
mot klienten. Det handlar dels om att ordna de praktiska och admi-
nistrativa bitarna och dels att uppratthalla den réda traden” genom
programmet, som Ellen, projektsamordnare pa Epsilon, uttrycker
det. Hon beskriver att hennes roll bland annat ar att gora program-
met till en bra helhet. Hon menar att det blir en trygghet for den
uppsagde att ha andra ménniskor omkring sig och tva eller tre per-
soner som “jobbar for mig”.

Viveka, radgivare pa TRR, beskriver hur TRR forhaller sig till kli-
enterna:

"Man forsoker fanga upp vad det finns for behov. Vi har dels resurser
internt och hjalper till med vara formaliserade verktyg som det finns
dokumentation pa, hur Trygghetsradet ser pa den har omstillnings-
processen, med olika steg. Vi har manga kompetenser inom vér orga-
nisation och i var projektgrupp. Men det vi inte kan tillgodose sjalva
har vi ganska fria hander att upphandla utifrdn. Vi kan anlita konsul-
ter pa stan for olika fragor” (Viveka, radgivare pa TRR).

Aven de verktyg i form av exempelvis sjilvskattningstester som
erbjuds konstrueras som foremal for expertis. Till exempel Epsilons
stressfokuserade test ar en produkt i sig som administreras och han-
teras av en underleverantor till Epsilon, och for en del av sjalvskatt-
ningstesterna i Delta behovs det certifiering for att ge aterkoppling
(en del av coacherna ar certifierade for detta). Som framgar i citatet
ovan fran TRR kan man dven ta in extern expertis om det ar nagon
kompetens som leverantoren saknar internt. Ett exempel pa extern
expertis som programmen tar in utifran ar personer som genomfor
intervjutraning med deltagarna, inféor kommande anstallningsinter-
vjuer. I dessa 6évningar betonas skapandet av en sa autentisk situa-
tion som moijligt, vilket astadkoms genom att de som genomfor
ovningen arbetar som rekryterare eller personalchefer.
Uppsittningen av funktioner och verktyg for varje del av proces-
sen formaterar programmet som en helhetstjanst som erbjuds delta-
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garen och som anpassas utifran hennes personliga behov. Det bidrar
i mina 6gon till att konstruera arbetssokande som en aktivitet som
kraver sarskild kompetens, och omstallning som en praktik med spe-
cifika betingelser — vars framgang ar beroende av denna systema-
tiska specialistintervention.

Expertisens grdnser och rollutvidgning

De intervjuade coacherna resonerar aven kring granserna for sin
roll och expertis. Framfor allt tva avgransningar ar frekvent ater-
kommande: de "levererar inte jobb” och de ”arbetar inte terapeu-
tiskt”. Ellen pa Epsilon séger till exempel sa hér:

Vi jobbar inte terapeutiskt har. Daremot dr det inte ovanligt att per-
soner som kommer hit identifierar omraden hos sig sjilva som de
skulle vilja titta vidare pa. Det kan vara sadant som kanske ar till hin-
der for mig, i mitt arbete, eller i mitt liv, egentligen, for att jag ska ma
bra. Det kanske inte dr nagot akut, men jag skulle vilja ta tag i det. Vi
fangar in omradet sa att siga, men vi ligger det at sidan, och sedan
kan man fa tips pa hur man kan ga vidare. [Jag fragar:] Vad betyder det
att jobba terapeutiskt? Det betyder att jobba vidare, djupare, med bete-
endeférandring, med till exempel nagot hinder som man hittat avse-
ende hur man méter andra méinniskor. Vi gar inte riktigt djupt i sam-
tal” (Ellen, projektsamordnare Epsilon).

For dem som deltar i Alfa Omstart, Delta och TRR finns det mojlig-
het att inom ramen for programmet fa extra stdd i form av samtal
med nagon sorts terapeut. Programleverantérerna samarbetar da
med externa leverantorer for dessa tjanster. Detta ar ett tydligt satt
att markera granserna for den egna expertisen. Det ar alltsa pa ett
plan genom att beskriva vad de inte ar, som programleverantorerna
mejslar ut vad de ar.

Ett tecken pa att omradet for coachernas expertis inte ar given ar
att det tycks vara aterkommande att deltagarna har andra foérvant-
ningar pa dem dn vad de sjalva menar att deras roll innebér, framfor
allt nar det géller aspekten "leverera jobb”.
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Att sjalv satta granser for sin expertis, genom att till exempel
understryka att man inte ar terapeut, ar ett satt att lyfta fram det man
gor, det som ligger inom ramen for expertisen som vardefullt i sig.
Trots att man varken ar terapeut, eller levererar jobb, sa utfér man
en betydelsefull tjanst. Att satta granser for expertisen ar ocksa ett
satt att satta granser for hur resultatet ska utvarderas: om man inte
presenterar sig som den som “levererar jobb”, s ar inte heller det
forvantade resultatet som man kan utvarderas pa ett “levererat
jobb”. Detta kan relateras till Goffmans resonemang om specialister
som inte tar pa sig ansvaret for resultatet av en tjanst utan for kvali-
teten i genomforandet av den (se avsnitt 4.3.8).

Nar det galler grinsdragningen mot terapi och rehabilitering sa
handlar det om att ge aktiviteterna inom programmet en viss status
(i deskriptiv, inte virderande mening): man kan enligt personalen
inte delta pa ett meningsfullt sitt i programmet om man ar sjuk eller
inne i en depression. Darfér framhalls férmdagan att avgoéra om en
person till exempel dr pa vag in i en depression, sa att atgarder satts
in i tid, som en viktig kvalitet hos coacherna.

Som deltagare maste man alltsa uppfylla vissa kriterier for att
kunna tillgodogora sig programmet. Man maste vara i nagon me-
ning kvalificerad for programmet. Epsilons vd berittar till exempel
att han inte tar emot alla personer som klienter till Epsilons pro-
gram:

I nasta vecka kommer, till exempel, en kvinna som har blivit upp-
sagd fran ett féretag och som var hir i januari och ville borja, men
jag sade till henne att hon madde for daligt for att komma in har.
Darfor att det skulle ha inneburit att vi i det hdr outplacementpro-
grammet i huvudsak skulle 4gnat oss at att rehabilitera henne. D4 blir
det for kort tid kvar for sjalva arbetssokningsbiten, for att hon ska
lyckas i sitt program” (Bjorn, vd Epsilon)

Han menar att en del omstallningar ar langdragna och paverkar

personer pa olika satt. Det hade varit oetiskt av honom att ta emot
henne om huvuddelen av programmet skulle ha blivit ett “rehab-
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program”. I stallet foreslog han att hon skulle vanda sig till foretags-
lakaren och goéra en medicinsk undersokning. Det ledde till att hon
blev sjukskriven, vilket Epsilons vd ansag var helt ratt:

"Det finns en del foretag som jag tycker kan ta sitt ansvar béttre for
hur en del medarbetare har det efter sadana har processer. Det gar
inte att bara dumpa 6ver dem till ett outplacementforetag. Aven om
vi har den hir kompetensen, sa fir vi se upp med att vi anda inte val-
komnar dem som ar i for daligt skick. I de fallen tycker jag féretagen
far ordna med rehabilitering foérst” (Bjorn, vd Epsilon).

Att inte vilja ta emot deltagare som definieras som i behov av reha-
bilitering kan forutom att stairka programmets valda status som out-
placement/omstillningsprogram aven fylla en instrumentell funk-
tion hos leverantérerna. Leverantoren kan tinkas foredra att ta
emot den typ av deltagare som har storre sannolikhet att hitta ett
nytt jobb inom programtiden. Det handlar om ett intresse hos leve-
rantorerna att bli, sa att siga, rattvist bedéomda av uppdragsgivaren
och omvarlden:

"Samtidigt sa ar jag observant pa att var kompetens [Epsilons vd beto-
nar sina konsulters beteendevetenskapliga inriktning, programmets
fokus pa process och stresshantering] inte far leda till att vi far per-
soner som dr i samre psykisk kondition, dn andra outplacementfore-
tag. For vi jamfors dnda i hur snabbt personer kommer ut, med dem.
Darfor ar det viktigt med det har forsta samtalet, dar vi verkligen tit-
tar pa personens psykiska hélsa just nu, liksom forstaelse for situatio-
nen, innan vi vilkomnar personen. Ibland har uppsagningen varit
otydlig eller inte ’tagits emot’ av personen. D4 kan man inte paborja
ett outplacementprogram” (Bjorn, vd Epsilon).

Hiér uttrycks alltsa en, enligt min tolkning, potentiellt instrumentell
malsittning, som bottnar i att leverantoren ar en kommersiell, kon-
kurrensutsatt aktor, i termer av en varddoktrin (se avsnitt 4.3.4). Att
inte ta emot vissa personer motiveras utifran en bedémning av deras
"psykiska kondition”, samtidigt som en orsak till att inte ta emot
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dem har att gora med att leverantdren behoéver visa upp ett bra
resultat gentemot sina uppdragsgivare.

Delta har, utifran Betas behov och 6nskemal, hanterat denna
gransdragningsproblematik pa ett annat satt. De har utformat ett
“resursteam” som arbetar sarskilt med uppsagda som behover extra
stod av olika slag. Vissa av deltagarna som behover extra stod ar
identifierade redan nar de sags upp fran Beta, exempelvis genom att
de ar sjukskrivna. I andra fall visar det sig i samtalen med den vanliga
coachen att personen mar daligt:

"Det kan vara en krisartad reaktion som kommer lite senare, som gor
att plotsligt dyker man ner i en valdigt djup svacka. Da har vi mojlig-
het att komma in, som ett extra stod, under den perioden. Det kan
handla om att géra en insats just for stunden, utan att man behover
gora en storre forandring, till exempel genom att ligga in nagra
extra samtal, eller koppla in ndgon annan utifran” (Gunilla, coach
Delta).

Resursteamet ldgger alltsa extra fokus pa den “problematik” som
finns. For dessa deltagare ar malsattningen siledes inte enbart, eller
ens primart, att hitta ett nytt jobb, utan att ’komma tillbaka halso-
massigt”. Resurscoachen fungerar som “spindeln i nitet” avseende
rehabilitering, arbetstraning och utredningar. I det har fallet har
Deltas omrade for expertis definierats pa sa vis att rehabilitering inte
faller utanfor ramarna for programmet, utan innanfoér, som en sar-
skild kategori i programmet.

I andra fall forefaller granserna for coachens expertis och daven
foremalet for expertis ofta vara i hog grad situationsbundna. Rita
resonerar pa foljande sitt kring jobbet som coach och vad det kra-
ver:

"Men det handlar alltid om sjalvutveckling [f6r coachen, i det har fal-
let]. For det ar du sjilv som ar produkten. Sa beroende pd vem du ar,
hur du férhaller dig, hur du lyssnar, eller pa vilket sitt du inte lyssnar,
hur dina egna radslor kommer in, sa du till exempel inte vagar siga
till personen: 'Vet du vad, du borde faktiskt tvitta ditt har nagon
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gang’. Det kan vara en liten grej, men for en coach kan det vara svart,
och det kan vara véldigt, vildigt n6dvéindigt att personen gor det. Det
kanske later jattebarnsligt, men om du som coach inte vagar ta steget
och siga: Vet du vad, om du vill ha det dar jobbet, tror jag att du och
jag ska gd ut och shoppa’. Nagonstans maste man kimpa med sina
egna demoner for att kunna vara rak och tydlig” (Rita, coach Delta).

I citatet ovan beskrivs rad om hartvattning och shopping som en del
av coachens roll. Det finns dven exempel pa sidant som coacherna
hanterar trots att de anser att det egentligen inte ligger inom ramen
for deras yrkesmassiga funktion. Som i det har fallet dar Kerstin
resonerar hur det ar att arbeta som Omstartscoach:

"Det har med att mo6ta manniskor, det handlar inte bara om att soOka
jobb. Det kan vara manniskor som har gatt igenom skilsméssor, eller
ar pa vag in i skilsméssa. Det kan vara en mamma som precis har av-
lidit. Det kan vara en misshandelshistoria mellan makar. Det kan vara
manga saker. Man kan ha det jobbigt med sitt barn i skolan. Allt det
dar far du till dig [som coach], sa det giller att inte ldgga det pa
axlarna. Men jag gor det anda. Jag kanner egentligen sa hir: nastan
alla deltagare bar alltid pa nagonting. Det behover inte alltid vara
jatteallvarliga saker. Men det kan dnda vara saker som de har funde-
ringar over, som de ar oroliga for. Det handlar dven om oron o6ver:
"Kommer jag att hitta ett nytt arbete?’. Det maste vi prata om, och
mota dem i” (Kerstin, coach Alfa Omstart).

Beroende pa om nagot definieras som liggande inom ramen for
coachens roll eller inte kan man tala om rollutvidgning. 1 det forsta
exemplet ser coachen det som en del av sin roll att ge rad om hygien
och kladval. Coachen i det andra exemplet ser det diremot inte som
sin roll egentligen att ta del av deltagarnas privata angeligenheter,
aven om hon dnda gor det. Vad som ar att betrakta som rollutvidg-
ning handlar givetvis om en glidande skala, bade utifran vad som
definieras som tillh6rande situationen (som i citatet ovan, oron éver
att inte hitta ett nytt arbete) och utifran vad personalen anser sig
vara expert pa och vilka verktyg som anvands. Det handlar d&ven om
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hur coachens roll definieras av deltagarna — det ar mojligt att
coachen betraktar det som en del av sin roll att ge en deltagare rad
om hur hon ska kla sig, men att deltagaren inte har samma uppfatt-
ning. Eller omvént att deltagaren ser det som legitimt att berdtta om
sin skilsmdassa for coachen, dven om denna inte definierar det som
en del av sin roll att lyssna pa detta.

Som jag skrevi 4.3.1 antas specialisten enligt Goffmans definition
av serviceidealet se sitt yrkesutovande som ett kall ”i mansklighetens
tjanst” och som ett mal i sig. Detta ideal aterspeglar sig tydligt i de
intervjuade coachernas svar pa vad de tycker om sitt jobb. De
uttrycker att jobbet handlar om "4 manniskor att vaxa”, "hitta lyck-
liga 16sningar”, om att arbeta med manniskor kring deras "person-
liga utveckling”. For att vara bra pa det hér jobbet maste man “gilla
manniskor”, vara "engagerad” och "levande” — "ha ett valdigt man-
niskointresse”. En av coachernas svar pa var hon hamtar inspiration
till sitt jobb ar talande for den generella andan:

"Jag alskar coaching. Jag brinner for det, sa jag behéver ingen inspi-
ration for det, det bara hander av sig sjalv. Det ar egentligen samma
sak som vi sager till vara deltagare, nir de ska ut och hitta jobb. Vi
sager att i den mest optimala varlden skulle du ga till jobbet och vara
dig sjélv och fa betalt. Och det ar den typen av jobb jag har. Darfor
far jag inspiration genom att gora det” (Rita, coach Delta).

6.6.3 Ansvarsfordelning

En viktig del av leverantorernas forhallningssitt till sina deltagare ar
att dessa betraktas som ansvarstagande, sjalvstindiga individer.
Detta framstalls bade som en forutsattning och som ett ideal, vilket
jag aterkommer till i kapitel 9. Relationen mellan program och del-
tagare konstrueras pa sa satt att ansvaret for det som tjansten syftar
till (nytt jobb) liggs helt och héllet pa deltagaren.'”* Detta sker

194 Sedan ér det en annan sak om programleverantdrerna av deras uppdragsgivare
Alfa och Beta utvirderas utifran hur snabbt deltagarna avslutar programmet och
vilka "16sningar” (som det ofta heter) de gar till. Det handlar om relationen mel-
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genom leverantorernas satt att definiera sin expertis och sin tjanst.
De ar ansvariga for processen, deltagaren ar ansvarig for att hitta ett
nytt jobb. Denna ansvarsfordelning betonas explicit och rattfardigas
gang pa gang. Coacherna understryker att de ”inte kan lova ndgon-
ting”, utan att det handlar om att "hitta individens viljai det har”. De
uttrycker att "var och en driver sitt projekt” och "varje individ ar
ansvarig for sitt eget liv”:

"Darfor att det ar ocksa sa att det ar klienterna som kommer in har,
som sitter pa kunskapen egentligen, bade pa ett visst omrade och om
sig sjélva som person. Konsulten ar den som kan stilla frigor och se
till att de bitarna som beho6vs kommer upp i ljuset. Men sedan ar det
klienten som maste gbra jobbet. Det ar viktigt, det handlar om
ansvarsbiten” (Ellen, projektsamordnare Epsilon).

Som framgér fran citatet ovan rattfardigas denna ansvarsfordelning
paindividorienterade grunder. Det beskrivs som béttre for deltagarna
att de far ta ansvar. Det gér dem i ndgon mening till battre méannis-
kor, utifran det i programmen underliggande idealet om den “fria,
ansvarstagande manniskan”. I det perspektivet ar det inte en prak-
tisk eller instrumentell fraga att ligga ansvaret pa deltagarna, utan
det ar ett medel — en teknik — for att nd en av programmens malsatt-
ningar —att transformera deltagarna till de ansvarstagande personer
som de i grund och botten ar. Denna ansvarsfordelning — och dess
normativa rattfairdigande — gor det, enligt min mening, svart for del-
tagarna att rikta missndje mot programmen om de inte lyckas fa
nagot jobb.

6.6.4 Specialistramens standardiserande funktion

En aspekt av den idealtypiska specialist-klientrelationen som har
baring pa den har studien ar den standardiserande effekt den har
pa foremalet som tjansten avser (se avsnitt 4.3.1). Omstéillningspro-

lan dessa tva aktorer, och i den relationen ar de uppsagda inte att betrakta som
klienter utan som objekt.

190



grammen utoévar en standardiserande effekt i tva olika dimensioner,
som jag ser det. Dels har de en standardiserande effekt pa program-
mens deltagare: trots intygelserna om att alla ar individer och befin-
ner sig i sin egen unika situation, sa forutsitter programmen att del-
tagarna i grund och botten fungerar pa samma satt, just darfor att
de ar individer. Denna Kklassificering ar nodvandig for att program-
mens metod och expertis ska betraktas som legitim for att 16sa del-
tagarnas problem. Identifikationen av deltagarna som i forsta hand
arbetstagare och individer gor att samma behandling ar tillamplig
pa alla som tas emot. For det andra har programmen en standardi-
serande effekt pa konstruerandet av uppsagningen och situationen
som arbetssokande. Oavsett omstindigheterna kring uppsagningen
ramar programmen in situationen pa samma satt och éversatter den
i samma termer: som nagot som individen maste hantera individu-
ellt och i mdjligaste man betrakta och bejaka som en mojlighet till
en forandring till det battre.

Min tolkning ar, utifrin Meyers resonemang (se avsnitt 4.3.8), att
programmen fungerar som en sorts agenter, vilka bidrar till att tyd-
liggora aktorernas (deltagarnas) identitet, och ger rad om hand-
lingar och beteende, utan att ta pa sig ansvar. De kan ocksa sigas
fylla den funktion som Giddens tillskriver terapeuter: att de identi-
fierar situationer som en viss #yp av situation, som har en viss typ av
betydelse for aktoren som befinner sig i den (se avsnitt 5.1.4). Jag
aterkommer till konstruerandet av situationen i avsnitt 9.1.2.

6.7 Programmen som produktionsapparat

I beskrivningarna av programmen star individerna som deltar i pro-
grammet i fokus. Programmen beskrivs som il for dem och
coacherna som ¢ deras tjinst, i enlighet med den idealtypiska specia-
listservicerelationen. Men det handlar i det har fallet inte om en
renodlad specialist-klientrelation. Som jag beskrev i inledningen av
kapitlet konstrueras programmen i en triadisk relation mellan ar-
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betsgivare /uppdragsgivare, leverantor/utférare och anstalld (upp-
sagd) /deltagare. I de tidigare avsnitten har jag fokuserat pa hur an-
stallningsrelationen mellan uppdragsgivare och deltagare paverkar
organiseringen av programmen, och hur specialist-klientrelationen
mellan programmens utférare och deltagare paverkar densamma. I
detta avsnitt belyser jag hur kund/leverantorrelationen mellan upp-
dragsgivare och utférare av programmen paverkar organiseringen.

Det ar arbetsgivarna Alfa och Beta som har gett leverantorerna
uppdrag att genomféra programmen, och det ar med dessa tva fore-
tag som leverantorerna star i en formell kontraktsmassig forbin-
delse. Uppdraget ar att ta hand om Alfas och Betas uppsagda och ge
dem stod till nya jobb under deras uppsagningstid. Utifran denna
synvinkel menar jag att man beskriva leverantorernas program som
produktionsenheter vars produkt ar foradling — transformation — av
de objekt (de uppsagda) som hanteras. Foradlingen bestar i tillfor-
andet av stodet som (forhoppningsvis) leder till ett nytt jobb. Det
kan forefalla besynnerligt att tala om foradling i detta fall, men pro-
grammens syfte ar att tillfora de uppsagda nagot som de inte har, vil-
ket ur produktionsperspektivet later sig beskrivas i termer av forad-
ling.

Ett exempel dar det blir tydligt hur deltagarna definieras som
programmens produkter dr nar leverantorerna presenterar sina
prestationer i form av statistik 6ver deltagarna: hur manga som del-
tagit i programmet; hur linge de har varit i programmet; vilka "16s-
ningar” de har fatt; hur en 16sning har uppnatts etc. Denna typ av
presentationer gors exempelvis gentemot Alfas och Betas anstillda/
uppsagda infor att de ska valja program, Alfa och Betas ledningar,
de fackliga organisationerna, och aven gentemot externa publiker,
till exempel i tryckmaterial om programmen. Presentationerna for-
utsiatter och manifesterar en dversdtining av leverantorernas verk-
samhet i vilken deltagarna — i form av siffror, staplar och procentsat-
ser — far representera leverantorernas resultat.

Produktionsapparat-dimensionen skapar vissa specifika ramar for
programmens praktik som jag belyser i detta avsnitt. Coacherna be-
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skriver relationen till deltagarna som en mellanmansklig och jam-
bordig relation, dar det som skiljer dem at ar deltagarens predika-
ment och coachens expertis. Men det finns ocksa inslag i beskriv-
ningarna dar det framgar att deltagarna samtidigt utgor personalens
arbetsmaterial. Detta blir till exempel tydligt nar Par, som ar ansvarig
for Alfa Omstarts l16pande verksamhet, beskriver hur han jobbar
med uppfoljning, budget och prognoser for tillstromning och ge-
nomloppstider av deltagare, och resursbehov avseende coacher:

“Vivisste att de som har tiomanaderskontrakt, starta eget och studier,
det var tio manader. Men i 6vrigt fick vi férsoka att ha en uppfattning
om: hur lange stannar man inne i Alfa Omstart, frin det att man har
gatt in? Men det racker inte att man goér det, utan vi var samtidigt
tvungna att titta pa hur linge man stannar inne givet hur lange man
har varit inne. Det vill siga, de som har varit inne i en manad, hur
lang tid har de kvar i Alfa Omstart? De har i snitt 8.7 manader kvar.
/.../ Har man varitinne i 17 manader, da ar chansen valdigt liten att
man kommer ut. Det var jag alltsd tvungen att fundera pa for att
kunna kostnadsberikna det har, och for att kunna se hur stort coach-
behovet ar nar det hela tiden strommar till nytt” (Par, ansvarig for
Alfa Omstarts l1opande verksamhet).

Ett annat exempel ar nar en av coacherna resonerar kring sin egen
arbetssituation i termer av hur manga deltagare hon har och vad de
kraver:

"Vad det giller de som har 18-manaders kontrakt, som kraver mest,
sa kan det som varst vara uppat 45-50 [deltagare], ibland, men van-
ligtvis 40. Det ar alldeles f6r ménga, dromlaget vore ungefar 25 pa 18-
manaders kontrakt. Men det handlar om hur manga som kommer in
vid olika tillfillen. Ibland har jag haft férmanen att kunna kéra ut
hela mitt gédng, som jag gjorde forra aret, till sommaren, da var mina
ute i princip till augusti och det var ett sitt att fa stanna upp, och
andas lite” (Kerstin, coach Alfa Omstart).

Pa ett plan konstrueras de uppsagda som leverantorernas klienter.
Pa ett annat plan definieras Alfa och Beta som leverantorernas upp-
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dragsgivare. I det perspektivet ar deltagarna objekt for leverantorer-
nas arbete, det vill siga de arbetar med mdnniskor som arbetsmaterial
(se avsnitt 4.3). Detta ar en dubbelhet som finns inneboende genom
det satt som programmen och relationerna mellan aktdrerna ar
organiserade, och som leverantorernas personal behover forhélla
sig till och hantera.

6.7.1 Relationen mellan personal och deltagare

Pa samma satt som de flesta organiserade sammanhang kdnneteck-
nas programmen av att de inbegriper grupper av aktérer som rela-
terar till varandra pa ett specifikt sitt. Att belysa gruppernas inbor-
des relation ar ett satt att definiera vad det ar for sorts organisering
det ar fragan om. Programmen organiseras kring relationen mellan
tva huvudaktorsgrupper: en grupp som leder/utfor programmen,
personalen, och en grupp som blir ledda genom/"utsétts for” pro-
grammen, deltagarna. Med Goffmans terminologi kan man tala om
att den forra gruppen administrerar den senare. Programmens per-
sonal, den administrerande gruppen, ér liten i forhallande till grup-
pen deltagare, den administrerade gruppen. Detta ar ett typiskt for-
hallande i organisationer som, i vid bemarkelse, har som mal nagon
form av transformation av manniskor (se avsnitt 4.3.3). Det ar sam-
tidigt ocksa ett typiskt forhdllande i manga andra verksamheter — till
exempel gar det vanligtvis manga arbetare pa varje féorman i en
fabrik. Aktorgruppernas storlek i féorhallande varandra ar alltsa inte
i sig ndgot som uteslutande kinnetecknar organisationer som arbe-
tar med manniskor. Men grupperna skiljer sig ocksa i fraga om rela-
tion till programmet, det organiserade sammanhang som definierar
de i relation till varandra. Personalens relation till programmet ar
(relativt sett) bestaende, att administrera omstillningsprogram ar
en varaktig, eller atminstone aterkommande sysselsittning for per-
sonalen.'” Deltagarnas relation till programmet ir diremot tillfillig

1051 Alfa Omstarts, TRR:s och Deltas fall 4r det personalens huvudsysselsittning, i
Epsilons fall dr det en aterkommande deltidssysselsattning.
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och tidsbegransad, och kanske en unik engangsforeteelse. Detta ar
aterigen ett typiskt forhdllande i organisationer med méanniskor som
arbetsmaterial, diremot ar det atypiskt for andra organisationer dar
en liten grupp administrerar en annan storre, men dar verksamhe-
ten har andra foremal &n méanniskor.'"

For personalen utgor programmen en manifestation av, och en
arena for, deras yrkesutdvning; de ar tillsvidareanstallda av eller kon-
trakterade till programleverantoren. For deltagaren utgor program-
deltagandet daremot inte en del av deras yrkesutovning, eller over-
huvudtaget deras vardag sa som den brukar te sig. Bade visavi delta-
garna och utat (mot uppdragsgivarna och mot andra publiker) intar
personalen, framfor allt coacherna, rollen som programmets repre-
sentanter. Det ar de som formedlar och argumenterar for program-
mens ideal. Och det ar de som leder iscensattandet av programmens
praktik. Man kan uttrycka det som att programmet tillhor dem. Med
tanke pa detta och i skenet av att programutférandet utgoér deras
yrkesutovning ar det sannolikt att programmen/programleveranto-
ren utgor en storre kalla till identifikation och tillhorighet for per-
sonalen, an den gor for deltagarna. Denna omstandighet — att orga-
nisationen identifieras med personalen snarare an med deltagarna
ar enligt Goffman typiskt for organisationer vars verksamhet har
“manniskor som arbetsmaterial”.

Ndrhet och identifikation mellan personal och deltagare,
snarare dn socialt avstand

Nar Goffman beskriver relationerna mellan den administrerande
gruppen och den administrerade gruppen i totala institutioner argu-
menterar han for att skillnaderna mellan grupperna bland annat
byggs upp genom ett stort socialt avstind mellan grupperna och
liten rorlighet daremellan (se avsnitt 4.3.5). Denna aspekt av relatio-
nen mellan personal och deltagare ar daremot inte kanneteck-
nande i omstallningsprogrammen. Coacherna bygger tvartom ofta

106 Aven om det givetvis forekommer, till exempel nir det giller sisongsarbete.
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sin legitimitet pa en viss grad av identifikation med deltagarna. I
Alfa Omstarts fall kommer bade coacher och deltagare fran samma
organisation och delar denna erfarenhet. I vissa fall delar de aven
erfarenheten att de varit med om att deras enheter avvecklats eller
reducerats. Coacherna har saledes inte sallan egen erfarenhet aven
situation liknande den som deltagarna befinner sig i. Aven bland
coacherna for de andra programmen ar ett forekommande tema att
de berdttar att de sjalva har varit med om att bli uppsagda, och dar-
med bygger sin legitimitet delvis pa denna erfarenhet.

En annan aterkommande kvalitet hos coacherna som lyfts fram
som betydelsefull ar att de har chefs/ledarerfarenhet och att de ar
"seniora” (detvill siga lite aldre). Detta skulle kunna vara ett satt att
skapa avstand mellan coacher och deltagare, men just dessa kvalite-
ter omnamns som extra viktiga i de fall dar deltagarna sjalva ar aldre
och/eller har en historik som chefer. Det tolkar jag som att det finns
en underliggande idé om identifikation mellan personal och delta-
gare, dar personalen férvantas fungera som en vardig samtalspart-
ner —om man ar chef vill man (och har ratt att) tala med en annan
chef.

Identifikationen kan dven fungera i termer av forebild, eftersom
personalen ofta i nigon mening forkroppsligar programmens ideal
avseende manniskosyn. Det ar till exempel vanligt att coacherna
sjalva i sin tur blir coachade och att de anvander sina egna livshisto-
rier som argument for att programmens ideal avseende forandring,
mojlighet till sjalvutveckling och eget ansvarstagande ager giltighet.
Logiken ér sdledes att det som rekommenderas deltagarna ar sadant
som coacherna aven tillimpar for egen del. Denna aspekt undergra-
ver i viss man tolkningen av programmen som en produktionsenhet
dar deltagarna objektifieras. Den avviker aven fran specialist-klient-
idealet som, enligt Goffmans definition, ocksa ar grundad pa ett
avstand mellan de tva parterna. Detta avstand ar byggt pa den svar-
forvarvade expertis som coacherna tillskrivs. Den erfarenhets-
knutna, leva som man lar-legitimiteten spelar snarare an pa ett sjalv-
hjalpsideal, som handlar om att formedla och 6vertyga andra om en
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insikt som man sjilv natt. Omstallningsprogrammen kan utifran
denna infallsvinkel betraktas som anknytande till en tradition av ver-
tikalt organiserade foreningar for sjalvhjalp, eller snarare hjalp till
sjaluhjdlp. 1 dessa utgar behandlingsdoktrinen fran ett sjalvhjalps-
ideal, men det féormedlas i en hierarkisk relation mellan "professio-
nella” och "behandlade” (4.3.6).

6.7.2 Hantering av uppdragsgivarens intressen
och deltagarnas intressen

En aspekt av den triadiska relationen uppdragsgivare — program-
leverantor — deltagare ér att leverantdren behover ta hansyn bade till
uppdragsgivarens intressen och till deltagarens. Som jag beskrivit
ovan ar ett av uppdragsgivarens intressen avseende programmen att
anvanda dem som ett verktyg i uppsiagningsforhandlingarna med
facket (se avsnitt 6.2.2). Det far till foljd att ett programs utformning
delvis beror pa utgangen i de fackliga forhandlingarna, snarare an
vad som ar bast for deltagaren utifran leverantérernas teorier och
ideal. I Betas fall innebar de fackliga féorhandlingarna att varje upp-
sagningsomgang resulterar i ett specifikt program (beroende pa for-
handlingarnas resultat). For leverantorerna av program innebar
detta att de maste anpassa sitt arbetssatt och hdllai minnetvilket pro-
gram varje deltagare tillhor, eftersom delvis olika villkor géller for de
olika programmen. En konsekvens av uppdragsgivarens intresse och
inflytande i Alfa Omstarts fall ar att coacherna rekryterades internt
fran Alfa. Som grundval for rekryteringen av coacherna lag alltsa
Alfas ekonomiska intressen, snarare an deltagarnas intressen.
Uppdragsgivarna har alltsa vissa ekonomiska intressen som paver-
kar utformningen av programmen, men de kan ocksd utova paver-
kan genom att de har asikter om hur programmen boér utformas —
darfor att de har egna idéer om vad som ar bast for individen. Efter-
som de fortfarande ar arbetsgivare at deltagarna och dessutom upp-
dragsgivare at leverantérerna har de tva samverkande maktpositio-
ner for att genomdriva dessa idéer. Beta har till exempel skrivit
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gemensamma riktlinjer for programmen som alla leverantorer ska
folja, vilka konkret paverkar leverantorernas arbetssitt med delta-
garna. Betas omstédllningsansvarige menar att Beta dar en aktiv krav-
stallare pa leverantdrerna och har "bidragit kolossalt” till hur pro-
grammen utvecklats.

Arbetsgivarens/uppdragsgivarens idéer om vad som ar bast sam-
manfaller inte alltid med vad leverantoren av programmen anser ar
bast for individen, eller med leverantorens gangse arbetsmetoder,
oavsett metodernas grundval.'”’ Denna typ av kontrovers ar framfor
allt méarkbar i intervjuerna med Epsilon och TRR.'”® Bade den pro-
jektansvarige for Beta pa Trygghetsradet och Epsilons vd menar till
exempel att det egentligen ar battre for individen att helt "klippa
banden” till arbetsgivaren. Epsilons vd kallar det for att "gora avslut”
och sager att den uppsagde blir “friare i tanken” och att resultatet
blir battre om relationen till arbetsgivaren ar avslutad nar personen
deltar i omstallningsprogrammet. Han menar att foretagen ibland
ar mycket daliga pa att "vaga satta punkt”. Epsilons vd ser det darfor
som en uppgift for Epsilon att bidra till att arbetsgivaren avslutar
relationen till den uppsagde. I fallet med klienterna fran Beta ar det
dock sa att de fortfarande ar anstallda hos Beta under tiden som de
ar klienter hos Epsilon. Detta kan ses som ett exempel pa arbetsgi-
varens/uppdragsgivarens inflytande 6ver programmets inramning.
TRR:s projektansvarige uttrycker det som att det vore "frimmande
for Trygghetsradets filosofi” att ta 6ver arbetsgivaransvaret, sisom
Beta vill att leverantorerna gor, vilket bland annat specificeras i
Betas riktlinjer.

107 Det r ju fullt mojligt, och sannolikt, att programleverantérernas praktik paver-
kas aven av andra saker dn deras idéer om vad som ar bast for individen, exem-
pelvis idéer om vad som ar effektivt for leverantéren som organisation.

1%8 Nir det giller Alfa Omstart och Delta dr dessa tvd ”programorganisationer” frin
borjan utvecklade av Alfa respektive Beta, i det senare fallet tillsammans med en
kommersiell partner. Darfor ar det forvintat att uppdragsgivarens syn pa vad
som ar bast for individen och den syn som dessa program foreskriver ar relativt
val kalibrerad.

198



Att arbetsgivaren/uppdragsgivaren ar medkonstruktor av pro-
grammens praktik, utifran sina intressen, dvertygelser och ekono-
miska bevekelsegrunder, siager givetvis ingenting a priori om pro-
grammens kvalitet eller andamalsenlighet for den enskilde deltaga-
ren. Det ar inte heller alltid sa att arbetsgivarnas/uppdragsgivarnas
paverkan star i konflikt till leverantorernas synsitt, eller av den
betraktas som ett intrang. Rita, coach pa Delta, beskriver till exem-
pel samarbetet med Beta sa hér:

”Alla kunder har sina egna uppldgg. Vi har inte nigon slags 'nine-to-
five’ karriarandringsprogram, som vi pressar in vara kunder i. Alla
program vi gor ar skraddarsydda for just den kunden och deras
behov, samt vad de kan erbjuda sina anstdllda. Det gor att det beror
valdigt mycket pa. Betas omstallningsprogram ar en Rolls Royce, uti-
fran att deltagarna har otroligt mycket tid pd sig, dubbel uppsag-
ningstid. Vidare har de lokaler och de har sa manga resurspersoner
runt omkring sig. Vi blev ocksa inspirerade att utveckla en produkt,
tillsammans med Beta, som man kan siga dr en Rolls Royce i career
transition idag. Men manga andra kunder vill inte kopa allt det har.
De plockar fran paletten, och tycker: ’Jamen, det hir har vi inte rad
med, det har vill vi inte ha’. Det ar det som ar bra med att vi har ett
utbud, ur vilket vira kunder kan plocka det som de vill ha” (Rita,
coach Delta).

Citatet illustrerar leverantorens installning som kommersiell aktor:
programmen anpassas i slutindan till kundens (det vill siga upp-
dragsgivaren) énskemal.

Sammanfattningsvis kan man siga att analysen av programmen
som produktionsapparat belyser betydelsen av leverantorens rela-
tion till uppdragsgivaren fér programmens utformning. I denna
relation konstrueras deltagarna som foremal for tjansten — som pro-
dukter som ska foradlas.

199



6.8 Slutsatser: programmen som
organisatorisk hybrid

En omstandighet som jag finner sarpraglande for organiseringen av
de studerade omstallningsprogrammen ar sammanvavningen av
relationerna mellan arbetsgivare /uppdragsgivare, leverantor och
uppsagd/deltagare. Beskrivningen av dessa relationer som en triad
vars produkt utgdrs av programmens praktik introducerade jag i
inledningen av detta kapitel, och en belysning av programmens
organisering med utgangspunkt i olika infallsvinklar pa denna rela-
tionstriad har varit syftet med det har kapitlet. Jag har for det forsta
analyserat programmen sedda ur anstallningsrelationens perspektiv
— som imitationer av arbetsplatser. For det andra har jag analyserat
programmen utifran specialist-klientrelationens perspektiv — som
tjanster riktade mot individer. For det tredje har jag betraktat dem
utifran kund-leverantorperspektivet — som produktionsapparater.

Relationernas inverkan pa programmens utformning gor att jag
anser att de bast kan beskrivas som organisatoriska hybrider. Program-
men ar utformade utifran att de samtidigt ska ta hansyn till tre olika
malsattningar: individorienterade, det vill siga med avseende pa delta-
garens basta, instrumentella, det vill siga med avseende pa uppdrags-
givarens basta och normativa, det vill siga med avseende pa uppratt-
héllandet av samhélleliga normer (se avsnitt 4.3.2). Som jag hoppas
redan har framgatt ar det i vissa fall svart att féorena stravandet att
uppfylla dessa malsittningar med varandra. Programmens praktik
praglas darfor av ett antal inneboende spanningar. Denna omstan-
dighet ar typisk for organisationer som har manniskor som arbets-
material (se avsnitt 4.3).

I detta avslutande avsnitt belyser jag hur dessa spanningar tar sig
uttryck i relationen mellan deltagare och program, alltsa den organi-
serade kontext som den uppsagde befinner sig i. For att gora detta
tar jag bland annat till min hjilp teorier om kontroll, som jag pre-
senterat i avsnitt 4.2.2. Jag tycker att det ar relevant att anvanda for-
mer for kontroll som ingang déarfor att kontroll kan betraktas som
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ett staindigt aterkommande uttryck fér organisering och relationen
mellan det organiserade och dess ingaende element.

6.8.1 Att lara sig att vara marknadsaktor i en hierarki

Kontraktsmassigt befinner sig deltagarna i en anstallningsrelation,
en relation som typiskt sett bygger pa hierarki och ekonomiska kon-
trollmedel. Av programleverantorerna framstills dock relationen
till deltagarna som en specialist-klientrelation, vilken typiskt sett
bygger pa jambordighet och normativa kontrollformer. Ett uttalat mal
med programmen ar att deltagarna ska bli kompetenta marknads-
aktorer, ett aktorskap som pa flera satt star i konflikt med det aktor-
skap som efterfragas inom den traditionella hierarkiska organisa-
tionsramen. Det rader alltsd en potentiell motsigelse mellan det
aktorskap som formas genom programmens kontraktsmassiga
ramar och det aktorskap som programmen formedlar till deltagarna
som ideal. Som deltagare ska man ldra sig att vara marknadsaktor i
en hierarki, och ta emot en tjanst samtidigt som man ar understalld.

6.8.2 Potentiell konflikt mellan olika bevekelsegrunder

En aspekt av programmen som analyseras, och som jag har varit
inne pa ovan, ar att arbetsgivarna Alfa och Beta erbjuder sina
anstdllda forlangd uppsagningstid om de valjer att delta i ett pro-
gram nar de blir uppsagda. Det finns siledes en tydlig ekonomisk beve-
kelsegrund for de uppsagda att vdlja att delta i omstallningsprogram.
Ett problem avseende denna bevekelsegrund — som uppstar nar de
uppsagda val borjat i programmet — ar att anstiallningen, och dar-
med ocksa lonen, upphor niar man hittar ett nytt jobb. Inbyggt i kon-
struktionen finns det alltsa ekonomiska aspekter som kan motverka
det uttalade syftet med programmen: att deltagarna ska hitta ett nytt
jobb sa snabbt som mojligt.'”

199 Bade Alfa och Beta har forsokt att delvis motverka detta genom att bygga in en
snabbhetspremie i modellen.
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Anstillningskontraktet har alltsa potentiellt konsekvenser i tva
diametralt olika riktningar: dels som kontrollmedel for att fa perso-
nerna att folja programmens regler, och dels som incitament att fa
personerna att infe gora sitt basta for att uppna det som program-
men beskriver som personernas yttersta uppgift — att hitta ett nytt
jobb. Anvandningen av anstillningskontraktet som grund for rela-
tionen och kontrollmedel for att fa deltagarna att gora sitt basta
inom ramen for programmen framstar i det ljuset inte som sardeles
andamalsenligt. Svarigheten med att anvanda kontraktet som grund
for sanktionsmedel bottnar aven i att flera av leverantorerna inte
explicit anvander detta kontrollmedel, eftersom det gar stick i stav
med deras doktrin. En annan svarighet ligger i att det inte ar latt for
personalen att kontrollera om deltagarna gor sitt basta.

Svarigheten att kontrollera deltagarna 6ppnar upp fér en annan
fraga: vad dr det egentligen som ar féoremal for paverkan och kon-
troll i programmen? Deltagarnas yttersta uppgift i programmen, det
tankta resultatet av deras anstrangningar, ar att hitta ett nytt jobb
(ny forsorjning eller atminstone sysselsittning) at sig sjalva. Men det
ar inte ens sikert att det uppnas nagot resultat i termer av ett nytt
jobb under programtiden. Det dar dock inte heller i forsta hand
resultatet "nytt jobb” som programmen agnar sig at att forsoka pa-
verka och kontrollera.

Det som huvudsakligen ar féoremal for paverkan i programmen
ar, i min mening, i stallet sjalva jobbsokaraktiviteten; hur deltagarna
forhaller sig till att s6ka jobb, och hur deltagarna beter sig nar de
soker jobb. Samtidigt ar det omvittnat problematiskt att faststilla att
vissa arbetssokar-aktiviteter med sdkerhet leder snabbare till ett nytt
jobb dn andra. Det ar inte ens sakert att ett intensivt och flitigt
arbetssokande leder till jobb snabbare dn ett lojt sokande. Det beror
pa att det ar oerhort manga andra omstindigheter som spelar in for
att avgora vem som far jobb och hur snabbt. Programmens anstrang-
ningar att kontrollera deltagarnas arbetssokande ska kanske darfor
inte i forsta hand ses som medel att uppna resultatet nytt jobb, utan
till viss del som ett mal i sig — att formatera en viss typ av arbetssok-
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arbeteende och installning till karridrévergang blir i detta perspek-
tiv ett mal i sig for programmen.

Men i vilken utstrackning utévar programmen kontroll 6ver del-
tagarna? Programmens kontrollanstrangningar har relativt sett lag
rdckvidd (se s. 52 f.): deltagarna genomfor fa gemensamma aktivite-
ter och fa aktiviteter genomfors i programmets fysiska hiagn. Rack-
vidden, och alltsa den direkta mojligheten att kontrollera deltagar-
nas beteende, ar saledes begransad. Man kan dock argumentera for
att det som programmen framfor allt stravar efter ar att dstadkomma
ar en hog grad av genomtrangande kontroll, det vill siga att paverka
deltagarnas beteende och attityder aven nar de inte befinner sig
inom den direkta ramen for programmet (se avsnitt 4.3.3). En tolk-
ning, som jag vill féra fram, dr att programmen i nagon mening stra-
var efter en normférandring hos deltagarna, att deltagarna tillignar
sig och anammar programmens doktrin och syn pa situationen och
pasig sjialva. Med andra ord att de blir sjilvreglerande och att denna
sjalvreglering stracker sig aven efter att programmet ar slut.

Utifran den laga graden av rackvidd och osikerheten avseende
framgang nar det galler att andra deltagarnas attityder och sjalvupp-
fattning kan man dra slutsatsen att den kontroll som programmen
utovar framstar som svag. Goffmans slutsats ar ju ocksa att denna typ
av ambitioner fran mdnniskotransformerande organisationers sida sal-
lan lyckas (se avsnitt 4.37). Kontrollen framstar som svag framfor allt
i jamforelse med den kontroll som det sammanhang som perso-
nerna nirmast kommer ifran — arbetsplatsen — typiskt satt utovar.
Men om man i stallet jamfor med situationen att personerna skulle
blivit uppsagda utan att delta i nagot program, framstar kontrollut-
ovandet, i min mening, som relativt starkt. Via programmen har
arbetsgivarna mojlighet att utéva kontroll 6ver de uppsagda bade
avseende direkt beteende och avseende foreskrivna normer under
en betydligt lingre tid in gingse vid uppsigningar.''’ Programkon-
struktionen utvidgar siledes bade arbetsgivarnas och — med deras

10 Max 18 ménader i Alfas fall och max 5 till 12 manader i Betas fall.
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valsignelse — leverantorernas kontrollmaojligheter 6ver de uppsagda,
saval med avseende pa rackvidd, som nar det galler grad av genom-
trangande.
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7. Uppsagningsfoérfarandet
—vagen in i programmet

Iscensattningen av uppsagningen ar, enligt min mening, samman-
kopplad med omstillningsprogrammens praktik. Uppsagningen
markerar gransen mellan arbetsplats och omstillningsprogram.
Min tolkning ar att uppsagningsforfarandet har en 6msesidigt kon-
stituerande relation till omstillningsprogrammens praktik. A ena
sidan konstituerar uppsigningen programmens raison détre. A
andra sidan tillhandahaller programmens praktik en motivvokabu-
lar for att retrospektivt konstruera uppsagningens mening. Detta
utgor utgangspunkten for det har kapitlet.

Det har kapitlet ar uppbyggt kring en beskrivning och analys av
hur uppsagningsférfarandet konstrueras i forsta hand i Alfa. Reso-
nemang kring uppsagningsférfarandet i Beta fogas in som komple-
ment och kontrast till Alfa-fallet. Mitt motiv till detta upplagg ar att
jag betraktar uppsiagningsforfarandet i Alfa som en anstrangning att
bryta mot det gingse forfarandet vid uppsigningar pa grund av
arbetsbrist pa den svenska arbetsmarknaden. I Alfas iscenséttning av
uppsagningsforfarandet spelar omstallningsprogrammet en nyckel-
roll. Darfor ar det av sarskilt intresse for den hér studiens syfte att
fokusera pa Alfa. Betas procedur gar mer i linje med ett gangse upp-
sagningsforfarande, och i Betas fall ar omstallningsprogrammet inte
en integrerad del av uppsdgningsproceduren, vilket jag aterkom-
mer till.
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7.1  Alfas och Betas personalneddragnings-
processer

7.1.1 Personalneddragningsforfarandet i Alfa

Alfas personalneddragningsprocess praglas av Alfa Omstartavtalet
mellan Alfa och de fackliga organisationerna, samt uppbyggnaden
av den interna omstallningsenheten.

Ett villkor fran fackets sida var, vid férhandlingarna om Alfa
Omstartavtalet, att ansokan till Alfa Omstart skulle goras frivillig.
Overenskommelsen blev att ansokan var frivillig for alla anstillda
inom en enhet dar overtalighet konstaterats. I gengald innebar avta-
let att man asidosatte LAS (turordningsreglerna och ateranstall-
ningsskyddet). Detta var tidsbesparande, enligt Alfas presentations-
material, eftersom man da inte behoévde forhandla om kretsning
och turordning i varje enskild 6vertalighetssituation. Det gav ocksa
arbetsgivaren mojligheten att vélja ut vissa personer for direkttill-
sattningar av tjanster.

I korthet kan Alfas personalneddragningsprocess beskrivas pa fol-
jande satt. Forst uppréttas en organisationsplan. Utifran denna plan
identifieras en 6vertalighet som forhandlas med de fackliga organi-
sationerna. Nar overtaligheten ar konstaterad faststalls det specifika
antalet overtaliga vid enheten ifraga. De anstillda informeras om
detta och om hur stort antal personer det handlar om. Personalen
informeras @ven om enhetens framtida behov av kompetens; om det
ar sarskilda yrken eller befattningar som kommer att minskas; om
tidsplaner for 6vertalighetsprocessen; samt inte minst om mojlighe-
ten att soka till Alfa Omstart, och vad detta kan innebara. De
anstallda har darefter en manads betdnketid innan de maste anmdla
intresse till Alfa Omstart. Chefen ska ge klart besked om nér betianke-
tiden borjar. Under betanketiden ska alla anstillda pa enheten ges
information om overtaligheten, om framtida kompetensbehov, om
Alfa Omstart och om arbetsmarknadslaget. De anstallda har mojlig-
het att kontakta coacher pa Alfa Omstart for att fa rad, om de ar
osidkra pa hur de ska gora. En person har ratt att soka till Alfa
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Omstart sa lange hon ”star till arbetsmarknadens forfogande”,
enligt den interna informationen (1k). Intresseanmalningarna lam-
nas in till enhetens chef, som darefter skickar dem till Alfa Omstart.
Efter det att betanketiden har 16pt ut kan man fortfarande soka till
Alfa Omstart, forutsatt att inte tillrackligt manga redan har s6kt. Om
man soker efter det att betanketiden gatt ut forkortas tiden i Alfa
Omstart med lika lang tid som gatt sedan betanketiden gatt ut.

Om for fa soker till Alfa Omstart i jamfoérelse med den konstate-
rade Overtaligheten upprattas en avtalsturlista och de som ligger
samst till erbjuds Alfa Omstart. Om dessa inte soker till Alfa Omstart
ar uppsagning sista utvagen. Enligt Par, ansvarig for Alfa Omstarts
l6pande verksamhet, behovdes detta dock aldrig, utan det loste sig
alltid med sa kallad frivillig ans6kan. Om foér manga soker i férhal-
lande till den konstaterade overtaligheten ar det arbetsledningen
tillsammans med facken som gor en bedomning av vilka som ska
antas till Alfa Omstart och vilka som far stanna kvar och arbeta pa
Alfa."™ Tjamforelse med det gingse uppsigningsforfarandet pa den
svenska arbetsmarknaden ar processen har alltsa omvind: konse-
kvensen av att man valjer att ansoka till ett omstallningsprogram blir
att man sags upp, i stallet for tvartom.

Fran Alfas sida presenteras fordelarna med denna procedur i
foretagets presentationsmaterial, i jaimforelse med sa kallad "tradi-
tionell hantering av 6vertalighet” som att Alfa och facken tar gemen-
samt ansvar. Det beskrivs i termer av att: det handlar om "utveckling
i stillet for avveckling”; hanteringstiderna blir kortare; alla far
samma erbjudande oavsett arbetsomrade eller enhet; det “stimule-
rar det egna initiativet”; det "starker individens virde pd arbetsmark-
naden” och det bidrar till en “snabbare start for det nya Alfa” (1d).

" Denna prioritering sker dels p& grundval av vilka som “bést behéver” omstill-
ningsprogrammet, och dels vilka som Alfa bast behéver behalla i verksamheten,
enligt de intervjuade coacherna. Denna situation var inte aktuell under den
period som studien genomfdrdes, bland de personalkategorier som studien
avser.
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Nar en person bli antagen till Alfa Omstart blir hon uppsagd fran
Alfa pa grund av arbetsbrist, och i gengild anstills hon i Alfa
Omstart, med samma lon som tidigare, och med sista mojliga
anstdllningsdag i Alfa Omstart senast 18 manader efter det att hon
borjat i Alfa Omstart.

7.1.2 Personalneddragningsférfarandet i Beta

Personalneddragningsforfarandet i Beta under perioden som stu-
dien avser kan i korthet beskrivas pa foljande sitt: ett behov av att
omstrukturera verksamheten (eller en specifik del av verksamhe-
ten) definieras. Efter en intern analys av situationen informeras de
fackliga parterna och Lansarbetsnimnden om varsel. De anstallda
informeras om hur manga som totalt kommer att sigas upp. Baserat
pa den interna analysen fordelas darefter detta antal pa olika
affarsenheter. Varje enhetschef far i uppdrag att géra en plan for
hur neddragningen ska férdelas mellan enhetens olika avdelningar.
I enlighet med MBL inleds férhandlingar med facket, pa tva nivder.
Kompensationsvillkoren, bland annat utformningen av omstall-
ningsprogrammen, férhandlas centralt for hela foretaget. Forhand-
lingarna leder fram till ett MBL-avtal som reglerar villkoren for de
anstillda som sags upp vid det aktuella tillfillet. Detta avtal ar dock
villkorat fran arbetsgivarens sida av att parterna kommer 6verens i
forhandlingarna pa enhetsniva.

Pa enhetsniva férhandlas den sia kallade bemanningsplanen.
Varje avdelning gor en bemanningsplan. Det gér till sa att man ritar
ett organisationsschema utifran verksamhetens framtida behov, dar
man specificerar kompetenskriterier for varje tom ruta i schemat.
Denna plan férhandlas och godkdnns av facket. Darefter matchar
cheferna rutorna, utifran kompetenskriterierna, med personer. De
personer som inte far nagon ruta dr de som ur chefens synpunkt
borde sagas upp. Forhandlingarna fortsitter sedan med match-
ningen mellan chefernas énskade uppsagningslista och fackets tur-
ordningslista, som grundar sig pa LAS (sist in, forst ut).
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Nar forhandlingarna ar slutféorda kommuniceras uppsagning-
arna till de anstallda; det vill saga respektive chef informerar med-
arbetarna i enskilda samtal om att de ar uppsagda eller att de far
stanna. Alla som sigs upp erbjuds att ga in i ett omstallningspro-
gram.''? Den uppsagde anmodas att kontakta en eller flera leveran-
torer som hon ar intresserad av och boka tid for ett forsta mote. Att
genomfora detta mote ar ett villkor for att sedan kunna valja pro-
grammet. Den uppsagde har tva veckor pa sig fran uppsagningsda-
gen att bestimma sig fér om och i sa fall vilket program hon vill delta
i och anmala detta genom att lamna in en valblankett till Beta senast
pa den sa kallade "Valdagen”, som infaller tva veckor efter uppsag-
ningsdagen. Programmets startar 21 dagar efter uppsagningsdagen,
och varar maximalt den dubbla uppsagningstiden (mellan 5 och 12
manader). Programmet avslutas niar personen hittar ett nytt jobb,
eller nar uppsagningstiden ar slut.

7.2 Angivna spelregler och spelregler i praktiken

Jag kommer, som jag skrev i inledningen till detta kapitel, att nedan
strukturera resten av kapitlet utifran neddragningsférfarandet i
Alfa, och aterknyta till forfarandet i Beta i kapitlets slutsatsavsnitt.

Infor beslutet att ansoka eller inte ansoka till Alfa Omstart upp-
manades de anstallda att undersoka sina mojligheter i den "nya”
organisationen — det vill siga organisationen sa som den skulle se ut
efter det att personalneddragningen genomforts. Detta alternativ
skulle var och en sedan jamfora med villkoren i Alfa Omstart, och
de uppskattade maojligheterna pa arbetsmarknaden.

Under betinketiden skedde aven ledningens planering for den
nya organisationen: hur den skulle vara strukturerad, vilka tjanster
som skulle finnas kvar och vilka som skulle forsvinna. I vissa fall
skedde regelritta utlysningar av tjinster och dven en del sa kallade

12 Fsr information om ovriga alternativ féorutom omstéallningsprogram, och villko-
ren for de olika alternativen, se avsnitt 6.3.2.
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direkttillsittningar. De anstallda uppmuntrades att soka tjansterna i
den nya organisationen i den man dessa var definierade. Och som
tidigare namnts uppmuntrades de att hora sig for om sina framtids-
utsikter inom Alfa. Med andra ord konstruerades betianketiden som
en marknadssituation. De anstillda skulle avisera sitt intresse for
tjanster, erbjuda sin arbetskraft och fa den utvirderad i relation till
tjansten i fraga. Utbud av arbetskraft, gestaltad i de anstdlldas kom-
petensprofil skulle matchas med efterfragan, gestaltad i tjansternas
kravprofil. I teorin kan man uttrycka det som att de anstallda 16stes
upp fran bindningar till specifika positioner. De anstéllda férvanta-
desidennasituation att bete sig som aktorer som gor ettvalien ideal-
typisk neoklassisk marknadsmodell. De skulle sjalvstandigt fundera
over sina preferenser och alternativ, utvardera konsekvenserna av
alternativen, och slutligen bestimma sig for ett alternativ utifran
ovan namnda preferenser. De anstillda konstruerades som obero-
ende och formogna att fatta egna beslut. Situationens forutsatt-
ningar beskrevs i termer som alluderar till en idealtypisk marknads-
situation. Alfas ledning, lokala chefer och Alfa Omstarts coacher till-
skrevs den opartiska rollen att tillhandahalla information om vad
som gallde, bade inom organisationen (dar tjansterna skulle atertill-
sattas med dem som blev kvar i organisationen efter neddrag-
ningen), i Alfa Omstart och pa arbetsmarknaden. Samtidigt tillskrevs
Alfas ledning och chefer rollen som efterfragesida, avseende vilka
organisationens behov var och hur de skulle tillgodoses.

7.2.1 Underlag for att ta ett beslut

Genom intervjuerna framgar att det var svart for de berdrda
anstdllda att bilda sig en klar bild av den "nya” organisationen, och
aven av deras egna mdjligheter i den. Informationen om den nya
organisationen beskrivs som vag, tvetydig och foranderlig. Detta till
skillnad fran informationen om villkoren i Alfa Omstart, som
beskrivs som tydlig och vial kommunicerad. En av coacherna beskri-
ver det som en av fordelarna med Alfa Omstart ar att dess regler ar
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sa tydliga och att konceptet egentligen inte féorandrats sedan starten.
Han menar att "folk i Alfa” generellt sett val kinner till vad som gal-
ler i Alfa Omstart, och att attityden till Alfa Omstart — hos ledningen
och chefer savil som hos arbetstagare — ar positiv.

En av deltagarna i Alfa Omstart, Sara, berattar om informations-
moten dar representanter for Alfa Omstart berattade om villkoren
for deltagande. De presenterade utforlig statistik om hur utveck-
lingen varit hittills, till exempel avseende hur lang tid tidigare delta-
gare varit i programmen, vad de gatt vidare till och hur deras I6ne-
utveckling sett ut. Detta kontrasterar hon mot informationen som
hon fick om den nya organisationen, som hon beskriver som knapp-
handig:

"De [Alfas ledning/cheferna] var valdigt duktiga pa det, de berat-
tade nog inte fér nagon egentligen, vilka som skulle fa vara kvar, eller
inte vara kvar. Det var ganska hart hallet, man vantade pa det har
datumet, nar folk hade sokt till Alfa Omstart, innan man gick ut med
organisationen i sin helhet. For vi hade fatt en del av den, som hel-
het, men inte i delar, vad varje position skulle besta av exakt. Det var
en luddig organisationsskiss” (Sara, deltagare Alfa Omstart).

Sara menar samtidigt att hon forstod pa antydningar att hon skulle
kunnat haft mojligheten att vara kvar. Efter det att hon ldmnat in
ansoOkan till Alfa Omstart var det ocksd manga som undrade om hon
inte skulle dra tillbaka den darfor att de ville ha henne kvar. Helena
beskriver sin frustration over att inte ha tillrackligt med information
att ga pa:

“Under sommaren skulle jag anvinda semestern till att tanka over,
och tyckte att det var jattesvart. Jag hade egentligen inget eget
beslutsunderlag. Jag hade ingenting att ga efter, kinde jag, utan jag
fick bara géra en massa antaganden utifran vad jag trodde. Nar jag
sedan kom tillbaka fran semestern i augusti sa hade jag vil férhopp-
ningar. Det trodde val andra ocksa, att det skulle finnas mer pa tape-
ten nar det gillde den nya organisationen. Men det gjorde det inte”
(Helena, deltagare Alfa Omstart).
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Kristina uttrycker besvikelse over att chefen holl sig "osynlig” och
inte gav tydliga besked om medarbetarnas utsikter:

"Da [i samband med informationen om 6vertaligheten och mojlig-
heten att soka till Alfa Omstart] sade de att man ska kunna veta, man
ska kunna traffa sin chef och ha fatt en ganska god indikation pa hur
det kommer att ga. Och det hade vi inte fatt, han hade inte traffat né-
gon. Han traffade vél inte mig heller. Men sedan s var det vil nagon
gang, jag kanske bara var inne och pratade om nagot annat, och sa
sade han: ’Jaa, har du tinkt pa att goéra nagot annat, eller?’ Sa dar.
'Nej’, sade jag. Sa han sade aldrig, egentligen, han sade: "Tyvarr...’
Jo, detsade han nog nagon gang: ’Jaa, tyvirr sa kommer det nog kan-
ske att luta at det...”, pa det sattet. /.../ Men annars sa var han sa
himla, han stoppade huvudet i sanden och var vildigt osynlig under
den har tiden” (Kristina, deltagare Alfa Omstart).

Intervjupersonerna berattar att det var otydligt hur den nya organi-
sationen skulle se ut — organisationsrutorna andrade sig fran ett
mote till nasta. Sara berattar till exempel att hon nar hon horde sig
for om en tjanst fick veta att hon inte var tillrackligt kvalificerad i
jamforelse med de andra som visat "spontanintresse féor den”. Men
nasta gang organisationsschemat visades upp var den positionen
borttagen.

Trots att arbetsgivaren uppmanade de anstallda att ta reda pa sa
mycket som mdjligt om de alternativ som de hade att vilja mellan,
sa hade de anstéllda ofta inte mycket information att tillga avseende
deras framtida mojligheter i Alfa. Situationen paverkades dven av
det satt pa vilket tjanster direkttillsattes.

”Konstiga direkttillsdittningar”

Utlysningarna, diskussionerna kring tjanster och direkttillsattning-
arna ar i flera av intervjupersonernas berattelser foremal for besvi-
kelse och irritation. Intervjupersonerna antyder att det “spelades
spel” 1 organisationen som man antingen inte kunde eller ville delta
i. Cheferna holl varandra om ryggen och det gallde att hélla sig val
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med ratt personer. Kravprofiler formulerades for att passa vissa per-
soner, och i stort sett var det samma personer som suttit pa tjans-
terna tidigare som fick dem igen — trots att tjansterna utlysts internt.
Matts, som sokte nagra tjanster som han inte fick, beskriver proces-
sen som att "krakan flaxade upp och landade igen”. Reaktionerna
frin personalchefen nér det blev klart att han hade sokt Alfa
Omstart var "Men varfor soker du?”. Matts menar att man (led-
ningen/cheferna) insag for sent att det var “fel kompetenser som
gick”. Men nar han inte fick de tjanster som han sokt kande han att
det inte var nagon mening med att stanna pa Alfa och 7sitta och
vanda papper”. Det fanns inga uppgifter han ville ta, och han ville
inte "bara ga dér och vara en zombie”. Han beskriver det som att det
skulle varit "att forneka sig sjalv”.
Nils berattar om "konstiga direkttillsattningar”:

“Bland annat en som var den med samst kompetens pa hela affirsen-
heten. /.../ [Den nye chefen] direkttillsatte tre personer som han
hade anstallt efter att han tog 6ver som chef, alltsd folk som kom in
efter mig. Ingen satt med i ledningsgruppen och sa vidare. D& borjar
man fundera lite pa det har med att man hade lagt ner sa mycket tid,
och stéllt upp pa honom, och pa lojalitet. Man hade jobbat med led-
ningsgruppen, dd boérjade man tycka, vad ar det for spel bakom gal-
lerierna, som forsiggar? Det kdnns inte sa intressant. Det blev konstig
stimning, och man undrar: 'Vad ar det som hander?’ Det var manga
som var férvanade 6ver att jag inte var en av dem som blev direkttill-
satta. Jag ocksa” (Nils, deltagare Alfa Omstart).

En av de intervjuade berdttar om hur hon 6vertalades att ta en tjanst
i beaktande, nar hon i sjalva verket redan bestamt sig for att soka till
Alfa Omstart. Nar hon sedan dnda gick med pa att triffa chefen for
att tala om tjansten, hade forutsattningarna plotsligt andrats, och
hon var "inte aktuell” for tjansten ldngre. Detta gjorde henne
mycket besviken, "det var som en small rakt upp i ansiktet”. Efter det
kidnde hon att hon var “fardig” med Alfa: ”Sa kande jag, for jag
tycker att det var sa fruktansvart dalig stil. Forst komma och tjata pa
mig att jag skulle komma tillbaka och sedan siga, nej, nu vill vi inte
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langre”. Detta ar ett exempel pa hur forutsittningarna férandras
under hand och hur de anstilldas mojligheter att gora "egna” val
begransas indirekt, eller som i detta fall direkt.

En annan av deltagarna berattar att hon aviserade intresse” for
tre chefstjdnster inom hennes omrade:

"Darfor att jag kinde att jag har jobbat tolv ar snart, inom det har
omrddet. Jag ville inte langre ha nagon projektledartjinst. Jag ville ha
en chefstjanst” (Margareta, deltagare Alfa Omstart).

En av tjansterna bedomde hon att hon hade ganska goda chanser att
fa, men till sist gick den till en annan person, med mycket lang
anstallningstid i Alfa. Margareta berattar att "de” (arbetsgivaren)
lade bort kompetenskravet for tjansterna, vilket ifragasattes av
manga av de yngre medarbetarna, med akademisk examen, bland
andra hon sjalv:

"Det var under sjalva forhandlingarna, sa sade man ganska tidigt att
det var ’tillricklig kompetens’ som gallde, darfor att ingenstans stod
det: vi kraver akademisk examen for den har tjansten. /.../ Och det
var ndgonting som man, som jag forstod, salde bort i férhandling-
arna for att i stillet kunna fa direkttillsitta nagra personer” (Marga-
reta, deltagare Alfa Omstart).

De tjanster som Margareta kunde ha fatt var hon inte intresserad av
att ta, darfor att de inte kandes tillrackligt utvecklande. Hon menar
att det var tack vare det "generdsa programmet” som hon kunde
agera som hon gjorde, och inte ga tillbaka till en tjanst som hon haft
tidigare, som hon erbjods under processen:

"Hade de sagt att ni far tre manader pa er, da hade jag sagt: ’Ja, men
jag har jobbat i fyra ar, och den har har bara jobbat i tvd ar’. D4 hade
sitsen varit helt annorlunda. Men nu vagade jag agera som jag gjorde
for att jag kdnde att jag hade sa pass mycket pa fotterna. Pa ett och
ett halvt ar sa tror jag attjag...” (Margareta, deltagare Alfa Omstart).
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Margaretas berittelse ar ett exempel pa hur en del av de intervjuade
sag beslutsprocessen i termer av karridrutveckling. Om Alfa inte
hade nagot att erbjuda som kandes som en utveckling av karriiren
(idethar fallet fran projektledarposition till chefsposition) sa var det
inte vart att stanna i organisationen. Margareta pekar sjalv pa att det
var de ekonomiska villkoren for programmet som gjorde det mojligt
for henne att ta ett beslut utifran ett karriarutvecklingsperspektiv,
och inte enbart utifran ett f6rsérjnings-/trygghetsperspektiv.

Utifran intervjuerna framgar det att det bara var i vissa fall som
tjansterna de facto tillsattes innan uppsagningarna genomfordes. 1
ovrigt handlade det mer om antydningar om att man skulle fa en
tjanst i den “nya” organisationen. Hiri ligger en paradox. A ena
sidan anmodades de anstillda ta reda pa sina mojligheter att arbeta
i den nya organisationen. A andra sidan skulle forutsittningarna att
fatta beslut vara lika for alla — vilket snarare innebar att de flesta fick
veta mycket lite.

I turordningens skugga

Motivet, fran Alfas lednings sida, med att gora personalneddrag-
ningen till en frivillig process var att turordningen inte skulle ha be-
tydelse for vilka som skulle lamna Alfa. Dels skulle urvalet betingas
av de anstilldas egna val, dels var mojligheten att gora avsteg fran
turordningen fran arbetsgivarens sida en del av 6verenskommelsen
med facket, i forhandlingarna som ledde fram till Alfa Omstart.

I intervjuerna framgér det dock att turordningen dnda spelade
en central roll for de flesta anstdllda nar de funderade 6ver hur de
skulle valja. I vissa fall skrevs det faktiska turordningslistor som de
anstallda fick se. Kristina berattar till exempel att hennes chef visade
upp en lista pa allas LAS-dagar vid ett veckomote. Da visade det sig
att hon var nast sist anstalld. Detta forvanade henne; hon trodde att
hon lag battre till. Anledningen var sdttet att rakna: om man sokt sig
bort fran Alfa, men sedan kommit tillbaka igen, sa raknades de tidi-
gare anstillningsaren, vilket Kristina inte varit medveten om. Den
ende personen som lag efter henne i listan, som var anstélld langt
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efter henne, blev direkttillsatt och dairmed undantagen fran listan.
Daérfor var det, som Kristina uttrycker det: “ratt latt att férsta att man
nog skulle bli uppsagd da”. Som jag aterkommer till langre fram
innebar detta inte i Kristinas fall att hon valde att s6ka Alfa Omstart.

I andra fall visades det inte upp nagra turordningslistor, men de
anstallda raknade dnda ut hur de lag till i férhallande till sina arbets-
kamrater, det vill saga vilka chanser de skulle ha att klara sig om det
skulle bli aktuellt med uppsigningar utifran turordningen. Helena,
som bara hunnit vara anstalld ungefar ett halvar pa Alfa innan ned-
dragningen kom, berattar:

"Sedan kom det hir med att man kunde vilja Alfa Omstart. Jag
kinde val att jag satt pyrt till, att fragan var, skulle jag, pa nagot sitt
kande jag att jag dker i vilket fall som helst. Jag ar sist in. For det var
det forsta alla borjade diskutera i min omgivning, hur lange de hade
varit anstdllda. Och att de kdnde sig trygga. Jag, diremot, hade bara
jobbat pa Alfa i nagra manader” (Helena, deltagare Alfa Omstart).

Vissa upplevde det som svart att rakna ut hur de lag till, enligt LAS.
Till exempel Nils kdnde sig osdker:

"Det ar ménga som har jobbat valdigt lange pa Alfa, och da kan man
inte siga om jag kommer att vara kvar eller inte, om man ser till tur-
ordningslistan. Det sker saker hela tiden. Det blir omflyttningar mel-
lan affarsenheterna, man far fragan om man kan tanka sig en annan
roll, eventuellt ocksd. Det blir sa dirfér att man var tvungen att géra
lite rockader for att klara saker och ting” (Nils, deltagare Alfa Om-
start).

Coacherna pa Alfa Omstart resonerar i intervjuerna kring deltagar-
nas valsituation nar det galler att ansoka till Alfa Omstart. Flera
uttrycker det som att deltagarna valde mellan "pest och kolera”:

"Man kan séga sa har, om vi gar tillbaka i tiden, nir vi startade [Alfa
Omstart] och aren direfter, sa var det frivilligsokning till Alfa Om-
start. Det ar det fortfarande, for man skriver ju pa den dar ansokan.
Men det ar lite kluvet, det dar numera. Darfor att det ar nastan som
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att valja mellan pest och kolera, sa att siga. Du far mojlighet att bli
uppsagd genom vanlig, traditionell LAS-uppsigning, men det viljer
man ju inte, fér den tiden kan vara mellan 10-12 manader, och kon-
traktet i Alfa Omstart &r dnda 18. Tidigare hade vi vildigt mycket
oversOkningar till Alfa Omstart. Om det var en Overtalighet pa tio sa
kanske man fick femton ansékningar. Och alla blev inte prioriterade
da. Det fanns ocksd en frustration, minns jag, bland assistenterna, att
de lag senare med sina fordndringar /.../ De hade nog hoppats pa
att fa komma in tidigare i Alfa Omstart, men de fick vinta nastan tva
ar innan det hinde. Men de kom in glada och noéjda, och de ville
verkligen komma hit. Jag tycker det har varit sa, utom kan man siga,
sista ett och ett halvt aren, d& det varit valdigt manga som inte vill hit.
Men de gor ett val, som sagt var, men det ar litegrann det dar, det ar
inte ett riktigt val, kan jag kdnna. Man har inget att valja pa. Det gor
att jag upplever kanske att det finns mer bitterhet, hos vissa, dn vad
det gjorde tidigare. Jag upplevde inte det hir sa starkt tidigare, som
jag gor numera” (Kerstin, coach Alfa Omstart).

Turordningslistans roll for valet varierar i de intervjuades berattelser
beroende pa hur linge de hade varit anstallda i Alfa, det vill siga var
de fanns placerade pa listorna. Grovt sett urskiljer jag tre kategorier.
I den forsta aterfinns de som arbetat sa pass kort tid pa Alfa att de
gjorde bedémningen att de skulle sigas upp om de inte valde att
ansoka frivilligt till Alfa Omstart. Den andra utgors avdem som hade
sa pass lang anstallningstid att de var sdkra pa att de inte skulle sigas
upp enligt LAS. Slutligen finns en mellankategori bestaende av per-
soner som gjorde bedomningen att de féormodligen skulle ha klarat
sig i denna omgang, men inte i den roll de sjilva 6nskade, och att de
antagligen skulle bli uppsagda om det blev fler neddragnigsom-
gangar lingre fram.

Minga av de intervjuade reflekterar kring att det var viktigt for
dem att ta ett eget, aktivt beslut, trots att de egentligen hade velat
jobba kvar pa Alfa. Monica siger att hon tog beslutet for att hon inte
hade nagot annat val, men att det var ett bra beslut:
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"Jag bestimde mig valdigt tidigt. /.../ For mig var det viktigt att veta
hur liget ar, och spela med. Jag tror att det dr valdigt viktigt att fatta
beslut. Darfor att innan man fattar beslut finns det ingenting man
kan gora. Man gar i cirklar och funderar och forlorar tid. Sa det ar
valdigt viktigt att man analyserar och tanker, och sedan fattar beslut
och slapper fram kraften och agerar darefter. Det ar mental styrka
tror jag, att kunna fatta ett sadant beslut. /.../ Jag tycker fortfarande
att detvar ett bra beslut. Jag menar, jag beklagar verkligen att jag inte
har kunnat jobba lite lingre, utan att... det ar faktiskt som att gora
en abort. Faktiskt. Man har kommit in, man har lart sig en massa
saker. Alfa betalar min MBA-utbildning. /.../ Jag hade velat vara kvar
lite langre, for att kinna att jag har gatt lite langre, och fullbordat en
uppdragscirkel” (Monica, deltagare Alfa Omstart).

Aven for Carina kindes det mentalt bittre att ta beslutet sjilv:

"Jag kande att det var viktigt att jag tog det beslutet. Det kindes men-
talt béttre, dn jag tror att det skulle ha kdnts om jag sedan blev tvingad
att anda soka till Alfa Omstart. Det hingde ihop med att jag har valt
sjalv. Jag blev inte tvingad. Det var ett aktivt val som jag hade sjilv. Jag
tror att det var viktigt. Det ar mojligt, det vet jag ju inte, hur jag hade
upplevt det om jag hade varit kvar och kimpat, men da hade det kan-
ske varit lite mer av ett nederlag. A andra sidan sa kimpade jag inte
nu, det kan man ocksa siga” (Carina, deltagare Alfa Omstart).

Nils intalade sig att det var hans eget beslut, och beskriver det som
att det handlade om stolthet och integritet att sjalv ta beslutet; han
tankte “inte sitta med skdlen i handen”. Helena menar att det var
lattare for henne att hantera situationen nar hon fick ta beslutet
sjalv. Samtidigt siger hon att hon nastan 6nskar att hon sluppit ta
det:

"Jag hade nastan onskat att jag slapp ta beslutet, i mitt fall, darfor att
jag tyckte att det kindes bakvant, jag hade garna velat jobba kvar. Om
jag hade vetat mera om framtiden, inom foéretaget, men det kandes
lite raddigt, jag vagade inte, helt enkelt. Sa jag ska villigt erkdnna att
jag hade nastan tyckt det var skont om nagon hade tagit beslutet at
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mig. For vad ska jag siga nu? Att jag ar 6vertalig? Att jag blev arbets-
16s? Nej, det stammer inte riktigt. Jag kan inte forlika mig med att
saga det. Och avskedad har jag inte blivit! Det vet jag. Jag vet att mina
narmaste chefer ville ha mig kvar. Det ar svart. Jag har aldrig tidigare
forsatt mig i situationen att jag har lamnat ett jobb, utan att ha klart
for mig vilket nasta jobb ar” (Helena, deltagare Alfa Omstart).

De som arbetat lange pa Alfa hdnvisar a andra sidan till sin plats i
turordningslistan for att starka berattelsen om att beslutet att soka
Alfa Omstart var “deras eget”. For de fungerar placeringen pa tur-
ordningslistan som ett kvitto pa att de gjort ett eget, fritt val. Till
exempel Petra svarar pa frigan om hon kande att det var hennes
beslut att ga in i Alfa Omstart:

"Helt och hallet var det det. Det kinner jag, eftersom jag hade si lang
anstillningstid pa Alfa. Och att jag hade projekt som jag jobbade i.
Sa det kiandes som att jag skulle inte blivit av med jobbet. Jag hade
inte blivit uppsagd. Det tror jag inte” (Petra, deltagare Alfa Omstart).

Samtidigt som Petra alltsa upplever det som att hon tagit beslutet
sjalv, sa berattar hon att hon fick "signaler” om att det var hennes typ
av profil "man ville bli av med mest”: Hon berattar:

”Ni kommer inte att ha sa mycket jobb kvar, diarfor att vi kommer inte
att gora den typen av jobb da [fick hon hora av sina chefer]. /.../
Men sedan fick ju alla s6ka hur de ville &nda. Men det ar klart att
nagonstans hade man i bakhuvudet att det ar oss de vill bli av med”
(Petra, deltagare Alfa Omstart).

Andra beskriver diremot chefers och kollegors férvaning over att de
anmalt sig till Alfa Omstart. Olof, som menar att man pa hans enhet
tittade “slaviskt” pa antal anstallningsar, berattar:

"Det blev vil lite féorvinade miner, kan man vil lugnt siga. Det var val
det ena. Och det andra var, visst var det val, kalla det 6vertalning, och
verkligen sadar. Men jag forklarade, ungefar som jag gor nu, att jag
tror inte att det blir roligare. /.../ Dels var det: ’Ja, men du behdover
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inte, varfér gor du det har, du klarar dig ju’. Ja, men det forstar jag
vall Det férvanade mig att det argumentet dok upp. Det forstod jag
naturligtvis, men det i sig tycker inte jag dr nagot argument” (Olof,
deltagare Alfa Omstart).

Flera av de med ldng anstillningstid resonerar i termer av att de
"vagade ta steget”:

"Men eftersom hon vagade, sd borjade jag verkligen ifragasatta varfor
hon vagade. Hon har ju ocksa barn och sa. Sedan blev det fler och
fler ocksa. Det gor att det smittar litegrann. Nir nagon vagar sa blir
det flera” (Petra, deltagare Alfa Omstart).

Vissa kontrasterar sitt eget handlande mot dem som inte valde att
soka Alfa Omstart, som de beskriver som sadana som “foljer med”:

”Alla i min omgivning, med nagra undantag, hade val det pa lip-
parna: att man kanske skulle soka, och hitta pa nagot annat. Da var
det har en chans att géra nagot annat. I var grupp var det manga da,
med sekreterare och allting, var vi 16-17 stycken. Det var jag och en
annan kille som gjorde det. /.../ Men de andra bara snackade. /.../
Jag upplever att de personerna som har suttit pa Alfa, och som per-
soner betraktat, sa foljer de med. Jag menar just att de dr personer
som foljer med. De tar inga egna beslut. De vill att nagon ska ta beslut
atdem. /.../ Och det ar, det sade jag nar jag hade sokt: ’Men du har
ju tjafsat sa mycket och pratat om det har, sa varfor gor du det inte?’
Och: 'Du vagar inte!’ 'Nej, jag vagar inte.” De vagar inte stilla sig
utanfor, sd att saga, systemet, tryggheten, vad den nu ar vard. Se san-
ningen i vitdgat och kliva ut och se, nu maste jag skapa nagonting
nytt” (Matts, deltagare Alfa Omstart).

Matts och Olof beskriver Alfa Omstart som en “mojlighet”, en
“chans som inte bor missas”. Matts menar att han skulle ha angrat
sig pa dlderns host, om han inte "tog den har chansen”:

"Man kanske skulle ha varit kvar och glidit med, men det ar inte jag,
utan jag vill hellre ta ett aktivt beslut. I stillet for att man siger at mig:
"Nu far du ga’, nar jag har chansen, och ett och ett halvt ar betalt. Det
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ar ju formanligt. /.../ Jag skulle tycka att det var jobbigt, om jag satt
i gungstolen, nar jag férhoppningsvis dr 85: "Mitt i livet hade jag
chans att hoppa av och fundera pa vad jag ville gora, och kolla den
har grejen [en egen affdrsidé] och kanske bara vara, ett tag. Och jag
tog den inte. Jag tog den inte’. Jamen, varfor inte viga ta chansen,
nar du far den? Vi har bara ett liv, vad jag vet” (Matts, deltagare Alfa
Omstart).

”Att inte kasta in handduken”

Kristina avviker fran 6vriga intervjupersoner, eftersom hon ar den
enda som inte anmalde sig frivilligt till Alfa Omstart, utan som i stal-
let blev uppsagd. Trots att det pa ett ganska tidigt stadium framgick
for Kristina att hon var i riskzonen att bli uppsagd (pa grund av att
hon lag daligt till i turordningslistan), valde hon att inte anmala sig
frivilligt till Alfa Omstart. Under den sa kallade betinketiden tyckte
hon inte, som jag har varit inne pa ovan, att hon fick nagot tydligt
besked fran sin narmaste chef. Kristina beréttar hur hon resone-
rade:

"Men jag tankte, jag soker inte Alfa Omstart, utan jag blir uppsagd,
for jag var inte intresserad av att sluta sa. Sedan var det en dag, da han
ringde pa sommaren. Jag hade gatt pa semester. Och s ringde han,
min andra semesterdag och sade, nej, han ringde faktiskt dagen
innan, min forsta semesterdag ringde han, och si sade han: ’Jag
maste faktiskt be dig att komma in till jobbet igen’. Och da férstod
jag att han skulle siga upp mig. /.../ Jag tinkte nog ganska mycket,
"den dagen den sorgen’. Och jag tankte ocksa att blir jag uppsagd, sa
soker jag givetvis Alfa Omstart, men jag soker det inte innan. For det
kanns som att kasta in handduken. Jag tanker i alla fall inte visa att
jag ar beredd att gd, utan de ska banne mig fa siga upp mig i sa fall”
(Kristina, deltagare Alfa Omstart).

Alfas framtid

Ett aterkommande tema i intervjuerna ar osdkerheten kring Alfas
framtid. Dels den nara forestaende framtiden, den aviserade omor-
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ganiseringen, men aven framtiden pa langre sikt. Manga av intervju-
personerna berdttar att de anade att det skulle komma fler omorga-
nisationer och uppsiagningsomgangar. Da intrader nya fragor att ta
hansyn till. For det forsta: hur intressant ar det att arbeta i en orga-
nisation som befinner sig i ett langvarigt tillstand av omstrukture-
rings- och neddragningshot? Och for det andra: kommer villkoren
for uppsiagning vara lika formanliga néasta gang, som de ar nu? I ske-
net av osakerheten inom Alfa i det langre perspektivet framstod Alfa
Omstart for manga som det sakrare valet, eftersom man tinkte att
det skulle bli ens egen tur att fi ga nasta gang. Till exempel Carina
resonerade sa har: "aven om jag skulle ha blivit kvar i forsta vaindan
hade jag sakert akt i andra vindan”. Sara menar att eftersom facket
ar valdigt starkt ar det sist in, forst ut som galler, och hon menar att
hennes 14 ar i Alfa inte var mycket att komma med i relation till
manga andra. Dessutom trodde hon inte att hon skulle anses till-
rackligt viktig for att undantas fran turordningen av arbetsgivaren:

"Det finns de som ar viktigare an jag, som har haft chefspositioner.
Och det ar ju sa, de héller varandra lite om ryggen ocksd, cheferna.
Det var mycket sadant, det tycker jag att det kindes som. Det var den
organisation som blev ocksd, det var gamla ménniskor som haft posi-
tioner, som fortsatte att ha dem” (Sara, deltagare Alfa Omstart).

Bedomning av chanserna pa arbetsmarknaden

Nar intervjupersonerna berdttar om hur de resonerat for att komma
fram till att de skulle soka Alfa Omstart varierar betydelsen de tillma-
ter sina chanser pa arbetsmarknaden ganska mycket. Nagra av inter-
vjupersonerna niamner inte chanserna att fa ett nytt jobb alls, utan
ar helt fokuserade pa sina chanser inom Alfa, i jaimforelse med Alfa
Omstart. For flera tycks Alfa Omstart fungera som en buffert mellan
de sjilva och arbetsmarknaden. Det blir ett val mellan att stanna pa
Alfa eller att ga in i Alfa Omstart. Helena berittar till exempel:
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Vi har ju ett sdidant enormt behov av att fa veta det ar vi véljer emel-
lan. Jag visste bara vad Alfa Omstart innebar, men jag visste inte vad,
att valja att stanna kvar innebar” (Helena, deltagare Alfa Omstart).

Att erbjudandet var ekonomiskt attraktivt gjorde att flera vagade
sluta pa Alfa i stallet for att forsoka stanna kvar till nasta omgang
neddragningar, eller ta uppgifter som de inte var intresserade av.
Aven Helena menar att det var det féormanliga erbjudandet som
gjorde att hon "sade upp sig frivilligt”:

”Sé jag inbillar mig att jag faktiskt har moéjlighet att hitta ett nytt jobb,
att det hinner vanda, eller s hittar jag andra l6sningar” (Helena, del-
tagare Alfa Omstart).

Sara och Margareta hade redan innan nedskdarningarna kom haft
tankar pa att soka jobb utanfor Alfa. Sara berattar att hennes vinner
tyckte att erbjudandet om att soka till Alfa Omstart kom som en ”jul-
klapp pa julafton” for henne — vildigt lagligt. Margareta tyckte att
situationen var “valdigt jobbig”, men nar informationen om ned-
dragningarna kom sa ”lade [hon] sig i startgroparna, snarare an
tvartom” och var beredd pa att vilja Alfa Omstart fran boérjan. Hon
tankte dock inte lamna utan att férst "se vad [hon] kunde fa pa
Alfa”. Carina tinkte att detta var ett tillfalle att "kanske satsa pa ett
fa ett battre jobb”, till exempel ett dar hon fick anvindning for sina
sprakkunskaper. Hon bérjade s6ka andra jobb direkt nar informa-
tionen om overtaligheten kom:

"Jag borjade s6ka redan i mars, skickade in lite ans6kningar och upp-
tackte hur fruktansvirt svart det ar, bara att komma till intervju. Det
tror jag ocksd i och for sig var bra, for jag var medveten om det nar
jag sokte till Alfa Omstart, att det var en tuff arbetsmarknad. Mycket
tuffare dn vad jag trodde, eller hade trott i mars” (Carina, deltagare
Alfa Omstart).

Petra dr en avdem som berittar att situationen pa arbetsmarknaden
var en viktig faktor nar hon 6vervigde om hon skulle soka Alfa
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Omstart eller inte. Hon sag det forst inte som ett alternativ att soka
till Alfa Omstart, just pa grund av den hoga arbetslosheten:

"Man hoér sa manga som gar arbetslosa. Och de far gora vilket jobb
som helst till sist. Vara sparrvakt, eller vad som helst. Speciellt om
man ar lite dldre. Sa det ar svart. Det var vl det som fick mig att tveka.
Och manga bekanta, eller nagra, min bror speciellt, som tyckte att
det var béttre att soka ett jobb nar man har ett jobb. Det ser inte bra
ut att vara arbetslos och soka” (Petra, deltagare Alfa Omstart).

Hon kom dock fram till att det anda var battre att ta tillfallet att so6ka
till Alfa Omstart, vilket garanterade att hon skulle ha ett och ett halvt
ar pa sig att hitta ett nytt jobb. Petra resonerade som sa att pa grund
av det tuffa arbetsmarknadsliget sa skulle hon behoéva ligga ner
mycket tid pa att soka jobb, vilket var svart att géra samtidigt som
hon jobbade heltid. Aven Henrik oroade sig for arbetsmarknadsli-
get. Han menar att i ljuset av den daliga arbetsmarknaden hade det
pa ett satt varit en fordel att “halla sig kvar och fa nagon form av per-
sonlig utveckling pa stallet”, trots att, som han uttrycker det, Alfa var
“ett bolag som gér riktigt back”:

"Nackdelen, det &r om man gar ut. Man vet inte hur ldng tid det kom-
mer att ta, utan det géller val mer att ha instillningen att det finns
manga bolag utanfér dérren. Férmodligen blir det bra. Nu dr man
ju fortfarande arbetslés. Men har man bara instillningen att det
kommer att ga bra, sa gar det nog bra. Men nackdelen som det
kanns, det ar att man vet inte vad man gar till. Det dr som ett litet hal.
Det ar en liten osdkerhet, pd gott och ont” (Henrik, deltagare Alfa
Omstart).

Olof sticker ut lite bland intervjupersonerna eftersom han uttrycker
en stark tillférsikt om att han inte kommer att ha nagra problem
med att hitta ett nytt jobb:

"Inte sa att det rader brist pa [Olofs yrke], det finns manga [inom
yrket] som jobbar pa en viss nivd, men inte s manga som dr strate-
giska [inom yrket], nar det soks. Den bedémningen har jag gjort och
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aven de jag har samritt med. Och det ar fortfarande sa, jag ser att det
finns jobb. Det dyker upp varje dag. /.../ Jag ligger hyfsat till, tycker
jag, varken for gammal eller for ung” (Olof, deltagare Alfa Omstart).

7.3  Slutsatser: en tolkning av uppségnings-
férfarandet

7.3.1 Uppsagningsforfarande som overgangsrit

van Gennep menar att transitionsperioden i vissa ceremoniella mons-
ter ar sd pass elaborerad att den i sig kan utgéra grunden for en sjalv-
standig status (se avsnitt 5.1.2). Denna konstruktion medfor en for-
dubbling av 6vergangsriter. I min tolkning av uppsagningsforfaran-
det kommer jag bygga upp ett resonemang kring hur uppsagnings-
forfarandet kan sdgas iscensatta en dylik ritualisering av transitions-
perioden mellan anstilld och arbetssokande — eller, som i det har
fallet, mellan arbetsplats och omstdllningsprogram. Denna tolkning
bygger i sin tur pa tolkningen av omstéllningsprogrammen som en
form av dvergdngsriter. Jag utvecklar denna tolkning av omstallnings-
programmen i kapitel 8, dar jag argumenterar for att de konstruerar
arbetssokande som ett liminalt tillstand. De tillhandahaller en ord-
ning, en rutin, ett rattfirdigande och ett namn for det tillstand som
de som blivit uppsagda befinner sig i.

I det har kapitlet fokuserar jag pa uppsagningsforfarandet som en
overgangsrit i sig. Forst gor jag en schematisk beskrivning av hur ett
uppsagningsforfarande kan tolkas som en overgangsrit. Inled-
ningen av overgangen — separationen, eller borjan till ldsgorandet —
markeras av informationen om att det rader o6vertalighet och att
neddragning av personal kommer att verkstillas. Denna akt forsat-
ter alla berorda anstallda i ett tillstand som kan beskrivas som /limi-
nalt. Deras i vardagslag for-givet-tagna identitet som organisations-
medlemmar och anstallda ar ifragasatt. Det ar under denna period
en oppen fraga om de framledes kommer att tillhora organisationen
eller inte. Deras status ar saledes destabiliserad och osaker. Manga
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beskriver denna period som ett vakuum, da "allt star still”. Det blir
svart att uppratthalla den vanliga verksamheten, pa grund av oron
och ovissheten som rader. Ur arbetsgivarens perspektiv talar man
om produktivitetsnedging. Overgiangen fullbordas, enligt denna
tolkning, med tillkinnagivandet av uppsagningarna. I och med att
uppsdgningarna blir offentliga tillskrivs de berérda personerna ater
stabila (givet sammanhanget) statusar: vissa som fortsatt anstillda,
andra som uppsagda. Den senare statusen leder in i ett nytt liminalt
tillstand, vilket ar det som jag dgnar mig at i kapitel 8.

Denna typ av 6vergangsrit ar institutionaliserad bade genom de
arbetsrittsliga lagarna och genom normerna pa den svenska arbets-
marknaden. Som framkommit tidigare i kapitlet har Alfa och Beta
valt att konstruera sina respektive uppsigningsriter pa olika satt.
Beta har gjort en iscensattning som kan sagas reproducera den tra-
ditionella riten. Alfa har konstruerat en uppsagningsrit som till
synes avviker fran traditionen. Dessa tva sitt konstruerar de inblan-
dade aktorerna pa olika satt och bygger pa olika kvalificeringsprin-
ciper.

Den anstdllde som passiv och rangordnad utifran senioritet

I Betas uppsagningsforfarande konstrueras den enskilde arbetstaga-
ren, formellt sett, som passiv och som del av ett kollektiv. Facket for
arbetstagarnas talan. Den officiella, uttalade aktivitet som pagar
under varseltiden — den liminala perioden — ar forhandlingar mellan
facket och arbetsgivaren. Ett betydelsefullt socio-tekniskt verktyg (se
avsnitt 5.2.3) som anvinds for att kvalificera arbetstagarna i denna
konstruktion dr turordningsreglerna. Grundprincipen (lagstadgad
i LAS) som turordningsreglerna bygger pa ar den sa kallade sist in,
forst ut-principen. Den kvalitet som arbetstagarna definieras utifran
och sedermera rangordnas efter i turordningslistorna ar relationen
till arbetsgivaren, uttryckti termer av relationens historiska varaktighet.
Turordningsreglerna och deras materialisering i turordningslis-
torna kan darmed betraktas som ett organiseringsverktyg och ett
legitimeringsverktyg, som ordnar praktiken utifran en institutiona-
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liserad logik. Detta sker dock inte, pa grund av mdjligheten for
arbetsgivaren att forhandla med facket, pa ett mekaniskt eller auto-
matiskt satt. Snarare kan man se turordningsreglerna i den svenska
kontexten som en modalitet som skapar bade begrinsningar och
mojligheter fér handling.

I féorhandlingarna mellan fack och arbetsgivare moter turord-
ningens kvalificering av arbetstagarna ett annat socio-tekniskt verk-
tygs — bemanningsplanens — kvalificering av arbetstagarna. I beman-
ningsplanen kvalificeras de anstdllda utifran kompetenskriterier de-
finierade som motsvarande verksamhetens framtida behov. De
kvaliteter som arbetstagarna definieras utifran uttrycks saledes i ter-
mer av den framtida relationen till arbetsgivaren. Forhandlingarna
handlar om att utifran dessa tva skilda kvalificeringsprocesser na en
gemensam kvalificering, sa kallade avtalsturlistor. I denna process ar
de enskilda arbetstagarna typiskt sett inte delaktiga som aktorer. De
ar foremal for féorhandlingarna. Deras preferenser betraktas som
givna och kollektiva. Facket for de enskildas talan. Den primara pre-
ferensen definieras som trygghet genom varaktig anstillning. Ar-
betstagarna ar i dubbel bemarkelse underordnade: de underordnas
det fackliga kollektivets solidaritetsprincip och verksamhetens intres-
sen.'!?

Omstallningsprogrammen ar i denna modell en variabel, som
aven den kvalificeras under féorhandlingens gang. Programmens ut-
formning ér ett utfall av férhandlingarna, och star i ett beroendefor-
héllande till den 6verenskomna kvalificeringen av arbetstagarna.

Den anstillde som aktiv och matchad utifran kompetens och preferens

I Alfas forfarande konstrueras neddragningsprocessen som en
ansokningsprocess i stallet for en uppsagningsprocess. Varselperio-
den framstalls som en betanketid for arbetstagaren. Aktiviteten under

% Observera att "underordnad” hér anvinds i deskriptiv betydelse, jag gor inte
antaganden om ifall det ar bra eller daligt for den enskilde att vara represente-
rad av facket, eller for den delen verksamhetens intressen.

227



den liminala perioden beskrivs som en individuell beslutsprocess
som varje arbetstagare foretar sig. De anstallda konstrueras saledes
som aktiva, sjalvstindiga och formogna att fatta egna beslut. Deras
preferenser definieras som individuella. Kvalificeringen av de
anstdllda sker utifran kompetenskriterier och organisationens fram-
tida behov, i en matchningspraktik dar motparten ar de enskilda
anstallda. Omstallningsprogrammet ar har ett redan stabiliserat erbju-
dande, vars kvaliteter ar definierade och kdnda. Arbetstagaren kon-
strueras som en beraknande marknadsaktor som utifran sina egna
preferenser ska utvardera alternativen hon star infoér och vilja det
som passar henne bast. Hon erbjuder sin arbetskraft kvalificerad i
termer av arbetsrelaterade kompetenser. Syftet ar att matchas mot
en tjanst kvalificerad i termer av en arbetsrelaterad kravprofil, som
hon har maéjlighet att tacka ja eller nej till beroende pa vilka hennes
preferenser ar.

Utifran intervjupersonernas berattelser framgar det dock att kon-
struerandet av Alfa Omstarts uppsagningsforfarande i praktiken ar
mer komplex och mangfacetterad an den principiella beskriv-
ningen ger vid handen. Jag kommer nedan att ga in pa turordnings-
listornas betydelse.

Turordningslistorna som socio-tekniska verktyg

I intervjupersonernas redogorelser av processen i Alfa framtrader
en dubbelexponerad bild. Den individorienterade marknadslogi-
ken ar exponerad over en annan, kollektivorienterad turord-
ningslogik. Denna ligger fortfarande som ett, endast delvis synligt —
men dock konstituerande — monster i bilden. Existensen av turord-
ningslistorna, materialiserade eller icke-materialiserade, medfor att
de anstillda inte befinner sig i likviardiga valsituationer. Vissa star
infor valet: stanna pa Alfa eller ga in i Alfa Omstart. Andra star infor
valet: sjalv ansoka till Alfa Omstart, eller bli uppsagd och ga in i Alfa
Omstart. De anstélldas kvalificering till marknadsaktorer ar saledes
starkt betingad av deras historiska relation till Alfa, som uttrycks
genom turordningslistorna.
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Eftersom turordningslistorna inte tillskrivs en officiell roll som
rangordningsverktyg i denna process framstar de som undangli-
dande och gickande for de anstallda, i tva bemarkelser. For det for-
sta darfor att de inte uttalat erkdnns som kvalificeringsverktyg. For
det andra darfor att deras utformning upplevs som svar att forutse:
det "raknas konstigt”, dessutom sker det omflyttningar och direkt-
tillsaittningar som medfor konsekvenser for placeringen pa listan. I
de fall listorna inte ar materialiserade tillkommer osikerheten nar
det géller om den berakning man sjalv gor overensstaimmer med
den som arbetsgivaren/facket skulle géora om det blev aktuellt. I
dessa fall ar det inte heller mojligt for de anstéllda att direkt ifraga-
satta turordningslistornas rangordning, eftersom dessa inte ar syn-
liggjorda.

I'vissa delar av den dubbelexponerade bilden framtrader turord-
ningslogiken fullt synlig. Det galler framfor allt dar sa kallade direkt-
tillsattningar av tjanster gors. I dessa fall konfronteras de anstaillda
explicit med den underliggande turordningslogiken. Alla anstillda
har samma erbjudande att sa att siga spela marknadsspelet och soka
tjansterna inom Alfa, utom de som direkttillsitts pa vissa tjanster
med argumentet att de ar bast lampade for tjansten ifraga. Konse-
kvensen blir att de undantas fran de potentiella turordningslistorna.
De rangordnas alltsa inte utifran turordningslogiken. Men de beho-
ver inte heller agera i den marknadsliknande praktik som iscensatts,
eftersom den tjinst de kommer att fa inte konkurrensutsatts. En tolk-
ning av detta ar att dessa personer i praktiken undgar bade mark-
nadslogiken och turordningslogiken. Intervjupersonerna antyder
att ytterligare en logik spelar in, en vanskapsbaserad kretslogik (Sjo-
strand 1985, s. 174). Denna logik dr varken legitim utifran den kol-
lektivistiska turordningslogiken, eller utifran den kompetensgrun-
dade idealtypiska marknadslogiken. Daremot presenteras den, som
jag kommer att beskriva i kapitel 9, som kannetecknande fo6r hur
marknadspraktiken —beskriven i termer av natverk — fungerar nufor-
tiden, och som en logik som bor sattas i marknadsaktorens bruk, en-
ligt omstallningsprogrammens doktrin.
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Varken marknadslogiken eller turordningens logik ar att betrakta
som statiska ordningar som aktoérerna mekaniskt och viljelost inord-
nar sig i. Snarare bor de, enligt min mening, betraktas som motiv-
vokabuldrer (se avsnitt 5.1.3) som sitts i bruk. Ett exempel pa nar
dessa motivvokabuldrer bryts mot varandra ar de berattelser om hur
arbetsgivarens representanter (chefer och personalchefer) bemoter
vissa anstalldas val att soka till Alfa med argumentet "Varfor soker
du? Du behoévde inte gora det”. Efter att forst ha uppmanat alla
anstallda att fatta ett eget beslut utifran sina egna preferenser, inver-
serar de argumentationen nar de star infor ett fait accompli. Det anty-
der att deras forvantan var att de anstallda — trots forespeglingen om
ett fritt val — skulle gora sitt val utifran turordningens osynliggjorda
rangordning. En annan aspekt som jag aterkommer till nedan ar det
egna valets symboliska betydelse, oavsett dess faktiska begransning.

7.3.2 Konstruktioner av det egna valet

Det ar tydligt i intervjuerna att mojligheten att fatta ett eget beslut
har stor betydelse for de anstillda. Detta galler trots att omstandig-
heterna kring valsituationen i praktiken ar mer komplexa an vad
den uttalade beskrivningen av proceduren ger vid handen. Det gal-
ler ocksa trots att det i manga fall, som coacherna uttrycker det,
handlar om att valja mellan "pest och kolera” — mellan att siga upp
sig sjalv eller bli uppsagd, snarare an att vilja mellan att stanna eller
att lamna Alfa. Flera av de intervjuade anvander samma motivvoka-
bular/forklarande sprak som Alfa och sedermera Alfa Omstart. De
beskriver sig som handlande, ansvarstagande och sjalvstandiga akto-
rer, dven i en situation dar deras valmdjligheter i praktiken framstar
som mycket begransade. Att ansoka till Alfa Omstart beskrivs som
handlingskraftigt, i kontrast till att inte gora det, vilket beskrivs som
passivt — en icke-handling. Sarskilt bland dem som varit anstallda sa
pass lange i Alfa att de med stor sakerhet kunde rakna med att inte
bli uppsagda om de inte sjalva valde att ansoka till Alfa Omstart fore-
kommer denna typ av beskrivning, som i vissa fall tar sig moralise-
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rande uttryck. De som inte ansoker till Alfa Omstart ar "de som foljer
med”, som inte “vagar ta aktiva beslut”. De sjilva, som ansokt, ar
daremot de "som vagar bryta mot systemet”. Denna beskrivning han-
visar ocksa till den idealisering av féorandring, uppbrott och 6éver-
gangstillstand som finns i var samtid. Att som det brukar heta stanna
upp, ta en andningspaus och hoppa av ekorrhjulet ar sadant som ses
som legitimt och modigt, som alla egentligen borde goéra— men som
ettfatal far chansen till eller vagar. Denna konstruktion knyter an till
det som Giddens kallar for konstruktionen av 6desdigra 6gonblick
och sjilvets reflexiva projekt (se avsnitt 5.1.4), som jag aterkommer
till i kapitel 8.

Den formanliga ekonomiska konstruktionen av Alfa Omstart gor
att valet av flera intervjupersoner kan konstrueras som ett karriar-
utvecklingsval. Nar de inte far de tjanster som de ar intresserade av
inom Alfa valjer de att soka Alfa Omstart for att de gor bedom-
ningen att detta kan vara en majlighet for de att utveckla sin karriar
i en 6nskad riktning, genom anstillning nagon annanstans. I denna
konstruktion fungerar omstallningsprogrammet som en brygga ¢ kar-
ridren. Jag aterkommer till det i kapitel 8.

En annan aspekt av att ta beslutet att sjalv skicka in ansokan till
Alfa Omstart ar att det ar ett satt att fa ett slut pa det liminala till-
stand som betanketiden innebdr, detta varken ellertillstand som av de
flesta beskrivs som plagsamt. Alfas procedur gor det mojligt for
arbetstagarna att sjalva definiera slutet pa detta tillstand, till skillnad
fran Betas procedur dar arbetstagarna hanger i en ovisshet som de
inte sjalva kan kontrollera fram till uppsagningsdagen. Det kan
betraktas som en bidragande orsak till att personerna fran Alfa
beskriver beslutet som en lattnad, trots att de samtidigt beskriver det
som en forlust att behova lamna Alfa.

Helena gor en intressant reflektion nar hon sager att hon pa sitt
och vis hade 6nskat att hon sluppit ta beslutet sjalv. Det faktum att
hon har tagit beslutet sjdlv, trots att hon samtidigt inte upplevde att
hon hade ndgot annat val, gor att hon nu har svart att definiera sin
status. Hon understryker att hon ”inte har fatt sparken”, och att hon
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inte ar arbetslos, men hon vet inte i vilka termer hon ska kla proces-
sen och sitt nuvarande tillstand. Utifran detta perspektiv kan man
saga att Alfas procedur inte tillhandahaller dem som lamnar Alfa en
i samhallet val forankrad och darmed lattpresenterad dramatisering
av neddragningsprocesser, dar arbetsgivaren siger upp arbetstaga-
ren med konsekvensen att arbetstagaren blir arbetslos. Proceduren
frantar aven de uppsagda mojligheten att kianna sig orattfardigt be-
handlade som kollektiv: var och tar beslut som individ och i och med
det egna beslutet blir det svarare att ligga ansvaret for situationen
pa nagon annan (arbetsgivaren). Genom Alfa Omstarts procedur
Oppnas arbetstagarens aktorskap och status upp for flera olika ge-
staltningar. En konsekvens ar att den blir mer ambivalent, en annan
att arbetstagaren maojligen kan undkomma uppsagningens potenti-
ellt stigmatiserande effekt.

Anpassning och motstand

Ovan har olika satt att forhalla sig till Alfas ansokningsprocedur sKkis-
serats. For det forsta resonemanget om att det ar viktigt att ta ett eget
beslut trots att man inte har nagot faktiskt val. Fér det andra argu-
mentationen om att ansokan till Alfa Omstart kan innebdra en
battre karriarutvecklingspotential an att inte soka. For det tredje
motiveringen att beslutet ar helt ens eget och att man ar en av de
(fa) som vagar fatta egna beslut och bryta mot systemet. Dessa ar
exempel pa olika sitt att anpassa sig till Alfas konstruktion av proce-
duren. De utgo6r, enligt min tolkning, strategier for atti den radande
situationen behalla sa mycket av den egna viardigheten som mojligt.
De representerar tillvigagangssatt som gor detta genom att legiti-
mera och bekrafta Alfas konstruktion av proceduren, bland annat
genom att anvinda Alfas forklarande sprak/motivvokabulir. Aven
om man sager att man inte hade ndgot annat val an att ansoka, sa
ansoker man, kallar det for ett val och tillmater handlingen positiv
betydelse.

Den enda, av de intervjuade, som bryter mot detta monster ar
Kristina. Hon godtar inte arbetsgivarens forestavade procedur. Hon
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tillampar ett annat férklarande sprak for att rattfardiga sina hand-
lingar an 6vriga. For henne skulle att ansoka till Alfa Omstart betyda
att hon “kastade in handduken”. Detta till skillnad fran till exempel
Carina som tvartom skulle ha sett det som ett storre nederlag att bli
uppsagd efter att ha "stannat kvar och kdmpat”. Att lamna in en
ansokan contre ceeur skulle enligt Kristinas satt att resonera innebara
ett rattfardigande av arbetsgivarens handlande, vilket hon inte vill
ge. Genom att inte foga sig i den forestavade synen pa situationen
tvingar hon arbetsgivaren att ga utanfoér det handlingsmonster som
foredras, och de facto saga upp henne enligt LAS. Genom Kristinas
hallning bryter turordningslogiken helt igenom dubbelexpone-
ringen och explicitgors. Detta skulle jag vilja kalla for en motstdnds-
strategi mot den individualisering av neddragningsprocessen som
Alfa iscensatter, till skillnad fran de andra handlingssatten, som
representerar olika anpassningar till denna individualisering.
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8. Ritualisering av
karriarbvergang

I det har kapitlet presenterar jag min tolkning av omstallningspro-
grammen som en systematisering och ritualisering av den karriar-
overgang som situationen som uppsagd och arbetssokande kan
sagas innebdra. Genom programmen iscensitts utifran denna tolk-
ning det som van Gennep kallar en dvergdngsrit (se avsnitt 5.1.2).
Som Trice och Morand (1989) skriver ar typiskt sett tva sociala statu-
sar involverade i transformationer som konstrueras i 6vergangsriter:
den gamla och den nya. Overgangsriterna syftar till att forflytta per-
sonen fran den gamla till den nya statusen, vilket idealtypiskt sker
via de tre faserna separation, transition och inkorporering.

Ritualiseringen av situationen som uppsagd och arbetssokande i
termer av en omstdllninglegitimeras, enligt min mening, genom pro-
gramleverantorernas doktrin, eller feori om den mdnskliga naturen
som Goffman uttrycker det. Den konstrueras med programmen
som béarande teknik och organiserande princip. Forst presenterar
jag darfor min syn pa de doktriner som jag menar ar vagledande for
programmen. Darefter beskriver jag programmen som teknik, samt
procedurer som for mig framstar som i synnerhet relevanta fér kon-
struktionen av 6vergangen: intrdde, avslut och uttride. Sedan uppe-
haller jag mig vid deltagarnas forhallningssatt till programmen. Slut-
ligen gor jag en sammanfattande tolkning av ritualiseringen av
omstallningssituationen.
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8.1 Doktriner som ar vagledande for
programmen

8.1.1 Forandring konstrueras som positiv potential

Kannetecknande fér hur programmen beskrivs ar att de genomsyras
av en sorts positiv aura. Med Mills sprakbruk (se avsnitt 5.1.3) kan
man saga att programmens motivvokabuldr bygger pa en logik som
framstéller féorandring som nagot i grunden positivt, eller gott i sig
sjalvt. Detta manifesteras pa olika sitt och med olika konsekvenser.
Som jag beskrev i kapitel 7 anvands idén om den “positiva mojlig-
heten” i Alfas fall redan i konstruerandet av uppsagningsforfaran-
det. For det forsta presenteras Alfa Omstart som ett erbjudande som
de anstillda har mdjlighet att ansoka till. Alfa Omstart framstar som ett
positivt alternativ for de anstallda relativt den negativa situationen
som overtaligheten skapar. En av coacherna berattar:

”Alfa Omstart kommer och informerar, och berittar hur laget ar. Det
gor att man ofta tycker att det har r en vig ut, som ar positiv. Vi visar
ocksa pa vara resultat hir, som ar vildigt bra, med tanke pa arbets-
marknaden” (Kerstin, coach Alfa Omstart).

Effekten blir, enligt coachen, att de som kommer till Alfa Omstart
inte kdnner nagon bitterhet i relation till omstallningsprogrammet,
aven om de gor det i relation till Alfa, den gamla arbetsplatsen. Alfa
Omstart beskrivs dven som positivt for de 6vertaliga i forhédllande till
andra satt att hantera 6vertalighet pa, det som Alfa Omstarts perso-
nal kallar "traditionella uppsagningar”:

"Allt det har [de problem som uppstér vid gangse uppsagningar, nar
de uppsagda ar kvar pa arbetsplatsen under uppsigningstiden] slip-
per man, nar man frigérs fran sin arbetsplats, och far mojlighet att
komma in hir, och jobba med sig sjalv. Det ar bara fokus pa dig sjalv.
Det dr en dromtillvaro, alltsd. Om man nu ar forsiktig kanske med
det ordet, det dr ingen drom i sig att bli arbetslos. Men det ar en grej
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att fa lagga ner sa mycket tid pa sig sjalv’ (Kerstin, coach Alfa
Omstart).

I citatet ovan hander nagot ytterligare i framstallningen: fran att ha
varit en positiv 10sning pa en negativ situation férvandlas omstall-
ningsprogrammen till nagonting positivt i sig sjilvt "det ar en grej
att fa lagga ner sa mycket tid pa sig sjalv’. Det underliggande argu-
mentet ar att aven om den utlésande faktorn till situationen, upp-
sagningen, ar negativ och kanske traumatisk, sa innebar program-
men mojligheten att vinda situationen till nagot bra, en forandring
i livet som helhet. Denna férandringspotential ldsgor situationen
fran dess koppling till Alfas situation och ledningens predikament,
detvill siga Alfas ekonomiska svarigheter och det upplevda behovet
att minska personalstyrkan. I dess stalle produceras en annan inram-
ning at situationen. I denna inramning relateras situationen till de
enskilda personernas behov av att forandra sin arbetssituation, eller
till och med sin livssituation. Dessa behov konstrueras aktivt i pro-
grammen. Ett argument som framfors av representanterna for pro-
grammen ar att omstillningsprogrammen, atminstone for vissa av
deltagarna, i sjdlva verket ar ett battre alternativ an att stanna kvar
pa det gamla jobbet:

"Jag far ofta fragan: "Men Ulf, tycker du inte det dr jobbigt att jobba
med ménniskor som har férlorat sina jobb?’ Och jag siger: 'Precis
tvirtom!’ Jag ser sa manga exempel pa minniskor som siger: 'Oj, det
har skulle ha hant for lange sedan’. [Jag fragar:] Hur tdnker de dia? De
underskattar sin egen féormaga. De har ett lagt sjalvfortroende. Att
jobba i samma féretag med samma arbetsuppgifter, ar ut och ar in,
och sedan tinka: ’Oj, hur ser det ut utanfoér viggarna?’ Det ar en gan-
ska stor hotbild fér manga manniskor. Att sedan uppticka — men jag
kan ju! For en hel del personer kan det ocksa handla om att: "Oj, det
har funkar ju jittebra. Jag har en god férmaga till inlarning, till att
gora nya saker’, vilket man kanske inte har trott” (Ulf, coach Alfa
Omstart).
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Denna omkonstruktion av programmens motiveringsgrund kom-
mer uttryck i samtliga program, aven om det blir sarskilt tydligt i
Alfa/Alfa Omstart genom det sitt pa vilket uppsagningsforfarandet
utformas. En av coacherna pa Delta berittar till exempel att manga
som deltar i programmet tycker att det ar "det basta som har hant
dem”. De "vill forandra nagot” eller "tycker att de har suttit pa ett
och samma jobb for lange™:

”[De sdger]: 'Nu vill jag inte vara chef langre, nu vill jag géra nagot
annat’. Jag har sjilv en bakgrund som chef'i manga ar, och jag kande
vid ett tillfalle att det var dags att géra nagot annat. I mitt fall hop-
pade jag i och for sig av frivilligt. Men jag vet hur det dr. Jag kan bolla
det och spegla det, eftersom jag ocksa har en sadan resa dar jag har
forandrat mycket i livet” (Pia, coach Delta).

Genom programmen féormedlas saledes budskapet: situationen kan
vara positiv om man vander den till en mojlighet. Men det finns
ocksa en instrumentell dimension i det hela: for att lyckas hitta ett
nytt jobb behover individen ha en positiv attityd samt en vilja och for-
maga till forandring. Ansvaret for detta ligger pa individen sjalv. En
illustration av detta ar f6ljande uppmaningar i ett nummer av Alfas
interntidning, med tema "Att lamna Alfa”:

"Vind de negativa tankarna.
Fem farliga funderingar — och fem sitt att komma ur dem
¢ Virlden gar under om jag maste ldmna den har arbetsplatsen.
— Virlden ar full av mojligheter!
¢ Jag kommer aldrig att fa ett nytt jobb.
— Vad ar det jag ar bra pa som jag kan framhéva vid en jobb-
intervju?
* Folk kommer att se ner pa mig for att jag blev av med jobbet.
— Jag maste tala om for alla att jag sdker nytt jobb.
* Arbetsgivare kommer att undra varfor jag inte fick stanna kvar pa
min gamla arbetsplats.
— Det ar en naturlig fraga. Jag maste tinka igenom svaret sd att
jag inte borjar prata illa om min férra arbetsplats. Det ger inget
nytt jobb.
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¢ Jobbet ir mitt allt —jag star inte ut med att bli av med det.
— Nu ska jag ta en chans till en ny vandning i livet” (1b).

En aspekt av denna konstruktion av situationen ar ett samtidigt
bemyndigande av deltagarna att ta ansvar for sig sjalv och ett omyn-
digforklarande. Om den har situationen inte hade uppstatt hade
deltagarna varit kvar pa sin gamla arbetsplats — de forstod alltsa inte
sitt eget basta (att en forandring vore av godo) eller hade i vilket fall
som helst inte egen kraft att sjdlva initiera en forandring. Interntid-
ningscitatet ovan, som fokuserar sa tydligt pa kravet att individen
sjalv ska bidra till att konstruera sin situation som positiv, leder mig
till ndsta tema: konstruerandet av den ansvarstagande manniskan.

8.1.2 Idén om deltagarna som ansvarstagande individer

”Vi antar att varje manniska som ar harinne — aven om man ar upp-
sagd och inte mar bra — ar en kapabel, vuxen méinniska, som egent-
ligen har allting med sig for att hantera sitt liv’ (Rita, coach Delta).

En grundliggande del av personalens forhallningssatt till sina delta-
gare ar att dessa betraktas som ansvarstagande, sjalvstindiga indivi-
der — kapabla att ta ansvar for sitt eget liv, och att de ska bemotas pa
vuxna villkor. Detta kan sigas vara den teori om manniskans natur
som genomsyrar programmen. I en broschyr om Delta citeras till
exempel en coach:

“En av de viktigaste virderingarna for mig ar att alla kan fa jobb. Nar
jag tror pd en individ till 100% priglar det mitt satt att coacha” (1r).

Och i samma skrift aterfinns ocksa foljande text, som ér talande for
programmens syn och ideal:

"Jag vet att alla kan lyckas... manniskor som far ritt forutsattningar
har ocksa modet och styrkan att lyckas. Jag respekterar det egna
ansvaret... varje individ har ett eget ansvar for sitt liv och sina beslut.
Jag utgar fran individen... i mdjligaste man ska alla 16sningar anpas-
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sas efter deltagarens behov. Jag har yrkeslivet i fokus... det ar indivi-
dens yrkesliv som ar i centrum och som styr arbetet. Jag arbetar neu-
tralt och konfidentiellt... coachen ar ett objektivt bollplank som gar

99

att lita pa” (Ir).

Idealet kommer till uttryck pa olika satt. Programmens aktiviteter
och framfor allt coachingen beskrivs som att de handlar om att
“hitta deltagarens egen vilja”. Att hitta ett nytt jobb presenteras som
“deltagarens projekt och ansvar” eftersom det hiar “hennes liv”.
Coachen kommer “aldrig ta ifran deltagaren det ansvaret” och rad-
givaren litar pa klienten. Vikten av personligt ansvarstagande pre-
senteras som ett individorienterat mdl (se avsnitt 4.3.2): det ar av godo
Jfor personen i fraga att ta ansvar for sitt eget liv. Det ar darfor som det
ar programmens uppgift att fa personen att gora detta. Johan, coach
pa Alfa Omstart, sager till exempel sa har om vad han tycker om
med sitt arbete:

"Néar man ser inom vissa att har finns det méjligheter — da férsoker
man inspirera manniskor. Framfor allt inspirera till att man far man-
niskor att gora saker sjilva. Det ar det basta som kan handa, att man
hittar ett jobb och kan titta sig sjilv i spegeln och saga: ’Det hér har
jag gjort. Det var ingen jakla coach som gjorde det har’. Det stirker
en som manniska” (Johan, coach Alfa Omstart).

Kvaliteten ansvarstagande betraktas bade som en forutsattning for,
och som ett mal, i programmen. Det ar till exempel ett villkor att del-
tagaren sjalv tar beslutet att delta i programmet. Denna konstruk-
tion av ansvar som liggande pa deltagaren kan betraktas som en
manifestation av programmens stravan efter att iscensitta ett service-
ideal (se avsnitt 4.3.1). Detta ideal bygger pa specialistens och klien-
tens omsesidiga vilja att ingd i relationen och klientens eget beslut
att overldmna sig at specialisten. Konstruktionen av deltagaren som
ansvarstagande ar dven en forutsattning for att tillskriva deltagarens
ansvar for programmets resultat, vilket ofta gors explicit med frasen
"vi levererar inga jobb”. Aven denna ansvarsuppdelning ir typisk for
vissa servicerelationer, enligt Goffman (se avsnitt 4.3.8).
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A andra sidan framkommer samtidigt i intervjuerna med
coacherna resonemang som bygger pa att deltagarna ofta inte,
atminstone inte fran borjan, beter sig som om de vore kapabla och
vuxna i den meningen som coacherna asyftar. Ur den synvinkeln
framstar konstruktionen som ett efterstravat ideal, snarare an en
befintlig forutsattning, i programmen. Just att deltagarna inte fran
borjan uppfyller idealet ger programmens verksamhet en viktig legi-
timeringsgrund. Deltagarnas bristfallighet rattfirdigar pa sa vis
coachingpraktiken. Ett mal med programmen ar att transformera
deltagarna sa att de blir ansvarstagande och handlingskraftiga. Fol-
jande beskrivning av "vad som hander i ett coachsamtal” illustrerar
hur detta kan ga till:

"Vi vill att de ska ha svaret sjilva. Det ar inte vi som ska siga vad de
ska gora, utan vi ska hjilpa till sa att de sjdlva kommer fram till att det
ar det har jag ska gora. Det ar mycket viktigt. [Jag fragar:] Varfor dr det
viktigt? Det ar viktigt darfor att nir det kommer inifran dig sjélv, nar
det ar dina egna idéer och dina egna tankar, da blir det mer intres-
sant an att jag sdger: 'Gor s, gor sa, gor sa’. Manga vill ha det sa. Men
det blir ett helt annat engagemang nar man kommer fram till ndgot
sjalv. Det ar det som hdnder i coachsamtal. Jag kan se att du, som del-
tagare, behover gora vissa saker. Du kanske behéver hoja takten eller
andra nagot annat. Men jag siger inte det, utan jag fragar i stallet:
"Vad tror du det blir for konsekvenser om du inte gor det har?” och
savidare. Sa att personen sjalv far insikt om att hon eller han behéver
forbattra nagonting. Det kan ocksa handla om att behélla en takt
som man har, fortsitta med en viss aktivitet, eller att locka till nya
aktiviteter” (Pia, coach Delta).

Coachen i citatet har en uppfattning om var deltagaren borde gora,
hon menar att hon ser vad deltagaren behover, alltmedan deltagaren
sjalv inte gor det. Coachens roll konstrueras i termer av att genom
olika fragor kvalificera deltagarens sjilvmeduvetande; att utrusta deltaga-
ren med en viss syn pa sig sjilv och sin situation. Min tolkning ar att
det inte handlar om att bekrifta deltagaren i dennes syn pa sig sjalv
eller sin situation oberoende av vilken syn detta ar. Det ar ett specifikt
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sdtt att se pa sig sjalv som efterstravas — till exempel avseende vilken
takt vissa saker ska ske i, vad som behover goras, vilka aktiviteter som
deltagaren ska foreta sig och att man ska "ta ansvar for konsekven-
serna”. I coachens satt att bemota deltagaren formedlas och foresta-
vas denna syn — men motet oversatts genom programmens forkla-
rande sprék till att handla om att deltagaren sjilv ska komma fram
till vad hon vill. Det ar alltsa inte sjadlvmedvetande i sig som efterstra-
vas utan medvetande om sjilvet konstruerat utifran en viss modell.

Hantering av motstrdvighet

Trots att leverantérerna har som ideal att deltagarna ar vuxna indi-
vider som deltar i programmen av egen fri vilja, ar det tydligt att
praktiken inte alltid lever upp till idealen. Det ar nagot som
coacherna behover hantera. En Omstartscoach beskriver det som
att det finns "mycket motstand” och att deltagarna ibland har kant
sig tvingade till att delta i programmet:

”[Min fraga:] Vad dr det for krav man som coach stiller pd deltagarna?
Framst handlar det om att vara aktiv for att hitta ett nytt arbete, det
ar det som mélet med alltihop. Det handlar om att férsoka leda dem
vagen dit. Det finns mycket motstand. Man far goéra en individuell
bedémning utifran vad de ar i for tillstind nar de kommer. En del
maste fa en langre process. For de mar inte bra. De har inte velat ga
in i Alfa Omstart egentligen, utan de har kant att de maste, darfor att
krasst sa dr de Overtaliga” (Kerstin, coach Alfa Omstart).

En annan coach siager att det staller speciella krav att vara coach i ett
omstallningsprogram:

"Det hér 4r inte litta personer att coacha. Ingen har inne ar har fri-
villigt. Man har pa sétt och vis blivit satt hdr. Man har blivit uppsagd
och ingen har valt det hir. S det ir en resa for personerna fran att
saga: "Jag vill inte vara har’ — till: "Wow, det finns ett varde i att ha en
coach!” Sa coacherna maste vara personer som verkligen gillar mén-
niskor. Det maste ocksa vara personer som inte ger sig” (Rita, coach
Delta).
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En av coacherna delar i sin beskrivning in deltagarna i "coachbara”
och ”inte coachbara”. Hon berattar att hon ofta far ta hand om del-
tagare som dr “svara att hantera”, darfor att hon ar bra pa det och
de i hennes sallskap "blir coachbara”. Hon beskriver det som att hon
“trycker pa ©mma punkter”, men att deltagarna samtidigt kdnner att
hon har stor respekt for dem. Nar deltagarna kommer in i program-
met ar de ofta arga och besvikna. Det "behover de fa vara”, men de
maste ocksa “acceptera situationen” och ”ga vidare”, enligt coachen.
For dem som inte gor det blir det ett mycket svart arbete, och ”"sa
oser de ilskan 6ver coachen”

”[Jag fragar:] Vad betyder det att inte vara coachbar? Att man inte lyssnar
och tar in. Man kan allting sjalv bast. Och da maste de fa gora det, ett
tag. Sedan gar jag in och siger: "Vad blev det for resultat?’ 'Nja, jag
kommer inte pd intervju’, eller vad det ar for ndgonting. Dd sager jag
att vi maste undersoka vad personen har fér hinder. Och d4, nar de
har fitt géra sin egen resa under en tid, da ar de coachbara. Sedan
foljer vi upp det. Da kanske de sager: N4, men det kanske ligger
nigonting i det du sdger’. Sa det har gar ocksa att hantera. Jag hade
en deltagare som hade alldeles fel attityd. Han var sa snorkig. Det var
fel pa allting och fel pa allt jag sade. Det spelade ingen roll for mig,
men jag sade till honom: 'Nu ar det sd att det &r du som har problem.
Din attityd ligger i vigen for dig. Och det syns. Vana rekryterare, som
manga moter, de ser raktigenom det har. Det ar ingen idé att vara pa
detdar viset och tro att man kan doélja deti en intervju’. Efter det blev
han sa snill, och coachbar, och trevlig att jobba med, och kul i grup-
pen. Och det ar si befriande for personen att komma ifrdn det dar”
(Pia, coach Delta).

Detta ar en illustration av ett typiskt satt som programmens personal
beskriver deltagarens moraliska karridr i programmet (se avsnitt
4.3.6): I borjan ér deltagaren i ndgon form av kris,''* som kan ta sig
uttryck i ilska, bitterhet och samarbetsovilja, eller oférmaga att

4 Delta refererar i en skrift om programmet (1r) till den sa kallade kriskurvan,
bestdende av faserna chock, reaktion, bearbetning och nyorientering.
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arbeta, det vill sdga att soka jobb. En vanligt forekommande beskriv-
ning ar att det kan ta tid innan deltagaren ar "redo” att borja soka
nytt jobb. Till slut, efter att ha genomgatt programmets 6vningar i
form av samtal, sa kallat avslut, sjalvskattningstester eller liv- och kar-
riarplaneringskurser, forandras deltagaren till att vilja s6ka nytt jobb
och samarbeta. Coacherna beskriver detta som att deltagarna "vaxer
som manniskor”, ”blir starkare som individer”.

Att de flesta deltagare inte sjalva de facto har velat lamna sina
jobb —vilket ar vanligt aven i Alfa Omstart, trots proceduren med fri-
villig ansokan — och att deltagande i omstallningsprogrammet mer
ar att betrakta som ett noédviandigt ont dn som ett fritt val ar nagot
som personalen behover hantera. De behover ocksa hantera att en
del deltagare opponerar sig mot den behandling som programmen
foreskriver. Bida dessa omstindigheter motsdger serviceidealet.

I citatet pa foregaende sida Oversitts en motsattning i relationen
mellan coach och deltagare — de kommer inte 6verens — till en egen-
skap hos deltagaren: han etiketteras som “inte coachbar”, i enlighet
med programmets forklarande sprak. Denna teknik ar att betrakta
som typisk i organisationer som har nagon form av transformation
av manniskor som mal (se avsnitt 4.3). Att inte vara coachbar ges i
programmet betydelsen, sa som jag tolkar det, att inte veta sitt eget
basta, och att inte heller erkanna coachens expertis. Nar deltagaren
senare beter sig i enlighet med programmets doktrin — s beskrivs
det som att han har "blivit” coachbar. Man kan tolka det som att han
har anammat programmets syn pa honom och vad som ar bast for
honom. Han forefaller, med Goffmans sprakbruk, ha omuvdnts (se
4.3.7). Det beskrivs av coachen som framfor allt av godo for deltaga-
ren sjilv, "en befrielse” — det vill siga utifran en individorienterad mal-
sattning.

En alternativ tolkningsmajlighet ar att deltagaren i citatet ovan
egentligen inte har omvants — det vill sdga internaliserat program-
mets normer — utan att han snarare har fogat sig. Han har anpassat
sitt beteende till programmets system, vilket gor honom till en
behaglig deltagare att ha att gora med, “snall” och "trevlig att jobba
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med”. En slutsats jag drar ar att det ¢ vilket fall som helst ar svart for
deltagarna att undga programmens doktrin. Som deltagare i pro-
grammen beskrivs man av personalen i programmets termer, oavsett
om man samtycker till det eller inte.

8.1.3 Programmen som resocialisering av deltagarna

Det finns i coachernas, och i vissa deltagares, resonemang som kny-
ter an till en idé om resocialisering (se 4.3.3). Argumentet ar att de
som deltar i programmet ofta inte vet hur man soker jobb eller beter
sig pa arbetsmarknaden, darfor att de alltfor lange levt skyddade i
sin organisation, dar andra spelregler giller. Oférmagan att agera
som man ska “darute” konstrueras enbart delvis som beroende pa
att man inte kan vissa praktiska saker, som exempelvis hur man skri-
ver sin meritforteckning. Det konstrueras aven i betydande utstrack-
ning som en fraga om att inte ha den attityd eller sjalvuppfattning
som krdavs — man ar inte van vid att sjalv aktivt beh6va soka jobb,
marknadsfora sig sjalv och pa sa sitt ta ansvar for sin karridrutveck-
ling. Omstallningsprogrammen kan darmed sagas ateranpassa del-
tagarna till varlden utanfér de organisationer de tillhort. De bidrar
till deltagarnas statusdvergang fran organisationsaktorer till mark-
nadsaktorer.

En del i denna process ar konstruktionen av coacherna som kun-
niga avseende hur arbetsmarknaden fungerar och deltagarna som
okunniga om detsamma. Coachernas syn pa marknadspraktiken
framstdlls som den riktiga inom programmens praktik. Coacherna
stodjer sig ocksa aktivt pa andra aktdrer, som konstrueras som auten-
tiska representanter fran arbetsmarknaden: rekryterare, headhun-
ters och personalchefer som bjuds in for att hélla forelasningar eller
genomfora intervjuévningar. Pa det sittet bidrar de till program-
mens konstruerande av marknadspraktiken och starker program-
mens legitimitet. Det gor det, enligt min mening, svarare for delta-
garna att varja sig mot programmens modell for hur man ska vara
pa arbetsmarknaden, och mot de verktyg och aktiviteter som pre-
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senteras som vagen mot att leva upp till idealen. En viktig aspekt av
resocialiseringsperspektivet dr att det ar deltagarna som maste for-
andra sig for att passa in pa arbetsmarknaden, for att kvalificera sig
for utbyte, alltmedan omvérlden ses som given. Detta ar saledes ett
uttryck for hur situationen individualiseras — fran att ha varit grun-
dad i arbetsgivarens behov att géra nedskarningar till att utga fran
arbetstagarnas behov att anpassa sig till arbetsmarknaden.

8.2 Programmen som teknik och
centrala procedurer

Leverantorernas stod i omstdllningssituationen presenteras och
organiseras som program. Att rama in stodet som ett program som
individen gdar in i tolkar jag som den overgripande teknik som ar
verksam i relationen mellan leverantér och mottagaren/féremalet
for leverantorens tjdinst.''” Konstruerandet av stodet i form av pro-
gram bygger pa idén om nagonting planmadssigt, en helhet av rela-
terade delar — en ordning med olika pd varandra foljande moment.
Formuleringen att personen gdr in ¢ programmet signalerar att per-
sonen i nagon mening blir en del av programmet, och definieras uti-
fran sin tillhorighet till programmet. Programbegreppet understryker
aven tidsaspekten: personen gar in ¢ och ut ur programmet — pro-
grammet ar alltsa avgransat i tiden. Slutligen menar jag att termen
program associerar till hur utbildning och behandling (i synnerhet

15 Att stodet presenteras just med beteckningen program framstir for mig som del-
vis padrivet av uppdragsgivarna Alfa och Beta. I deras kommunikation beskrivs
stodet konsekvent som program, och sd ar aven fallet i Alfa Omstart och Delta,
som ju ar skraddarsydda for Alfa respektive Beta. Aven Epsilon anvinder sig av
termen program i sin generella (inte Beta-specifika) kommunikation. TRR dér-
emot anvander inte termen i sin generella kommunikation, till exempel "TRR-
parmen”, diremot i informationen om stodet som ges till Beta-uppsagda. Detta
tolkar jag som att “programkonstruktionen” i TRR:s fall ar en anpassning till
Betas 6nskemal och krav.
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terapeutisk och/eller rehabiliterande) ofta presenteras och kon-
strueras.

Leverantorerna understryker att stodet till deltagarna ar individ-
anpassat. De sdger att inte finns nigon mall for hur stodet ska
utveckla sig, utan att man fran leverantorens sida bemodar sig om
att stodja personen dar hon “befinner sig just nu” och utifran hen-
nes specifika behov. Men varje program har en modell i botten, som
beskrivs i termer av "faser” eller "delar”, till exempel Analys — Moj-
ligheter — Handlingsplan — Marknadsforing i TRR:s fall, eller Per-
sonlig inventering — Omvarldsanalys — JobbsOkarstrategier i Deltas
fall. Gemensamt for modellerna ar att de borjar med en analys, forst
av individen sjalv och sedan av arbetsmarknaden, for att darefter
overga i handling, det konkreta jobbsokandet. Aven om leveranté-
rerna forsakrar att delarna eller faserna inte behéver genomgas i en
viss ordning, eller uppta en specificerad andel av programtiden,
framgar det att den inbordes ordningen mellan dem ar bestimd av
en underliggande logik.

Ordningsfoljden ar betydelsefull aven om den inte f6ljs i prakti-
ken; jag tolkar den som ett uttryck for programmens ideal. Model-
len manifesterar en idealprocess for manniskor i den har situatio-
nen, som leverantorerna utgar ifrdn och férmedlar. Denna modell
foljer en rationell och linjar logik: forst gor man upp med det for-
flutna, sedan identifierar man vad man sjalv vill, darefter tar man
reda pa vilka mojligheter man har givet vad man vill, och vad alter-
nativen ger for konsekvenser. Slutligen handlar man utifran det
alternativ som man bedémt som bast. Praktiken och deltagarnas
beteenden beskrivs och forklaras med grundval i dessa modeller.
Deltagare som inte soker jobb aktivt beskrivs som inte redo, vilket
forklaras med att de inte dnnu har genomgatt analysfasen fram-
gangsrikt, "de behdver en lingre process”. I Epsilon pekar konsul-
terna till och med pa att det finns risker med att inte ta sig tid att
"avsluta ordentligt” och gora sin nuldgesanalys. Om man inte gor
det kan det bli "fort och fel”, det vill siga att personen inte valjer
“ratt jobb”, vilket ar Epsilons malsittning fér individerna med pro-
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grammet. Att oversitta deltagarnas situation i dessa termer, till
exempel genom att beskriva deras tillstind utifran var de befinner
sig i ovan namnda process, tolkar jag som ett satt att 6verfora pro-
grammens doktrin pa deltagarna.

Med hjalp av procedurer och programmens forklarande sprik
byggs en intern kronologiupp i programmen. Denna kronologi verkar
som namnts ovan for det forsta som en forklaring av individernas
situation. For det andra utgor den en ram for individernas status i
forhallande till programmen. For det tredje fungerar den som ett
verktyg for att astadkomma den férandring som programmen syftar
till: 4 ena sidan att kvalificera deltagarna for utbyte pa arbetsmark-
naden genom att gora dem till kompetenta marknadsaktorer och
gangbara bytesobjekt, a andra sidan att konstruera tidsperioden
som den omfattar som meningsfull i sig — oavsett resultat.

8.2.1 Intrdde i programmen

Coacherna lagger stor vikt vid hur intradet i programmet sker.
Enligt min mening syftar omstallningsprogrammens intradesproce-
durer till tre saker. For det forsta syftar de till att paborja losgorandet
av personerna fran sina arbetsplatser. For det andra syftar de till att
fastsatta eller knyta an personerna vid programmet, att skapa ett
band mellan person och program. Detta fastsattande ar dels ett
medel for att astadkomma det forsta syftet, losgérandet fran arbets-
platsen, dels ett medel for att innesluta personerna i programmens
ram, vilket dr en nodvandig forutsattning for det tredje syftet: att
paborja Oversittningen av personens situation och aktorskap till
programmens doktrin.

Att vara losgjord fran sitt tidigare sammanhang ar en forutsitt-
ning for att ett marknadsutbyte ska kunna genomforas (se avsnitt
5.2.3). Att fi deltagarna att anamma programmens synsatt kan
betraktas som en del i programmens resocialiseringsstravan. Det
kan ocksa betraktas som ett satt att bekrafta programmens verksam-
het.
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Utvald i stdllet for bortvald

Genom att konstruera ansokan till Alfa Omstart som frivillig inver-
terar Alfa (atminstone formellt sett) uppsagningsprocessen. I stillet
for en situation dar vissa anstallda blir bortvalda av organisationen,
presenteras processen som att de anstillda blir antagna till Alfa
Omstart. Det finns ocksd, bland coacherna, berattelser om tidigare
neddragningsomgéangar dar fler anstallda sokt an det funnits plats
for i Alfa Omstart, och vissa darfor inte "prioriterats”, det vill siga
inte antagits till Alfa Omstart, vilket lett till besvikelse hos dessa.
Epsilon konstruerar ocksa en antagningsprocedur. For det forsta
ar det bara vissa av Betas uppsagda som erbjuds Epsilon. De som har
mojlighet att valja Epsilon inbjuds till ett "férutsattningslost samtal”,
vanligen med Epsilons vd, under vilket den uppsagde berattar om
sig sjalv och sina forvantningar, och vd berattar om Epsilon och pro-
grammet. Syftet med samtalet ar enligt vd att bade Epsilon och den
uppsagde ska fa mojlighet att bedéma om Epsilons program ar ratt
for den uppsagde. Han brukar be personalavdelningarna att upp-
mana de uppsagda att ldsa pa om Epsilon innan samtalet och beto-
nar att forutsattningslosheten géller bade personen och Epsilon:

"Det betyder att vi bada tva kan tacka ja, och vi kan bada tva tacka nej.
Det forvinar manga klienter, eller potentiella klienter, att vi bada kan
tacka nej ocksd. Men vi menar att ett aktivt val skapar bast forutsatt-
ning for bra samarbete och resultat” (Bjorn, vd Epsilon).

Under samtalet talar de dven om att det finns andra omstallnings-
programsleverantorer som jobbar pa andra satt, som kanske passar
personen bittre. Epsilons vd anser att det ar viktigt nar personen gar
programmet att badda kdanner att "vi har valt varandra”, darfor att
“det blir mycket friskare energi i det”. Han har tre faktorer som han
tittar pa nar han gér bedéomer om Epsilon ar ritt fér personen eller
inte: personens alder, hur personen ser pa ett nasta jobb och hur
personen mar fysiskt och psykiskt. Om en person ar i 58-arsaldern ar
det svart att stodja henne om hon enbart kan tinka sig ett fast jobb,
utan i dessa fall maste personen ha “en vidare syn pa hur nasta jobb
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ska se ut” och vara beredd att mota det, menar Epsilons vd. Nar det
galler visioner om ett nytt jobb handlar det om hur fast personen ar
isitt gamla jobb. Om personen ar ”120 procent kvar i sitt gamla jobb
och tror att det ska ga att fa ett exakt likadant jobb, och helst pa
samma stalle, da ar det jattesvart”. Epsilons vd menar att det handlar
om ansvarstagande att géra den har bedomningen av vilka som tas
emot. Han beskriver det som en fraga om att vara arlig mot perso-
nen:

“Ibland blir personerna jattearga pa oss. Men jag tycker att det ar
battre att vi ar uppriktiga med det fran bérjan. Fér om det inte blir
bra sedan, da sitter vi anda dar. Man ska kunna jobba under ganska
tuffa forutsittningar, fér jag vet att den har vagen, frdn nu och
framat, 4r inte bara rolig varje dag. Den kan vara ganska tuff. Det kan
vara tuffa perioder. Da maste det finnas en 6émsesidig tro pa att det
kan bli bra. Det tycker jag inte att jag ar arlig med, om jag sager till
en person att ‘du dr vilkommen hit och vi tror att det har har goda
forutsattningar att bli bra’, nér jag inte kanner det” (Bjorn, vd Epsi-
lon).

Alfa Omstart och Epsilon konstruerar intradet till programmet som
en antagningsprocedur, vilket dels implicerar antagandet att perso-
nen soker till programmet av egen fri vilja, och dels implicerar att
deltagarna/klienterna (i ndgon mening) ar utvalda. Bada dessa
aspekter knyter an till den idealtypiska servicerelationen (se avsnitt
4.3.1).

Eget val och gemensamma éverenskommelser

I Beta ar deltagande i omstdllningsprogrammet som framgatt i kapi-
tel 7 frikopplat fran uppsagningen. Uppsagningen sker forst, och
utan méjlighet for individen att paverka, den r given.''® Forst dir-
efter stdlls personen infor valet om hon ska delta i ett omstallnings-

16 Detta 4r dtminstone det gingse, det finns dven inom Beta i vissa fall méjlighet att
anmala sig frivilligt till att bli uppsagd.
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program, och i sa fall vilket, eller om hon ska vilja ett av de andra
alternativen.''” Det som ar gemensamt for Alfas och Betas processer
ar att deltagande i ett program kriver en aktivitet fran individens
sida. Individen maste sjilv ta initiativ till att inleda relationen,
genom att skicka in en ansokan eller anmalan till ett program. De
uppsagda pa Beta maste till exempel ha varit i kontakt med leveran-
toren av det program de viljer for att fa information om program-
met, for att ha ratt att vilja det. Detta mote presenteras som en moj-
lighet for den uppsagde att fa veta mer om programmet och tillsam-
mans med representanten for programleverantoren diskutera om
uppldgget passar just henne.

Programmen inleds med formaliserade introduktioner, dar pro-
grammens regler, rutiner och aktiviteter beskrivs. Den nye deltaga-
ren tilldelas en personlig coach, konsult eller radgivare och instrue-
ras i programmens verktyg, till exempel Deltas intranat dar varje del-
tagare har en egen sida som hon och coachen har tilltrade till. I Alfa
Omstart skrivs vid det forsta motet aven ett formellt kontrakt mellan
enheten och deltagaren. Leverantorerna av programmen vinnlag-
ger sig om att varje ny deltagare ska ha en god bild av vad som
erbjuds henne i programmet, och vad som foérvantas av henne.
Eftersom leverantorernas personal i realiteten har liten mojlighet
att utova direkt kontroll 6ver deltagarna bygger programmets prak-
tik och trovardighet pa deltagarnas samarbetsvilja.

Etablerandet av en relation till omstillningsprogrammet fyller,
som jag har varit inne pa ovan, tva funktioner. For det forsta fyller
det funktionen att tydliggora separationen fran den gamla arbets-
platsen, det vill siga att 16sgora personen fran arbetsplatsen. Detta
sker genom att ett annat sammanhang erbjuds individen att relatera
sig sjalv till och inga i, att sa att saga fastsdttas vid. For det andra ar
detta fastsattande vid programmet nodvandigt for att programmet
ska kunna fungera som en plattform for kvalificering. Den uppsag-
des accepterande av programmets villkor, och atminstone ett mini-

7 Ordinarie uppsigning, avgangsvederlag eller i forekommande fall avgangspen-
sion.
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mum av engagemang, kravs for att hon 6verhuvudtaget ska kunna
benamnas som deltagare. Valsituationen som byggs upp vid intradet
i programmen kan darfor betraktas som en kooptering av indivi-
derna.

8.2.2 Olika former av ”avslut”

Coacherna berittar att det ar vanligt att deltagarna i borjan av pro-
grammet far tillfille att ”prata av sig” om arbetsplatsen, uppsag-
ningen och arbetsgivaren. Vissa forstar inte vad som har hiant dem
och tycker att de har blivit utsatta for stora ofrratter. De far beskriva
sin eventuella besvikelse och bitterhet for den lyssnande coachen.
Detta anses ha en frigérande inverkan. I Epsilon tillaimpas dven mer
systematiska och elaborerade 6vningar for att komma till "avslut”,
som det kallas. Epsilons representanter understryker vikten av att
gora ett ordentligt "avslut” med den gamla arbetsplatsen, innan kli-
enten borjar soka nytt jobb. Argumentet ar att om klienten inte har
avslutat relationen till den gamla arbetsgivaren ordentligt ar det
svart for henne att fokusera pa att soka nytt arbete och ocksa att
klara av en intervju pa ett trovardigt sitt. En av Epsilons konsulter
menar att Epsilons tillvigagangssatt 6kar sannolikheten att klienten
hittar ett nytt "ratt arbete”. For den grupp av personer som Epsilon
arbetar med ar problemet inte att hitta ett nytt arbete, utan just att
det ska bli ratt, menar han. Epsilons konsult utgar fran idén att mén-
niskor sallan kan vilja vilken situation de hamnar i. Daremot kan de
valja hur de forhaller sig till den situation de hamnat i. Utifran
denna idé kan avslut for en del manniskor handla om att erkdnna
att de faktiskt ar uppsagda och beritta det for familj och vanner:

"En del manniskor som kommer hit har inte insett att de ar upp-
sagda. Familjen vet inte, vinnerna vet inte. De dker ivig hemifrin pa
morgonen, precis som de alltid har gjort och sd sitter de pa ett biblio-
tek eller kor runt hur manga mil som helst, till ndgon annan stad
eller sa, och sitter pa nagot fik eller sa. De har sin portf6lj och de har
sin dator, men det hidnder ingenting. For de har ju en 6verenskom-
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melse med foretaget, kanske har de 16n ett ar. Sa 16nen kommer och
sa dar” (Erik, konsult Epsilon).

Erik menar att ett avslut i detta fall ar viktigt darfor att det gor att
personen inte lingre behover lagga energi pa att "spela det spelet”
infor sin familj, utan i stillet kan ldgga energi pa att soka nytt jobb.

Andra satt att gora avslut ar att skriva avskedsbrev, genomfora ett
rollspel, och att gora en ”360-gradare”. I avskedsbrevet uppmanas
klienten att "ta ut svangarna maximalt”, skriva hur ilsken frustrerad
eller forbannad hon ar, utan att bry sig om spraket: "behovs det svor-
domar sa anvand det”, uppmanar konsulten. Brevet lises sedan av
konsulten och darefter talar han och klienten om ifall detta ar nagot
som klienten faktiskt vill skicka. Brevet skickas inte, utan det ricker
med att fa sitta ord pa sina kdnslor, menar Epsilons konsult. Att
skriva ett brev behover inte heller ha att géra med att man ar arg,
utan kan ocksa fungera som ett avsked till det som har varit. Epsilons
vd berattar att han sjalv anvinder metoden i olika situationer i livet,
for att "gora avslut”.

I rollspel far klienten latsas att den person hon ér arg eller besvi-
ken pa kommer in i rummet och siga vad hon skulle vilja siga till
personen, for att darefter reflektera kring hur det kiandes. Utifran
detta uppmanas klienten aven att fundera 6ver sin egen roll: vad kan
hon lara av detta for framtiden och vad hade hon kunnat gora
annorlunda?

Ytterligare ett annat sitt som Epsilon foreslar ar att klienten gar
tillbaka till det gamla jobbet och far aterkoppling pa ett strukturerat
satt, en sa kallad 360-gradersfeedback. Nagra tidigare chefer, paral-
lellkollegor och medarbetare kontaktas och ombeds fylla i ett frage-
formuldr om klienten, bland annat om hur de sag pa personen i
hennes tidigare roll, och vad hon skulle passa i for typ av nasta jobb.
Detta ar enligt Epsilons konsulter ett satt att fa klienten att jamfora
sin egen sjalvbild med andras bild av henne. Dessutom kan hon i ett
senare lage, nar hon ska pa anstallningsintervjuer, ha nytta av infor-
mationen.
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Epsilons vd menar, vilket jag skrev om i kapitel 7 att arbetsgivarna
ibland inte ar bra pa att "vaga satta punkt” och "slippa taget” om de
uppsagda. Darfor anser Epsilons vd att en uppgift for Epsilon ar att
aven hjilpa foretagen att gora avslut. Aven Ulf, coach pa Alfa
Omstart, beskriver hur arbetsgivaren ibland har svart att avsluta rela-
tionen, och hur Ulf da sjalv gar in for att stirka grianserna mellan
den gamla arbetsplatsen och Alfa Omstart-deltagaren:

”Ibland ar det arbetsgivare pa Alfa som sitter lite illa till. Da kan de
ringa till mig eller till deltagaren och saga: ’Kan du hoppa in?’ Jag
blir vansinnig av det. Da reagerar jag, for jag tycker att det ar snudd
pa en krankning, nar en manniska gar in i ett omstallningsprogram.
Vi jobbar allt vad vi kan med att hitta en nyorientering och lamna
Alfa mentalt, och sedan dyker en chef i Alfa upp, och uppmanar till
att: '’Kom och jobba hos oss nu, fér vi behover dig’. Det ar inte
schysst. Vid ett par tillfillen har det hant att de har ringt till nagon av
vara deltagare, och da har jag sagt ifrdn att: 'Det far du inte’. Jag
ringer upp chefen och siger att jag inte vill det. /.../ Man upplever
mig kanske som lite auktoritar, men jag gillar det inte” (Ulf, coach
Alfa Omstart).

Vissa deltagare kinner att de maste stalla upp for sin gamla arbets-
plats, men Ulf menar att det inte ar bra for deltagarna att ga tillbaka
till sin gamla miljo, darfor att det kan tainda ett hopp om att man kan
fa komma tillbaka. Det forsvarar omorienteringen, enligt Ulf. Han
tycker att deltagarna ska dgna sin tid at att vara ute och ha kontakter
med andra foretag.

Dessa avslutsaktiviteter, bade Epsilons systematiska och explicit-
gjorda och de mer implicita som nar deltagarna far "prata av sig”
eller nar Alfa Omstarts coach gar in och hindrar arbetsgivaren fran
att temporart locka tillbaka deltagare till sina gamla jobb syftar till
att 16sgora deltagarna fran sina tidigare arbetsplatser. De bidrar till
att tydliggora gransdragningen mellan deltagare och arbetsgivare
och tll att avkontextualisera deltagaren for att kvalificera deltaga-
rens arbetskraft for utbyte pa arbetsmarknaden. Genom de emotio-
nella aspekter som ofta tycks vara en del av dessa moment kan man
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ocksa tinka sig att avslutsévningarna bidrar till att stirka banden
mellan deltagare och coach, det vill siga att rekonextualisera delta-
garen i programmets sammanhang.

8.2.3 Uttrade ur programmen

En viktig dimension av relationen mellan deltagare och program ar
att det pa forhand ar givet att den ar tidsbegransad. Programmet
kan avslutas pa tre olika satt. For det forsta kan den avtalade pro-
gramtiden ta slut. Da blir deltagaren “utskriven fran programmet”
som en del av coacherna uttrycker det. For det andra kan program-
met avslutas for att deltagaren hittar ett jobb eller en annan forsorj-
ning eller sysselsattning. For det tredje kan coachen se till att en del-
tagares program avslutas genom att anvanda anstallningskontraktet
som sanktionsmedel, i det fall hon gor bedémningen att deltagaren
inte foljer programmets regler for deltagande. Dessa olika uttrades-
mojligheter paverkar bade hur deltagarna férhaller sig till program-
met och hur coacherna forhaller sig till deltagarna.

For det forsta innebdr sanktionsmdjligheten att coachen kan
"avsluta” en deltagare som inte “skoter sig”, som en coach uttrycker
det, att coachen utovar en viss direkt kontroll 6ver deltagaren. Det
ar dock, som namnts i kapitel 6 (avsnitt 6.5.2), i praktiken inte latt
for coachen att avgora deltagarens aktivitetsniva, och dirmed argu-
mentera for det legitima i sanktionen. Som jag ocksa har varit inne
pa tidigare gar det dessutom emot leverantdrernas ideal (med
undantag for Alfa Omstart) att anvanda denna form av sanktion,
som ar grundad i konstruktionen av relationen som en anstallnings-
relation.

Omstandigheten att programmet tar slut om deltagaren hittar ett
nytt jobb paverkar ocksa deltagarens incitament att hitta ett nytt
jobb (eftersom han/hon da férlorar inkomsten som ar knuten till
programmet). Detta skapar en ambivalens kring uttradet. En av de
uppsagda fran Beta resonerar sa har:
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"Nu har jag 16n i ett och ett halvt ar, sa jag har mat for dagen, ett tag.
Dessutom har man tydligen, ifran Trygghetsradet, 70 procenti tva ar
till. Jag har ratt sa hyfsad 16n, sd att jag lever pa 70 procent. Sa jag har
mat, nastan upp till 60 ars alder. Man kan inte bara hoppa pa vilket
jobb som helst, heller, sa att man tappar allt det har da, f6r att man
ska tjdna pengar i tre manader. Da har man ingenting efter det, sa att
projektjobb ar lite svart pa det viset. Sedan vet jag inte riktigt hur reg-
lerna ar” (Lars, deltagare Epsilon).

Lars vager konsekvenserna av uttrade mot konsekvenserna att stanna
kvar — enbart vissa jobb dr sa att siga varda att uttrada ur programmet
for. Kristina, deltagare i Alfa Omstart, beskriver hur hon satt upp som
mal att fa nytt jobb inom fyra manader:

"Jag har haft lite som mal att hinna fa ett jobb innan forsta februari.
For da far vi en bonus, och da tankte jag: ’Ja, men da ska jag verkligen
ha det som mal, det ska vil inte kunna vara helt omojligt pa fyra
manader’. Men dd [nédr hon hade en svacka] borjade jag kdnna: 'Nej,
jag kommer inte att fa det, hinna det heller, till mitt mal’. Da
behovde jag tinka efter, och tankte att sedan blir det sommar och da
blir det sddar, man borjat tanka lite negativt i stallet” (Kristina, delta-
gare Alfa Omstart).

For Kristina ar uttradet efterstravat och nagot som hon foérsoker
kontrollera sjdlv, genom att sitta upp mal. Kristina sticker ut bland
de intervjuade, darfor att hon ar den enda som namner att hon har
som mal att fa ett jobb inom den tid som gor att man far en snabb-
hetspremie.''® Kristina var ocksé den enda fran Alfa som inte frivil-
ligt sokte Alfa Omstart, utan som blev uppsagd.

118 Bade Alfa och Beta erbjod snabbhetspremier, men pa lite olika villkor. For del-
tagarna i Alfa Omstart géllde att om de fatt ett nytt jobb inom fyra manader efter
det att deras program startat fick de upp till 50 000 kronor. Betas snabbhetspre-
mie var konstruerad som en trappa, som varierade mellan 40 000 kronor och
90 000 kronor, beroende pa hur lang uppsagningstid personen hade och hur
snabbt hon fick jobb.
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En annorlunda installning till uttrade foretrads av en deltagare i
Alfa Omstart som menar att han skulle ”se det som ett misslyckande”
att fa ett nytt jobb for tidigt, eftersom han da skulle ga miste om det
”sabbatsar” som han betraktar programtiden som. Aven coacherna
resonerar kring uttriddet och programmets lingd. Ellen pa Epsilon
beskriver det som att vissa klienter "valjer att ligga sitt mal for nytt
jobb efter programmets slut”:

”[Jag fragar:] Hur dr det, brukar de flesta fd jobb inom programtiden? De
flesta far det. Det beror lite pd hur man rédknar. Det dr ocksa sa att en
del personer viljer att ldgga sitt mal for nytt jobb efter programmets
slut. Darfor ger det en lite missvisande bild att ta med dem” (Ellen,
projektsamordnare Epsilon).

I skenet av att en malsittning med programmen ar att deltagarna
ska arbeta aktivt for att hitta ett nytt jobb sa snabbt som mojligt tol-
kar jag ett avsiktligt uppskjutande av att ta ett nytt jobb som ett sekun-
dért anpassningsbeteende, fran deltagarens sida. Deltagaren forhéller
sig pa ett satt gentemot programmet som gar emot det foreskrivna
sattet (se avsnitt 4.37). Epsilonkonsultens resonemang ovan ar en
illustration av hur personalen tolererar denna typ av beteende och
oversatter det pa ett satt som gor det legitimt i relation till program-
mets doktrin. Detta kan tolkas som att beteendet utgor en sekundar
anpassning, som dock ar inofficiellt legitimiserad. Det kan ocksa tol-
kas som ett tecken pa att beteendet har omvandlats fran sekundar
till primdr anpassning, detvill siga ett beteende som ar ilinje med det
som forestavas av programmet. Det andra alternativet innebar en
forandring av programmens officiella malsattningar sa att dessa
inbegriper fallet dar deltagarna fran borjan viljer att ga den maxi-
mala programtiden ut. En tolkning ar att leverantorerna respektive
arbetsgivarna har delvis olika uppfattning om programmens mal-
sattning, och att det kommer till uttryck i olika foérhallningssatt till
denna typ av beteende.

En av coacherna pad Delta resonerar kring de potentiella riskerna
med att tillbringa lang tid i ett program:
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"Det kan bli lite bakslag, om man har vildigt lang tid i ett sidant har
program, for da kan man fa det hir som sin nasta trygghet. Det kan
bli en svar separation fran detta till ett annat jobb. Sa da kan det vara
en fordel om man har lite kortare tid i ett sadant har program. For
da finns det en tidsfaktor med, det finns en liten deadline. Det kan
finnas en fara att man blir for trygg ocksa, att man vill inte limna den
hir nya gruppen som finns” (Gunilla, coach Delta).

Detta citat belyser hur programmets varaktighet kan paverka delta-
garnas identifikation, sa att tillh6righeten till programmet forsvarar
den sista delen av 6vergangen: inkorporeringen av en ny status.
Anknytningen till den liminala statusen (se avsnitt 5.1.2) som pro-
gramdeltagare har blivit for stark. Goffman framhaller att en risk for
organisationer som har nagon form av transformation av manniskor
som mal ér just den att deras verksamhet kan producera ett oavsikt-
ligt resultat som ar raka motsatsen till malsittningen. Detta kan bero
mindre pa vad organisationen goér med personerna, som pa det fak-
tum att deltagandet i organisationen sker pa bekostnad av delta-
gande i ett annat sammanhang. I stallet for att bidra till en kvalifice-
ring av personen till ett visst sammanhang, riskerar deltagandet att
bidra till en form av diskvalificering av personen fran samman-
hanget.!?

En tredje dimension av uttradet ar att slutet pa programmet fram-
star som ett hot om arbetsloshet och att behova ga till a-kassan:

"Det som jag fasar mest for, som jag har sagt till min handlaggare, det
ar att den 7:e november maste jag ga till a-kassan. Det dr inte for att
jag kanner mig som en andra klassens samhéllsmedborgare, att jag
maste ga till a-kassan, utan mer for att jag sjalv kinner att da har det
gatt tio manader. Ar det nagot fel pd mig, att jag inte har fatt nagot
jobb?” (Sofia, deltagare TRR).

19 Ett exempel ar yrkesammanhang dar det anses vara vildigt viktigt att folja med
i utvecklingen inom det aktuella kunskapsomradet. Om en person ar borta fran
sitt yrkesutovande en lingre period far detta konsekvenser for hur hon beddms.
Detta ar dock inte nagot som deltagarna i omstallningsprogram som intervjuats
for den har studien sjélva framhallit som ett problem de upplever.
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I citatet ovan kopplas uttrade till status och identitet — ett uttrade
som inte ar resultatet av ett nytt jobb, utan som leder till a-kassan,
tolkas av Sofia som ett tecken pa att det ar nagot “fel” pa henne.

Sammanfattningsvis kan man saga att konstruktionen av delta-
gandet i omstallningsprogrammen ar i stor utstrackning avhangigt
hur uttradet ur programmet konstrueras och den anteciperade sta-
tusen som uttradet leder till.

8.3 Deltagarnas férhallningssatt

Den ekonomiska aspekten, beskriven i termer av mojlighet och/
eller trygghet framstar som en grundlaggande del i hur deltagarna
konstruerar sin relation till programmen. I den ena ytterligheten
aterfinns deltagare som enbart ser omstallningsprogrammet som ett
ekonomiskt stod, och inte tillmater programmets aktiviteter nagot
eget varde alls. Av de intervjuade ar det ett par deltagare som
uttrycker detta forhallningssitt. Den gingse attityden ar att pro-
grammet aven spelar en roll for deltagarna utéver den ekonomiska
aspekten. Jag beskriver nedan olika typiska féorhallningssatt.

8.3.1 Ekonomisk trygghet

"Men givetvis fanns det incitament att ga in i det har. De vill erbjuda
den anstillde en god chans att komma ut i det vanliga arbetslivet,
och de koper sig vil litegrann en béttre image, genom att siga att det
ar bast att du gar in i programmet. /.../ Det var vil ekonomiskt
mycket, valet. Att ha ett helt ar till férfogande i stillet for ett halvar,
det ar ganska stor skillnad” (Joakim, deltagare Delta).

Sa gott som alla intervjuade deltagare nimner den langa perio-

den' med full 16n som en betydelsefull orsak till att de valde att

120 Max 18 méanader i Alfas fall och max dubbel uppsigningstid, 5-12 méanader, i
Betas fall.
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soka Alfa Omstart, respektive valde att ga in i ett omstillningspro-
gram framfor ordinarie uppsagning i Beta. Det kan vara antingen
for att de ar oroliga for att det kommer att ta lang tid att hitta ett nytt
jobb; for att det helt enkelt ar det ekonomiskt sett basta alternativet
i den situation de befinner sig i; eller for att de ser en mojlighet att
anvanda den arbetsbefriade tiden med full 16n till ndgot annat én
primart att soka jobb. Carina, deltagare i Alfa Omstart, siger att hon
aldrig skulle ha hoppat pa Alfa Omstart om det inte hade varit for
den ekonomiska losningen:

"Det hér ger mig en mojlighet att himta andan, 4&ven om man verk-
ligen maste vilja ut for att hinna fa ett jobb, det forstar jag ocksa. Men
hade det inte varit ekonomiskt, sa hade jag inte hoppat pa” (Carina,
deltagare Alfa Omstart).

Joakim, uppsagd frin Beta och deltagare i Delta, menar att han
hade laga forvantningar pa programmet, eftersom malet dnda ar ett
nytt jobb. Han berattar om andra kollegor som blivit uppsagda tidi-
gare och deltog i omstillningsprogram. De tyckte att "det har var
livet” och "toppen”, men sjalv kinde han att “ja, ja, det ar ju jatte-
roligt att du tycker det, men det ar dnda ett jobb som nagonstans
maste vara slutlésningen”. Nu nér han sjalv deltar i programmet har
han delvis omvarderat det. Han menar att manga verkligen behéver
nagon som staller lite krav pa dem, som det ar i programmet. Sam-
tidigt tycker han att kraven ar vildigt laga. Han tycker att det har
varit en ganska bra period for honom sjalv.

Manga av de intervjuade dr mycket nojda med sina coacher, rad-
givare, eller konsulter. De tycker att de far stdd och uppmuntran
och att det betyder mycket for dem i den situation de befinner sig i:

[Jag fragar:] Vad dr det som dr bra med programmet? Det ar att det finns
en méanniska som ar dedikerad att f6lja upp dig som individ. Man kan
ha tur eller otur da, beroende pa vem det ar. Jag har haft tur, tycker
jag. Jag har fatt en dam som ar valdigt erfaren och mycket sympatisk,
som har ratt balans. Trycker inte pa fér hart, men ignorerar inte hel-
ler, eller struntar i vad man gor” (Joakim, deltagare Delta).
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8.3.2 Stod och resurs eller kontroll och plikt

Vissa av deltagarna ser programmen o6verlag som en resurs for att
lara sig nya handgrepp nar det galler hur man konkret soker jobb,
till exempel hur man skriver sitt cv, hur man orienterar sig bland alla
jobbsajter som finns och hur man upptrader vid en intervju. Detta
forhallningssatt kan liknas vid att programmet betraktas som ett
smorgasbord av resurser som deltagaren pragmatiskt véljer och vra-
kar fran. Andra ger relationen till framfér allt coachen storre bety-
delse:

"Det allra viktigaste, det &r uppmuntran, att borja tro pa sig sjilv. Det
har varit det viktigaste. Alla de har kurserna och allting, det bidrar i
och for sig till att man kanner sig battre. Men vad Elsa [coachen] har
gjort for mig... Jag tycker att Elsa har fungerat valdigt bra. Att man
far den har energin, hon pratar mycket om energi: 'Du ska bara géra
saker som ar positiva fér din energi’. /.../ For hade jag suttit hemma
ensam, och inte haft den har uppbackningen, da hade det varit rik-
tigt tufft, tror jag, for min del. Vissa kan sdga: ’Jag ar starkast i vérl-
den’ och 'De har forlorat en resurs och nu gar jag vidare och sa far
nigon annan vinna den resursen’. Men jag vet inte, for mig var det
inte sa” (Lennart, deltagare TRR).

Nagra av deltagarna beskriver det som att de i viss utstrackning kin-
ner att programmet och coachen utgor kontrollfunktioner for
arbetsgivaren (se avsnitt 6.5.2 dar jag skriver om detta). For andra
handlar det om att sjalva programkonstruktionen gor att de kanner
sig forpliktigade:

"Jag gar alltid upp i vanlig tid /.../ Jag forsoker se det som ett jobb.
/.../ Jag har svart att bara ligga hemma i singen, forstar du? Jag kin-
ner ett visst ansvar, sa jag har svart att ta till mig det har, som kanske
ar positivt ocksa, med att fa full 16n, och tillitelse att gora lite saker
som dr roligt och spannande, som jag har lingtat efter” (Sofia, delta-
gare TRR).
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8.3.3 Tid att stanna upp och tid for annat

En del av de intervjuade deltagarna menar att de ser programtiden
som en mojlighet att gora dven andra saker an att soka jobb, till
exempel fundera 6ver vad man vill gora i livet, bygga om huset, eller
forsoka hitta en partner. En viktig aspekt som framhalls ar mojlig-
heten att styra over sin tid sjalv, utan att kinna nagon ekonomisk
press. Elisabeth, deltagare i Epsilon, sag det till exempel som en
chans att fundera 6ver livet. Hon beskriver att hon bestamde sig
direkt for att inte borja soka jobb under de forsta manaderna av pro-
grammet darfor att "det var for tidigt”. Hon motiverar detta aven
med att Epsilon “tycker att man forst ska behandla det inre och
sedan ga vidare och se framat”. Hon anvande den forsta tiden till att
lasa mycket, "filosofera” och skriva. Detta ar ett exempel pa hur dven
deltagare Oversitter sitt beteende i programmens forklarande sprak
och pa sa sitt legitimerar sitt handlande. Pa den direkta fragan var-
for hon valde att gora sa svarar Elisabeth:

"Det var en chans i livet, tycker jag. Betalar nu Beta full 16n for att jag
inte ska jobba, och det har finns, sd tinker jag utnyttja det, och se vad
jag kan fa ut av det fér min personliga del. /.../ Jag tyckte det var en
chans, ar det nu nagon som ar si korkad som betalar fér mig, si var-
for inte?” (Elisabeth, deltagare Epsilon).

I detta citat framstar Elisabeth mer som en kolonisatér av program-
met, i Goffmans terminologi (se avsnitt 4.3.7). Hon anvander det for
sina egna syften, inte for det som det ar avsett for — att soka nytt jobb.
Det ar flera av del intervjuade deltagarna som har ett liknande for-
hallningssatt till programmen. Olof, deltagare i Alfa Omstart,
beskriver programtiden som ett "sabbatsar”. Hans mal var att vara
ledig, och darfor skulle han se det som ett misslyckande om han
skulle "snubbla 6ver ett bra jobb for tidigt™

[Jag sager:] Du sade att du sdg det som en maijlighet? Ja, om jag ska vara
arlig, sa tankte jag: 'Vad ska jag gora da? Soka nytt jobb? Nej. Har ser
jag en mdjlighet, dven om det inte ligger i Alfa Omstart, att ta ett sab-
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batsar’. Jag har mycket idéer, jag sitter inte och rullar tummarna,
utan nu tankte jag att jag skulle gora nagot som jag lange velat gora.
/.../ Sa jag har hallit pa och byggt till och byggt om och renoverat
vart hus” (Olof, deltagare Alfa Omstart)

Han resonerar kring att han daven ska soka jobb, men att han ska
gora det "halvbra” under det forsta halvaret. Han berattar ocksa att
han har varit valdigt 6ppen mot Alfa Omstart med sina avsikter att
vara "lagom aktiv’. Han menar att detta bemots med viss forstaelse,
men att det samtidigt kommer krav pa att han ska redovisa vad han
har sokt:

"Jag, som [yrkesgrupp som Olof tillhér], dr lite manisk nar det galler
avtal, och hur det ér skrivet. Sa visst, jag har férbundit mig att s6ka
jobb, men jag har inte férbundit mig med hur manga det ar jag ska
soka. /.../ Men jag vet att hon [coachen] har varit pa mig litegrann:
‘Ska du inte bredda dig, och soka lite sadana...” Och jag svarade:
'Nej, det finns ingen anledning’. Jag har en vildigt klar profil, och
jag har ingen anledning att borja s6ka jobb i Vasteras eller i Gavle.
Det finns inget som jag kan se i avtalet med Alfa Omstart som siger
att jag ar tvungen att gora det” (Olof, deltagare Alfa Omstart).

I citatet beskrivs en situation dar deltagaren dels koloniserar (se
avsnitt 4.3.7) programmet genom att gora en strikt formell tolkning
av avtalet, dels implicit undergraver coachens auktoritet avseende
expertis om arbetsmarknaden. Coachen féreslar en omkonstruk-
tion av deltagarens arbetsmarknad, "du kanske borde bredda dig”,
men deltagaren dr inte mottaglig for coachens rad. Han star fast vid
sin egen konstruktion ”en valdigt klar profil” och han har en egen
plan om nér han ska borja soka jobb “pa allvar”.

Sara, deltagare i Alfa Omstart, sager att hon “har gett sig sjilv den
hér tiden” att vara privat och ledig och fundera o6ver livet och lasa
bocker. Hon beskriver det som att hon har en mental bild att hon
inte kommer att fa nagot jobb férran efter arsskiftet:
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"Jag tror att jag har fokuserat pa det har privata, dejtingen med man,
det dr sa att privatlivet trycker pa jattemycket. Det ar jattemycket
fokus for min del. /.../ Och sedan sa kanner jag inte pressen. Jag har
ingen ekonomisk press. Jag har ett helt ar pa mig. Det gor faktiskt att
man inte kinner panik, pa nagot sitt. /.../ Det ar som att man har
tagit ett sabbatsdr, och det ar tillatet nagonstans att bara ta det” (Sara,
deltagare Alfa Omstart).

Aven coacherna resonerar kring deltagarnas forhallningssitt till
programmen. En coach beskriver det som att en del inte har brat-
tom att fa ett nytt jobb. Det finns en attityd att ”"jag kan minsann
unna mig den har tiden nu, sa som jag har blivit behandlad”, sager
en coach. Attityden bottnar i en bitterhet mot arbetsgivaren. Kans-
lan av att inte ha blivit val behandlad paverkar dven psykiskt, vilket
gor att processen i programmet kan ta mycket langre tid, menar
coachen.

Att konstruera programmet som en tid da man dven har mojlig-
hetatt "gora annat”, framstar som ett sitt att géra perioden menings-
full, aven for dem som samtidigt aktivt soker jobb. Det handlar ofta
om att fa mer tid for familjen:

"Jag later barnen gd korta dagar igen, som jag inte kunde gora nar
jag jobbade. Det ger ett mervarde. Jag brukar lita dem vara hemma
en dag i veckan, darfor att jag tycker att jag gor det jag behover de
andra dagarna. Jag kanner att visavi Alfa behover jag inte kinna sa,
om jag har, kanske inte varje vecka, men de fir vara hemma nagon
dag da och da, kanske nagon dag i veckan. Att vi gér nagot roligt i
stallet. For jag kanner att det ger mig extra vairde och mening. Batte-
rierna rinner ut, men fylls anda p4a, for jag kinner att jag har ett bra
liv, aven om jag inte jobbar. Att jag kan ge barnen det hiar” (Marga-
reta, deltagare Alfa Omstart).

Margareta menar att dven omgivningen konstruerar hennes situa-

tion som positiv utifran att hon far mer tid fér barnen. Hon siger att
manga uppmanar henne att ta det lite lugnt:
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"Det ger ett slags meningsfullhet, och det kan vara utan barn ocksa.
Men for min personliga del, och lite omgivningen som sager: ’Ja,
men det ar vil skont att du...’, snarare in: ’Ah, din stackare, nu har
du inget att géra om dagarna’, for alla vet att det har man dnda, pa
nagot sitt. Det tror jag ocksd gor att, nar det géller identitet, aven om
jag ar noga med att sdga att jag ar faktiskt inte hemmafru. Jag ar
arbetssokande och inte arbetslos. Jag har ett kontrakt och jag har
ocksa borjat soka jobb” (Margareta, deltagare Alfa Omstart).

Deltagarnas forhallningssatt till programmet ar alltsa i hog grad
avhédngig deras forhallningssatt till livet i 6vrigt.

8.4  Slutsatser: programmen som 6vergangsrit

Omstallningsprogrammen kan tolkas som en form av dvergdngsrit i
van Genneps terminologi (se avsnitt 5.1.2). Till skillnad fran vad
som ar fallet med manga sa kallade klassiska 6vergangsriter, vilka
genom sin kollektiva konstruktion ofta ger upphov till samhorig-
hetskansla mellan deltagarna, framstir omstillningsprogrammen
snarare som individualiserande. Aven om vissa intervjupersoner
(bade coacher och deltagare) vittnar om att deltagarna umgas med
varandra, finns det inte, enligt min mening, tecken pa nagot som
skulle kunna betecknas som stark kollektiv samhorighet bland del-
tagarna. Trots vissa kollektiva inslag — som att manga individer
genomgar programmen samtidigt och dven genomfor vissa aktivite-
ter tillsammans — ar programmen i stor utstrackning organiserade
som individuella processer, som varje deltagare genomgar ensam,
vilket ocksa ar leverantorernas explicita foresats. Individualise-
ringen av deltagarna framstar som ett mal i sig for programmen. Jag
aterkommer till detta i nasta kapitel.
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8.4.1 Konstruktion av trygghet och kontinuitet

En mojlig orsak till avsaknaden av kollektiv samhorighet, som jag
tror ar av betydelse — utover den individualistiska doktrinen — ar att
det saknas ett gemensamt slutmal for den 6vergangsrit som omstall-
ningsprogrammen iscensatter. I sin klassiska form, i det som van
Gennep kallar semiciviliserade samhéllen, skapar 6vergangsriterna
typiskt sett en strukturerad vag fran en vdldefinierad position i sam-
héllet till en annan, lika vdldefinierad position i samhallet (van Gen-
nep 1960[1909], ss. 2-3, mina kursiveringar). I dessa fall fyller det
liminala tillstandet syftet, vilket i vissa fall forstirks rituellt genom att
avsiktligt gora perioden fysiskt och/eller psykiskt pafrestande, att
Oka kraften i separationen fran det gamla for att underlitta den
kommande inkorporeringen av det nya. Det som ar kanneteck-
nande for omstillningsprogrammen ar att det inte ar givet vilken
position (for att anvanda van Genneps terminologi) som over-
gangen kommer att leda till. Manga andra 6vergangsriter har till
uppgift att symboliskt konstruera en spanning och osakerhet som
inte finns dér av sig sjalv - for att skapa ett brott med det forflutna.'!
Till skillnad fran dessa fyller omstédllningsprogrammen i viss mening
syftet att 6verbrygga forandringen. I ett skeende praglat av den osa-
kerhet som bottnar i faktisk ovisshet infor framtiden konstruerar
omstallningsprogrammen ett tillstand av skenbar trygghet och kon-
tinuitet. I lyckliga fall 6vergar detta tillstind i inkorporering av en ny
status som anstilld (eller pa annat satt tillfredsstillande sysselsatt). I
olyckliga fall 6vergar det i inkorporering av en ny status antingen
som arbetslos, eller som anstalld/sysselsatt i en status som framstar
som negativ for personen, och/eller omgivningen, i relation till den
status som hon ldmnat. En funktion som omstallningsprogrammen
harvid kan sdgas fylla ar att skapa en forberedelse for, acceptans eller
kanske till och med ett vilkomnande av mojligheten att behova
inkorporera en ny, sd att siga, simre status som anstéilld/sysselsatt.

121 Tjll exempel sa kallade boot camps for nyrekryterade militirer.
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8.4.2 Tillfallig status som arbetssokande och
ny status som marknadsaktor

Omstallningsprogrammen skapar en tillfallig identitet som arbetsso-
kande och en tillfillig tillhorighet med programmen. Detta fram-
stalls som positivt for deltagaren: hon ar arbetssékande i stillet for
arbetslos. Aven for de deltagare som aktivt distanserar sig fran tillho-
righeten med programmen kan programmen fylla funktionen att
hjalpa dem behalla vardigheten i uppsagningssituationen, eftersom
det ger de mojlighet att konstruera situationen som att de "har tagit
ett sabbatsar”.

Samtidigt som omstillningsprogrammen iscensdtter separatio-
nen fran arbetsplatserna kan man tolka det som att omstillningspro-
grammen ocksd skyddar de uppsagda fran de sa kallade marknads-
krafterna. Omstallningsprogrammen reproducerar saledes polarise-
ringen mellan organisation och marknad, eftersom de konstrueras
som vasensskilda — deltagarna konstrueras som organisationsakto-
rer, som inte vet hur man beter sig pa marknaden. Transitionstill-
standet i omstallningsprogrammen praglas saledes bade av separa-
tion och av integration: deltagarna ar separerade fran ett normalt
arbetssammanhang — de har lamnat sin gamla arbetsplats, men inte
inkorporerats i nagon ny arbetsplats. Samtidigt priglas den av inte-
gration satillvida att programmens struktur och rutiner innebar att
individerna halls kvar i ett arbetsplatsliknande sammanhang. Ge-
nom programkonstruktionerna utokar arbetsgivarna/foretagen sitt
ansvarstagande for — och kontroll 6ver — de anstallda. Transitionstill-
standet konstrueras ocksa som nagot annat an arbetsloshet. Jag tol-
kar det som att programmet fungerar som en granssattare mot iden-
tifikationen som arbetslos, och daven som granssittare mot andra
sociala sammanhang, framfor allt familjen eller privatlivet.

Om man fokuserar pa polariseringen mellan organisation och
marknad kan man tolka det som att omstillningsprogrammen
iscensitter en 6vergangsrit som inte i forsta hand handlar om att
overbrygga perioden mellan tva anstallningar (det vill siga tva orga-
nisationstillhdrigheter), utan snarare handlar om att konstruera
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overgangen mellan statusen som organisationsaktér och statusen
marknadsaktor. Statusen marknadsaktor betraktas i detta sken som
en permanent status som arbetstagare i dagens arbetsliv behover
gestalta, oavsett om de for tillfallet ar i en anstallning eller mellan
anstiallningar/annan form av férsorjning.
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9. Kvalificering for
marknadspraktiken

I det har kapitlet analyserar jag vad som hander i programmen uti-
fran utgangspunkten att omstillningsprogrammen bidrar till kon-
struerande av arbetsmarknadspraktiker. Jag inleder med att beskriva
de aktiviteter som jag ser som motorer i konstruerandet. Jag inflikar
l6pande resonemang kring hur jag tolkar dessa aktiviteter. I slutet av
kapitlet gor jag en sammanfattande tolkning utifran studiens teore-
tiska begreppsapparat. Har tar jag inte hansyn till programmens
kronologi, utan behandlar de olika aktiviteterna tematiskt.

9.1  Sjalvinventering och sjalvutveckling

Som jag beskrev i kapitel 8 ar ett viktigt moment i den modell som
programmen ar uppbyggda kring en sa kallad analysdel. Inom
ramen for programmen erbjuds olika former av hjalpmedel for att
komma fram till "vad man kan”, "vad man vill” och "vem man ar” —
for att uttrycka det prosaiskt. Det mest centrala hjalpmedlet ar sam-
talen med coachen. Till exempel beskrivs TRR:s analysdel syfta till
att analysera personens kompetens och situation. Fragor som "Vad
gor jag nur” och "Vad kan jag och vad vill jag?” ska vara vagledande.
Tillsammans med radgivaren gor personen en analys av situationen
och en sa kallad inventering av sin bakgrund och kompetens. Men
det som ar foremal for intresse begransar sig inte till de aspekter
som ar direkt relaterade till personens arbete — utan hela personen
och "helhet i livet” framstalls som relevanta dimensioner:
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"Det ar fokus pa mitt néasta arbete, men helhet i livet kommer ocksa
i de allra flesta fall in. Det ar ocksa viktigt att det gor det. Darfor att
under den har processen dr det ofta sa att man ventilerar saker som
kianns mer eller mindre bra. Det kan hinda valdigt mycket, bade i
relation till partnern hemma, och till barn, till andra manniskor runt
omkring. Personen kan komma fram till att: "Jag vill leva mer halso-

99

samt i fraga om fysisk aktivitet, kost och sadant’” (Ellen, projektsam-

ordnare Epsilon).

Programmet beskrivs som en period da deltagarna har mojlighet att
titta pa de delar av livet som de annars inte hinner med, eller som
de lagt at sidan. Sjalvutveckling och tillfille till férandring i livet
framstills alltsd som en mojlighet i sig, som omstillningsperioden
kan ge. Men introspektion och ¢kad sjalvkinnedom beskrivs ocksa
som en forutsiattning for att deltagarna ska kvalificera sig pa arbets-
marknaden:

"Da ar det en utmanande fraga: "Vad vill du géra? Vad har du lust att
bidra till? I ditt nasta arbete?’ Det ar ocksa valdigt sillan personer vet
det tydligt. Det &r mer att man ar utifranstyrd: ’Jamen, vad finns det
for jobb?” Och sedan anpassar man sig till det. Och inte tvartom: "Vad
ar det jag vill? Vad har jag lust till?’ Och sedan: Vad finns det for
jobb?’ Sa det gar inifran och ut. I stillet for utifran och in. Det dar
tror jag ar jatteviktigt idag, nar det finns sa fa jobb. En professionell
rekryterare, nir han sitter och intervjuar, marker vildigt val hur
mycket personen dr grundad i vad hon sjilv vill och kan. Och da
tycker jag att det gdr att f4, det gar att skapa vilket jobb som helst. Jag
har vid manga tillfillen sett att personer som har vildigt stark egen
vilja och lust, och kan definiera det ocksa, kan skapa vilket jobb som
helst. Verkligen bokstavligen skapa ett jobb” (Bjorn, vd Epsilon).

Att "vara grundad i vad man sjalv vill och kan” beskrivs som en fram-
gangsfaktor i rekryteringssituationer. Epsilons vd menar att en del
av programmet ar att fa klienterna att se pa sig sjalva med nya och
andra perspektiv, och att resultatet ar att "ut kommer det en del per-
soner som ar valdigt mycket starkare, ifragasattande, och star stadi-
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gare i sig sjalva”. En coach uttrycker det som att deltagarna blir "tra-
nade i att veta vem jag ar”:

”Det handlar dven om att bli trinad i att veta vem jag ar. Aven om de
som deltar i programmet har ar valdigt hogutbildade sa ar det sa att
de flesta, ndr man staller fragan: ’Och vem ar du?’ sa har de inte en
aning. Det har de aldrig funderat pa. Det beror kanske pa att det har
framfor allt ar tekniska personer som kanske ar mer inriktade pa att
tanka i processer. Att besvara fragor som "Vem ar jagr’, "Vad vill jag
med mitt liv?’, ’Hur ser min livsvision ut?’, "Vad motiveras jag av?’ och
’Vad ar mina starka sidor?’ — det ar inte deras starka sida” (Rita, coach
Delta).

Den sa kallade sjalvanalysen beskrivs ocksd som det som sétter gran-
serna for vilka jobb personen kan fa:

"Darefter borjar vi en period med sjalvanalys, darfor att det ocksa vik-
tigt att veta: vem ar jag? Vad star jag for? Vad ar det som ar bra med
mig? Vad ar mina varderingar? Och vidare: vilka dr mina intressen,
vad ar det som ar viktigt fér mig i mitt jobb? Vad finns det fér behov?
Ar jag flyttbar? Nej, absolut inte, kanske svaret blir. I sa fall innebir
det andra saker: att jag begransar mig, och far ta konsekvenserna av
det. Och ingenting ar fel, och ingenting ér ritt, utan det ar vem du
ar” (Pia, coach Delta).

Citatet ovan illustrerar flera saker. For det forsta att deltagaren for-
vantas ha olika preferenser, virderingar och intressen, som hon kan-
ske inte ar medveten om. Dessa explicitgdrs genom processen —
idén ér alltsa att programmen synliggor det som redan finns i perso-
nen. For det andra belyser citatet idén om att det ar dessa preferen-
ser som utgor begransningarna och mojligheterna for personen
ifraga. Logiken ar att deltagarens preferenser leder till vissa val som
har vissa konsekvenser. Ansvar fér konsekvenserna ligger darfor pa
deltagaren. Samtidigt betonar coachen att det inte finns nagot ratt
eller fel, utan att det handlar om ”"vem du ar”.
I'sjalvinventeringsprocesserna ar det alltsd inte bara aspekter som
ar relaterade till jobbet som tas i beaktande. En del av "kompetens-
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inventeringen” som TRR erbjuder ar ett fragebatteri som omfattar
en lang rad fragor angaende arbete, utbildning, sprakkunskap, men
aven familj och fritid, bostadsort och resor, samt intressen. Detta fra-
gebatteri kan betraktas som ett satt att definiera vilka kvaliteter som
ar betydelsefulla i den har situationen, bade foér personen som
saljaktor pa arbetsmarknaden och for kvalificeringen av personens
arbetskraft, foremalet for utbytet. Det ar inte bara de kvaliteter som
generellt sett hanfors till arbetssfaren som tas upp till beskadan och
synas i sommarna, utan dven sadana aspekter som hor andra sam-
manhang till, sisom till exempel familjelivet. Personen i sin helhet
ar alltsa grundmaterialet for kvalificeringen. Viveka, radgivare pa
TRR, beskriver till exempel analysfasen sa har:

"Man bérjar med att titta pa: *Vad har jag fér kompetens?’ och "Vad
ar det for nagra fardigheter som jag besitter?’ Vi pratar om analys-
fasen. Att analysera vad ar det jag kan, och vad ar det jag har med mig
i fardigheter. Det kan ocksa vara fiardigheter som man har dgnat sig
at pa fritiden, men inte pa jobbet, men som faktiskt skulle kunna
innebdra en sysselsittning” (Viveka, radgivare TRR).

Detta ar ett exempel pa hur programmen genom coachens samtal
med deltagaren soker omgestalta personens arbetskraft. Fardigheter
eller intressen som personen tidigare betraktade som en fritidssys-
selsittning, kanske nagot personligt eller privat, synliggors. De listas
och definieras eventuellt som en del av erbjudandet pa arbetsmark-
naden. Med andra ord, kvaliteter hos personen som tidigare lag
utanfor lIonearbetes- och utbytesramen fors in i denna sfar — det vill
saga kommodifieras.

9.1.1 Socio-tekniska verktyg for konstruerande
av sjalvkannedom

Utover samtalen med coachen har programmen ocksa en uppsatt-
ning sjalvskattningstester, seminarier, gruppévningar, fragebatterier
och korta kurser, sasom ”liv- och karridarplanering”, “personlig ut-
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veckling”, "omvirld och arbetsmarknad”, "kompetensanalys” eller
“kompetensinventering”. Fragebatterierna besvaras bade i skriftlig
form och muntligt i coachingsamtalen. Delta anordnar till exempel
gruppovningar, dar deltagarna far intervjua varandra om sina yrkes-
massiga erfarenheter, for att pa sa vis sitta ord pa sina fardigheter.
Delta erbjuder ocksa en rad tester och andra hjalpmedel genom en
internwebb som alla deltagare har tillgdng till. Sjalvskattningstes-
terna avser saker som personlighetsdrag, "karriarstil” och motiva-
tion:

”Vi har program som vi har koépt in, det ena heter OPQ [Occupatio-
nal Personality Questionnaire]. Genom det fir man fram egenska-
per. Det andra handlar om motivation. Vad ar jag motiverad av? Det
hjalper till att fi fram den dar profilen som man ar. Det dr ndstan
ingen som har tinkt pa det, utan man har bara jobbat och levt. Man
har inte tinkt pa att sitta ord pa vem man ir. Nu nir man ska ut pa
intervjuer sa behdver man ha det. Det ar en styrka. Darfor tycker vi
att hor till ett sadant har jobbprogram” (Pia, coach Delta).

Ett sjalvskattningstest som omnamns ofta i intervjuerna ar Myers-
Briggs, som indikerar personlighetstyper. Detta test tillmats i inter-
vjuerna med coacherna och deltagarna inte sarskilt stor vikt, utan
presenteras mer som ett komplement till andra aktiviteter. Aven om
Myers-Briggstestet betraktas som lattviktigt ar det ett exempel pa en
testanviandning som kan beskrivas som symptomatisk for program-
mens praktik. Testerna bidrar till kvalificeringen av deltagarnas
arbetskraft ¢ vissa termer. Det ar vissa kvaliteter som definieras och lis-
tas. Verktygen som realiserar denna process ar bland annat sjalv-
skattningstest. Testens klassificering av egenskaper, och deras under-
liggande teori om manniskans natur, begransar och praglar forma-
teringen av det blivande féremalet for utbyte pa arbetsmarknaden.
I andra fall ges programmens hjilpmedel en mer omvalvande
roll i beskrivningen. En av coacherna berattar till exempel om en
deltagare som inte kunde tanka sig ndgot annat jobb an det som sal-
jare, trots att hans resultat inte varit sa bra pa det senaste jobbet:

273



"Jag sade: ’Ska du inte testa dig anda?’ Jo, det kunde han. S han gick
vagledningsprogrammet. Da var det mycket storre an vad det ar idag.
Det var atta dagar tror jag, och de vande ut och in pa dem. Sedan
ringer han, och sd skrattar han i telefon, och sager: ’Ja, du Johan,
atta—nio ar har jag lagt pa mitt liv som sdljare. Det skulle jag inte ha
gjort’. Han kom till insikt om det. Han tog ett langtradarkort. Och
han kor lastbil idag, och stortrivs. Sidant tycker jag ar kul” (Johan,
coach Alfa Omstart).

Citatet uttrycker programmens ideal om sjalvutveckling och forand-
ring. Programmet och aktiviteterna beskrivs som en utmaning for
individen, som far honom att ifragasatta sin historia och tidigare
prestationer, och —som i fallet ovan — "’komma till insikt” om att han
agnat de senast dren av sitt liv at fel yrke. Det ar ett exempel pa hur
programmen konstruerar féorandring av manniskor. Genom pro-
grammet, och med hjalp av de aktiviteter som programmet tillhan-
dahaller, medvetandegors deltagarna om vad de egentligen vill gora.
Det forflutna rekonstrueras som felaktigt och situationen som delta-
garen befinner sig i konstrueras dirmed som en majlighet att stalla
detta tillratta.

En forsta del av Epsilons "nuldgesanalys”, som till att borja med
handlar om att reda ut relationen till den gamla arbetsgivaren, ar ett
sjalvskattningstest som fokuserar pa stress. Det bestar av drygt 200
fragor, som handlar om arbete, privatliv och halsa. Till skillnad fran
hur tester anvands i programmen generellt sett — alltsd mer som ett
komplement och nagot som gors vid sidan av samtalen — ar tillamp-
ningen av detta test en elaborerad och valintegrerad del av Epsilons
programpraktik. Det ifyllda frageformulédret skickas iviag till ett
annat foretag for bearbetning. Tillbaka kommer en grafisk presen-
tation med staplar som beskriver personens "profil”; bland annat
indikeras "om det foreligger risk fér ohalsa” med hjélp av olika far-
ger, enligt Epsilons projektsamordnare. Resultatet utgér underlag
for samtalen med konsulten i nuldgesanalysen. Konsulten och klien-
ten tolkar tillsammans profilen:
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"Det som klienten sjilv upplever utav den, egentligen. Det ér inte sa
att vi sitter och sager: ‘Titta pa den har stapeln, den dar maste vi géra
nagonting at’. Mojligen att vi pekar pa dem. Men den [profilen] ar
sa tydlig att man reagerar pa de har staplarna anda, sjalv” (Ellen, pro-
jektsamordnare Epsilon).

Testet och den resulterande profilen anvinds dels for att "forsta det
egna beteendemonstret”, men dven for att fa vagledning om vartat
klienten ska 1 sitt nasta arbete:

”Da kan vi se om det ar nagonting i den hir personens monster, som
vi speciellt behover stodja, for att det ska kunna vara sa bra som moj-
ligt just nu. Sa att det inte ar nagot hinder i vigen. Det kan vara till
exempel att jag som person kan reagera valdigt mycket med stress pa
en hog informationsniva i ett foretag. Att det hela tiden kommer
massor med mail och nyheter och sd. Som person kanske jag ar extra
kénslig for det. Jag kanske bearbetar sadan information pa ett speci-
elltsatt. D4 ir detju ingen fara med det just nu, utan da ar antagligen
utslageti stresstestet en funktion av hur jag har haft det pa mitt gamla
arbete. Sa att det kanske kommer att lugna ner sig, i det som ar just
nu, anda tills jag kommer in i nésta jobb. Da behover vi tinka, perso-
nen behover tinka pd, och fraga efter, i samband med intervjuer:
"Hur ser det ut hir, pa den hér arbetsplatsen?’” Och kanske vilja en
arbetsplats dir det inte finns ett sadant moénster” (Bjorn, vd Epsilon).

Detta forfarande bidrar till en objektivering av de egenskaper eller
kvaliteter som testet presenterar. Man skapar ett moénster och
betraktar det darefter som om det vore givet, eller inneboende i per-
sonen. Jag tolkar det med andra ord som att personen formateras i
testets termer.

Fokusering pa en just stress bottnar i den doktrin som Epsilons
representanter utgar ifran, i vilken hélsa och stresshantering betrak-
tas som betydelsefulla delar av arbetslivet. Det som astadkoms
genom tillimpningen av testet ar att stressdimensionen tillskrivs en
objektiv betydelse. Testet ar fokuserat pa stress, och genom tillamp-

275



ningen av det 6versatts personens nuvarande situation, historia och
framtid i termer av stress.

De olika aktiviteterna och hjalpmedlen, de socio-tekniska verktygen
med Callons terminologi (se avsnitt 5.2.3), som aktiveras i program-
men bidrar siledes till formateringen av det som ska erbjudas till
utbyte pa arbetsmarknaden. Pa ett plan kan man beskriva det som
att de valjer ut och listar vilka kvaliteter som personen ska framhalla
om sig sjalv. Men utifran ett performativt synsitt ar det mer relevant
att beskriva det som att tillampningen av verktygen dven bidrar till
konstitueringen av de kvaliteter som synliggors. Det ar viktigt att
framhalla att de socio-tekniska verktygen inte har nigon inne-
boende kraft att pa egen hand forma féremalen for deras tillamp-
ning pa nagot forutbestamt satt. Verktygen sitts i arbete av aktorer i
ett specifikt sammanhang. Resultatet darav ar produkter av dessa
processer i varje enskilt fall.

9.1.2 Konstruerande av ett 6desdigert 6gonblick

Det fokus som laggs pa introspektion och sjalvutveckling kan beskri-
vas 1 termer av att programmens praktik som konstrueras som ddes-
digra dgonblick med Giddens sprakbruk (se avsnitt 5.1.4). Flera av
aktiviteterna i programmet syftar till att destabilisera (i Callons m.fl.
terminologi) deltagarnas uppfattning om sig sjilva och sitt for-
flutna. Detta sker genom de aterkommande fragorna om vad man
har fér behov, 6nskemal och varderingar. Det sker genom uppma-
ningarna om att svara pa fragor om vem ar och vad man egentligen
vill. Allt detta kan fungera som en utmaning for deltagaren, som far
henne att ifrdgasatta sin historia och sina tidigare prestationer.
Dessa aktiviteter kan ses som en del av lI6sgorandet av deltagarna
fran sina tidigare sammanhang. De bidrar till att stora individens
sjalvuppfattning och forstirka det liminala tillstindet av varken-eller.
Destabiliseringen utgér i den meningen grunden for en rekvalifice-
ringsprocess. Denna process sker inte godtyckligt eller fritt inom pro-
grammen, utan —som jag har varit inne pa tidigare — genom de akti-
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viteter som programmen erbjuder. De tillhandahaller, och foresta-
var, en modell for hur deltagaren ska agera och en motivvokabular
genom vilken individen kan rattfardiga sig sjdlv, sin situation och
sina handlingar. Motivvokabuliaren som programmen erbjuder
innebdr inte bara en mdjlighet for individen. Den ar ocksa nagot
som det ar svart for individen att undkomma.

I konstruerandet av det 6desdigra 6gonblicket spelar coachen en
betydelsefull roll som den utomstdende experten som ger rad och vag-
ledning, men inte tar ansvar for beslut eller tillhandahaller konkreta
losningar. Situationen att man har blivit uppsagd fran sitt jobb knyts
pa detta satt till hela livssituationen, och att hitta ett nytt jobb blir en
del av sjdlvets reflexiva projekt, med Giddens terminologi.

Min tolkning ar att denna konstruktion av uppsiagningen och
arbetssokandet som ett 6desdigert 6gonblick har f6ljande implika-
tioner. A ena knyts arbetet och karridren till sjilvets reflexiva projekt:
att hitta ritt jobb blir ett sitt att utveckla sig sjilv. A andra sidan kan
sjalvreflektionsévningarna och uppmaningen att ta reda pa vem
man ar ses som ett verktyg for kvalificering pa arbetsmarknaden: for
att kunna silja dig sjalv maste du kanna dig sjilv. Ur det perspektivet
understalls sjalvutvecklingen karriarutvecklingen; den blir ett instru-
ment for att lyckas hitta ett nytt jobb. Detta féranleder en diskussion
om graden av arbetskraftens kommodifiering. Vad ar det egentligen
som kvalificeras for utbyte pa arbetsmarknaden? Har sjélvet blivit en
del averbjudandet? Jag dterkommer till detta i slutetav det har kapit-
let.

9.2 Konstruktion av den egna arbetsmarknaden

En del inom programmen ar deltagarens definiering av sin arbets-
marknad. Delta kallar denna del just for "Min arbetsmarknad” och
TRR kallar den for "Mojligheter”. En av konsulterna pa Epsilon be-
skriver att definitionen av en persons arbetsmarknad utgar ifran fra-
gan “Vad vill jagr” som stills efter att konsulten och klienten "pro-
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cessat” klientens relation till den gamla arbetsgivaren och klienten
aven har fatt specificera "Vad kan jag?”. Epsilons konsult anvinder
en indelning av arbetsmarknaden i fyra sektorer, for att, som han
sager, hjalpa klienten att "hitta en struktur”. Sektorerna ar "den pri-
vata”, "den offentliga”, den idéburna” och ”starta eget”. Klienten
uppmuntras att fundera kring vilken sektor hon kan tinka sig att
jobba inom och varfér, utifran fragor som: "Vad har jag for for-
domar?”, "Vad har jag for positiva tankar kring...?” "Kan jag se mig
sjalv i offentlig sektor?”, "Kan jag se mig sjalv starta eget?”, "Hur
mycket tror du pa detta sjalv?”. Konsulten understryker att det inte
handlar om att tillfredsstilla honom pa néagot sitt, utan “det viktiga
ar att fa ett grepp om nar det har landat nagot som klienten verkli-
gen tror pa”. Nar klienten till exempel kommit fram till att det ar
privat sektor som ar mest intressant delas denna sektor upp i olika
delar, tillverkningsindustri eller tjanstemannaféretag och sa vidare,
och sa foljer samma frageprocess igen:

”Till sist hamnar vi i att: "Ja, men ga och undersok den har typen av
arbetsmarknad lite, och hur den ser ut’. D4 kan de fa lite tips om att
ga ut pa natet, eller de kan titta pa annat material. De kanske har kol-
legor, hur ser nitverket ut runt om dem? Vanner och bekanta etc.
Hur ser det ut, kanner de personer som arbetar i branscherna som
de ar intresserade av? Vad siger de?” (Erik, konsult Epsilon).

Analysen mynnar utien handlingsplan, som ligger till grund for det
mer “utatriktade” arbetet med att soka jobb. I en handlingsplan for-
mulerar klienten vad hon ska gora i sitt ndsta arbete: vad hon vill ha
for arbetsuppgifter; inom vilken typ av organisation; vilka varde-
ringar som arbetsplatsen ska praglas av; inom vilken bransch; var i
organisationen (med eller utan personalansvar); och var geogra-
fiskt.

TRR:s "Moijligheter” utgar ocksa fran analysen av vad man sjalv
kan och vill. Vigledande fragor, som besvaras tillsammans med rad-
givaren, ar: "Vilka foretag finns i regionen?”, "Vilka yrken efterfragar
de?”, "Vad har de for kompetenskrav?”, "Vilka mojligheter har du?”,
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"Racker dina kvalifikationer och vilka utbildningsvagar finns?”,
“Eller funderar du rentav pa att starta eget foretag?”. Déarefter hand-
lar det, enligt Viveka pd TRR, om att stimma av "Vad finns det for
moijligheter ute pa marknaden?” Viveka papekar att denna del bor
innehalla bade del och delmal:

“Man har kanske ett 6vergripande mal, att — det hir dr dromjobbet,
det hér ar den situation som jag tinker mig att jag befinner mig i om
tre ar. Pa vagen dit kan det vara flera olika delmal. Eller om inte plan
A gar i las, att man har en plan B och en plan C ocksa” (Viveka, rad-
givare TRR).

Johan, coach pa Alfa Omstart, beskriver det som att han i arbetet
med deltagarna ofta brukar borja med att titta pa hur arbetsmarkna-
den ser ut:

”Skriv upp alla jobb som du skulle vilja s6ka, men kanske inte kan,
men skulle vilja. Skriv upp allt du ser som du skulle kunna séka, och
skriv upp sddant som du skulle kunna s6ka, men som du absolut inte
vill ha. Sedan kan man ta den listan och titta pa vad det ar som goér
att det ser ut som det gor. Ofta kommer man in pa kompetensfragor,
eller féordomar. /.../ ’Ja, och vad ska du soka for jobb da?’ Och lika-
dant bestimma: 'Vad maste du tjana?’ *Vad har du foér krav pa dig?’
Sa att man forstar att nar man gor de har valen, sa finns det vissa kon-
sekvenser” (Johan, coach Alfa Omstart).

En coach berattar att i borjan handlar det for deltagarna valdigt
mycket om hur mycket de tjanar. De sager att de inte vill jana simre
an vad de gor nu. Efter ett tag, framfor allt om det har gatt lang tid,
maste de borja omprova vissa saker och beslut och borja titta pa 16s-
ningar, menar coachen. Han berittar att da kan det “lata valdigt
annorlunda”. Deltagarna inser att de beho6ver sdka vissa jobb som de
tidigare inte velat soka. Andra kommer fram till att de kanske kom-
mer att behova siga upp ligenheten for att flytta, beroende pa hur
arbetsmarknaden ser ut.
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En annan coach uttrycker det som att det ar nagot som delta-
garna far "processa med sig sjalva”, for att hitta den lagsta nivan pa
16n som de kan tanka sig:

"Det fungerar inte annars, man fir inte den l6nen idag. Det ir arbets-
givarens marknad. De enda som inte har riktigt det problemet, det
tycker jag ar just personer fran produktionen, darfér att deras loner
stimmer ganska bra. Det dr inga summor, om du forstar. Medans de
hir andra [pa projektledar- och mellanchefsniva], det ar betydligt
storre summor. Men det far man processa igenom och se, att det var
da du fick den 16nen. Det ser inte ut sa idag. [Jag fragar:] Vad dr det
Jfolk mdste timka igenom? Vad ar det man kan leva pa? Vad ar den hér
TV:n vard? Man skaffar sig vissa saker nir man har en viss léneniva,
och da dr man van att leva pd det viset. Da fir man boérja tinka om:
vad ar mer vart dn det hér. Det gar de igenom allihop. Och da kom-
mer just det hiar med jobbet: det ska vara nagot utvecklande, det ska
vara stimulans. De ska kidnna att de gor nytta. De vill ha utmaningar
i jobbet. Det kidnns som att det ar det, och bra arbetskamrater, som
ar det som driver, mer idn loénen. Faktiskt” (Kerstin, coach Alfa Om-
start).

Viveka pa TRR berattar att nar det har gatt ett antal manader, kan-
ske over ett ar, sa kanns det ofta tungt for klienterna. De kanske bor-
jar omvérdera geografiskt sokomrade, de borjar, som hon uttrycker
det, "vidga vyerna sa att siga utanfor sitt eget kompetensomrade”.
Ellen pa Epsilon resonerar kring att det ar stor skillnad pa vilka m&j-
ligheter man har beroende pa hur éppen man ar for olika typer av
l6sningar:

"Det ar ocksa sa att om har man en 6ppenhet for att gi in i kortare
projekt, eller en 6ppenhet att titta pa: kan jag tinka mig att jobba pa
konsultbas, helt enkelt, s& 6ppnar det fler dérrar. Det innebar att jag
gar ut snabbare. Sa det hanger ihop med synsitt, egentligen. Om jag
tanker vidare, bredare.” (Ellen, projektsamordnare Epsilon).

Definitionen av den egna arbetsmarknaden handlar saledes till stor
del om en bedéomning av och anpassning till de mdjligheter man
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har. Aven om det i bérjan kan framsta som att definitionen utgar
fran vad deltagarna vill sa blir det efterhand uppenbart att det hand-
lar lika mycket om att definiera vad som ar méjligt och utifran detta
definiera vad man vill. Det handlar aven om att definiera om och
anpassa vad det ar man erbjuder, som i fallet dar deltagarna “gar
utanfor sitt kompetensomrade”.

Lonen spelar en dubbel roll i definitionen av arbetsmarknaden.
A ena sidan utgor den det som arbetaren far i utbyte for sin arbets-
kraft. A andra sidan framstar den ocksd, i termer av loneansprak,
som en av de kvaliteter som definierar personen pa arbetsmarkna-
den och placerar henne i en viss del av marknadspraktiken, samt
positionerar henne i relation till andra arbetssokande.

9.3 Att fora sig pa arbetsmarknaden

Det finns — foga 6verraskande — en rad olika aktiviteter inom pro-
grammen som ar inriktade mot att bidra till deltagarnas agerande i
arbetsmarknadspraktiken. Det handlar bland annat om seminarier
om hur arbetsmarknaden fungerar, féredrag av representanter fran
andra sidan, till exempel headhunters och arbetsgivare, kurser i hur
man kartlagger och anvander sitt natverk, och kurser i intervju- och
presentationsteknik. Nagot som dock intar en, enligt min mening,
speciellt framtradande roll i konstruktionen av arbetssokande inom
programmen ar curriculum vitae, cv:

”Curriculum Vitae. Star for levnadsbeskrivning och dr en utforligare
form av meritforteckning. /.../ Numer anvander man en CV nar
man soker arbete. /.../ I samarbetet med Trygghetsradet finns det
sarskild utbildning f6r hur man formulerar en meritférteckning. En
bra uppstalld meritforteckning ar en av de viktigaste atgarderna nar
man ska soka ett nytt arbete” (Information om Alfa Omstart pa Alfas
intranat, 1k).
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I den arbetsparm som TRR ger sina klienter finns till exempel ett
avsnitt om cv och om hur man skriver ett cv. Dér star det bland annat
att cv ar en “internationellt etablerad form av skriftlig presentation
av den samlade kompetens du skaffat dig, i och utanfor arbetslivet”
(TRR-parmen, s. 18). Cv beskrivs ocksa som:

“ett viktigt instrument i marknadsforingen nar du soker arbete,
externt och internt och nar du star i begrepp att starta eller har star-
tat eget foretag. Det kan ocksa anvandas vid utvecklingssamtal. /.../
Syftet ar att du ska vicka s stort intresse och nyfikenhet hos lasaren
att denne vill veta mer om dig och be dig om ett personligt samman-
traffande” (TRR-parmen, s. 18).

Pa ett plan kan man se cv:et som det symboliska uttrycket par excel-
lence for processen att presentera och marknadsfora sig sjalv pa
arbetsmarknaden. Av denna anledning har jag valt att lata de aktivi-
teter som kretsar kring cv:et utgéra navet i det har avsnittet, trots att
det givetvis, som namnts ovan, aven finns andra moment i program-
men som syftar till att producera marknadsbeteende hos delta-
garna.

9.3.1 Cv:et som startskott for arbetssokandet

Att skriva sitt cv beskrivs som startskottet pa arbetssokningsproces-
sen. I intervjuerna framstar arbetssobkande och cv som oupplosligen
sammankopplade; det tycks i det narmaste vara otankbart att soka
jobb utan att ha ett cv. En av deltagarna i Alfa Omstart, Nils, berattar
att han borjade med att uppdatera sitt cv for att soka jobb och "vara
mentalt forberedd” redan innan det blev klart att han skulle ga in i
Alfa Omstart. Elisabeth, deltagare i Epsilon, hade planerat att inte
sOka jobb under den forsta tiden i programmet, men eftersom hon
snabbt blev kontaktad av rekryterare fick hon dnda borja med att
skriva ett cv for att kunna bemota de kontakter som togs med henne.
Joakim, deltagare i Delta, berattar att en av de obligatoriska delarna
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av programmet ar att skriva och fa kommentarer pa sitt cv. Sara, del-
tagare i Alfa Omstart, beskriver hur hon boérjade s6ka jobb:

“Sedan borjade jag soka jobb, eller borjade titta pa hur man skulle
soka jobb. Jag gjorde ett cv, for jag hade inget bra cv. Det tog ungefar
tio dagar. Sa egentligen kan man vil saga att jag borjade sdka jobb i
november” (Sara, deltagare Alfa Omstart).

Att skriva sitt cv eller ha sitt cv klart blir alltsa symboliskt for sjalva
arbetssokandet, och ses som ett tecken pa att man har natt en viss fas
i den process som programmen foreskriver. Alla betraktas till exem-
pel inte som "redo” for att skriva sitt cv. Ellen pa Epsilon menar till
exempel att om en klients fokus ar "nagon helt annanstans”, sa ar
det inte bra om hon ”trycks in i rutan” dar hon ska fokusera pa att
skriva sitt cv.

Det fungerar ocksd tvirtom, man blirredo att soka jobb genom att
skriva sitt cv. Anna, coach pa Delta, berittar att de borjar tidigt i pro-
grammet med att skriva cv:

Vi har ocksa forsokt att nastan parallellt borja diskutera ansdknings-
brev och cv, for att det sitter igang valdigt snabbt, att det hir ar ett
jobbsokarprogram, och: "Var beredd nu!” Du maste ha handlingarna
i ordning for att kunna séka jobb. Man marker att sa fort man har sitt
cv sa: "Nu kan jag s6ka jobb’, 'Nu ar jag flygfardig’”
Delta).

(Anna, coach

Ulf, coach pa Alfa Omstart, beskriver det som att deltagaren ska
“kanna sig trygg” med sitt cv, och att programmet “rustar” delta-
garna. Han menar att det ar bra att borja med cv och siljbrev sa
snabbt som mojligt — sa snart deltagarna ar i "sadant mentalt skick
att det ar okej”. Att ha sitt cv klart beskrivs alltsa aven utifran en kans-
lomassig aspekt. Som uttrycks i citaten ovan antas cv:et gora att man
kidnner en trygghet, eller att man "kinner sig flygfardig”. Attinte ha
nagot cv antas pa motsvarande sitt skapa osdkerhet, det blir ett
tecken pa att man inte har "nagot att komma med”. Anna, coach pa
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Delta, svarar pa fragan om vad hon goér mer konkret i sin roll som
coach:

"I borjan kan det handla mycket att synliggora deras styrkor till exem-
pel. For det kan vara sa att deltagarna uttrycker att: ’Jag kan ingen-
ting, och jag vet inte och...”. Cv:et kan vara valdigt tunt. Da handlar
det om att hjalpa till att lyfta fram bra saker som de har gjort, eller
bra saker som andra har sagt om dem. Ofta kommer det fram saker
da: ’Jamen, det fick jag berém f6r’” (Anna, coach Delta).

Min tolkning ar att cv:et ar ett betydelsefullt verktyg for att kvalifi-
cera individer for utbyte pa arbetsmarknaden. Att det finns ett cv ar
en markor som identifierar en person som arbetssokande. Cv:et
fungerar som en kvalitet i sig, utover att det uttrycker olika kvalite-
ter. Genom att utrusta personer med cv transformeras personens
arbetskraft till utbytesobjekt, och personen sjalv till en saljaraktor.
Cv:et framstar ocksa som en nodvandighet for att kunna delta i
arbetsmarknadspraktiken. Utbytespraktiken bygger pa cirkulation
av cv (vilket jag kommer att aterkomma till nedan). Cv:et fungerar
darfor ocksa som en exkluderingsmekanism. Om man inte gang-
bart ett cv, inte sjalv vet hur man skriver ett cv, och inte far nagon
hjalp med att lara sig det — till exempel genom att delta i ett omstall-
ningsprogram — kan det vara svart att 6verhuvudtaget agera i arbets-
marknadens utbytespraktik.

9.3.2 Produktionen av cv

Produktionen av cv framstar som en allt annat an trivial aktivitet
inom ramen for programmen. Pa olika sitt gors cv-skrivandet till en
betydelsefull sysselsattning i egen ratt. TRR anordnar sarskilda cv-
kurser och har ett helt avsnitt i den parm som klienterna far dedike-
rat at hur man skriver ett cv, med rad, férmaningar, forslag och exem-
pel. Pa Delta finns det sa kallade cv-paneler, bestaende av kompe-
tenssiljare, som ger rad om hur man ska skriva sitt cv. Det organiseras
aven gruppaktiviteter, dar deltagarna far intervjua varandra for att
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vaska fram bra saker som de kan ndmna i sina cv:n. Pa Epsilon bjuder
man emellanat in externa personer till frukostseminarier, till exem-
pel rekryteringskonsulter, som bland annat far beratta om vad de
tycker ar viktigt i ett cv. Coacherna fungerar dessutom som ett fort-
lopande stod i denna aktivitet (vilket jag aterkommer till nedan).

Att skriva sitt cv beskrivs alltsa, i synnerhet fran programrepresen-
tanternas sida, som en aktivitet i sig, som tar tid i ansprak. Att skriva
sitt cv gors pa flera olika sitt till en sarskild kompetens, som maste
laras ut och laras in, som behover uppdateras. Kompetensen betrak-
tas dessutom som viktig, inte bara fér deltagarna i programmet, utan
for manniskor i allmanhet. En av coacherna, Rita pa Delta, reflekte-
rar:

"Egentligen borde man i ett valdigt tidigt skede, redan i skolorna,
bérja med intervjumetodik och presentationstraning. Man skulle 6va
att silja in sig sjalv, for det 4r ingenting fult att silja in sig. Om inte
du sdljer in dig sjélv, vem ska dd gora det? Man borde fa trdna sig i att
vara mer verbal, och i argumentationstrianing, fran borjan. Att fa veta
vad ett cv ar, och fundera 6ver "Hur ser mitt cv ut?’, dven om jag inte
har gjort nagonting i mitt liv’ (Rita, coach Delta).

Att veta hur man gor nar man skriver sitt cv blir i forlangningen en
sorts garanti for att man har en beredskap att ge sig ut i arbetsmark-
nadspraktiken igen i framtiden, om - eller snarare nar — det blir
aktuellt. Om man har utrustats med cv-skrivarkompetensen har
man féormagan att i framtiden aterkvalificera sig for utbyte pa arbets-
marknaden. Pér, coach pa Alfa Omstart, sager sa har:

“Jag vill pésta att bara nér det galler att skaffa sig ett cv — ingen visste
vad det var for tio ar sedan. Med sadana hér program blir man duk-
tigare pd att klara en sddan situation som att bli arbetslds. Darfor tror
jag inte att man ar lika radd for att bli arbetslds nésta gang” (Par,
ansvarig for Alfa Omstarts l6pande verksamhet).

Deltagarna skiljer sig at avseende vilken betydelse de tillmater cv-
skrivandet, fran de som beskriver cv-skrivandet som en lang och rela-
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tivt komplex process, till dem som endast namner det som en prak-
tisk detalj man maste fa klar for att kunna sétta igang med arbetsso-
kandet, och inte nagot som de lagger sa stor vikt vid i sig.

Relationen cv — person

I arbetsmarknadspraktiken har cv:et rollen som stéllforetradare for
personen; en representation av personen pa tva sidor papper. Men
relationen mellan cv och den arbetssokande ar inte alltid komplika-
tionsfri.

I vissa fall sager cv:et for mycket om personen. Elisabeth, delta-
gare i Epsilon, resonerar till exempel sa hér:

”[Jag fragar:] Vad tycker du ér dina starka sidor, vad framhdller du hos dig?
/.../ Och sedan att jag ar prestigelos. Nar man ser vad jag har gjort,
sa forutsdtter man liksom, nar man laser mitt cv, att jag vill bli chef.
Sa dar forsoker jag tona ner det. Det kan jag gora, men jag vill inte
bara bli chef. Jag vill inte ta hand om 20 personer och inte gdra nagot
operativt sjilv. Och, ocksa att, tittar man pa mitt cv sd tror man kan-
ske att jag aldrig har gjort nagot annat dn jobbat, men det har jag. Jag
har ett socialt liv, och jag gor ratt mycket pa min fritid, och tycker det
ar viktigt och sadar” (Elisabeth, deltagare Epsilon).

I andra fall siger daremot cv:et for lite. Mikael, deltagare i Delta,
sager till exempel att hans kunskap inte "syns i cv:et” darfor att han
inte har "last kunskap”, vilket kravs féor manga av de tekniska jobb
han soker. Ibland finns dven en oro for att cv:et sager fel saker eller
kan komma att ldsas pa fel sitt. Kristina ger uttryck for det nar hon
svarar pa om hon tycker att det ar nagot som missgynnar henne nar
hon soker jobb:

"Da fragade den har rekryteringskonsulten mig hur jag skulle han-
tera att limna barnen pa dagis, nir jag skulle pendla till Linképing.
Och det tror jag inte att han fragade sina manliga sokanden. Det tror
jag inte att han skulle gora. Det tror jag ar att de tanker: ’Jaha, men
kommer hon fixa det har?’ Jag tror 6verhuvudtaget det har att ha tva
barn, det kan... jag har ibland funderat pa om jag ska ha med det i
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cv:et overhuvudtaget. Jag kanske ska ta bort hela den personliga
delen. For det kan ocksa avskracka, att man vet att da vabbar man
mycket, och barnen ar sjuka hit och dit” (Kristina, deltagare Alfa
Omstart).

En deltagare ger uttryck fér en annan typ av anpassning av cv:et,
som inte har med henne som person att gora, utan som mer ar en
anpassning till forandringar i modet. Nar hon andrade titeln pa sitt
cv blev den mer uppmarksammad pa de sajter hon lagt ut det pa:

”Jag dndrade titeln pa sjalva cv:et, alltsa titeln pa min roll. Fér det ar
som med mode. Vissa begrepp ar aktuella, kan man saga, under vissa
perioder. Just nu dr det det. /.../ For att bli uppmérksammad maste
man sjalv representera det som ar aktuellt. Ingen vill ha ett gammalt
brod. Torkat. Med massa med mogel pa” (Monica, deltagare Alfa
Omstart).

Aven coacherna ger uttryck for att cv:et kan behéva justeras:

"Man kan ha ett tungt cv dar man har med allting man har gjort. Dar
man lyfter upp sig sjalv, och ibland mérker vi, far man tona ner sig
sjalv, for att annars blir man 6verkvalificerad och kommer inte pa
intervju, darfor att man ar 6verkvalificerad. Det kan ta lite tid att gora
flera bra cv” (Anna, coach Delta).

Coacherna talar om att deltagarna fran Beta har fatt mycket utbild-
ning genom foretaget, och att allt inte kan sta med pa cv:et:

"Det marks att det r personer som kommer fran en organisation dar
det har varit gott om internutbildningar och sa. Mdnga ganger har
de langa listor med kurser bakom sig. Men det ar en speciell affrs-
kultur som de bar med sig, och som kanske inte ar gangbar alla
ganger utanfor Beta. Sa det dr en omstallning i sig. Till exempel titu-
latur, alltsd de arbetstitlar man anvande sig av. Nastan alla 4&r mana-
gers, pa nagon niva, hos Beta, och det kanske inte ar sa i alla foretag.
Mianga ganger ar det ocksd engelska titlar, och det giller att hitta
nagon mojlig vag att fa omvarlden att forsta, vad det ar jag har gjort
egentligen. Darfor att det ar koder och beteckningar som giller i
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Betas varld. Men for att kunna fa ndgon annan att forstd att jag kan
bidra med ett resultat, sa galler det att kunna 6versitta det och fa
gehor och forstaelse for det” (Viveka, radgivare TRR).

Coacherna framhaller ocksa att man behdver anpassa cv:et till just
det jobb man s6ker. Man kan ha flera olika cv:n i beredskap, bero-
ende pa vad det ar for jobb man ska soka:

"Sedan kan de goéra det annu battre, eller géra fem varianter: ett
funktionscv, en vanlig meritférteckning, eller man kan bli proffs pa
att goéra cv” (Anna, coach Delta).

Det galler alltsd att noga kalibrera cv:et; att 6versatta sig sjalv i termer
som dar begripliga och gangbara, samt att anpassa sig till efterfragan.
Personen ska inte framsta som for bra, men inte heller som oattrak-
tiv. Som framgar av en jaimforelse med ett av citaten ovan, dir en
coach sager att cv-skrivandet pa ett plan handlar om att fa delta-
garna att inse sina starka sidor och fora in de i cv:et sd ar coachens
roll dubbel. Coachen ska bade lyfta upp deltagarna och tona ner
dem i cvina.

I utbytespraktiken ar cv:et saledes med och formger det som ska
utbytas, genom att vissa saker om utbytesprojektet kommer till
uttryck och andra inte goér det. Produktionen av cv handlar inte
enbart om en direkt 6verforing av personens kompetenser och erfa-
renheter till en lista. Listningen och formuleringen av kompeten-
serna och erfarenheterna, eller utbytesobjektets kvaliteter, ar en
performativ process. Oversittningen av personen till cv innebar
definiering av kvaliteter som sker i interaktion (direkt eller indirekt)
med andra aktorer i marknadspraktiken, potentiella arbetsgivare
och intermediarer sisom headhunters.

Samtidigt som det inte rader ett okomplicerat férhallande mellan
person och cv, sa framhalls vikten av 6verensstimmelse mellan per-
son och cv. Det ska inte vara ett "cv rakt upp och ner”, som en coach
uttrycker det, utan det ska synas vad personen vill i cv:et:
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"De forsoker krympa den, sa den ar pa tva sidor. Och dndd ar komp-
lett. Det ar valdigt mycket arbete med att fa till det har, att formulera
sig och anvinda de ratta orden. S4 att den blir rittvis, och positiv och
sanningsenlig. Det ar ocksa viktigt. Nar de i sin tur gar pa intervju sa
ska de vara sitt cv, om du forstar vad jag menar” (Pia, coach Delta).

Min tolkning ar att nar cv:et val ar producerat objektiveras det och
agerar tillbaka mot personen som det syftar till att representera.
Cv:et stéller krav pa personen: personen ska vara sitt cv.

Det finns aven forestallningar om att personens yrkesverksamma
liv ska anpassas efter vad som ar lampligt pa cv:et. Cv:et blir da sym-
bol for en idealkarriir. Henrik, deltagare pa Alfa Omstart, svarar till
exempel sa hdr pa min fraga om han har "funderat pa att byta bana”
och ”goéra nagot annat”:

I och med att jag hoppat runt, mellan olika branscher sa, det ar att
om jag skulle byta bransch igen, sa skulle det egentligen vara ganska
naturligt. Sa att jag kdnner mig vl lite som en hoppjerka. Sa det ar
val dags att, ndsta jobb, att man ska bli dir en ldngre tid. Lite sa kinns
det, att gdr man till ett jobb, att da ska det vara seridst, annars ser det
inte bra uti cv:et och s dar” (Henrik, deltagare Alfa Omstart).

Kerstin, coach pa Alfa Omstart, resonerar kring betydelsen av Alfa
Omstart for deltagarnas cv:

"Det hir med att de vet om att det dr lattare att fa jobb, om man har
ett jobb. Nar man ar i Alfa Omstart &r man fortfarande anstilld. Sa
pa sitt cv skriver man att man ir anstalld i Alfa, fortfarande, man star
inte som arbetslos ddr. Det gor att arbetsgivaren, eller den som
anstaller, vet om att det har ar personer som fortfarande har kvar sin
anstallning” (Kerstin, coach Alfa Omstart).

Citatet ovan illustrerar hur omstallningsprogrammet fungerar som
medkonstruktor av deltagarnas cv, genom att uppsagningen osynlig-
gors. Normerna for hur ett cv ska se ut for att forhalla sig pa ett legi-
timt satt till den ideala karridren paverkar alltsa aven organiseringen
av relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare. Ett av syftena
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med att anordna omstallningsprogram ar att gora det mojligt for an-
stallda som sagts upp att ga fran en anstdllning till en annan utan en
period av arbetsloshet, eftersom det skulle bidra till ett bristfalligt cv
och medféljande svarigheter att kvalificera sig for utbyte. En aspekt
avidealkarriaren, sa som den uttrycks genom konstruktionen av om-
stallningsprogram, ar att det inte ska finnas perioder av arbetsloshet
i cv:et. Att det i praktiken ar sa att personen de facto inte har dgnat
en viss period — saisom den da hon deltar i omstallningsprogrammet
— at att arbeta inom sitt omrade tycks vara av mindre betydelse. Det
viktiga ar att skapa ett legitimt satt (uppsagningstiden, som i de har
fallen blir forlangd) for att fa cv:et att se glapplost ut. Omstallnings-
programmen handlar i den meningen om att konstruera formen av
en viss typ av karridr, som anses attraktiv och legitim. Samtidigt kon-
strueras genom programmen en karridrpraktik som avviker fran
den form som presenteras i cv.

Standardisering

Produktionen av cv inom omstallningsprogrammen bidrar till en
standardisering av utbytesobjekten pa arbetsmarknaden. Genom att
utformningen av cv ar likriktad blir det mojligt for potentiella
arbetsgivare att jamfora olika kandidater med varandra. Man kan
havda att standardiseringen enbart dar skenbar, eftersom det handlar
om en standardisering av just sjdlva cv:et, inte av personen som cv:et
handlar om. Men cv:et ar inte frikopplat fran sin referent, det stalls
krav pa att man “ska vara sin cv”, att cv:et ska vara “rattvist” och “san-
ningsenligt”. Individen maste bade leva upp till sitt cv, och leva med
sitt cv. Gv:et ar en viss typ av oversattning av hennes yrkesbana, som
i sin strikta och standardiserade form ogiltigférklarar andra typer av
beskrivningar. Min tolkning ar att cv-praktiken, och den vikt som
laggs vid cv:et inte enbart far effekter pa hur individer presenterar
sig sjalva, utan aven kan paverka hur de tainker om sig sjalva och hur
de handlar, till exempel att de gor vissa val av hansyn till hur det ser
uticvet.
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Produktionen av cv:et uttrycker val, tycker jag, den inneboende
spanningen mellan singularisering och jamforbarhet som kanneteck-
nar en produkts kvalificering till vara pa en marknad (se avsnitt
5.2.3). A ena sidan understryks det hur betydelsefullt det ar att cv:et
star ut — att det pa nagot satt ar unikt och fangar arbetsgivarnas/
koparnas uppmarksamhet. Det vill siga att utbytesobjektet singula-
riseras genom cv:et. A andra sidan formaterar cv:et genom sin stan-
dardiserade form utbytesobjektet till nagot jamforbart, ett exemplar
i en klass av liknande objekt, som det jamfors med. Jag menar att
programmen och cv-praktikerna som de realiserar har en standardi-
serande effekt som potentiellt sett ar tamligen radikal. Genom
denna typ av praktiker konstrueras manniskors arbetskraft som
utbytesobjekt pa ett likformigt sitt oavsett deras yrkestillhorighet
eller vad de jobbar med.

Cu:et och relationen mellan coach och deltagare

Producerandet av cv:et sker som namnts ovan i samarbete mellan
coachen och deltagaren. Det ar den forstnamnde, specialisten, som
lar den senare hur det ska se ut:

“Manga har redan skrivit sitt cv. Nar jag far se det sa duger det aldrig,
utan jag ser att hir maste vi jobba mer. Det ar den kunskapen jag sit-
ter pa. Jag vet vad man behdver pa marknaden. Jag vet hur en sadan
har handling ska vara for att vara rattvis, mot var och en. Sa da borjar
vi jobba med det” (Pia, coach Delta).

Deltagarna definieras av coacherna, och i vissa fall d&ven av sig sjilva,
som bristfilliga — antingen pa grund av att de, som en coach sager,
“aldrig har sokt nagot jobb tidigare” (och darmed aldrig skrivit
nagot cv) eller att det var sa linge sedan sist sa de kunskaper som
deltagaren besitter i fragan har blivit obsoleta. Som Ulf, coach pa
Alfa Omstart, uttrycker det:
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"For om du tinker dig, manga av vara deltagare har jobbat i det har
foretaget i tjugo, tjugofem, trettio ar, och bara vi siger cv, sa ar de
sahdr: *Cv, vad ar det fér nagonting?’” (Ulf, coach Alfa Omstart).

Att inte veta hur man skriver ett cv blir symboliskt for att man inte
ar en kompetent marknadsaktor. Coacherna forklarar hur cv:et ska
se ut: det ska vara nagorlunda kort, tydligt, "inte blahablaha” och
konkret. De gar dven in och kommenterar vilka ord deltagarna
anvander:

"Det ar ocksa viktigt med spraket, hur man skriver. Jag brukar siga, i
ett cv kan man ha en ging ’aven’ och en gang 'samt’. Det dr trakiga
ord att ha med” (Pia, coach pa Delta).

Deltagarna berattar om hur coacherna skrivit om eller strukiti deras
cv:

"Jag hade skrivit detaljrikt vad jag har gjort, sa att de vet exakt, men
hon bara strok halften” (Sofia, deltagare TRR).

"Visst hade jag ett cv, men det var fran datid till nutid. Det ska vara
nutid till datid. Jag hade naturligtvis tvirtom, de hade fatt traska ige-
nom det dar. Det var storre, mer, &n vad man skulle ha ocksé. Det gil-
ler att fa ihop det, det far inte vara fér mycket. Det far bara vara tva
sidor. Nu har ju jag gjort ganska mycket, sa det skulle ha blivit tio
sidor, men det gar inte” (Mikael, deltagare Delta).

"Mitt [cv] var gjort av en ingenjor, kan jag tala om for dig, sadar:
pom, pom, pom. Sa hon [coachen] har skrivit om sd det har blivit
mer verbalt. Det ser klart mycket battre ut, ingen tvekan” (Lars, del-
tagare Epsilon)

Rita, coach pa Delta, framhaller vikten av dialog i cv-skrivandet, med
motiveringen att deltagaren maste kdnna att cv:et ”ar jag” nar hon
skickar ivag det:

"Den andra delen [av coachens jobb] ar i vart fall kunskapsférmed-
ling, for det ar vi som vet hur man séker jobb. Det ar vi som vet hur
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man gor ett bra cv. Men det ar inte heller s att jag siger: 'nu ska du
minsann ha den typen av cv’. Det 4r samma sak dar, det ar en dialog
— det ar ditt cv. Det ar du som maste kdnna nér du skickar ivig:
‘Jamen, det dr jag’” (Rita, coach Delta).

Cv-skrivandet som aktivitet i programmen kan tolkas som ett tillfille
till utévande av kontroll 6ver deltagarna. Under cv-producerandet
bekraftas coachen i sin roll som specialist, som har ratt att bedéma
cviet, alltmedan deltagarna definieras som bristfalliga och i behov av
hjalp. Detta rattfardigar att coachen har synpunkter pa saval inne-
hall som utformning av cv, samtidigt som cv:et konstrueras som ett
uttryck for deltagaren som person. Genom att cv:et framstills som
en sadan viktig del i arbetssokandet, och i synnerhet genom att lagga
sa stor vikt vid dess exakta utformning, 6kar deltagarnas beroende
av coachen och programmet.

Vem som har ritt till cv:et nér det val har producerats kan ocksa
betraktas som en fraga om kontroll. En av coacherna pa Delta berat-
tar att coacherna och kompetenssaljarna tipsar deltagarna om jobb
som kommer in. Ibland kan det ocksa vara sa att de skickar ivig ett
cv till en potentiell arbetsgivare utan att beratta det for deltagaren:

“Ibland kan det vara sa att det inte blir nagot napp, da kanske man
bara vacker forhoppningar, och det vill vi inte. Sa ibland kanske de
blir uppringda och blir jittefédrvanade: ’Jaha, oj, var mitt cv dar?’. Det
ar nagon har reagerat negativt pa det, men det dr en minoritet. Ofta
ar det tvartom: "Vad kul att mitt cv ar dar, och att de vill traffa mig’.
[Jag fragar:] Varfor kan folk reagera negativt? Det kan uttryckas som att:
‘Jag visste inte om att ni skickar ivig utan att friga mig’. Det har vil
hanti enstaka fall, men tanken ar bara for ditt basta, inte for att vi vill
dig ont, utan tvirtom. Det dr darfor vi skickar ivag cviet’ (Anna,
coach Delta)”.

Citatet ovan uttrycker en viss tvetydighet kring cv:ets status. Vem till-
hor egentligen cv:et nar det val ar skrivet? Och vem kontrollerar
dess cirkulation? Aterigen spelar cv:et en roll i relationen mellan
coach och deltagare. Programmens ideal ar att deltagarna ar vuxna,
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ansvarstagande manniskor. Anda sa tar sig coachen ritten att avgora
att hon inte ska "vacka féorhoppningar” hos deltagaren, och skickar
darfor ivig cv:et utan att berdtta det. Det framstar for mig som ett
omyndigforklarande av deltagaren.

9.3.3 Att sprida sitt cv

Nar man har ett "hyfsat cv”, som en av de intervjuade uttrycker det,
kommer naésta steg: spridningen av cviet. Cv:et ska/bor enligt
coacherna spridas pa flera olika sitt. Det mest konventionella och
for-givet-tagna ar att bifoga det i ansokan om ett utannonserat jobb.
Har tillskrivs cv:et nyckelrollen som dorroppnare. Cv:et betraktas
som mycket betydelsefullt i upprattandet av kontakt till potentiella
arbetsgivare. Ofta ar det cv:et och ansokningsbrevet som ar arbetsgi-
varens forsta méte med den sokande.'** Cv:et fungerar som en still-
foretradare for personen. Detta mote beskrivs som avgorande for
om den sokande kommer att ga vidare i rekryteringsprocessen, "lag-
gas i ratt hog” av den som rekryterar, eller inte:

"Man maste ha ett bra cv for att fa ett jobb. Det ar inte latt idag, att
skriva ett bra cv. Det ska vara ett till tva sidor, och jattekort, med jatte-
mycket mellanrum, men dnda kort. Antingen ska det vara modernt,
eller sa ska det vara skrivet pa ett visst satt, for att finga arbetsgivarens
ogon. Det ar jattesvart, tycker jag” (Sofia, deltagare TRR).

Cv:et fungerar som ett selekteringsverktyg i utbytespraktiken. Dar-
for maste cv:et bade se ut som ett cvska se ut och samtidigt vicka den
potentielle arbetsgivarens uppmaérksamhet genom att pa nagot satt
framstd som unikt. Detta ar ett uttryck for dilemmat i kvalificeringen
till marknadsutbyte (kommodifieringen): varan ska vara jamforbar
med andra varor och samtidigt framsta som sarskild, det vill siga

122 Och om det inte 4r det tycks det krivas att ett cv materialiseras for att befista att
kontakten handlar om en mdjlig rekryteringssituation, som till exempel i fallet
med Elisabeth som nir hon blev kontaktad av intresserade rekryterar kinde sig
foranledd att skriva ett cv for att 6verhuvudtaget kunna bemota dem.
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singulariserad. Cv:et ar pa det sittet viktigt eftersom det ar vagen till
att komma till intervju, och det ar ndr man ar pa en intervju som
man far mojlighet att visa mer vad man kan och vem "man ar”.

Forutom att svara pa annonser ar ett rad som ges till deltagarna
att de ska skicka in sd kallade spontanansokningar till arbetsgivare
de ar intresserade av. Detta innebdr att man skickar ett presenta-
tionsbrev med cv till arbetsgivare som inte har aviserat att de soker
personal. I programmen upprepas det gang pa gang att de flesta
inte far nytt jobb genom att svara pa annonser utan pa andra sitt,
framfor allt genom sina natverk, men aven genom dessa sa kallade
spontanansokningar. Spontanansokningar kan betraktas som ett
satt att destabilisera arbetsgivaren, att stora henne i hennes rutinmas-
siga agerande och darmed fa henne att aterkvalificera sina behov,
genom att ta den sokandes brev i beaktande. Med tanke pa hur van-
liga denna typ av brev tycks vara ar det dock formodligen inte sar-
skilt sannolikt att en spontanansokan de facto har en destabilise-
rande effekt. Det ar troligare att aven mottagandet av denna typ av
ansokningar upplevs och behandlas som en rutinsak.

Andra spridningssatt ar att skicka cv:et till rekryteringsfirmor och
headhunters samt ldgga in cv:et pa olika internetsajter som ska fung-
era som matchningsverktyg mellan arbetssokande och rekryterare.
Det finns det en rad dylika sajter, savil generella som mer eller min-
dre nischade pa olika yrken (till exempel kommunikatorer) eller
positioner (till exempel chefer). I vissa fall hor de ihop med en
rekryteringsfirma som aven erbjuder ”"live”-rekryteringstjanster, i
andra fall dr sajten den enda tjansten som erbjuds. Att, som det kal-
las, "1dgga upp sig” pa sajter tar aven det tid i ansprak och betraktas
som en aktivitet i sig. Sajterna har ofta sina egna mallar, sa det hand-
lar inte bara om att bifoga det dokument som man skapat sjalv, utan
man maste skapa ett nytt cv i deras mall. Kristina, deltagare i Alfa
Omstart, sager sa har om aktiviteten:

"Det tycker jag ar ratt skont, faktiskt. Vissa dagar kanske man kidnner:
’Ah, idag orkar jag inte ringa ndgon’, men da ligger man in sig pa cv-
sajter i stallet. Da har man gjort ndgot, den dagen. Jag férsoker ha ett
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mal varje dag. Sedan kan man bli lite stressad ibland, darfor att man
kanner att man skulle kunna gora sa himla mycket mer, men det tar
anda ratt lang tid att s6ka, om man vill ha en bra ansékan” (Kristina,
deltagare Alfa Omstart).

Cv:et kan alltsi multipliceras och spridas till manga potentiella
arbetsgivare samtidigt, samt laggas upp pa sajter sa att det ar till-
gangligt och synligt for alla intresserade. Cv:et ar saledes ett verktyg
som till synes 16sgér en del av utbytespraktiken fran personliga
moten mellan kopare och saljare. Idén med jobbsajterna ar att mat-
cha kandidater med rekryterare. Den idén ligger nara den ideal-
typiska neoklassiska marknadsidén: synlighet, transparens, informa-
tionstillgdnglighet och ett forum dar utbud och efterfragan kan
motas pa ett kliniskt sitt. Anvindningen av cv kan ur denna synvin-
kel sagas 0ka graden av kommodifiering av arbetskraften.

Ndtverkets betydelse

Den ovan beskrivna marknadsbilden som en matchningsmekanism
mellan utbud och efterfriga kontrasteras av det fokus som laggs pa
natverk och natverkande i programmen. Detta fokus knyter an till
en bild av marknader som ett niatverk av relationer, vilket skulle
kunna beskrivas som en antites till den neoklassiska marknadsmo-
dellen. En viktig aktivitet, enligt coacherna atminstone, ar att sprida
cv:et till sitt, sa kallade, nétverk. Coacherna menar att deltagarna i
stor utstrackning far jobb via sina kontakter:

"Ja, manga far jobb via sina egna kontakter, det ir jatteviktigt idag.
Och dér brukar jag rekommendera dem att verkligen sprida sitt
schangtila cv. Sa folk — du kanske tycker att du kidnner mig, men du
vet anda inte vad jag kan. Och dérfor behover de fa sprida det. Det
ar en generos gest, tycker jag, att skicka sitt cv till vinner, och andra
i natverket, och bjuda pa det. /.../ Och, vem liser inte ett cv som
kommer fran en van? Jag férsoker inspirera till den har [sortens]
aktiviteter” (Pia, coach Delta).
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Deltagare berittar att de far radet att ta varje tillfalle i akt att beratta
att de soker jobb, dven i tvattstugan eller till de andra fordldrarna pa
dagis. Det ar bra att ge sitt cv aven till personer som man kanner val
"tor de har sidkert ingen aning om vad du har hallit pa med egentli-
gen”. En deltagare reflekterar kring att man kanske borde gora sa
oftare, dven nar man inte soker jobb.

I natverksresonemanget vavs en vanskaps- eller kretslogik in (Sj6-
strand 1985), som ar frimmande for den idealtypiska marknadslogi-
ken. Cv:et ska betraktas som en gava. Det blir ocksa tydligt att tanken
ar att det inte gar att forlita sig marknadens ideala matchningsfor-
maga, andra mekanismer maste till for att lycka i utbytespraktiken:

"Det tredje viktigaste ar att titta pa vad jag har for personligt natverk.
Och hur behover jag komplettera det, for att jag ska kunna fa det
jobb som jag vill ha. Det hir ar idag det viktigaste momentet for att
hitta ett jobb for mig, som person” (Bjorn, vd Epsilon).

Epsilons vd framhdller att det 4r mycket varierande dels hur stort
natverk deltagarna har, men framfor allt vilken férmaga de har att
skapa sig ett personligt natverk nar de val inser att det beh6vs. Han
menar att det finns manga som inte ar vana att tinka i natverk. De
flesta som kommer till programmet kommer fran stora féretag och
har hela sitt natverk dar, berattar han. De behover darfor ”skapa ett
natverk utifran [sig] som person”.

Precis som personen behover investera delar av sitt privata jag i
marknadsforingen av sig sjalv som arbetskraft, sa maste hon ocksa in-
vestera sina privata relationer for att na fram till ett utbyte pa arbets-
marknaden. Kvalificeringen till arbetsmarknadspraktiken omfattar
alltsa aven en kvalificering av personens nitverk — och en kvalifice-
ring av formagan att skapa ett natverk. Det vill saga att tinka i nét-
verk och se personerna i sin omgivning utifran att de kan utgora de-
lar av natverket.
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9.4 Slutsatser: kommodifiering som
kvalificeringsprocess

I det har kapitlet har jag undersokt hur arbetsmarknadspraktiken
realiseras inom ramen for programmen. Det sker, enligt min
mening, i samspelet mellan deltagare, programmens personal och
de olika verktyg och aktiviteter som programmen erbjuder delta-
garna. Min tolkning ar att det pagar tre samtidiga och i stor utstriack-
ning sammanvavda kvalificeringsanstrangningar i omstallningspro-
grammens praktik. For det forsta avses en kvalificering av det som
ska utbytas pa arbetsmarknaden, arbetskraften. For det andra avses
en kvalificering av den som ska bjuda ut utbytesobjektet, det vill siga
saljaraktoren, arbetaren/individen. For det tredje avses en kvalifice-
ring av den som ska intressera sig for och bjuda pa utbytesobjektet,
koparaktoren, den potentielle arbetsgivaren.

9.4.1 Kvalificering av utbytesobjektet - arbetskraften

Arbetskraften kvalificeras for utbyte genom konstruerandet av objek-
teti termer av en lista med kvaliteter som presenteras pa ett specifikt
satt — uttrycktisin mest kondenserade form i cv:et. Denna definition
syftar bade till att placera objektet i en klass av liknande objekt — till
exempel en yrkesgrupp, typ av tjanst eller en del avarbetsmarknaden
— och till att sérskilja objektet fran dessa andra objekt.
Kvalificeringen sker ocksa genom att utbytesobjektet 16sgors fran
sin tidigare kontext, den gamla arbetsplatsen. Men arbetskraftens
kvalificering kraver dven i nagon mening dess tempordra l9sgo-
rande fran arbetaren/personen infoér utbytet. Arbetskraften och
arbetaren ar de facto oupplosligen sammanfogade. Samtidigt ar det
inte arbetaren ¢ sig, eller arbetaren ¢ sin helhet som kvalificeras till
utbyte, utan vissa delar, vilka definieras som hennes arbetskraft (se
avsnitt 5.2.4). Som jag har belyst i det har kapitlet ar det inte pa for-
hand givet vad som utgor arbetskraften, och det bestims inte enbart
av till exempel yrkesmadssiga kvalifikationer i form av utbildningar
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eller erfarenheter och prestationer inom arbetslivet. I programmet
oppnas kvalificeringsmojligheterna upp och rekvalificeringen av
arbetskraften innebar maojligheten att definiera andra kvaliteter an
tidigare som konstituerande for arbetskraften/utbytesobjektet. Det
kan vara fardigheter som personen tidigare agnat sig at pa fritiden
eller kvaliteter som inte hittills artikulerats som arbetsrelaterade.
Det kan dven handla om att 6versatta kvaliteter i andra termer och
aven om att exkludera vissa kvaliteter som personen hittills har defi-
nierat som en del av sin arbetskraft. Omstillningsprogrammens
praktik handlar till stor del om denna process att 16sgora och rama
in ett attraktivt och presenterbart erbjudande ur det komplex av
erfarenheter, relationer och fiardigheter som deltagaren utgor. Pa
ett generellt plan handlar det alltsa om de tvd mekanismerna som
enligt Callon ar aktiva i en kvalificeringsprocess for marknadsutbyte
(se avsnitt 5.2.3). For det forsta definitionen av objektet som i ndgon
mening unikt, singulariserat, men anda jamforbart — alltsa tillhérande
en kategori av liknande utbytesobjekt. For det andra losgorandet av
objektet fran tidigare kopplingar och relationer.

9.4.2 Kuvalificering av sdljaraktoren

Den andra kvalificeringsprocessen som jag har identifierat ar den av
arbetaren som marknadsaktor/saljaraktor. I likhet med andra orga-
nisationer vars mal ar transformation av manniskor tillhandahaller
omstallningsprogrammen en modell for upptridande (se avsnitt 4.3.4).
Omstallningsprogrammens modell grundar sig bland annat pa en
idé om den idealtypiske marknadsaktoren. Den idealtypiske mark-
nadsaktoren dr, som jag har varit inne pa tidigare, fri, sjalvstindig,
oberoende av andra och egennyttig. Hon gor frivilliga val utifran
sina givna och stabila preferenser. Pa den idealtypiska marknaden
har ingen kontroll eller ansvar féor nagon annans handlingar, utan
varje aktor ingar frivilligt avtal. Idealtypiskt gar marknadsaktorens
rationella beslutsprocess till sa att hon forst genererar flera olika
valalternativ. Darefter forutser hon konsekvenserna av alternativen.
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Sedan gor hon sitt val efter en utvardering av alternativen utifran de
givna och stabila preferenserna (se avsnitt 5.2.1). Denna idé om
beslutsfattande gestaltas i form av programmens modell for indel-
ning av aktiviteter, som borjar med introspektion av de egna prefe-
renserna, fortsitter med undersokning av valmdojligheterna och
finaliseras i en handlingsplan som sedan sitts i verket.

Marknadsaktorskapet skiljer sig pa flera satt fran det aktorskap
som kdnnetecknar forestillningarna om vad som forviantas av en
aktor som tillhoér en organisation. I en organisation forviantas de
enskilda aktorerna pa ett 6vergripande plan underordna sina egna
preferenser organisationens. Aktorerna handlar inte fritt, utan vem
som ska gora vad bestims genom organisationens hierarki. Makten,
och darmed ocksa ansvaret, anses vara koncentrerat till organisatio-
nens ledning. Kvalificeringsprocessen handlar sdledes om att fa per-
sonen att resonera och agera utifrin en annan logik dn den som
hon, typiskt sett, varit van vid. I stallet for att utga ifran att hon ar del
av ett kollektiv vars mal ar 6verordnade de egna malen, ska hon utga
ifran att hon sjalv dr centrum och att hennes egna mal ar de cen-
trala. Detta sker bland annat genom gestaltningen av en annan idé
om marknaden — att marknaden ar som ett natverk av relationer. I
programmens realiserande av denna idé satts deltagaren i mitten:
det handlar om att konstruera natverk av relationer till andra perso-
ner som utgar fran den egna personen. Detta medfoér en konstruk-
tion av relationerna till manniskor runt omkring deltagaren i ter-
mer av vilken funktion de fyller i hennes néatverk — vars andamal ar
framgang i arbetsmarknadspraktiken.

9.4.3 Kvalificering av arbetsmarknaden

En betydelsefull del i kvalificeringen av saljaraktoren och utbytes-
foremalet ar definieringen av marknaden som aktéren agerar pa
och inom vilken utbytet ska ske, samt vem som ar motbart — den pre-
sumtive arbetsgivaren, koparaktoren i utbytet. Stor vikt laggs inom
programmen vid att deltagarna ska identifiera vad de vill arbeta
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med, inom vilken bransch, och inom vilken sorts organisation. Sam-
mantaget utgor detta en konstruktion av den arbetsmarknad delta-
garen positionerar sig inom. Darmed inbegriper den ocksa en defi-
nition av vilken sorts siljaraktér hon agerar som, och likasa en defi-
nition av vad det ar hon erbjuder som utbytesobjekt.

I programmens idealtypiska kronologi framstar det som att denna
konstruktionsprocess startar fran individen: vad vill deltagaren? Och
att det sedan handlar om att ga ut och genomféra det man satt upp
som mal i sin handlingsplan. Men i programmens praktik framstar
det som en fortgaende forsdksprocess, dar det inte finns nagon
annan vag for deltagarna an att testa sig fram genom att ta kontakter
och soka olika jobb. Det handlar for deltagarna om att andra sitt
erbjudande, definitionen av den egna arbetsmarknaden och sina
villkor utifran reaktionerna de moter i marknadspraktiken. Sett i
detta sken framstar kvalificeringsprocessen av utbytesobjektet, och
saljaraktorens aspirationer, som en anpassningsprocess — en successiv
ompositionering i férhallande till den efterfrigan man moéter. Det
handlar om en anpassning il marknaden. Deltagarna erbjuder sin
arbetskraft pa marknadens villkor, inte pa sina egna villkor. Det sjalv-
utvecklingsprojekt som iscensitts inom ramen for programmen —
som grundar sig iidéer om att individen sjalv har ansvar och maojlighet
att ta sitt 6de i egna hander — bor enligt min mening ses i detta per-
spektiv.

Eftersom arbetskraften inte gar att skilja fran arbetaren skapas en
modell for upptradande som bygger pa att man sa att siga ska sdlja
sig sjalv. Distinktionen mellan det arbete man utfér och den man dr
blir i den har modellen oskarp, och féremal for forhandling. Sjalvet
blir bade en del i erbjudandet pa marknaden och en viktig dimen-
sion for agerandet pa arbetsmarknaden. Det handlar om att veta
vem man dr (i total bemarkelse, inte enbart som yrkesutovare) och
vad man vill (aterigen som hel person). Men framfoér allt handlar
det om att vilja det som dr mojligt.

Fokus i de studerade omstillningsprogrammen ligger dels pa hur
man framstaller sin arbetskraft och dels pa vem man ar som person.
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Daremot berors inte kvalificering av kvaliteter som ar mer uppgifts-
inriktade — till exempel tillagnandet av nya yrkesrelaterade kunska-
per. Jag vill darfor foresla att kvalificeringsprocesserna som realise-
ras i de studerade omstallningsprogrammen gestaltar nya uttryck
for kommodifiering — dar utbytespraktiken ar i forgrunden och sjal-
vet betraktas som en mojlig del av utbytesféremalet.
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10. Slutsatser

I det hir kapitlet aterknyter jag till mitt syfte med avhandlingen. Jag
sammanfattar slutsatserna som jag drar i analysen och relaterar dem
till den vidare arbetsmarknads- och samhallskontexten. Darefter
beskriver jag mitt bidrag i férhallande till tidigare forskning. Slutli-
gen presenterar jag nagra idéer till fortsatt forskning, samt gor ett
par avslutande reflektioner.

Som jag skriver i introduktionskapitlet syftar avhandlingen till att
utveckla kunskap om hur 6vergangar organiseras pa dagens arbets-
marknad och implikationer darav for hur karridarer konstrueras. Jag
har striavat efter att uppna syftet genom att analysera hur uppsag-
ning och arbetssokande som praktik organiseras genom omstall-
ningsprogram och pa vilka satt karriar och arbetsmarknad konstru-
eras genom dessa program.

I kapitel 6 analyserar jag hur programmen éar organiserade och
kommer fram till slutsatsen att de kan beskrivas som organisatoriska
hybrider, dar olika potentiellt motstridiga bevekelsegrunder verkar
samtidigt. Programmen uppvisar drag av arbetsplats, specialisttjanst
och produktionsenhet, och deltagaren férvantas lara sig att bli en
marknadsaktor i en delvis hierarkiskt konstruerad kontext.

I kapitel 7 fokuserar jag pa uppsiagningsférfarandet. Jag drar slut-
satsen att uppsagningsforfarandet och omstallningsprogrammen ar
omsesidigt konstituerande och att forfarandet praglas av tva olika
logiker, turordningens och marknadens, som far olika grad av domi-
nans och uttryck beroende pa hur férfarandet ar konstruerat i det
enskilda fallet.

I kapitel 8 analyserar jag programmen i termer av den ritualise-
ring av karridrévergang, som jag menar att de kan tolkas som. Min
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slutsats ar att programmen som 6vergangsrit bidrar till konstruktio-
ner av trygghet och kontinuitet och erbjuder deltagarna en tillfillig
status som arbetssokande och en ny status som marknadsaktor.

I kapitel 9 analyserar jag hur programmens praktik stravar efter
att bidra till kvalificeringen av deltagarna féor marknadspraktiken.
Jag tolkar kvalificeringsprocessen utifran tre dimensioner: kvalifice-
ring av utbytesobjektet (arbetskraften), av saljaraktoren (arbetstaga-
ren) och av utbytespraktiken (arbetsmarknaden). Jag drar slutsatsen
att den kvalificeringsprocess som programmen realiserar kan beskri-
vas som en kommodifieringsprocess.

Ett genomgaende tema for slutsatserna ar dubbelhet. Det hér ar ett
kapitel som ar uppbyggt utifran ett "a ena sidan a andra sidan”-reso-
nemang. Dubbelheten framstar fér mig som ett sarpraglande kin-
netecken for det studieobjekt som jag analyserat. Aven min person-
liga installning till det fenomen som jag har studerat kan beskrivas
som kluven. Jag aterkommer till deti de avslutande reflektionerna.

10.1 Uppratthallande av forvarvsarbete som norm

De forsta omstallningsavtalen slots i Sverige pa 1970-talet. Fran att
ha varit en angelagenhet for en begransad del av arbetstagarna har
denna typ av avtal spridit sig till allt stérre grupper. Sedan 2004
omfattas narmare hélften av de anstillda pa den svenska arbets-
marknaden av ndgon form av omstdllningsavtal. Denna utveckling
kan betraktas som ett uttryck for en forandring av organiseringen av
den svenska arbetsmarknadens funktionssatt. Den kan beskrivas i
termer av en normforskjutning bort fran anstallningstrygghet och
varaktiga relationer mellan arbetsgivare och arbetstagare, samt ett
undergravande av statens dominerande stillning avseende arbets-
marknadspolitiska atgarder.

Samtidigt menar jag att utbredningen av omstallningsavtal och
organiseringen av stodatgarder i omstillningsprogram aven kan tol-
kas som ett uttryck for stabilitet pa den svenska arbetsmarknaden
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nar det géller relationerna mellan dess aktorer och uppratthallande
av val etablerade normer. I detta avsnitt belyser jag forst fenomenet
som ett uttryck for normforskjutning och darefter som ett exempel
pa normreproduktion.

10.1.1 Omstallningsprogrammen som normfoérskjutning

Omstillningsavtalen bygger pa ett antagande om 6kad rorlighet pa
arbetsmarknaden, och legitimerar uppsagning av personal som ett
verktyg i arbetsgivarnas repertoar av atgarder. P4 sa sitt kan man
saga att omstallningsavtalen underlittar uppsagningar, eftersom de
konstruerar en uppsagningshantering som bidrar till att arbetsgi-
vare kan bibehalla sin legitimitet som ansvarsfulla aktérer. Omstall-
ningsavtalen bidrar till att gora uppsagningar till en naturlig del av
relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare.

Idén att arbetstagare ska kunna kdnna sig trygga i anstallningen
hos en viss arbetsgivare — och att ldngsiktiga relationer mellan
arbetstagare och arbetsgivare ar idealet — har under de senaste
decennierna eroderats. Den har ersatts av idéer om att flexibilitet
avseende personalstyrkans storlek ar en nodvandig forutsattning for
att sikra organisationers 6verlevnad och framgéng. Till detta kom-
mer idén om att férandring i sig ar bra — saval for organisationer
som for individer. Flexibilitet och rorlighet framstar nastan som
nagot for-givet-taget gott.

Nar det géller arbetstagare 6versitts antagandet om det goda i
fordndringar bland annat till ett foresprakande for att byta arbets-
plats, om inte ofta sa i alla fall flera ganger under karridren. Slutan-
det av omstallningsavtal bekraftar denna normforandring: avtalen
utgar fran antagandet att uppsagningar ar en noédvandig realitet.
Samtidigt kan man ocksa se det som att omstallningsavtalen under-
bygger normférandringen: avtalen gor uppsagningarna rumsrena
eftersom de framstélls som garantier for att uppsagningarnas nega-
tiva effekter for arbetstagarnas trygghet begransas.
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Omstallningsavtalen kan ocksa betraktas som en normférandring
i och med att de utgor ett ifrdgasittande av den statliga arbetsmark-
nadspolitikens tillracklighet. Denna har, genom den statliga arbets-
formedlingen, under en stor del av 1900-talet haft en dominerande
roll i konstruerandet av den del av arbetsmarknadspraktiken som
ror matchning och sysselsattningsfrimjande atgarder.

De foretag vars omstallningsprogram studeras i avhandlingen re-
presenterar en viss typ av organisation, som just kannetecknats av
langvariga relationer till de anstillda, trygghet och stabilitet. I det
skenet menar jag att man kan betrakta de program som utformats
for personer som sagts upp fran dessa organisationer som en sluss.
Programmen avser utifran detta synsatt att slussa personer fran en
kontext praglad av normer om trygghet och 6msesidig lojalitet mel-
lan arbetsgivare och arbetstagare till en omgivande kontext karakta-
riserad av normer om individuellt ansvar och egennytta. Utifran det
perspektivet kan man betrakta omstallningsprogrammen som en so-
cialiseringsmekanism till en ny normativ kategori som Garsten och
Jacobsson (2004) konceptualiserar i termer av den anstdllningsbara
individen. Denna tolkning ansluter aven till Bergstroms slutsats avse-
ende externalisering av ansvar for anstiallningsrelationen till den en-
skilde individen som en effekt av omstallningsprogram (Bergstrom

2001b).

10.1.2 Omstéllningsprogrammen som normreproduktion

Jag anser att det ar rimligt att betrakta omstillningsavtalen och
omstallningsprogrammen som uttryck for forandring av arbets-
marknadspraktiken. Men samtidigt ar en forsta 6évergripande slut-
sats fran min studie att de studerade programmen genom sin prak-
tik dven reproducerar traditionella konstruktioner av forvarvsarbete
och tillsvidareanstdllning.
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Reproduktion av parternas ansvarstagande

For det forsta vill jag peka pa att omstallningsavtalen ar ett uttryck
for en lang tradition av partsreglering som varit féorharskande pa den
svenska arbetsmarknaden sedan 1930-talet. I detta perspektiv fram-
star regleringen av personalneddragningshantering genom kollek-
tivavtal som en manifestation av stabilitet i relationerna pa den
svenska arbetsmarknaden. Arbetsgivarintressen och arbetstagarin-
tressen samverkar utifran en nagorlunda gemensam forestillning
om vilka omvarldsbetingelser som rader, och hur dessa bor tacklas.
En illustration av hur parterna har narmat sig varandra i sina tolk-
ningar av forutsiattningarna pa arbetsmarknaden — och hur detta
bor hanteras — ar LO:s omsvangning fran att ha varit negativt instélld
till omstallningsavtal till att 6nska ett avtal aven for sina medlem-
mar.'®

Reproduktionen av arbetsmarknadsparternas gemensamma an-
svarstagande for — och inflytande 6ver — arbetstagarnas situation tar
sig inte enbart uttryck pa en central niva, utan dven pa den lokala
nivan i de enskilda avtalen och de specifika utformningarna av pro-
grammens praktiker, vilket varit fokus for den har studien. De stude-
rade programmens ramar ar produkter av férhandlingar pa organi-
sationsniva mellan arbetsgivare och fackférbund. Parterna aterfinns
aven som aktiva representanter i programmens styrgrupper. Saledes
reproduceras en for Sverige gangse relation mellan de tva grund-
krafterna i den kapitalistiska samhéllsmodellen — arbete och kapital
— 1 form av organiserade intressen. Arbetstagaren representeras ge-
nom det fackliga kollektivet, och staten later parterna i stor utstriack-
ning skota sig sjalva. Arbetsgivare och fack samarbetar ur denna syn-
vinkel for att genom omstallningsprogrammen producera ett aktor-
skap for arbetstagare som anses dndamalsenligt for de radande
omstandigheterna pa arbetsmarknaden.

123 Ett omstallningsavtal mellan LO och Svenskt Naringsliv sléts 2004 och kollektiv-
avtalsstiftelsen Trygghetsfonden TSL skapades.
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Tillsvidareanstdllning som implicit norm

Min slutsats ar att de studerade programmen genom sin inramning
och dagliga praktik reproducerar forvarvsarbete och tillsvidarean-
stallning som norm. Visserligen féormedlar programmen idéer om
att man som arbetstagare behover vanja sig vid att inte ha sin trygg-
het i en fast anstallning. Budskapet ar att man kommer att fa byta
jobb oftare och att man ska vara 6ppen for andra former av kontrakt,
som egenforetagare eller som projektanstilld. Genom forlang-
ningen av uppsagningstiden utspelar sig dock programmen inom
ramen for en anstallningsrelation. Deltagande konstrueras som en
arbetsprestation som utfors i utbyte mot 16n. Arbetsgivarnas infly-
tande over programmens utformning och (relativa) kontroll 6ver
deltagarnas prestationer rattfardigas utifran att deltagarna har en
anstillningsrelation till arbetsgivarna. Den kontraktsmassiga inram-
ningen férmedlar, enligt min mening, ett uppratthallande av tills-
vidareanstillningen som ideal, som gar pa tvirs mot programmens
doktrin.

Inramningen av programmen som en del av anstillningsrelatio-
nen gar att tolka pa tva, kompletterande, sitt. For det forsta kan den
tolkas som att den bygger pa ett underliggande antagande om att
arbetstagarna behover den ¢rygghet som anstallningsrelationen ger, i
form av tillhorighet, struktur och vagledning. I det perspektivet
handlar férlaingningen av anstillningen om ett vairnande av arbets-
tagarnas basta, eftersom de betraktas som oférmogna att sjalva orga-
nisera sitt arbetssokande. Ur den synvinkeln kan man i omstallnings-
programmen se ett uttryck for arbetslinjens »dtt till sjilvhjilpsdimen-
sion. Idén ar att fostra arbetstagarna (Junestav 2004).

For det andra kan det tolkas som att inramningen bygger pa ett
underliggande antagande om att arbetstagarna behover kontrolleras
och disciplineras till att soka arbete, och att gora det pa det foresta-
vade sattet. I det perspektivet handlar det om att arbetstagarna inte
betraktas som palitliga — det saknas tillit till att de, om de inte ar
bundna av anstillningsrelationen och de manatliga I6neutbetal-
ningarna, kommer att dgna sig at aktivt arbetssokande. Denna tolk-
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ning knyter an till arbetslinjens kontroll- och disciplineringsperspektiv,
enligt vilket varje ersattning ska krava en motprestation. Motpresta-
tionen ses ocksa som ett sitt att testa arbetstagarnas arbetsvilja

(Junestav 2004).

Uppritthallande av grdnser

En betydelsefull implikation av programmens praktik ar, enligt min
tolkning, uppratthallandet av grianser. I omstillningsprogrammens
praktik konstrueras arbetssokandet som ett jobb, utifran l6nearbe-
tets rationalitet. Jobbrutinen uppritthalls exempelvis genom upp-
maningarna att soka nytt arbete pa dagtid, girna i programleveran-
torens kontorslokaler. For det forsta uppritthills grinsen mot
arbetsloshet, eller snarare “anstallningsloshet”, genom forlang-
ningen av anstillningskontraktet. For det andra upprétthalls gran-
sen mot privatlivet. Modernitetens sociala ordning med en uppdel-
ning av livssfarerna i arbetstid och fritid halls intakta (Goffman
1961[2007]). Genom omstéllningsavtalen och programmens prak-
tik uppratthélls den sociala ordningen dar livssfirerna ar separe-
rade. Individen inordnar sig i, och anpassar sin tillvaro utifran, for-
varvsarbetets rutin och norm — trots att hon inte har en varaktig rela-
tion till en och samma arbetsgivare. Detta kan kontrasteras mot
aktuella idéer om att granserna mellan arbete och fritid numera hal-
ler pa att 16sas upp.

For det tredje uppritthalls arbetsgivarens organisationsgranser.
De som sagts upp och inte kommer att inga i verksamheten fram-
over separeras snabbt fran 6vriga anstéllda. Det tydliggor vilka som
de facto anses hora till organisationen, trots att de uppsagdas
anstallningar fortfarande formellt inte har avslutats.

Uppritthallande av den kontinuerliga karridren som ideal

Omstallningsprogrammen reproducerar ocksa forvirvsarbetets pri-
mat genom att bidra till uppratthallandet av ett traditionellt karriir-
ideal. Genom att anstallningsrelationen forlangs mojliggdér pro-
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grammen att deltagarna, i lyckliga fall, kan presentera ett cv utan
glapp mellan anstillningarna. Deltagaren ar fortfarande anstalld
nar hon soker nytt jobb. Det formedlas tydligt att det ar mer attrak-
tivt med arbetssokande som soker jobb fran en anstillning, an med
dem som soker utifran statusen som arbetslos. Det betraktar jag som
ytterligare ett tecken pa anstdllningsrelationen som norm.

Programmen bidrar till ett osynliggérande av perioden som
arbetssokande — personen star inte utan anstillning. Denna kon-
struktion av en glapplos karriar kan stallas mot de roster som sager
att karridridealen har férandrats: att det numera ar de sa kallade
granslosa karridrerna som utgor ideal, dar arbetstagaren flyttar sig
mellan olika arbetsgivare eller har flera olika arbetsgivare samtidigt
(se Arthur och Rousseau 1996). Min slutsats ar att den granslosa kar-
ridren ma vara ett vaixande empiriskt fenomen, men att de studerade
omstallningsprogrammen ar ett uttryck for att det fortfarande ar
den glapplosa karridren som fungerar som ideal, dtminstone i ett
svenskt sammanhang. Glapplosheten handlar inte i férsta hand om
att ha en och samma arbetsgivare, men dock om att kontinuerligt ha
nagon arbetsgivare/uppdragsgivare, eller en annan (i arbetsrelate-
rade termer) legitim sysselsattning.

Omstallningsprogrammens praktik bidrar ocksa till uppratthal-
landet av forvarvsarbetet som norm genom att producera den over-
bryggande identiteten arbetssokande som en temporar status for
arbetstagare "mellan jobb”. Genom att konstruera att soka jobb som
en praktik som kraver sarskild kompetens och vigledning av exper-
ter legitimeras aktiviteten som en del av forvarvsarbetslivet. Att vara
arbetssokande sérskiljs fran att vara arbetslos. Trots det mojliga sce-
nariot att allt fler allt oftare stills infor situationen att de blir upp-
sagda och maste soka nytt jobb kan den giangse forvarvsarbetesord-
ningen dirmed uppratthallas. Det gors genom att den del av arbets-
kraften som for tillfillet inte har nagot jobb, i konventionell bemar-
kelse, anda beter sig som om den hade det.
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10.2 Nya uttryck fér kommodifiering

Utifran min studie vill jag peka pa att omstillningsprogrammens
praktik manifesterar ett explicitgérande av arbetstagaren som mark-
nadsaktor, och arbetskraften som vara. 1 det perspektivet menar jag att
omstallningsprogrammen kan ses som ett tecken pa en 6kad sa kal-
lad marknadifiering av arbetslivet (se Bergstrom 2001b; Garsten och
Jacobsson 2004). Arbetsmarknaden har forvisso varit en implicit del
av arbetslivet alltsedan lonearbete blev den dominerande formen
for organisering av arbete. Och lonearbete innebar per definition
kommodifiering av arbetskraft. Det jag belyser ar tolkningen av
omstallningsprogrammen som kommodifieringsprocesser vilka realise-
rar nya uttryck for kommodifiering.

10.2.1 Fokus pa kvalificering for utbytespraktik

En uttalad malsittning med de studerade programmen ar att hjilpa
deltagarna att hitta ett nytt jobb. For att uppna denna malsattning
fokuserar programmen i stor utstrackning pa att kvalificera delta-
garna for utbyte i arbetsmarknadspraktiken. Det handlar med andra
ord om att kvalificera dem sjalva till kompetenta marknadsaktorer
och att kvalificera deras arbetskraft till ett gangbart féremal for ut-
byte.

De studerade programmen ar i stor utstrackning fokuserade pa
vissa specifika kvaliteter: sjalvpresentation, sjalvreflektion samt mark-
nadsbeteende. Dessa kvaliteter ar inriktade pa sjalva utbytespraktiken.
De omstéllningsprogram som jag har studerat skiljer sig silunda fran
andra arbetsmarknadspolitiska atgarder som ar inriktade pa till
exempel utbildning eller geografisk rorlighet. Denna typ av atgarder
fokuserar pa andra kvaliteter hos arbetstagaren, sisom féormaga att
utfora ett visst arbete eller disponibilitet for att ta ett visst jobb pa en
viss plats.'**

124 Med detta menar jag inte att Arbetsférmedlingens verksamhet inte ocksa skulle
omfatta den typen av utbytesinriktade aktiviteter som stdr i fokus i programmen.
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Konstruktioner av utbytespraktiker

Nar omstallningsprogrammen kvalificerar deltagarna som mark-
nadsaktorer bidrar de samtidigt till konstruerandet av arbetsmark-
nadspraktiker. Det som jag menar ar kannetecknande fér denna
process ar realiserandet av tva, pa ett teoretiskt plan motstridiga,
idéer om marknaden: marknaden som en prismekanism med perfekt
konkurrens respektive marknaden som ett ndtverk av relationer. Den
forstnamnda idén bygger pa den neoklassiska marknadsidealtypen
med perfekt konkurrens och perfekt, symmetrisk informationstill-
gang. En konsekvens av denna idealtyps influenser dr anstrang-
ningar att standardisera presentationen av utbytesforemalet. Detta
gors till exempel genom producerandet av meritforteckningar
enligt en viss mall. Deltagarna tranas ocksa i att presentera sig sjalva
och sina foretriden pa ett allmangiltigt satt, sa att de blir gangbara
och jamforbara. Men den neoklassiska marknadsmodellens konkur-
rensdimension innebér ocksa att deltagarna samtidigt maste presen-
tera sig som i nagon mening unika, utan att fér den skull framsta
som for avvikande. Arbetstagarna positioneras i klasser av liknande
arbetstagare som ocksa blir deras konkurrenter.

Idén om marknaden som ett natverk av relationer har en helt
annan teoretisk hemvist an den neoklassiska modellen. Den fér med
sig antaganden om att aktorers framgangar avgors av deras position
i natverk och deras nyttjande av denna position. Denna marknads-
idé leder till en kvalificering av arbetstagaren som fokuserar pa
arbetstagaren som natverksaktor: kvaliteter som personliga kontakter
och formaga att anvinda det personliga ndtverket konstrueras och blir
féremal for utveckling och bedémning.

Den samtidiga narvaron av dessa tva idéer om marknaden skapar
en spanning i den konstruktion av arbetsmarknadspraktik som

Dylika aktiviteter ar givetvis en betydande del av arbetsférmedlingens verksam-
het. Utan att ha studerat arbetsférmedlingen niarmare ar det ocksa mitt intryck
att denna typ av aktiviteter har okat i omfattning samtidigt som andra typer av
arbetsmarknadspolitiska atgarder, sisom arbetsmarknadsutbildningar, minskat i
omfattning.
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arbetstagarna har att férhalla sig till. Utbytespraktikens mekanismer
legitimeras utifran den fria konkurrensens logik — den bdst limpade
far jobbet. Samtidigt inforlivar den ocksa den enskildes relationer
som en legitim (och nédviandig) grund for att na framgang — den som
har ritt kontakter och forstar att anvinda dem far jobbet. Ett gemensamt
uttryck for hur influenserna fran de tva marknadsmodellerna mani-
festerar sig i den studerade praktiken ar fokus pa individen. Indivi-
den konstrueras som en handlande, ansvarstagande aktor. Indivi-
den definieras som skapare av och centrum i sitt natverk. Enligt min
mening bor denna individualisering i konstruerandet av arbets-
marknadspraktiker ses i skenet av en trend mot 6kade individualise-
ring som inte ar specifik for arbetslivet, utan for samhiéllet i stort.

Kommodifiering av sjdlvet?

Den tredje typen av kvalificering som ligger i fokus i omstallnings-
programmen ar en kvalificering av aktoren som sjalvreflekterande
och “sjalvkinnande”. Denna kvalitet ar relaterad till sjalvpresenta-
tionskvaliteten och natverkandekvaliteten. Logiken ar att for att
kunna presentera sig sjalv behover arbetstagaren aven kdnna sig
sjalv. Det handlar inte bara om att kdnna till sina arbetsrelaterade
sidor, utan framfor allt om att veta vem man sjalv d@r som person. Enligt
min mening ar detta en intressant aspekt utifran fragestillningen
vad som utg6r arbetskraften och vad som ar foremal f6r kommodi-
fiering pa arbetsmarknaden. Programmens inkluderande av kinne-
dom om sig sjalv som en del av det som behover kvalificeras for
utbyte foranleder en diskussion om ifall sjalvet forvantas vara en del
av utbytesforemalet. Har det skett en utvidgning av kommodifie-
ringen fran att gilla arbetstagarens arbetskraft i termer av férmaga
att utfora vissa uppgifter till att i nagon mening aven gélla arbets-
tagarens inre, arbetstagaren som person? Min slutsats utifran de stu-
derade programmen ar att det ar rimligt att tolka deras praktik som
en tendens i denna riktning. Detta kan relateras till en storre sam-
hillelig debatt om en allmant 6kande kommodifiering av sociala
relationer och livsdomaner (se Bauman 2007).
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Diskussionen om vad arbetsgivare kontrollerar i en anstallnings-
relation, hur langt kontrollen striacker sig samt vad arbetstagare for-
vantas stdlla till arbetsgivares forfogande ar forvisso inte ny. Bendix
(1956, refererad i Kunda 1992, ss. 11-12) ser en utveckling mot
okade anstrangningar till normativ kontroll fran arbetsgivares sida
som gar att leda tillbaka till tidiga systematiseringar av arbetsrelatio-
nerna i industriella sammanhang, sasom Frederick Taylors Scientific
Management. 1 det perspektivet kan programmen betraktas som
ytterligare ett uttryck for arbetsgivares, och de organiserade arbets-
marknadsparternas, anstrangningar att utéva normativ kontroll
over de enskilda arbetstagarna.

10.3 Karriadr knyts till sjalvutveckling

I programmens praktik sammanvavs karriar med sjalvutveckling.
Genom att konstruera uppsagningen som ett 6desdigert 6gonblick
och en mojlighet for deltagaren till aterkvalificering i vidare bemér-
kelse — med imperativet att reflektera over sig sjalv och sitt liv — 6ver-
satts deltagarnas karriarer i termer av sjalvutveckling.

Programmens praktik kan betraktas som en ny form av individu-
ell disciplinering, dar deltagaren disciplineras till att tinka pa sig
sjalv. Min tolkning ar att karridrutveckling inte beskrivs i forsta hand
i termer av forsorjning, materiell standard eller prestige, utan i ter-
mer av sjalvforverkligande. Karriar konstrueras i detta sammanhang
inte utifrdn organisationstillhdrighet, och inte heller i sa stor ut-
strackning utifran yrkestillhorighet, utan i relation till sjélvet. Idea-
let som formedlas ar att karridren ska vara ett medel och uttryck for
personens utveckling som individ, som sig sjalv. Man antas ta ett jobb
for att visa vern man dr — snarare an att bli den man ar darfor att man
har ett visst jobb. Karridren konstrueras med andra ord som ett medel
for sjalvutveckling, inte som ett mal i sig.

Andra sidan av myntet ar att karridaren framstélls som individens
ansvar — ansvaret for sjalvutvecklingen och karridrutvecklingen gar
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inte att 6verlata pa nagon annan. I idealtillstandet valjer individen
den karridar som bast uttrycker och utvecklar henne. I praktiken mo-
ter individens 6nskningar dock yttre omstandigheter som begransar
alternativen. En konsekvens blir att manga far géra dygd av nodvin-
digheten. Min tolkning ar att det ofta kan handla mer om att vilja det
man maste, dn om att gora det man vill. Konstruerandet av indivi-
den som en viljande, sjalvstandig aktor medfor att situationen och
dess konsekvenser rattfardigas i termer av att den ar en produkt av
individens val. En i grunden kollektiv situation, att bli 6vertalig pa
grund av arbetsbrist, oversatts till en individuell omstallningssitua-
tion. Foretagets problem som foranleder minskningen av personal-
styrkan konstrueras som den enskilde individens problem. Karria-
rens sammanvavning med sjalvutvecklingsprojektet kan alltsa a ena
sidan tolkas optimistiskt som en stravan bort fran yttre krav. Men
den kan ocksa tolkas pessimistiskt som en process for att dolja en
nodvandig anpassning till forsamrade arbetsvillkor.

Sjalvutvecklingsaspekten understryker ocksa en narcissistisk di-
mension av omstallningsprogrammen, enligt min mening. I pro-
grammen uppmanas deltagarna att fokusera pa sig sjilva, att se kar-
riaren som ett medel for sitt sjalvforverkligande. I idealsituationen
har de till sin hjélp ett entourage av personer (coacher etc.) som s
att saga ar till for dem. Detta kan ses i relation till en mer allmant
spridd gor om mig-trend, inom olika delar av livet.

Experternas narvaro, och oversattningen av situationen till en
specialistgrupps doktrin, gor ocksa att man kan betrakta program-
men som ett uttryck for utbredningen av det som kan kallas en tera-
pikultur (Ferudi 2004). Utmarkande fér denna trend i samhalls-
utvecklingen dar att allt fler domaner i livet blir féremal for expert-
kunskap. Allt fler situationer som manniskor hamnar i anses krava
narvaro av experter som bistar den enskilde och éversétter situatio-
nen i sin expertis terminologi.
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10.4 Studien som en del i det vetenskapliga
samtalet

Det satt pa vilket ett forskningssyfte uppfylls ar naturligtvis avhangigt
vilka verktyg som tas till hjalp for uppgiften. Ett betydelsefullt medel
i den har avhandlingen har varit utvecklingen och tillampningen av
en teoretisk begreppsapparat, vilket jag betraktar som ett avavhand-
lingens bidrag. Jag har valt att bygga en begreppsapparat grundad i
ett sociologiskt, organisationsteoretiskt perspektiv. Det ar i detta
vetenskapliga samtal, inriktat pa analys av sociala fenomen ur en
organiseringssynvinkel, som jag placerar in min studie. P4 ett mer
allméngiltigt plan behandlar avhandlingen fragestillningar som
knyter an till relationen mellan aktérer och den sociala kontext de
ingar i, och till den 6vergangsproblematik som uppstar i dynamiken
mellan stabilitet och féorandring. Organisering av 6vergangar fram-
star som en grundliggande del bade i uppratthallandet av en speci-
fik social ordning, och i skeden dar sociala ordningar férandras.

Avhandlingens bidrag till forskningen om omstallningsprogram
i den svenska kontexten vill jag sammanfatta pa féljande satt. For det
forsta har jag fokuserat min studie pa programmen som organise-
rade praktiker utifran ett organisationsteoretiskt perspektiv, till skill-
nad fran Forsberg (1996) som analyserar TRR Trygghetsradet som
korporativ institution, Backstrom (2006a; 2006b) som intresserar sig
for olika aspekter av omstallningssystemet, och Bergstrom (2001a;
2001b) som i hogre utstrackning studerat omstallningsprogram som
en del i foretagens omstruktureringsprocesser.

Min analys leder bland annat till slutsatsen att programmen vis-
serligen kan betraktas som ett uttryck for en, av manga noterad
(bland andra Bergstrom 2001b; Garsten och Jacobsson 2004) norm-
forskjutning pa arbetsmarknaden. Samtidigt argumenterar jag for
att omstallningsprogrammen, bade genom sin konstruktion och sin
praktik, kan betraktas som en reproduktion av etablerade normer.

Analysen av programmen i termer av kommodifieringsprocesser
bidrar, menar jag, till att askadliggora den sa kallade marknadifie-
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ringens uttryck i praktiken. Med utgangspunkt i Giddens
(1991[1997]) resonemang om sjalvets reflexiva projekt lyfter jag
fram hur sjalvutvecklingstrenden tar sig uttryck i arbetsmarknads-
kontexten och sammanflatas med kommodifieringsprocesserna.

Slutligen ansluter jag mig till de samtidsuttolkare (nar det galler
det aktuella omradet bland annat Bergstrom 2001b; Garsten och
Jacobsson 2004) som gor analysen att det pagar en forskjutning av
risk och ansvar mot individen. Jag vill dock gora tilligget att denna
forskjutning i min studie inte framstar som entydig. Samtidigt som
budskap féormedlas om behovet av 6kat individuellt risk- och ansvars-
tagande sa utokas — atminstone temporart — arbetsgivarens risk- och
ansvarstagande for arbetstagarna, genom omstallningsprogram-
mens konstruktion.

Genom att utveckla en teoretisk begreppsapparat vars giltighet
jag anser stracker sig bortom det empiriska fenomenet som jag stu-
derar i avhandlingen sa bidrar jag ocksa till att kontextualisera om-
stallningsprogrammen som foreteelse i ett vidare vetenskapligt sam-
tal.

10.5 Fortsatt forskning

Som jag skrivit i ovanstaende avsnitt ser jag pa en 6vergripande niva
denna studie som en studie av dvergdngsproblematik. P4 en mer speci-
fik niva behandlar studien dvergdangsproblematik pd arbetsmarknaden.
Jag ser darfor tva spannande inriktningar for fortsatt forskning. Den
forsta utgar fran den 6vergripande nivan och handlar om att med
hjalp av den teoretiska begreppsapparaten som jag utvecklat for den
hér studien belysa andra samtida fenomen praglade av overgdngens
tematik. Det skulle vara intressant att studera organisering av andra
typer av Overgangar, exempelvis sadana som aktualiseras genom
migration. Ett fenomen som direkt kan relateras till den har stu-
diens empiri ar olika former av 6vergangar pa arbetsmarknader som
produceras som en f6ljd av migration.
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Den andra inriktningen for fortsatt forskning som jag ser ar mer
snavt kopplad till avhandlingens empiriska studieobjekt. En relate-
rad infallsvinkel vore att dven belysa andra aspekter av omstallnings-
avtalen och -programmen pa den svenska arbetsmarknaden. Av-
handlingens studie dr inriktad pa omstallningsstod till tjansteman.
Det vore darfor intressant att studera omstallningsstod riktad till
andra kategorier av arbetstagare, till exempel foretagsledare, for att
se hur karriar och arbetsmarknadspraktik konstrueras i dessa fall.

En annan aspekt ar att detta ar en studie av en pa satt och vis pri-
vilegierad grupp i samhallet: de som omfattas av omstallningsavtal.
Omstéllningsavtalen och -programmen kan dven betraktas utifran
att de fungerar som en stratifierings-/ exkluderingsmekanismer. Vad
far utbredningen av omstdllningsavtal och omstallningsprograms-
praktiker for konsekvenser for dem som star utanfér den reguljara
arbetsmarknaden, och inte omfattas av nagra omstallningsavtal? Det
ar en fraga som studien inte tar upp, utan som utgér avhandlingens
tysta skugga, och som jag tycker ar relevant for fortsatt forskning pa
omradet.

En viktig del i avhandlingen ror granserna och dynamiken i arbe-
tets kommodifiering. Individens dubbelhet som aktor/sdljare och
utbytesobjekt/vara ar typisk for manga former av tjansteproduktion.
Jag tror att den del av den teoretiska begreppsapparaten som kon-
ceptualiserar kommodifiering som kvalificeringsprocess med fordel
skulle kunna anpassas till en analys av utbytespraktiken inom ramen
for olika typer av personberoende tjanster, sisom radgivning, vard
och underhallning.

10.6 Avslutande reflektioner

I det hér avsnittet vill jag skriva nagra ord om min egen relation till
det fenomen som jag har studerat. Jag vill tydliggora att jag inte tar
stallning for eller emot omstallningsprogram. Jag utgar i avhand-
lingen fran att idéer konstrueras i och genom praktik och att prak-
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tikens gestaltande ar en del av realiserandet och producerandet av
idéer. De inblandade aktorerna ar saledes alla medkonstruktorer i
denna produktion — de bade skapas av och skapar den kontext de
befinner sig i. Jag har forsokt mejsla ut och analysera omstallnings-
programmens organisering och praktik som studieobjekt. Det inne-
bar att jag utifran olika brottstycken av det empiriska materialet har
konstruerat en berittelse om dessa praktiker — delvis pa bekostnad
av alla de enskilda berattelser som jag har tagit del av genom inter-
vjuerna. Bland dessa finns bade exempel pa incidenter dir mitt
intryck ar att programmens idéer fatt stort genomslag hos deltagare,
och exempel pa fall dar mitt intryck ar att motsatsen gallt.

Jag ar sjalv fascinerad av radgivningsformen, av det manskliga
mote som kan uppsta dari. Jag kan kinna mig lockad bade av rollen
som coach och rollen som coachad. Samtidigt kanner jag en kluven-
het infér den standardiserande aspekten — att oversatta mansklig
erfarenhet till en viss typ av forklarande terminologi. Det vill saga att
fa livsdden att passa in i ett visst monster och att erbjuda l6sningar i
form av recept for tinkande och handlande.

I den hér avhandlingen har jag analyserat en viss typ av 6vergang
— den som manniskor som blivit uppsagda fran sin anstillning
genomgar nar de soker nytt jobb. Det finns manga andra 6vergangs-
praktiker och spanningar mellan olika tillstind som jag tror ar bade
relevanta och spannande att utforska. Jag har ovan pekat pa nagra
sadana foreteelser. Det ar min Gvertygelse att ett organisationsteore-
tiskt perspektiv med inriktning mot sociala processer har mycket att
tillféra analysen av denna typ av fenomen. Denna sorts fenomen
tycks dessutom bli allt vanligare och darfor viktigare att forsta i en
varld dar manga granser bryts eller 6verskrids och dar tidigare fore-
stallningar om stabilitet och kontinuitet utmanas.
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Bilagor

Bilaga 1: Skriftligt empiriskt material

Det skriftliga materialet &r anonymiserat, med undantag fér mate-
rial som avser TRR Trygghetsradet.

Skriftligt material om Alfa Omstart

Alfas arsredovisning 2003 (1a)

Artikel om Alfa Omstart fran Alfas interntidning (1b)
Bildpresentation ("powerpoint”) om Alfa Omstart, med statistik
(1c)

Bildpresentation ("powerpoint”) om Alfa Omstart, om Alfas
"modell for personalomstallning” (1d)

Faktablad om Alfa Omstart (le)

Forskningsrapport om Alfa Omstart, som utifran intervjuer med
personer efter att de lamnat programmet, syftar till att besvara
fragor om personernas upplevelse och anvandning av program-
met (1f)

Forskningsrapport, vars syfte ar att analysera Alfa Omstarts verk-
samhet med ekonomiska utgangspunkter (1g)
Forskningsrapport, vars syfte ar att ge en overgripande beskriv-
ning av Alfa Omstart (1h)

Informationsbroschyr om Alfa Omstart som vander sig till Alfas
anstallda (1i)

Informationsbroschyr om Alfa Omstart som vander sig till poten-
tiella arbetsgivare (1j)

Utskrift av information om Alfa Omstart fran Alfas intranat (1k)
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Skriftligt material om Beta och dess omstillnings-
programsleverantorer

Faktablad om Delta och TRR, riktade till Beta-uppsagda (11)
Forskningsrapport om Betas omstruktureringsprocess, vars syfte
ar att skapa en djupare insikt i omstruktureringsarbete, utifran
de som administrerar och leder processens synvinkel (1m)
Information om omstallningsprogramerbjudandet till Beta-upp-
gagda (1n)

Presentationsbilder ("powerpoint”) som askadliggor Betas ned-
dragningsprocess (1o)

Riktlinjer for Betas leverantorer av omstallningsprogram (1p)

Material om Delta

Informationsbroschyr om Delta (1q)
Skrift om Delta (1r)

Material om TRR

Information fran TRR:s hemsida "Korta fakta om Trygghets-
radet” (utskriven 2003-10-14)

Informationsblad om TRR Kunskapscentrum (ej daterad)
Informationsbroschyr om TRR for arbetsgivare och fackliga
organisationer, "TRR for foretagsledning och fackliga represen-
tanter” (juni 2003)

Informationsbroschyr om TRR, "Vad ar TRR?” (ej daterad)
Informationsbroschyr om TRR, fér presumtiva deltagare, "Ena
dagen overtalig, nasta dag oumbarlig — TRR fér medarbetare”
(2001)

Informationsmaterial fran TRR riktat till Beta-uppsagda
Presentationsmaterial ("powerpoint”) om TRR (ej daterad)
Parm for deltagare, "TRR-parmen”

TRR-tidningen, nr 3, 2003

Material om Epsilon

Information fran Epsilons hemsida (utskriven 2004-03-05) (1s)
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¢ Informationsbroschyr om Epsilon (ej daterad) (1t)
¢ Sjalvskattningstest om stress (ej daterad) (1u)

Bilaga 2: Intervjuer med deltagare i
omestéllningsprogrammen

Respondenterna ar anonymiserade. Av anonymiseringsskal anger
jag respondenternas alder och den tjanst de innehade innan de blev
uppsagda i separata listor.

Deltagare i Alfa omstart (uppsagda fran Alfa)

Namn (pseudonym)
Anders, Carina, Helena, Henrik, Kristina, Margareta, Matts,
Monica, Nils, Olof, Petra, Sara

Tjcnst

Affarsutvecklare, informationschef, inképare, kundansvarig internt,
linjechef, marknadsanalytiker, produktchef, produktchef, produkt-
chef, projektledare, projektledare, verksamhetsutvecklare

Alder
32, 35, 35, 36, 36, 39, 40, 41, 41, 42, 44, 45

Deltagare i Delta, TRR och Epsilon (uppsagda fran Beta)

Namn (pseudonym)

Annika (Epsilon), Birgitta (Epsilon), Elisabeth (Epsilon), Gosta
(Delta), Joakim (Delta), Lars (Epsilon), Lennart (TRR), Mikael
(Delta), Sofia (TRR), Ylva (Epsilon)

Tjdnst

Assistent, bolagsjurist, HR-specialist, informationschef, kundansva-
rig internt, kundansvarig, personalchef/personalman, produktled-
ning, projektledare, servicechef
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Alder
35, 38, 38, 39, 40, 40, 43, 48, 55, 56

Bilaga 3: Intervjuer med personal

Respondenterna ar anonymiserade.

Utover nedanstiende "regelritta” intervjuer genomfordes infor-
mationsrika samtal, dar jag forde noggranna anteckningar, som jag
sedermera renskrev, med:
® Chefen for Alfa Omstart
® Den ansvarige for Betas omstallningsprogram
* TRR:s projektledare for gruppen som arbetade med deltagare

fran Beta

Personal fran Alfa Omstart

Johan (coach), Kerstin (coach), Par (ansvarig for Alfa Omstarts
l6pande verksamhet), Ulf (coach)

Personal fran Delta

Anna (coach), Gunilla (coach), Pia (coach), Rita (coach)

Personal fran TRR

Viveka (radgivare)

Personal fran Epsilon

Ellen (projektsamordnare), Hans (konsult), Bjérn (vd)
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Bilaga 4: Guide for intervju med representanter for
omstallningsprogrammens leverantOrer

Du

* Beritta om ditt arbete pa X? Roll, funktion, arbetsuppgifter.

* Beratta om din arbetslivserfarenhet (utbildning, tidigare arbe-
ten, erfarenhet, kompetens).

¢ Vad ar viktigt for dig med ditt jobb? Med jobbet pa X?

¢ Har du nagon foérebild?

Leverantioren av omstallningsprogram

® Beratta om X: organisationen, historia, erbjudande, som arbets-
plats, malsattning, varderingar, position i branschen, kunder,
inspirationskéllor, forebilder, vilka arbetar har?

¢ X:s metodik: hur arbetar ni? Har ni nagon grundsyn? Teorier?
Verktyg? Syn pa arbetssokande?

¢ Hur marknadsfors X?

® Beskriv den bransch X verkar i: Utveckling, aktorer, varifran
kommer trenderna, konkurrens, framtid, roll i samhallet.

e X ijamforelse med andra liknande aktorer?

Programmet

® Beskriv X:s program for arbetssokande? Konkret exempel.

® Beta-projektet: typ av deltagare, omfattning, tid, speciella
omstandigheter.

¢ Innehall, form, Syfte/Malséttning

® Resultat av programmet? Konkreta exempel.

Deltagare

* Beritta om deltagarna, vad ar det de gar igenom. Vilken typ av
manniskor ar det? Vad betyder X:s program for dem?

® Vad ar deltagarnas relation till den fore detta arbetsplasten?

¢ Hur reagerar manniskor pa programmet? Deltagare, kundfore-
tag, andra?
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Varfor viljer manniskor och kundfoéretag X?

Coaching

Hur arbetar du med deltagarna? (Hur kommer du in, vilken
funktion fyller du)
Hur gar coaching till, rent konkret?

Arbetsmarknaden

Hur ser arbetsmarknaden ut idag?

Vad finns det for jobb?

Vad efterfragas (kompetens, erfarenhet, yrkestillhorighet, andra
egenskaper)?

Hur visar man vad det ar som efterfragas?

Vilka erfarenheter har era deltagare?

Vilka har latt/svart att fa jobb? Vilka gynnas, respektive missgyn-
nas pa arbetsmarknaden?

Vad beror det pd att vissa har litt, andra svart att fa jobb?

Hur gér man for att fa jobb idag?

Vilka har makt att paverka arbetsmarknaden?

Har arbetsmarknaden forandrats? Hur?

Ser du négra trender framéover?

Konsult/coach-yrket

Beskriv yrket (kompetens, erfarenhet, utbildningsbakgrund, vad
ar viktigt)?

Beskriv en typisk coach/konsult/radgivare? Konkreta exempel.
Hur gér man nar man jobbar som coach/konsult/radgivare?
Hur har yrket utvecklats?

Vilken funktion fyller yrket?

Vilka blir coach/konsult/radgivare?
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Bilaga 5: Guide for intervjuer med deltagare i
omstéallningsprogram

Att sluta pa Alfa/Beta

Hur gick det till? Nar var det? Val/Alternativ — beslutsgang, vad
avgjorde? Vilka fler slutade?

Hantering/Reaktioner: chefer. Kollegor. Familj. Vanner. Andra
Hur kdndes det for dig? Hur var det for dem andra?

Hur kianns det nu?

Vad var/ar jobbigast?

Tidigare erfarenheter av att sluta/bli uppsagd?

jobbet pa Alfa/Beta

Funktion. Arbetsuppgifter. Hur lange? Hur fick du jobbet?

Vad betydde det for dig att jobba som ... pa Alfa/Beta?
Kollegor. Sociala aspekter av jobbet. Umgas pa fritiden? Gemen-
sam/avvikande livsstil. Samhorighet?

Beskriv Alfa/Beta som arbetsplats: Kultur, virderingar, mannis-
kor, verksamhet, vad uppskattas och premieras (kompetens,
egenskaper etc.). Extern bild av Alfa/Beta, Alfas/Betas position
— betydelse for dig. Din syn pa Alfa/Beta da och nu?

Att soka jobb

Varfér program X?

Beskriv programmet — for dig (hur lange, moment, aktiviteter,
bemotande). Bra/daligt, viktigast, brister. Vad ar syftet med X?
Passar det dig? Betydelse for dig? Att soka jobb utan X? Alterna-
tive Om du fick utforma l6sning?

Hur gor du nér du séker jobb? (Redan gjort, gor, kommer gora).
Vad ar svarast/lattast? Konkreta exempel.

Hur forbereder du dig? Konkret exempel

Hur far du reda pa mojliga jobb?

Vem far du rad av? Vems rad litar du mest till? (Natverk, mentor,
familj, vanner).
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Vilka jobb soker du? Varfor? Kriterier (position, uppgifter,
arbetsgivare, yrke, ersattning). Viktigast?

Avslag/accept hittills — varfor? Konkreta exempel.

Vems ansvar ar det att du hittar ett nytt jobb?

Hur far manniskor jobb (vinner/fore detta kollegor)? Konkreta
exempel?

Arbetsmarknaden: vad efterfragas? Vilka krav stélls? Hur far du
reda pa kraven? Vad far du for fragor vid intervjuer? Konkreta
exempel.

Hur motsvarar du efterfragan? Vad forsoker du framhalla hos
dig sjalv?

Vilket bemoétande far du som jobbsokande: av programmet, van-
ner, familj, fore detta kollegor?

Hur kdnns det for dig att vara jobbsokande?

Vad ar du orolig for?

Vilket ar ditt 6nskejobb som nasta jobb? Vilka jobb kan du i var-
sta fall acceptera?

Vad go6r du om du inte har nagot jobb nar programtiden ar 6ver?
Ekonomisk situation: ersattning (symbolisk/konkret betydelse),
hushallssituation.

Yrket

Vilket ar ditt yrke?

Beskriv yrket. Hur ar en typisk ...? Vad kravs det for kompetens/
kunskap?

Utveckling av yrket. Framtid.

Extern syn pa yrket. Uppskattning, konkurrens, efterfragan.

Du sjalv som...Vad betyder det for dig att vara...

Hur har du utvecklats som — utbildning, erfarenhet — vad ar vikti-
gast, hur?

Vilka ar dina kontaktytor inom yrket (Alfa/Beta, facket,
andra...)

Nar du soker jobb — vilka sidor hos dig sjalv framhaller du?
(Kompetens, egenskaper, erfarenhet)?
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Hur har du utvecklat dessa? (Utbildning, erfarenhet, fortbild-
ning)

Hur far du uppskattning? Vems uppskattning betyder nagot for
dig?

Hur visar du din kompetens? Nar kommer du som mest till din
ratt?

Finns det nagot som du vill/behoéver forandra/utveckla — vad,
varfor, hur har du kommit fram till det, hur gér du?

Arbetslivserfarenhet/Andra erfarenheter

Alder

Utbildning (val, intresse, betydelse for jobb, kamrater, lardo-
mar).

Uppvaxt: Familj. Foraldrars sysselsattning. Syskon. Vanner. Ort/
boende. Socialt umgange. Varderingar, paverkan fran hemmet,
fran andra. Fritidsintressen, forebilder

Forvantningar/krav. Drommar — verkligheten.

Tidigare jobb. Yrkestillhorighet. Val, alternativ. Viktiga handel-
ser. Planering/slump. Befordring. Forebilder (radgivare, mento-
rer.)

Formella/informella natverk

Framgang/misslyckande — basta/samsta jobbet. Nagot du ang-
rar, nagot du ar stolt dver.

Betydelse av jobb i relation till andra delar av livet — forandring
over tid?

Betydelse av att gora karriar?

Framtiden: mojligheter, begransningar. Drommar, oro.

Att gora nagot helt annat — vad ar majligt, vad dr omojligt? Tank-
bart/otankbart?

Syn pd arbete — var kommer denna syn ifran? Forandringar?

Livsstil

Familjesituation (partners sysselsattning, barn — framtidsplaner
for barn).
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* Boende. Fritidsintressen. Socialt umgéange. Varderingar.

¢ §Sjalvbild som privatperson.

¢ Betydelse for privatlivet att sluta pa Alfa/Beta och vara arbets-
sokande.

* Arbete om ej nodvandigt av ekonomiska skal?
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Summary in English

Organization of Transitions in the Labor Market

Purpose and research questions

A point of departure for the dissertation is the recurring diagnosis
of labor markets in Western economies, such as the Swedish, as
being characterized by augmented volatility, with frequent restruc-
turing of organizations and increasing variety and flexibility of
employment contracts (Bergstrom and Storrie 2003; Garsten and
Jacobsson 2004). The traditional ideal of a life-long organizational
career is being challenged by images of the career as boundaryless,
protean and porifolio based (Arthur and Rousseau 1996). A conse-
quence of these (rhetorical and factual) changes is that the market
dimension, the commoditization aspect of labor, is becoming more
explicit and of immediate concern in the working life context. Com-
moditiziation of labor is inherent, but not always apparent, in any
production system based on wage labor. However, today’s workers
are expected to be prepared for repeated job transitions, mediated
by exchanges on the labor market.

The purpose of the dissertation is to develop knowledge concern-
ing how such transitions are organized in today’s labor market and
what implications this has on how individuals’ careers are con-
strued. A means for attaining this purpose is the development of a
theoretical framework suitable for the analysis of the phenomenon
at hand.

An instance of a systematic endeavor to organize transitions in
the Swedish labor market is constituted by so called transition pro-
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grams (in Swedish omstdallningsprogram). These are the outcome of
transition agreements (in Swedish omstdllningsavtal). The latter are a
form of collective agreements between the employers’ organizations
and the unions. They imply that employees are entitled to economic
support and practical guidance to find a new job (or another form
of maintenance), in the case of lay-offs due to redundancy.

I take the view that transition programs can be regarded as con-
tributing to the organization of career practices as well as organiza-
tional and market practices. Hence, transition programs appear to
be an empirical phenomenon where the organization of transitions
in the labor market, and implications thereof for the construction
of work related careers, is clear, explicit and possible to study. There-
fore, transition programs are the focus of this study. The following
research questions guide the analysis of the phenomena:

— How are layoffs and job seeking as practices organized
by transition programs?

— How are careers and the labor market construed through
transition programs?

Context - the Swedish labor market

The Swedish labor market constitutes the historical and institu-
tional context to the transition programs under investigation in this
dissertation. Organizing support in situations of work-related transi-
tions is naturally not a Swedish phenomenon per se. See for exam-
ple Hallqvist (2005) for an overview of the American research con-
cerning labor market intermediaries; Thornhill and Saunders
(1998) for an overview of the Anglo-Saxon literature on the mean-
ing, consequences and implications of management of downsizing
and redundancy; Noeleen (1998) for an analysis of the role of out-
placement in handling downsizing (primarily in a British and North
American context) and Bergstrom (2007) for an overview of the
present research and policy situation concerning restructuring and
redundancy issues in Europe.
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The organization of support that is the object of study in this dis-
sertation is however, in my opinion, to a great extent shaped by its
particular institutional context. The collective agreements that are
at the base of the programs are unique in an international perspec-
tive (Sebardt 2006).

Central dimensions of the Swedish labor market context that are
relevant here are the following: first, the domination of regulation
of the labor market based on collective agreements between the
employers’ organizations and the unions during a large part of the
last century. A special feature of this arrangement was the general
non-interference of the government. Second, we can notice the
increasing statutory labor legislation in the 1970s, resulting in,
among other things, the Act on Employment Protection (Lagen om
anstallningsskydd, LLAS). Third, the active labor market policy and
the so called work strategy (in Swedish arbetslinjen) function as perva-
sive sets of ideas.

Theoretical framework

The theoretical framework guiding the analysis of the dissertation is
built predominantly on sociological theories of organization. I draw
on Goffman’s broad conceptualization of social contexts as organi-
zational frames (1961[2007]). Of special interest is his elaboration
on how a prevailing perspective (i.e., a certain logic and normative
ideal) frames the relations and interaction between different cate-
gories of participants, and how the participants enact and deviate
from their prescribed roles. Etzioni’s classification of different
forms of control (1964) — coercive, utilitarian and normative — are
also used as tools in the analysis of the organizational setting.
Departing from Goffman (1961[2007]) and Hazenfeld (1972;
1983) I characterize the organized form under investigation, i.e.,
the programs, as particular in the sense that the object of their efforts are
people. People are the material they “work on”, so to speak. One of
their main scopes is some kind of transformation of their participants.
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This feature places the programs in the same broad category of
organizations as for example organizations within education, care
and health care.

Another important concept in the theoretical framework used is
career. Career is conceptualized as a social process, a trajectory
undertaken by subjects within a specific social setting (Goffman
1961[2007]; Barley 1989). Especially important for my analysis is the
transitional aspect of careers, the conceptualization of careers as a
chain of status passages. These status passages may occur unobtru-
sively or take place in a ritualized form. In order to analyze the ritu-
alization of status passages van Gennep’s (1909[1960]) model of
rites of passage, composed by separation rites, transition rites (involving
a so called liminal condition) and incorporation rites is applied.

Since the labor market is constitutive for the context of the kind
of careers (work careers) that are under scrutiny in this study, I draw
on theories conceptualizing career as a social process of commoditiza-
tion (Kopytoff 1986). Callon et al (2002) describe this process as a
qualification/re-qualification process where the product is being
stabilized into a good that may be exchanged on the market. The
qualification process builds on two basic mechanisms: detachment/
attachment and singularization/comparison. First, in order to become
an object of exchange, a product has to be detached from its previ-
ous context (e.g. owner) in order to be ready to be attached to a new
context (a new owner). Second, in order to be stabilized, the good
has to be made comparable to other goods. However, in order to be
demanded, it has to simultaneously appear to be in some way singu-
lar, and distinct from other goods.

I find the conceptualization of these mechanisms, and the inter-
play between them, to be apt for the analysis of the processes per-
formed within the frame of the transition programs. By relating the
theories of Goffman, van Gennep and Callon to each other I want
to emphasize the similarities in principle between social processes
(careers) that people undertake and social processes (careers) that
objects undertake. In this way, I also create a way to analyze how the
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organizing of these processes can be performed within the frames
of an organization.

Design and methodology of the study

The approach of the study is interpretative, and its underlying per-
spective social constructionist. This means that it takes the rather com-
mon assumption that reality is socially constructed, instead of being
objectively given, as a point of departure. The processes whereby
individuals construct their realities have been described by Berger
and Luckmann (1966) as three dialectical moments: externaliza-
tion, objectivation and internalization, taking place simultaneously
and continuously. In this view the individual is neither determined
by social structures, nor independent of them.

The research process resulting in this dissertation may be
described as abductive, which means that I am taking empirical data
as my point of departure, as in an inductive approach, but at the
same time apply theoretical preconceptions, as in a deductive
approach (Alvesson and Skoldberg 1994, p. 42). In other words, the
project has evolved in the interplay between my gathering and inter-
pretation of empirical material, and my familiarization with, and
successive choice of, theoretical literature.

I would further like to define my research project as explorative.
In other words it aims at attaining an enriched understanding of the
empirical material, its characteristics and relations (Alvesson and
Skoldberg 1994, p. 67). I agree with Asplund when he argues that
exploring the meaning of a phenomenon, in the sense of interpret-
ing the social phenomenon, is a particular form of explanation. It
may not be reduced to other forms of explanation, e.g. that which
states causes (Asplund 1970, p. 11).

The study is qualitative and comprises two organizations deploy-
ing transition programs when downsizing. The empirical material is
constituted by semi-structured interviews with representatives from
the organizations, staff of the transition program providers and par-

343



ticipants in the programs, as well as written materials presenting the
programs.

Analysis

In the chapters of the dissertation where my analysis is presented,
more descriptive parts are interwoven with my interpretations of the
material. This manner of writing is not intended to provide a com-
prehensive description of each of the organizations or the programs
included in the study, nor to make a systematic comparison between
the organizations. The empirical material gathered from the organ-
izations about their processes is treated as a whole — as different
manifestations of the same overall phenomenon. My goal is to con-
struct a picture of the phenomenon from the different parts and to
make an interpretation of this phenomenon. What I choose to focus
on and make explicit in the text is part of the interpretative process.
It is my aim to highlight those aspects that enable me to attain the
purpose of the dissertation in a trustworthy way.

In Chapter six, The Framing of the Transition Programs, 1 analyze
how the programs are organized. I draw the conclusion that they
can be described as organizational hybrids, where different, and
potentially contradictory, motives are at work simultaneously. The
programs display features of a regular work place, a specialist service
and a production unit. The participants are expected to learn how
to become market actors within a partly hierarchically constructed
context.

In Chapter seven, The Process of Giving Notice — the Way into the Pro-
gram, I focus on how the process of giving notice is constructed. I
come to the conclusion that the redundancy procedures and the
transition programs are mutually constitutive. Furthermore, I
acknowledge that the procedure is characterized by two different
logics. One logic has its ground in the Swedish Act on Employment
Protection that stipulates that employees should be given notice
according to their length of employment (i.e. the Last In, First Out
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principle). The other logic is based on what can be labeled market
principles, i.e., that competence should have precedence, through
competition. These logics dominate the processes to different
extents depending on how the procedures are constructed in the
individual case.

In Chapter eight, Ritualization of Career Transition, 1 analyze the
programs in terms of the ritualization of career transition, which I
argue that they can be interpreted as. My conclusion is that the pro-
grams as rites of passage contribute to constructions of security and
continuity. They offer the participants a temporary but valid status
as job seekers (in contrast to the status unemployed) and a new status
as market actors (rather than organizational actors).

In Chapter nine, Qualification for the Market Practice, I analyze how
the practices of the programs try to contribute to the qualification
of the participants for the market practice. I interpret the qualifica-
tion process from three dimensions: the qualification of the object
of exchange (i.e., labor), of the seller (i.e., the worker) and of the
exchange practice (i.e., the labor market). I draw the conclusion
that the qualification process performed within the programs can
be described as a commoditization process.

Conclusions and contribution to the field

The main conclusions of the dissertation may be summarized as fol-
lows. First, I argue that on the one hand the transition programs
may be regarded as a manifestation of a displacement of norms,
away from employment security, towards a labor market practice
characterized by notions of employability and individual responsi-
bility. On the other hand the organization of the programs, includ-
ing prolonged periods of notice for the employees that are being
made redundant, may be interpreted as a reproduction of long term
employment as a norm. It may also be interpreted as a reproduction
of the norm that employers and unions should assume responsibil-
ity for, and to a certain extent control, the workers. Traditional ide-
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als depicting careers as seamless, without phases of unemployment,
are reproduced through the programs. By creating job seeking as a
practice in its own right, and the status of job seeker as a temporary
and legitimate one, the participants are retained within the context
of work —with regard to form and routine. The modern social order
based on a separation between the work sphere and the private
sphere is hence maintained.

Second, I conclude that the practices of the programs may be
interpreted as new expressions of commoditization of labor. The
programs are focused on qualifying the participants for the
exchange practice of the labor market. This process involves the def-
inition and development of some qualities that have hitherto not
been self-evidently part of labor, such as social competencies, net-
working competencies, self-reflection and self-knowledge. There-
fore, I find it reasonable to interpret the process as a tendency
towards an increasing commoditization of the self.

Another aspect of the importance placed on self-reflection and
requalification of the participants in a wider sense is that career is
tied to the project of the self (Giddens 1991[1997]). Through the pro-
grams the situation of organizational downsizing is translated into
individual situations and opportunities for growth for the partici-
pants. The participants are construed as independent, accountable
and responsible. The career is construed as a vehicle to pursue the
project of the self.

When it comes to contributions to the field of research con-
cerned with transition programs in the Swedish context I would like
to summarize them in the following way. First, I have focused the
study on the programs regarded as organized practices, taking an
organizational perspective, in contrast to Forsberg (1996) who ana-
lyzes Trygghetsradet as a corporativist institution, Backstrom (2006a;
2006b) who is interested in different aspects of the transition system
and Bergstrom (2001a; 2001b) who to a greater extent has studied
transition programs from the point of view of them being part of the
corporations’ restructuring processes.
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My analyzis leads, among other things, to the conclusion that the
transition programs may indeed be regarded as an expression of a
displacement of norms in the labor market, which has been
acknowledged by a number of scholars (among others Bergstrom
2001b; Garsten and Jacobsson 2004). At the same time I argue that
the transition programs, through the ways they are constructed, as
well as through their practices, may likewise be regarded as repro-
ducing established norms.

The analysis of the programs in terms of commoditization proc-
esses contribute to depicting the expressions of so called marketiza-
tion in practice. Taking Giddens’ argument about the reflexive
project of the self as a point of departure I highlight how this phe-
nomena is played out in the labor market context and interwoven
with the processes of commoditization.

Finally I agree with other social science researchers (in the partic-
ular field of the study Bergstrom 2001b; Garsten and Jacobsson
2004, among others) who argue that a displacement of risk and
responsibility towards the individual is taking place. However, I want
to add that this displacement does not stand out as unambiguous in
my study. At the same time as ideas are conveyed concerning the
need of increased assumption of risk and responsibility on the part
of individuals, the risk and responsibility assumed by the employers
concerning the employees are — at least temporarily — extended, by
the programs.

Concerning the contributions of the dissertation, I also regard
the development of the theoretical framework as a contribution in
and of itself. I believe its application could be useful in a wider con-
text, for example, in the analysis of different kinds of instances of
organization of transition periods, or in the investigation of other
market contexts where the boundaries between person/producer/
seller and service/good tends to be dynamic, i.e., where the ques-
tion of what is being commoditized in the exchange practice is
debatable, and a matter of definition.
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