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Förord 
 

Författarna vill inleda med att säga stort tack till alla respondenter som tagit sig tiden att 

delta i studien, detta arbete skulle inte vara möjligt utan er. Vi vill även rikta ett stort tack till 

vår handledare Johan Örestig för hans tålamod och peppande ord under studiens gång. 
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Sammanfattning 
 

I svenska organisationer och runtom i världen är kompetensutveckling ett centralt verktyg 

för att höja produktivitet, effektivitet samt medarbetares engagemang och motivation. På 

den svenska arbetsmarknaden spelar även de fackliga organisationerna en betydande roll, 

trots att det fackliga engagemanget runt om i världen går ner så behåller svenska 

fackföreningar en hög organiseringsgrad. En viktig del av det fackliga arbetet utförs av 

fackligt förtroendevalda som utöver sina ordinarie arbetsuppgifter även utför fackligt arbete 

som förhandlingar med arbetsgivaren, rekrytering av nya medlemmar samt verkar för 

medlemmarnas intresse. Fackliga medarbetare drivs av ett högt engagemang för kollektivet 

och vill skapa de bästa förutsättningarna på arbetsplatsen, men vilken inverkan det fackliga 

uppdraget har på den individuella medarbetaren är till stor del fortfarande outforskat inom 

den akademiska världen. Syftet med studien är att undersöka och analysera fackligt 

förtroendevalda medarbetares upplevelser av hur förtroendeuppdraget påverkar den egna 

kompetensutvecklingen. Studien visar att det fackliga engagemanget kan ha en inverkan på 

kompetensutvecklingen i såväl positiv som negativ bemärkelse men också att det fackliga 

engagemanget förser individen med såväl formell som informell kompetens. Huruvida denna 

kompetens sedan värdesätts av arbetsgivaren skiljer sig åt mellan arbetsgivare och vilket 

bemötande den förtroendevalda får av sin närmaste chef. 

 

Nyckelord: engagemang, fackligt förtroendevalda, formell kompetens, informell 

kompetens, kompetensutveckling 
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Inledning 
 

Den svenska arbetsmarknaden har i allmänhet en stark facklig närvaro. I en rapport från LO 

(2021) skattas andelen fackligt organiserade bland arbetare till 63% och bland tjänstemän 

74% år 2021. Trots att det är en stor skillnad från situationen i mitten av 1990-talet då 88% 

av arbetarna var fackligt organiserade så bibehåller facken, i jämförelse med många andra 

europeiska länder, en stark position på den svenska arbetsmarknaden. Ett exempel på detta 

är Storbritannien där andelen fackligt organiserade enbart uppnådde 23,7% år 2020 

(Department for Business, Energy & Industrial Strategy, 2021). 

  

En viktig del av det fackliga arbetet är förtroendevaldas arbete i respektive organisationer. 

Deras uppdrag är att tillvarata kollegornas intressen, ofta genom att i samförståndsanda 

skapa förutsättningar för ett gott samarbete med arbetsgivaren. I uppdraget som 

förtroendevald ingår att företräda de fackliga medlemmarna i frågor på arbetsplatsen och 

arbeta för medlemmarnas och ofta också övriga anställdas bästa. Det kan innebära arbete 

med frågor som berör områdena arbetsmiljö, organisationsförändringar och 

anställningsvillkor. Det ingår även att aktivt kommunicera information och stötta kollegor i 

situationer eller frågor som rör facket. Ett av Sveriges stora fackförbund, IF Metall, lyfter på 

sin hemsida fördelarna för organisationer som har fackligt förtroendevalda. De beskriver att 

det skapar en tydligare beslutsordning kring personal- och arbetsmiljöfrågor, kortare vägar 

mellan förhandling, beslut och verkställande samt ökad trygghet för de anställda vilket kan 

leda till att de både stannar längre och utvecklas med arbetsgivaren. Enligt IF Metall gynnas 

därmed arbetsgivare av lokala fackliga klubbar då det möjliggör utveckling och en större 

flexibilitet för organisationer (IF metall, u.å.). 

 

Den ständigt föränderliga omvärld som organisationer och individer omges av har lett till ett 

förändringstryck, där förändring har blivit det nya normaltillståndet. Organisationer ställs 

idag inför vad som kan beskrivas som ett ultimatum, att förändra sig eller dö (Jacobsen, 

2013). En nyckelfaktor för organisationers möjligheter att förändras och därigenom nå 

framgång är enligt Jacobsen (ibid) kompetens. På en organisatorisk nivå ställs större krav på 

flexibilitet för att anpassa sig till sin omvärld där medarbetarna som en konsekvens av 

organisationsförändringar har fått nya spelregler. Detta innebär ett större förändringstryck 

på individen att delta i den kompetensutveckling som erbjuds för att stärka eller bibehålla 

sin position inom företaget och behärska nya arbetsuppgifter (ibid). När befattningar och 

arbetsuppgifter förändras behöver medarbetarna ny kompetens (Froehlich et al, 2018). 

Kompetensen behöver ständigt utvecklas och kompetensutveckling har blivit grundläggande 

för individens anställningsbarhet. För att kompetensutveckling ska ske behöver 

förutsättningar för lärande finnas på arbetsplatsen. Lärande kan ske både formellt och 

informellt och skapar förutsättningar för den anställde att säkra sin position på arbetsplatsen 

(ibid). 

Att vara fackligt förtroendevald är ofta något som utförs parallellt med att vara arbetstagare. 

Detta gör att vissa förtroendevalda hamnar i en situation där de måste tillgodose två 

intressen. Det ena kommer från fackets medlemmar och deras önskemål på arbetsplatsen 

och det andra är att tillgodose sina åtaganden som arbetstagare gentemot sin arbetsgivare i 

sin yrkesroll. Denna säregna position som förtroendevalda innehar kan skapa en ökad risk 

för individen. Sverige har visserligen ett omfattande skydd för fackligt förtroendevalda på 

arbetsplatsen via bland annat FML (Lag om facklig förtroendemans ställning på 



 

6 

arbetsplatsen, 1974). Ett starkt skydd i lagstiftningen behöver dock inte innebära att fackliga 

representanter gynnas i realiteten till följd av sitt uppdrag. Det behöver inte innebära direkta 

repressalier från arbetsgivaren som är riktad mot förtroendevalda utan det kan handla om 

att förtroendevalda hamnar efter i sitt arbete, då en del av den avsatta arbetstiden går åt till 

det fackliga åtagandet. Därav kan fackligt engagemang missgynna en viss typ av 

kompetensutveckling med direkt koppling till yrket medan annan kompetensutveckling till 

exempelvis ledaregenskaper kan ske i större omfattning. Missgynnande på grund av ett 

fackligt uppdrag är inte enbart något som påverkar individen utan kan även försvåra fackliga 

organisationers arbete. Exempelvis genom att medlemmar inte visar intresse att ta på sig ett 

förtroendeuppdrag eller en minskad vilja bland medarbetare till att organisera sig (Nilsson, 

2017). Det är i detta dilemma, de potentiellt motstridiga kraven från arbetsgivare, kollegor 

och från den fackliga organisationen, som studien har sin utgångspunkt. 

 

Trots att det finns en stark facklig rörelse i Sverige så är fackligt förtroendevaldas möjligheter 

på arbetsplatsen fortfarande ett relativt outforskat ämne. Den forskning som har gjorts inom 

området riktar överlag in sig på fackföreningar som helhet och vilken inverkan dessa har på 

arbetsmarknaden. En författare som forskat inom detta område, Magnusson (2018), 

beskriver i sin forskning exempelvis om de fackliga organisationerna i Sverige och deras 

utveckling från början av 1900-talet och relationen mellan LO och Socialdemokraterna. Ett 

annat exempel är Stroud & Fairbrother (2008) som fokuserar på fackets roll när det kommer 

till kompetensutveckling på arbetsplatsen och hur denna påverkar medarbetares 

anställningsbarhet. Gemensamt för båda givna exempel är att de fokuserar på hur facken 

organiserar sig och bemöter arbetsmarknadsfrågor. Denna studie undersöker och analyserar 

fackligt förtroendevalda medarbetares upplevelser av hur förtroendeuppdraget påverkar den 

egna kompetensutvecklingen. En sådan studie är särskilt viktig eftersom forskningen inom 

området fortfarande är relativt begränsat i Sverige. Kunskap inom området kan bidra till 

underlag för den fortsatta samverkan mellan fackliga organisationer och arbetsgivare. Ett 

underlag som syftar till att gynna båda parter. För fackliga organisationer är det av vikt att 

både fortsätta attrahera och behålla förtroendevalda. Därmed blir förståelse av det fackliga 

uppdragets inverkan på de förtroendevalda av stor vikt för att det fackliga arbetet ska 

fortsätta. För arbetsgivare är kunskap inom området relevant för att attrahera och behålla 

medarbetare inom organisationen genom en god personalpolitik där medarbetarnas åsikter 

tas i beaktning. 
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Syfte och frågeställning 
 

Syftet med studien är att undersöka och analysera fackligt förtroendevalda medarbetares 

upplevelser av hur förtroendeuppdraget påverkar den egna kompetensutvecklingen. 

 

● Hur upplever fackliga representanter att deras engagemang påverkar möjligheten till  

kompetensutveckling? 

 

● Vilka typer av formella och informella kompetenser upplever fackliga representanter 

följer med deras engagemang? 

 

● Upplever fackliga representanter att de kompetenser som följer av 

förtroendeuppdraget värdesätts av arbetsgivaren? 
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Bakgrund 

I de flesta västerländska länder har andelen fackliga medlemmar stadigt minskat under de 

senaste 40 åren (Magnusson, 2018). Den svenska arbetsmarknaden kännetecknas ofta av en 

stark facklig närvaro men Sverige är inte något undantag när det kommer till en minskning 

av det fackliga medlemskapet. Under 1980- och 1990-talen var andelen fackligt organiserade 

runt 80–90 % (Ibid). Men i en rapport från LO (2021) ser vi att det fackliga medlemskapet 

ligger på 63% vilket är en radikal skillnad mot andra halvan av 1900-talet. Under en lång tid 

såg det ut som att Sverige och andra nordiska länder varit skyddade från utvecklingen vi har 

sett i Europa (Magnuson, 2018). Men under det senaste årtiondet ser vi samma utveckling i 

Sverige som vi ser i övriga Europa. Men trots en minskning av det fackliga medlemskapet så 

behåller fortfarande svenska fack en stark position på den svenska arbetsmarknaden (ibid). 

“Den svenska modellen” växte fram under 1950–1970 talet, en modell med en mångtydig 

innebörd (Magnusson, 2018). Den svenska modellen används generellt för att beskriva 

Sveriges framväxt som en välfärdsnation, men kanske mer specifikt för att karaktärisera en 

arbetsmarknad med starka centrala aktörer som förhandlar i samförstånd (ibid). Under 

1920-talet kännetecknades den svenska arbetsmarknaden av många konflikter vilket kom till 

ett abrupt slut då de två centrala aktörerna LO och SAF (Svenska arbetsgivareföreningen) 

ingick i Saltsjöbadsavtalet 1938 (ibid). Avtalet etablerade många av de principer som 

arbetsmarknadens parter följt ända fram tills idag. Dessa är fria kollektiva förhandlingar 

utan statlig inblandning, föreningsfrihet vilket innebär att arbetare har friheten att gå med i 

fackföreningar och att arbetsgivare har friheten att organisera och fördela arbete (ibid). Att 

separera fackföreningar och statens inblandning har inte alltid varit helt tydligt. Detta ser vi 

främst under perioder då Socialdemokraterna varit vid makten. År 1976 under Olof Palmes 

regering såg vi bland annat införandet av Medbestämmandelagen, vanligtvis förkortat MBL 

och 1982 Lagen om anställningsskydd, vanligtvis förkortat LAS. Införandet av dessa var 

resultatet av det starka samarbetet som fanns mellan fackliga organisationer och 

Socialdemokraterna (ibid).  Det starka samarbetet mellan facken och socialdemokratin var 

dock inte det enda som orsakade MBL:s framkomst. 1968 och framåt rådde stora konflikter 

på arbetsmarknaden som var en del av en internationell protestvåg (Hyman, 2018). En av 

grunderna för protestvågen var en kraftig ökning av inflationen i världsekonomin vilket 

sedermera ledde till en ökad arbetslöshet (ibid). Protesterna kulminerade med införandet av 

de arbetsrättsliga lagarna MBL och LAS i Sverige (Nilsson, 2022).  

De fackliga organisationerna i Europa har i majoriteten av fallen förlitat sig på ett nära 

samarbete med socialdemokratin och Sverige är inget undantag (Magnusson, 2018). 

Landsorganisationen i Sverige, vanligtvis förkortat LO har under många år haft ett starkt 

samarbete med Socialdemokraterna i det som kallas facklig-politisk samverkan (ibid).  LO-

medlemmar har i majoritet gett starkt stöd till Socialdemokraterna i riksdagsvalen. I valen 

1991 och 2002 röstade ungefär 60% av LO-medlemmar på Socialdemokraterna men i 

riksdagsvalet 2006 sjönk andelen till 50% och har fortsatt att minska i efterföljande val 

(ibid). En minskning av väljarstödet kan till viss del förklaras genom en minskning av den 

”traditionella industriarbetarklassen” men också genom en ökad ovilja från arbetarklassen 

att rösta på deras ”traditionella parti” (Vestin, 2019). Den nedåtgående trenden kunde även 

noteras i riksdagsvalet 2018 där LO-medlemmarnas väljarstöd för Socialdemokraterna sjönk 

till 41% enligt SVTs vallokalsundersökningar (Sveriges television, 2018) Både LO och 

Socialdemokraterna har gynnats av detta starka förhållande men att relationen försvagas har 
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skapat konsekvenser för båda parterna (Vestin, 2019). Förhållandet mellan LO och 

Socialdemokraterna finns fortfarande kvar till viss del men samarbetet är inte lika starkt som 

det var en gång i tiden. I takt med att parterna har gått ifrån varandra ser vi även att den 

fackliga organisationsgraden har minskat (Magnusson, 2018). Konsekvenserna för LO och 

andra fackliga organisationer blir främst att deras möjligheter att påverka och influera den 

svenska arbetsmarknaden minskar, inte bara på den centrala nivån utan även på den lokala 

arbetsplatsen (ibid). 

Forskningsgenomgång 

I detta avsnitt presenteras forskning och teorier som är centrala för studiens syfte. 

Forskningen behandlar de fackliga organisationernas relation till kompetensutveckling på 

arbetsmarknaden. Avsnittet behandlar även organiseringsmodellen och 

partnerskapsmodellen vilket är två olika synsätt på hur relationen mellan facket och 

arbetsgivaren kan se ut. Vidare behandlas begreppen kompetens och kompetensutveckling, 

med fokus på skillnaden mellan formell och faktisk kompetens samt informellt lärande. 

Slutligen behandlar avsnittet tidigare forskning kring medarbetarengagemang, 

arbetstillfredsställelse och effort-reward (imbalance).  

 

Fackföreningarnas arbete för kompetensutveckling 

Fackföreningsrörelserna har historiskt sett likväl som idag drivit frågor som berör den 

svenska arbetsmarknaden för att skapa en trygghet för deras medlemmar (Magnusson, 

2018). Fackens centrala roll på arbetsmarknaden har även inneburit att de har varit en viktig 

aktör när det kommer till kompetensutveckling. Den tekniska utvecklingen och 

moderniseringen av arbetsplatser gör att kompetensutveckling och lärande på arbetsplatsen 

är nödvändigt för arbetstagare för att bibehålla sin anställningsbarhet (Stroud & Fairbrother, 

2008). Fackliga organisationer har ur ett historiskt perspektiv varit engagerade i 

kompetensutveckling av medarbetare och detta representeras på olika sätt i olika länder. 

Stroud & Fairbrother (ibid) studie riktar in sig på den europeiska stålindustrin och beskriver 

att de fackliga organisationerna där ofta har ett föråldrat tänk när det kommer till 

kompetensutveckling (ibid). Detta är däremot inte fallet när det kommer till den svenska 

arbetarrörelsen (Rahm, 2020). Inom svenska arbetarrörelsen skulle en ökad datorisering 

inte enbart avlasta den mänskliga arbetskraften från tungt arbete utan även från tröttande 

hjärnor och nervsystem (ibid). Den ökade automationen ansågs dessutom skapa 

förutsättningar för en mer balanserad arbetsmarknad med ökat samarbete mellan parterna 

(ibid). Under 1950 talet ansågs socialdemokratin ha en särskilt viktig roll när det kom till att 

styra och organisera det automatiserade framtida samhället (ibid). Det finns alltså en 

skillnad i mellan Sverige och övriga Europa i hur arbetarrörelsen har valt att bemöta den 

ökade digitaliseringen. Den svenska arbetarrörelsen har sett den ökade datoriseringen och 

automatiseringen som ett sätt att skapa bättre förutsättningar för arbetarna (ibid). 

De flesta organisationer ser fördelarna med att utveckla sin personal då det finns en koppling 

mellan kompetens och ekonomisk tillväxt (Stroud & Fairbrother, 2008). Men för 

arbetstagare är lärande på arbetsplatsen ett sätt att skapa stabilitet i framtiden och 

säkerställa sin anställning. Stroud & Fairbrother (ibid) beskriver att trots en stark facklig 

närvaro på arbetsplatser möter fackliga organisationer svåra utmaningar med att lyckas 
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skapa arbetsplatslärande på medlemmarnas arbetsplatser som på ett meningsfullt sätt ökar 

deras anställningsbarhet. Fackliga organisationers utdaterade syn på kompetensutveckling 

skapar svårigheter att anpassa sig efter den tekniska utvecklingen, vilket leder till att de 

konkreta förslag som tas fram inte får en förankring i arbetsgivarens verksamhet. Något som 

missgynnar medlemmarnas anställningsbarhet när deras kompetensutveckling inte anpassas 

efter nya tekniska innovationer. Medlemmarna riskerar därmed att få en försvagad position 

på arbetsmarknaden i stort (ibid). 

Organiseringsmodellen & partnerskapsmodellen 

Det är inte självklart hur fackligt engagemang påverkar möjligheterna till 

kompetensutveckling. En viktig faktor är relationen mellan fack och arbetsgivare vilket 

varierar stort både över tid och rum. Inom forskningen skiljer man mellan två olika 

modeller, organiseringsmodellen och partnerskapsmodellen (Bratton & Gold, 2017). 

Organiseringsmodellen har en aggressivare framtoning mot arbetsgivaren och utgår ifrån att 

rekrytera och mobilisera samtliga individer i samhället. Målet är att skapa en 

självförsörjande verksamhet som rekryterar nya medlemmar och ger service till sina 

medlemmar utan andra intressenters inblandning. Genom att till exempel skapa kampanjer 

via sociala medier som använder både gräsrotsrörelse- och “top-down” ledarskapsstrategier 

för att få inflytande att påverka arbetsgivare (ibid). Partnerskapsmodellen har istället en 

mjukare framtoning och grundar sig i att fackliga organisationer och arbetsgivare har ett 

ömsesidigt förtroende för att tillsammans arbeta för att skapa en relation som gynnar både 

arbetstagare, arbetsgivare och fackliga organisationer. Modellen skapar förutsättningar för 

kompromisser, där arbetsgivaren får möjlighet att skapa innovation och 

organisationsförändringar i utbyte mot en facklig röst. Detta gynnar fackliga organisationer 

då de får ett större fackligt engagemang, ökad sannolikhet för ett ökat medlemsantal och en 

social legitimitet (ibid). Andra forskare som Kelly (1996) argumenterar för att modellen 

potentiellt kan försvaga fackliga organisationer och deras tillväxt på arbetsplatser. Watson et 

al (2009) argumenterar även för att begreppet partnerskapsmodellen är problematisk på 

grund av dess mångfald och potentiellt förnekande av samarbete och konflikt. Bratton & 

Gold (2017) argumenterar dock för att partnerskapsmodellen kan fungera på lång sikt om 

det ger faktiska fördelar för arbetsgivare, fackföreningar och medarbetare. 

 

Arbetsgivare och fackliga organisationers relation kan därmed få olika utfall och ske utifrån 

olika förutsättningar beroende på vilken strategi som tillämpas. Enligt Stroud & Fairbrother 

(2008) är kompetens för arbetsgivaren av stor relevans för att skapa ekonomisk tillväxt och 

ur ett arbetstagarperspektiv är kompetens en central faktor för anställningsbarheten. 

 

Kompetens 

 

Begreppet kompetens har flera definitioner och det är svårt att hitta en entydig beskrivning 

av vad kompetens faktiskt är. Axelsson et. al. (1996) gör en distinktion mellan 

kunskap/färdigheter/egenskaper och kompetens. Författarna menar att en individ besitter 

kompetens när hen kan använda sina kunskaper och färdigheter i specifika situationer. 

Kompetens handlar alltså inte enbart om att besitta en formell utbildning eller 

genomförandet av en viss kurs. Det handlar även om att använda den kunskapen för att lösa 

uppgifter (Ibid). 
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Granberg (2011) gör en liknande distinktion och delar upp kompetensbegreppet i formell och 

faktisk kompetens. Den formella kompetensen är knuten till en viss utbildning som visar att 

en individ har erhållit kunskap för att kunna utföra vissa typer av arbetsuppgifter (ibid). Ett 

exempel på formell kompetens kan till exempel vara en universitetsutbildning men kan 

också erhållas genom yrkeslegitimationer, behörighet eller andra certifieringar. Den faktiska 

kompetensen utgår ifrån individens samlade erfarenheter och hur dessa i kombination med 

den formella kompetensen används för att utföra arbetsuppgifter (ibid).  

 

Kompetens har hittills beskrivits som en individs förmåga att utföra en viss arbetsuppgift. 

Det går även att diskutera kompetensbegreppet utifrån en organisatorisk nivå (Nilsson et al, 

2018). I det avseendet är kompetens en viktig resurs som krävs för att möjliggöra 

produktionen av en vara eller tjänst (ibid). Nilsson et al. (ibid) menar att personalen ofta 

framhävs som organisationers viktigaste resurs men trots detta så saknas ofta kompetens för 

att organisationen ska fungera optimalt. Detta ställer krav på organisationer att kontinuerligt 

utveckla sin personal för att öka inte bara medarbetaren utan även organisationens 

prestation (ibid). 

 

Det finns vissa skillnader i hur forskningen väljer att definiera begreppet kompetens. Men en 

viktig distinktion som forskningen gör är mellan kompetens som kommer från formella 

utbildningsinsatser och kompetens erhållen genom erfarenheter och praktiskt utövande av 

den formella utbildningen. Det räcker alltså inte med att enbart genomgå en utbildning eller 

ta del av kompetenshöjande insatser på jobbet för att öka sin kompetens. Det är först när 

personen omsätter den formella kunskapen till erfarenheter som personer utvecklar och ökar 

sin kompetens. Kompetens går heller inte att ses från enbart ett individuellt perspektiv utan 

måste även behandlas som en resurs från ett organisatoriskt perspektiv. Ju mer kompetens 

en organisation besitter och om kompetensen matchar behovet desto mer optimalt fungerar 

organisationen (Nilsson et al. 2018). 

 

Organisationer är beroende av sina medarbetare likväl som att medarbetare är beroende av 

organisationen. Det innebär att medarbetarnas kompetensbehov behöver tillfredsställas 

samtidigt som medarbetarna behöver anpassa sig till organisationens behov, det vill säga 

arbetsgivarens intresse. Dessa intressenters agendor, behov och målsättningar står i motsats 

till varandra och därav kan de hamna i konflikt. Konflikter kan inte lösas genom att man 

hittar lösningar som är bäst för alla eller med gemensamma mål. Vad som är ett 

tillfredsställande sätt att nå en intressents mål är inte tillfredsställande för andra 

intressenter. Konflikter kan inte lösas men de kan hanteras mer eller mindre rationellt 

(Blomberg, 2019). 

 

Intressenter har därmed olika kompetensbehov och agendor (Blomberg, 2019). Men oavsett 

agenda och intressent kvarstår Jacobsen (2013) argument att kompetens idag är en 

nyckelfaktor för organisationers framgång för att kunna anpassa sig till sin omvärld. Därmed 

förändras arbetstagares befattningar, arbetsuppgifter vilket skapar ett behov av ny 

kompetens (Froehlich et al, 2018). 

Kompetensutveckling 

Kompetensutveckling kan definieras som de aktiviteter som organisationer medvetet 

planerar och genomför med avsikt att utveckla medarbetares kompetens för nuvarande eller 

framtida arbetsuppgifter. Kompetensutveckling är därmed både av strategisk samt operativ 
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art och en viktig faktor för organisationer (Nilsson et al, 2018). Kompetensutveckling 

beskrivs av författarna Ellström, & Kock (2008) som de individuella lärprocesser genom 

vilka kompetens förvärvas. Författarna lyfter att denna beskrivning av begreppet 

kompetensutveckling innebär att begreppet både har ett organisatoriskt perspektiv och en 

individrelaterad innebörd. 

 

Kompetensutveckling är central för organisationers produktivitet och konkurrenskraft. 

Arbetsplatser med en stimulerande miljö som skapar förutsättningar för medarbetare att 

utveckla sin kompetens har uppvisat en korrelation med medarbetares hälsa, välbefinnande 

och personliga utveckling. För att uppehålla konkurrenskraft och produktivitet är en 

rationell strategi för organisationer att utveckla och använda medarbetares fulla kompetens. 

För att lyckas genomföra denna strategi behöver chefer och fackliga företrädare engagera sig 

i insatser som bidrar till att utveckla och förändra arbetsuppgifter och organiseringen på 

arbetsplatsen. Arbetet behöver både ske proaktivt samt operativt för att skapa ett ökat 

medarbetarengagemang i processens delar. Kompetensutveckling kan ske i många olika 

former, exempelvis genom insatser som utbildningar i form av externa kurser men även på 

arbetsplatsen genom att en medarbetare befordras, karriärplanering och arbetsrotation. Det 

innebär att organisationer som inte primärt arbetar med kompetensutveckling fortfarande 

kan inneha arbetsplatslärande. Det är önskvärt att de olika metoder och strategier som 

ämnas för att gynna kompetensutveckling kombineras och integreras när de används i 

praktiken (Ellström & Kock 2008). 

  

För att kompetensutveckling ska ske behöver även organisationskulturen skapa 

förutsättningar genom att inneha en arbetsplats med en god utbildnings- och 

inlärningskultur (Ellström & Kock 2008). För att uppnå detta behöver ledningen och de 

fackliga organisationerna värdera utbildning samtidigt som hänsyn tas till medarbetarnas 

upplevda behov av kompetensutveckling och motivation (ibid). Ledningen har därmed en 

viktig roll och behöver även inge ett förtroende sam tillit till sina medarbetare för att gynna 

medarbetares lärande (Granberg & Ohlsson, 2018). 

  

Kompetensutvecklingens effekter är ett relativt outforskat område. En anledning kan vara att 

det är svårt att mäta effekterna av kompetensutvecklingen för individer, organisation och 

samhället (Ellström, & Kock 2008). Nordhaug (1991) beskriver i sin bok att individens 

motivation för fortsatt lärande och kompetensutveckling ökade samtidigt som 

karriärmöjligheter blev större. Kompetensutvecklingen hade enligt Nordhaug (ibid) därmed 

primär effekt för individen. Kock & Ellström (2008) beskriver i sin artikel hur de bygger 

vidare på Nordhaugs teorier. Resultatet av författarnas studie var att individerna uppvisade 

ökad kompetens för att hantera och utföra sina nuvarande arbetsuppgifter, ökad motivation 

för fortsatt lärande på arbetsplatsen, större ansvarstagande och ökad arbetstillfredsställelse. 

Resultatet av denna studie visar på nyttan av kompetensutveckling för både individen och 

organisationen (ibid). 

  

På organisatorisk nivå kan effekterna av kompetensutvecklingsinsatser leda till att mål och 

beslut legitimeras, förbättrad beslutsförmåga med en större delaktighet när besluten tas i 

organisationen samt en bättre beredskap för förändring. Effekterna behöver inte alltid bli 

positiva till sin karaktär, en bristfällig eller felaktig utbildning kan leda till en bristande 

överensstämmelse mellan individens kompetensutveckling och organisationskrav (Ellström, 

& Kock 2008). 
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Vem som får delta i kompetensutvecklingsinsatser påverkas till viss del av befattning. Desto 

mer kvalificerad befattning en medarbetare har, desto vanligare är det att medarbetare 

deltar och erbjuds kompetensutveckling. En anledning till detta är att arbetsgivaren i regel 

främst erbjuder utbildning till personal med nyckelpositioner som är av stor vikt för 

organisationen. Medarbetarnas inställning till kompetensutveckling påverkas av individens 

självförtroende och syn på lärande men även av vilka förväntade fördelar ansträngningen 

förväntas ge. Dessa faktorer påverkas av medarbetarens tidigare erfarenheter, 

arbetsförhållande, utbildningsnivå och bakgrund (Ellström, & Kock 2008). 

  

De organisationer som har genomfört lyckade kompetensutvecklingsinsatser har präglats av 

att aktörer som ledning och fackliga företrädare ser utbildning och lärande som ett effektivt 

samt legitimt sätt att hantera företagets utmaningar. När de inblandade aktörerna har detta 

synsätt har det resulterat i att tid avsätts för insatser, att utbildningsaktiviteterna är 

integrerade med andra planerade förändringar på arbetsplatsen samt att medarbetare likväl 

som organisationen gynnas (Ellström, & Kock 2008). Det finns med andra ord många 

faktorer som påverkar kompetensutvecklingsinsatser och dess utfall för intressenter. 

Grundläggande för att kompetensutveckling ska existera är lärprocesser vilket kommer 

beskrivas närmare under nästa rubrik. 

Lärprocesser 

Lärprocesser kan delas in i formellt och informellt lärande. Nilson et al (2018) definierar 

begreppet formellt lärande som “processen att särskilja individen i tid och rum från det 

dagliga arbetet och medvetet försöka påverka dennes kompetens genom organiserade och 

målinriktade utbildnings- och undervisningsinsatser” (ibid, s.59). Medan informella 

lärprocesser definieras som att det “kännetecknas av att det är oplanerat, oorganiserat, samt 

oftast oavsiktligt ”(ibid, s.59). Nilsson et al definition stärks av Froehlich et al (2018) som 

definierar informellt lärande som ett generellt lärande som är ostrukturerat, ett lärande som 

sker spontant på arbetsplatsen utan att det finns ett systematiskt stöd för lärande. Nilsson 

(2018) beskriver praktiska exempel utifrån sina definitioner i korthet, där formella 

lärprocesser exempelvis är utbildningar medan informella lärprocesser är de aktiviteter som 

sker i det vardagliga arbetet exempelvis lärande mellan kollegor. 

 

Genom att organisationer bibehåller ett fokus på en hållbar medarbetarutveckling och 

lärprocess skapar arbetsplatslärande förutsättningar för individuell samt organisatorisk 

utveckling. Arbetsplatslärande kan ske genom antingen formellt eller informellt lärande. 

Formellt lärande kan ske utanför arbetsplatsen och arbetsmiljön, vanligtvis i 

klassrumsbaserad formella utbildningsmiljöer. Eftersom denna typ av lärande sker genom 

planerade lärandeaktiviteter kan det således även ske på den faktiska arbetsplatsen. 

Aktiviteterna är avsedda att stötta individen att förvärva specifika kunskaper och färdigheter 

som är av relevans för individens arbetsuppgifter (Manuti et al, 2015). 

  

Även om Froehlich et al (2018) samt Nilson et al (2018) definitioner av informellt lärande 

var relativt överensstämmande tenderar denna samsyn att inte existera bland forskare 

överlag. Enligt Manuti et al (2015) finns det inte en tydligt universal definition av informellt 

lärande utan begreppet har definierats på olika sätt. Lohman (2005) definierar informellt 

lärande som de lärandeaktiviteterna som anställda initierar på arbetsplatsen, aktiviteter som 
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involverar fysiska, kognitiva eller känslomässiga ansträngningar och bidrar till en utveckling 

av professionella kunskaper samt färdigheter. Medan Garavan et al (2002) definierar 

informellt lärande som den uppsättning processer som sker inom specifika organisatoriska 

sammanhang och fokuserar på att individer förvärvar samt tillgodogöra sig kunskap, 

färdigheter, värderingar och känslor. Något som resulterar i att individer och team 

omvärderar och i grunden förändrar sitt beteende. Dessa två definitioner liknar varandra 

medan Dale & Bell (1999) definition skiljer sig till viss del. Dale & Bell (1999) definierar 

informellt lärande som den form av lärande som äger rum i arbetssammanhang, relaterar till 

en individs prestation av sitt arbete samt anställningsbarhet. Ett lärande som inte är formellt 

organiserad i ett program eller utgår från en läroplan av arbetsgivaren. Lärandet kan 

erkännas av de inblandade parterna och det kan uppmuntras eller inte uppmuntras. Utifrån 

tidigare nämnda definitioner råder det inte en samstämmig syn på vad begreppet informellt 

lärande exakt innebär även om de olika forskarnas definitioner är snarlika (Manuti et al, 

2015). 

  

Informellt lärande är övervägande ostrukturerat, uppstår i samband med de dagliga 

arbetsrelaterade aktiviteterna och kan ske omedvetet. Det informella lärandet drivs av 

individens val, arbetsrelaterade intressen och avsikter (Froehlich et al, 2018). 

Informellt lärande kan därmed ske oavsiktligt när arbetstagare ställs inför kritiska 

situationer men även oavsiktligt under vardagliga arbetsuppgifter (Manuti et al, 2015). Det 

informella lärandet kan uppstå som ett resultat av exempelvis de aktiviteter som utmanar 

och utvecklar, grupparbeten, coachning och arbetsrotation (ibid). Det kan även uppstå när 

en anställd har uppgiftsvariation dvs. en bredd i sina arbetsuppgifter (Froehlich et al, 2018). 

Inlärningen är oplanerad och inleds genom kollegialt eller individuellt engagemang. 

Informellt lärande är inte alltid positivt, det kan även vara kontraproduktivt. Exempelvis när 

det informella lärandet är för snävt vilket kan leda till att en anställd endast förvärvar ytliga 

kunskaper. Det kan ske omedvetet och inte bidra till att öka en individs självförtroende. Den 

kompetens som individer utvecklar via informellt lärande är även svårt att omvandla till 

formella kvalifikationer. Informellt lärande kan även bidra till att den anställde lär sig dåliga 

vanor vilket skapar en negativ utveckling (Manuti et al, 2015). 

 

Det finns för och nackdelar med att använda formellt samt informellt lärande. Froehlich et 

al, 2018) beskriver att det formella lärandet sker i stor utsträckning i strukturerade miljöer 

med en utformning som syftar till att skapa lärande exempelvis seminarier och workshops. 

Detta leder till att det formella lärandet är enklare att planera än det informella lärandet. 

Utmaningen består sedan i att de färdigheter som lärs ut genom de formella 

lärandeaktiviteterna behöver överföras och anpassas till arbetsplatsen och det dagliga 

arbetet. Därmed är enbart formella lärandeaktiviter otillräckliga för att säkerställa en 

organisatorisk flexibilitet, där de anställdas kompetens skapar utrymme för förändring och 

utveckling på en organisatorisk nivå. Informellt lärande och då socialt informellt lärande har 

uppvisat större effekter för lärande på arbetsplatsen än formellt lärande. Socialt informellt 

lärande kan beskrivas som kollegialt lärande genom feedback, stöttning och att gemensamt 

söka upp ny information (ibid). En övervärdering av informellt lärande kan leda till negativa 

konsekvenser där den anställde får färre möjligheter att delta i formella utbildningar 

(Manuti et al, 2015). En för stor variation av arbetsuppgifter kan också innebära negativa 

konsekvenser för yrkeskompetensen. Det mänskliga arbetsminnet har svårt att hantera en 

stor variation av uppgifter som ska utföras och bearbetas. Något som kan leda till svårigheter 

att skapa lärande för den anställde. Vilket i sin tur kan resultera i lägre yrkeskompetens 
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(Froehlich et al, 2018). För att skapa en god lärmiljö där lärande kan uppstå är inte enbart 

formella samt informella lärandeaktiviteter centralt utan en bidragande faktor är även att 

medarbetarna är engagerade och vill utvecklas (Nilsson et al, 2018). Därav blir 

medarbetarengagemang centralt.  

 

Medarbetarengagemang 

 

Att få medarbetarna engagerade på sin arbetsplats är en viktig del av personalarbetet i 

många organisationer och HRM (Human resource management). Ahmed & Top (2021) 

beskriver medarbetarengagemang som kopplingen mellan medarbetare och organisation. 

Desto starkare bandet mellan organisationen och medarbetaren är desto större engagemang 

får organisationen från sin medarbetare. Studier har visat att organisationer som har ett högt 

medarbetarengagemang också visar upp en högre produktivitet och är även mer innovativa. 

Medarbetarengagemang kan delas in i tre huvuddimensioner affektivt engagemang, fortsatt 

engagemang och normativt engagemang (Ibid). Det affektiva engagemanget kommer från 

den anställdas känslor gentemot sitt arbete. Det vill säga att den anställde gillar och trivs 

med sitt jobb och organisationens mål och värderingar stämmer överens med den anställdas 

egna mål och värderingar (Ahmed & Top, 2021). Det fortsatta engagemanget kommer från 

en rädsla att förlora förmåner som är kopplade till organisationen. Det normativa 

engagemanget utgår ifrån en känsla av ansvar som får den anställda att känna sig pressad till 

att stanna kvar inom organisationen (ibid). Det normativa engagemanget kan grunda sig i 

investeringar gjorda i den anställda, exempelvis pengar, tid att träna och lära upp den 

anställda eller att ge belöningar i förtid. De tre dimensionerna av engagemang bör inte ses 

som olika typer av engagemang separerat från varandra (Meyer & Allen, 1991). Alla 

dimensioner är ständigt närvarande på något sätt och kan påverka den anställda i högre eller 

lägre utsträckning (ibid). För att skapa medarbetarengagemang är det även av stor vikt att 

medarbetare får möjlighet att påverka organisationen och den kompetensutveckling som 

erbjuds. Barry et al (2020) beskriver detta som arbetarnas röst där de anställda får möjlighet 

att kommunicera sina behov av exempelvis kompetensutveckling till ledningen. Arbetarnas 

röst kan ske genom formella röst mekanismer som exempelvis en kommitté på arbetsplatsen 

men även genom informella röstkanaler som HR-system och fackliga förhandlingar. 

Huruvida en arbetsgivare använder formella röstmekanismer och informella röstkanaler 

påverkar i vilken grad medarbetarna upplever att deras åsikter är meningsfulla (Ibid). 

 

Det finns många fördelar för organisationer att aktivt jobba med och öka 

medarbetarengagemang. Tidigare har ökad produktivitet och mer innovation nämnts som 

några av fördelarna av ett högt medarbetarengagemang. Men med ett högre engagemang 

kommer också en ökar arbetstillfredsställelse, minskad personalomsättning, ökad försäljning 

och en minskad frånvaro på arbetsplatsen. De anställda inom organisationen utgör en viktig 

del för att uppnå fördelar på marknaden. Därför måste organisationer utforma strategier för 

att kunna nyttja medarbetares engagemang och förmågor på bästa sätt. HRM utgör en 

nyckelroll i utformandet av dessa strategier (Ahmed & Top, 2021). 

 

Några av de verktyg som används av HRM för att uppnå ett högre medarbetarengagemang är 

till exempel lön och bonus, vilket har visat sig vara en av de mest inflytande faktorerna när 

det kommer till engagemang och arbetstillfredsställelse (Ahmed & Top, 2021). 

Arbetsplatslärande är en annan motiverande faktor för anställda. Lärande om 

arbetsplatsområdet och teknologi som är relevant för organisationen leder till ökat 
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självförtroende och en ökad effektivitet hos anställda (ibid). Ahmed & Top (ibid) tar även 

upp rättvisa och förtroende som en viktig faktor när det kommer till arbetstillfredsställelse 

och engagemang bland medarbetare. Studien är utförd i Kurdistan vilket kan anses vara svår 

applicerat i en svenska kontext då det finns kulturella och institutionella skillnader i 

jämförelse med Sverige men studiens resultat är av stor vikt då det bidrar till en förståelse 

för hur HRM påverkar medarbetarnas engagemang. 

 

Förutom HRM är även både ledningen och chefer viktiga aktörer som påverkar 

medarbetarnas engagemang (Koys, 1988). I vilken utsträckning relationen mellan chefer och 

anställda grundar sig i ett respektfullt och ömsesidig relation där anställda upplever att de 

behandlas rättvist är en bidragande faktor till medarbetarengagemang.  

När HRM-strategier bygger på policys som grundas utifrån ömsesidighet mellan parterna så 

kännetecknas organisationens ledning av en genuin inställning av ansvar för samtliga 

intressenter, som aktieägare, kunder samt anställda. Detta tar sig ofta i uttryck genom att 

anställda behandlas rättvis, trygga anställningsvillkor samt målsättningar som gynnar både 

ledning likväl anställda med utgångspunkten att organisatorisk effektivitet är ett ömsesidigt 

ansvar. Genom policys kan organisationer uppmuntra detta ömsesidiga engagemang (ibid). 

Koys (ibid) talar om attribution theory som användas för att förklara varför de upplevda 

bakomliggande orsaker till HRM-aktiviteter är viktig för en medarbetares organisatoriska 

engagemang. Det vill säga att om anställda upplever att HRM-aktiviteter genomförs 

eftersom ledningen vill visa respekt för individen eller för att attrahera och behålla den 

anställde så leder det till ett ökat engagemang hos medarbetaren. Ett exempel på detta kan 

vara kompetensutvecklingsaktiviteter som främjar ett gott lagarbete. Policys kan även bidra 

till att stärka de anställdas röst vilket kan leda till att anställda får möjlighet att påverka 

ledningens beslut. Detta kan i sin tur leda till att anställdas engagemang och acceptans för de 

beslut som tas ökar om de upplever rättvisa (ibid). 

Arbetstillfredsställelse 

Begreppet arbetstillfredsställelse kan sammanfattas som alla mentala, fysiska och 

miljöfaktorer som kan komma att påverka medarbetarnas tillfredsställelse på jobbet (Chang 

& Lee, 2007). Faktorer som påverkar medarbetarnas arbetstillfredsställelse kan exempelvis 

vara en förväntad belöning och den faktiskt upplevda belöningen i jobbet. 

Arbetstillfredsställelse kan även användas i relation till upplevda orättvisor på arbetsplatsen 

och hur dessa påverkar en medarbetares hälsa och den generella trivseln på arbetsplatsen 

(ibid). Weiss (2002) definierar arbetstillfredsställelse som en positiv eller negativ bedömning 

av sitt arbete vilket bygger på individens behov och förväntningar av arbetet.  

 

Jönsson (2012) skriver om arbetstillfredsställelse i relation till psykosocial arbetsmiljö. 

Faktorer som påverkar arbetstillfredsställelsen är exempelvis ansvarsområden, 

rollfördelning och arbetsuppgifter. En annan faktor som kan påverka arbetstillfredsställelsen 

negativt är höga nivåer av arbetsrelaterad stress. En bidragande faktor till ökad stress i 

arbetet kan exempelvis vara när det uppstår en rollkonflikt. En rollkonflikt uppstår hos den 

anställde när det inte finns överensstämmande förväntningar och krav från människorna på 

arbetsplatsen. Konsekvenserna av detta är en ökad psykologisk påfrestning och kan leda till 

en minskad arbetstillfredsställelse vilket kan skapa en ökad vilja att lämna organisationen 

(ibid).  
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Det finns även ett samband mellan hög arbetstillfredsställelse och hög arbetsprestation 

(Wolomasi et al, 2019). I en studie genomförd bland grundskolelärare så kom det fram att 

lärare som skattade sin arbetstillfredsställelse högre även presterade bättre i deras 

yrkesutövande. Studien identifierar variabler som kommunikation och feedback som har 

effekt på arbetstillfredsställelse, men även arbetsplatslärande och möjlighet till karriär är 

viktiga faktorer som kan påverka arbetstillfredsställelsen (ibid). 

 

Forskning har även visat på att en hög arbetstillfredsställelse är en bidragande faktor till ett 

ökat engagemang, lägre personalomsättning och en högre organisatorisk effektivitet (Yang, 

2010).  Yang (ibid) trycker på vikten av ledning och chefer måste identifiera vilka behov och 

förväntningar som finns bland de anställda. Detta för att stärka deras anknytning till arbetet 

och organisationen. Det finns många incitament för organisationer att jobba med att 

bibehålla en hög arbetstillfredsställelse. Detta då den är förknippad med anställdas hälsa, 

ökade arbetsprestationer och ökat medarbetarengagemang (ibid). 

 

Motivationsteorier 

 

Self determination theory, som vanligtvis förkortas SDT är en motivationsteori som grundar 

sig i att alla människor strävar efter att utvecklas och växa till sin fulla potential. För att 

förstå teorin är det relevant att skilja mellan inre samt yttre motivationsfaktorer. Inre 

motivationsfaktorer syftar till att utföra en aktivitet för en individs egen tillfredsställelse av 

själva aktiviteten. Exempelvis en känsla av självförverkligande, personlig utveckling och 

nyfikenhet. Yttre motivationsfaktorer hänvisar till utförandet av en aktivitet för att uppnå ett 

separerbart resultat exempelvis pengar eller att bli berömd. De yttre samt inre 

motivationsfaktorerna kan beskrivas som individens drivkrafter och utgör den teoretiska 

grunden inom SDT (Ryan & Deci, 2000).  

 

Enligt SDT har individer tre grundläggande psykologiska behov som är medfödda och 

universella. Dessa tre behov är autonomi, kompetens och släktskap. Autonomi innebär det 

behov en individ har av att utöva kontroll över sina handlingar. Kompetens i denna kontext 

innebär en individs upplevelse av möjlighet att inverka på arbetet eller organisationens 

resultat. Släktskap innebär behovet av att individen ska känna en samhörighet till andra. 

Graden av tillfredsställelse av dessa psykologiska behov är avgörande för individens 

psykologiska tillväxt samt för att individen ska fungera optimalt. Även om dessa behov finns 

hos alla människor skiljer det sig i vilken omfattning individer kan tillfredsställa dessa 

behov. Tillfredsställandet av dessa tre psykologiska behov har uppvisat ett flertal positiva 

konsekvenser, som en positiv effekt på motivation, personlig utveckling, välbefinnande samt 

arbetsengagemang. En grundtes i SDT är att tillfredsställelsen alltid leder till gynnsamma 

resultat då det anses vara ologiskt att tillfredsställelse skulle ha en negativ inverkan på 

individen (Greguras & Diefendorffs, 2009). 

  

SDT-teorin har fått en del kritik. Greguras & Diefendorffs (2009) beskriver att en del av 

kritiken har grundats i argument som att individer har fler än tre grundläggande 

psykologiska behov. Individers behov av autonomi har ifrågasatts samt att tillfredsställelsen 

av de tre behoven kan komma i konflikt inom individen. Författarna argumenterar vidare att 

även om SDT teorin har kritiserats till viss mån är det ett användbart perspektiv för att 

undersöka individers motivation i organisatoriska beteendeteorier (ibid). 
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Greguras & Diefendorffs (2009) studie uppvisar att psykologisk behovstillfredsställelse är 

positivt relaterad till medarbetarnas affektiva engagemang. Deras resultat indikerar på att en 

organisation som möjliggör för anställda att vara självbestämmande över sina aktiviteter, har 

relevant kompetens för aktiviteterna och positiva sociala relationer på arbetsplatsen är 

faktorer som ökar det organisatoriska engagemanget. Resultatet visar även att det kan räcka 

med att endast ett av dessa behov tillfredsställs för att öka det affektiva engagemanget. Om 

de anställda upplever en tillfredsställelse av sin kompetens förbättrades deras 

arbetsprestationer vilket styrker SDT teorins argument att tillfredsställelsen av individens 

inre psykologiska behov leder till optimal prestation (ibid). 

Greguras & Diefendorffs (ibid) studie är utförd i Singapore. Vi är medvetna om att det finns 

kulturella och institutionella skillnaderna men det artikeln bidrar med är förståelse för SDT 

och dess inverkan på det affektiva engagemanget. Deras resultat är därför av intresse för 

denna studie. 

Effort- reward (Imbalance) 

En teoretisk modell för att studera motivation är ansträngning belöningsmodellen vilket på 

engelska är effort reward. Ansträning är en naturlig del när arbete utförs men i utbyte mot 

ansträngning förväntar sig arbetstagaren belöning. Balansen mellan mottagen ansträngning 

och erhållen belöning utgör kärnan i Effort-reward modellen (Kuper et.al 2002).  Vanligtvis 

pratar man om ansträngning som en sammansättning av både de psykiska och fysiska krav 

som kommer av arbete. Belöningen kan te sig i olika former men vanligtvis kan en belöning 

vara pengar, möjligheter till karriär eller anställningstrygghet (ibid).  

 

Ansträngning belöning obalans modellen vilket på engelska är Effort-reward imbalance, 

vanligtvis förkortat som ERI bygger på förhållandet mellan arbetstagarens insatser och de 

arbetsrelaterade förmåner eller belöningar som arbetsgivaren erbjuder (Van vegchel et al, 

2005). Grunden i ERI modellen är att om det råder obalans mellan arbetstagares 

ansträngningar på arbetet och de arbetsrelaterade belöningar som erhålls så ökar även 

risken för en sämre psykisk hälsa (ibid). 

 

Stress har visat sig vara en faktor med ett nära samband till ERI-modellen. Siegrist (2004) 

beskriver att när en individ lägger ner stor ansträngning men samtidigt inte får en belöning 

som är rimlig i förhållande till ansträngningen så leder till en ökad stress för individen. 

Andra forskare som Fahlen et. al (2004) styrker även detta samband mellan stress och ERI-

modellen. Vidare har även forskning visat på andra konsekvenser av en obalans mellan 

ansträngning och belöning. I en studie som genomförts på finska förskollärare visade 

resultatet på ett samband mellan effort-reward imbalance och symptom på depression 

(Gluschkoff et al, 2016). 
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Metod och Analys  

I detta avsnitt kommer vi presentera valet av metod, urvalsmetod, val av analysmetod samt 

bearbetning av data. Vi beskriver vilka för- och nackdelar som finns med den valda metoden 

och presenterar även studiens etiska överväganden 

Val av metod  

För att besvara studiens syfte har en kvalitativ metod använts. En kvalitativ metod är 

fördelaktigt att använda när respondenternas subjektiva upplevelser och synpunkter 

studeras. Den kvalitativa metodens syfte är att konstruera kunskap i interaktionen mellan 

intervjuaren och respondenten (Kvale & Brinkman, 2014). 

Vid genomförandet av studien användes kvalitativa semistrukturerade intervjuer som 

verktyg för datainsamlingen. Det innebär att intervjuguiden utformades med mer allmänt 

formulerade frågor som öppnar upp möjligheten att ställa ytterligare uppföljningsfrågor 

utifrån vad som upplevs vara centralt för informanten samt studiens syfte (Bryman, 2018). 

Valet av semistrukturerade intervjuer grundar sig i att respondenterna skulle ha möjlighet 

att fritt utforma sina svar utifrån sin egen upplevelse. Följdfrågor skapar även möjlighet att 

få en fördjupad insikt och förståelse för informanternas resonemang. Det flexibla inslaget 

skapar förutsättningar för intervjun att anpassa sig mer efter respondenten. Formen 

möjliggör även att respondenten kan tala friare vilket kan leda till att central information 

delges med intervjuaren (ibid). 

Varför, vad och hur 

Studien utarbetades utifrån tematisering vilket enligt Kvale & Brinkman (2014) syftar på 

formuleringen av forskningsfrågorna och ett teoretiskt klargörande av de teman som ska 

undersökas. Centralt när man utför en tematisering är att forskaren utgår från orden varför, 

vad och hur. Varför innebär att forskaren har klargjort studiens syfte (Ibid.). Denna studies 

syfte är att intervjuerna genomförs för att få fram empirisk kunskap om respondenternas 

erfarenheter samt upplevelse av det specifikt valda området. Ordet vad innebär att 

förkunskap om tidigare forskning inom området införskaffas. Det vill säga att man utvecklar 

en teoretisk förståelse, med andra ord förkunskaper för det område som ska studeras för att 

sedan integrera den kunskap som uppstår med datainsamlingen (ibid). Den tidigare 

forskningen togs fram utifrån Kvales & Brinkmans (2014) rekommendationer. Den tidigare 

forskningen utformades därmed dels för att både läsare likväl vi som genomförde studien 

skulle kunna fastställa att den kunskap som erhålls från intervjuerna är ny och vilket 

vetenskapligt bidrag studiens resultat gav. Med “hur” menar Kvale & Brinkman (ibid) att 

redan innan intervjuerna analyseras ska forskare ha tänkt igenom en plan för hur analysen 

ska gå tillväga. Detta eftersom den analysmetod man bestämmer sig för sedan kommer att 

styra intervjuguidens utformande. Med detta i åtanke utformades en grundtanke redan på 

förhand om hur datamaterialet skulle bearbetas redan innan intervjuguiden skapades. Vi 

kommer senare i detta avsnitt att gå igenom val av analysmetod. 

Urval 

Valet att studera fackliga representanter gjordes eftersom området fortfarande till stor del är 

outforskat. Den valda populationen för studien är fackligt förtroendevalda som delar sin tid 



 

20 

mellan det fackliga uppdraget och sina ordinarie yrkesuppgifter. Respondenterna tillhörde 

olika fackförbund, fyra respondenter tillhörde fackliga organisationer under LO och fem 

respondenter tillhörde fackliga organisationer under SACO. Förutom att besitta uppdraget 

som fackligt förtroendevald på deltid för att resterande tid arbeta med sin ordinarie yrkesroll 

var även ett krav att respondenterna ska ha haft erfarenhet av uppdraget i minst ett år. Detta 

för att respondenterna ska ha nog med erfarenhet av det fackliga uppdraget för att kunna 

beskriva sin upplevelse. Ytterligare ett krav som framfördes var att branschen som 

respondenterna tillhörde erbjöd någon form av kompetensutveckling till sina medarbetare. 

Utifrån studiens syfte valdes urvalsmetoden snöbollsurval då kontaktuppgifter till den valda 

populationen inte fanns tillgängligt för allmänheten utan informationen fanns hos de valda 

fackliga organisationerna. Med hänsyn till GDPR kunde kontaktuppgifter till samtliga 

förtroendevalda inte lämnas ut, utan vi var tvungna att gå via en kontaktperson. 

Snöbollsurval innebär att vi som forskare initialt tog kontakt med en mindre grupp personer 

som är av relevans för forskningsfrågorna. Dessa personer fick sedan föreslå andra 

potentiella personer som kunde vara av relevans för studien (Bryman, 2018). Snöbollsurval 

genomfördes genom att vi först skickade ut förfrågningar till olika fackliga organisationer i 

Sverige där vi presenterade vilka vi är och vad syftet med studien är. Dessa personer 

hänvisade oss sedan vidare till fackligt förtroendevalda som visade intresse för studien. 

Bryman (ibid) skriver att det är fördelaktigt att använda sig av ett snöbollsurval när det inte 

finns någon tillgänglig urvalsram för en population där forskare kan dra sitt stickprov. 

Nackdelen med snöbollsurval är dock att urvalet mer sannolikt inte kommer att vara 

representativt för hela populationen (ibid).  

I kvalitativa intervjuer riskerar antalet respondenter att antingen vara för få eller för många. 

Om antalet respondenter är för stort skapar det svårigheter att göra mer ingående tolkningar 

av intervjuerna men om antalet är för litet blir det ännu svårare att generalisera resultatet 

även om kvalitativa studier ofta inte är generaliserbara. Fördelen med ett färre antal kan 

vara att mer tid kan läggas på att förbereda intervjuerna samt analysera det datamaterial 

som framkommer efter att intervjuerna har transkriberats. Därav behöver antalet 

respondenter väljas utifrån studiens syfte (Kvale & Brinkman, 2014).  Utifrån detta 

resonemang hade vi som målsättning att intervjua 10 personer. I slutändan intervjuades 9 

respondenter, intervjuguiden gav respondenterna möjlighet att ge utförliga och utvecklade 

svar vilket gav tillgång till ett brett datamaterial. Efter den nionde intervjun upplevde vi en 

mättnad och hade inte skäl att tro att ytterligare en intervju skulle bidra med ny kunskap och 

därav valde vi att inte genomföra en tionde intervju. Datamaterialet gav oss en bred bild 

vilket gjorde det möjligt att enkelt kunna identifiera likheter och skillnader mellan de olika 

respondenternas svar. 

 

När vi blev kontaktade av potentiella respondenter som uppvisade ett intresse skickade vi ett 

informationsmejl. Där redovisades studiens syfte samt att möjligheten för att anmäla 

intresse att delta i studien erbjöds. De forskningsetiska kraven angavs även i detta mejl 

(Bilaga 1). Urvalet av respondenter genomfördes sedan utifrån valda kriterier. Ett par 

respondenter som visade intresse för att delta i studien valdes bort. Detta eftersom de inte 

uppfyllt de kriterier som nämnts ovan. 
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Pilotstudie 

Vi genomförde även en pilotstudie för att ytterligare säkerställa studiens validitet (Bryman, 

2018). Enligt Bryman (ibid) är det önskvärt att genomföra en mindre pilotstudie då det ger 

möjlighet att justera frågor som respondenterna kan ha svårt att förstå. Dessutom ger det oss 

möjlighet att justera frågor där respondenten svarade på ett liknande sätt (ibid). Pilotstudien 

genomfördes med en fackligt förtroendevald och gav nya insikter. Den fackligt 

förtroendevalda var den första förtroendevalda vi kom i kontakt med. Denna person 

tillfrågades att delta i en pilotstudie och accepterade förfrågan. Personens svar kommer inte 

att redovisas i resultatdelen utan premisserna för intervjun var att syftet endast skulle vara 

en pilotstudie. Efter utförd pilotstudie reflekterade vi över de frågor som kunde 

omformuleras för att bli tydligare. Frågan “Vad är kompetens och kompetensutveckling 

enligt dig?” ändrades till “Vad innebär kompetens och kompetensutveckling enligt dig?”  

Detta för att säkerställa att frågan skulle mäta det som den avsågs att mäta. Frågans fokus 

förtydligades mot begreppen kompetens samt kompetensutveckling. Under pilotintervjun 

upptäcktes att frågan besvarades utifrån hur kompetensutvecklingen ser ut på arbetsplatsen. 

Den fångade därmed inte upp hur respondenten definierar innebörden av begreppen 

kompetens samt kompetensutveckling. Gällande de resterande frågorna var responsen bra. 

Ingen fråga upplevdes för svår eller för känslig och frågorna mätte det som avsågs att mätas 

vilket indikerar på att respondenten kände sig bekväm i intervjusituationen och hade ett 

förtroende för oss som intervjuare. Respondentens svar skiljde sig åt beroende på vilken 

fråga som ställdes, vilket innebär att ingen fråga i intervjuguiden var för lika varandra. 

Pilotintervjun tog ca. 50 min vilket visade på att intervjuguiden höll sig inom den 

förutbestämda tidsramen. 

Digitala verktyg 

Intervjuerna genomfördes i en digital miljö där verktyget Teams användes. Anledningen till 

detta är den pågående pandemin vilket skapade utmaningar att träffa respondenterna på 

deras arbetsplats. Fördelarna med digitala intervjuer är att det är lättare att få till en tid för 

intervjutillfällen, att intervjuerna är ortsoberoende, att det kan vara bekvämare för 

respondenterna samt att risken för att missa eventuella minspel och tonläge är relativt liten 

då intervjuaren och respondenten ser varandra. En nackdel är att det finns en risk att missa 

kroppsspråk (Bryman, 2018). Intervjuerna spelades in med en telefon för att sedan 

transkriberas i efterhand. Under transkriberingen låg fokus på både vad respondenterna sa 

samt hur de uttryckte sig. Transkriberingen skedde kontinuerligt efter varje intervju (ibid). 

Litteratursökning och datainsamling 

Abduktiv ansats 

Denna studie använder sig av en abduktiv ansats vilket innebär att studien både har 

deduktiva samt induktiva inslag. Med deduktion menar man att utifrån det man vet inom ett 

visst område så skapar forskaren en hypotes som sedan ska testas genom en teoretisk 

granskning. Det vill säga att genom den tidigare forskningen formar forskaren fram en teori 

för att sedan testa sina egna resultat och hur detta kan kopplas till tidigare forskning. Med 

ett induktivt angreppssätt gör man det motsatta, där är teorin resultatet av själva 

forskningsinsatsen. Med det menas att utifrån den insamlade datan skapar forskaren nya 
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teorier och slutsatser (Bryman, 2018). Abduktion innebär att växla mellan deduktion och 

induktion för att inte enbart vara för teoriprövande utan också teorigenererande.  

Litteratursökning 

Eftersom studien använder sig av en abduktiv ansats har tidigare teorier samt forskning varit 

av stor vikt för datainsamlingen till denna rapport. Litteraturen och de artiklar som har 

använts till studien har tagits fram genom databasen ERIC. Samtliga artiklar som använts 

för studien är peer-reviewed för att öka sannolikheten att de uppehåller en god kvalité. 

Fokuset för sökning av tidigare forskning har varit kring ämnena fackföreningar, kompetens, 

kompetensutveckling, lärprocesser, medarbetarengagemang, arbetstillfredsställelse, 

motivationsteorier och Effort-reward imbalance. De sökord som har använts för att hitta 

relevant forskning inom de valda områdena är trade union representatives, competence, 

competence development, employee development, learning process, formal learning, 

informal learning, ERI-model, effort-reward imbalance, work satisfaction och 

organizational justice. 

Utifrån den litteratur som togs fram genom litteratursökningen så utformades teman i den 

tidigare forskningen som var relevanta för oss för att besvara studiens syfte och 

frågeställningar. De teman som skapades var fackföreningarnas arbete för 

kompetensutveckling, organisering & partnerskapsmodellen, kompetens, 

kompetensutveckling, lärprocesser, medarbetarengagemang, arbetstillfredsställelse, 

motivationsteorier och effort-reward (imbalance). De teman som skapades i den tidigare 

forskningen lade sedan grunden för utformandet av intervjuguiden. Frågorna i 

intervjuguiden utformades utifrån den tidigare forskningen samt studiens syfte och 

frågeställningar. Vid utformningen av intervjuguiden togs inspiration från Brymans (2018) 

guide. Guiden innehåller ett antal steg som berör, allmänt forskningsområde, specifika 

frågeställningar, intervjuteman, formulering av intervjufrågor, granskning av ordalydelse, 

pilotguide, nya frågeställningar, omformulering av frågor och slutlig utformning (ibid). 

Frågorna formulerades kort och med ett enklare vardagligt språk. För att våra respondenter 

skulle få tillräckligt med tid för att reflektera över frågorna och ge relevant information så 

har verktyg som tystnad och andrafrågor använts under intervjuerna (Kvale & Brinkman, 

2014). Andrafrågor förutsätter att intervjuaren lyssnar aktivt på respondenten för att sedan 

följa upp respondentens svar på ett flexibelt sätt med hänsyn till studiens forskningsfrågor 

samt syfte (ibid). 

Val av analysmetod 

För att bearbeta och analysera den insamlade datan har en tematisk analys använts. Målet är 

att analysera intervjudata för att identifiera mönster och formulera förklaringar till varför 

mönstret uppstår (Kvale & Brinkman, 2014). Analysmetoden valdes utifrån studiens syfte för 

att bearbeta det framtagna datamaterialet som utgår från respondenternas upplevelse. 

Datamaterialet lästes noggrant igenom flera gånger för att identifiera teman (Bryman, 2018). 

Rennstam och Wästerfors (2015) beskriver detta som att umgås med materialet. Att umgås 

med data är ett sätt sortera, bekanta sig, skapa ordning samt granska materialet på nya sätt 

och få en djupare förståelse för den insamlade datan (ibid). Efter varje intervju 

transkriberades inspelningarna, båda forskarna närvarade vid samtliga intervjutillfällen och 

den forskare som inte var samtalsledare utan åhörare var den som transkriberade 

inspelningen i efterhand. 
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Tematisering 

Studiens analysmetod utgår ifrån en tematisk analysmetod (Bryman, 2018). Det råder olika 

meningar om hur tematisk analys ska beskrivas men Bryman (ibid) beskriver tematisk 

analys som Framework, där den insamlade datan analyseras för att skapa teman och 

delteman. Det finns inte en samstämmig syn bland forskare huruvida kodning eller teman är 

skilda begrepp eller har likartad innebörd. För vissa forskare är ett tema detsamma som en 

kod och för andra forskare består ett tema av en grupp koder (ibid). I denna studie kommer 

koder och teman ha samma innebörd. Materialet kodades genom att de transkriberade 

texterna lästes igenom, för att relevanta avsnitt sedan kodades. Kodningen innebär att ett 

eller flera begrepp knyts an till en specifik del av texten för att underlätta att identifiera 

uttalanden när det framtagna datamaterialet var relativt stort (Kvale & Brinkman, 2014). 

Då en tematisk analys valts som analysmetod användes Brymans (ibid) tillvägagångssätt. En 

matris skapades i ett kalkylblad där alla identifierade teman och underteman sorterades in 

och kopplades till studiens syfte. Vid bearbetningen av den transkriberade datan sökte vi 

specifikt efter repetitioner det vill säga teman som återkommer gång på gång (ibid). 

Repetitioner är ett av de vanligaste sätten att identifiera teman och underteman vid en 

tematisk analys (ibid).  Bearbetningen gick även ut på att söka efter Likheter och skillnader 

vilket innebär att vi undersöker hur intervjupersonerna diskuterade olika identifierade 

teman på olika sätt och hur detta kan skilja sig från varandra (ibid). Bryman (ibid) skriver 

även att vid användning av tematisk analys ska forskare ha ögonen öppna för saknad data 

vilket innebär att forskare reflekterar över vad som inte finns med i datamängden genom att 

reflektera över vad intervjupersonen inte tar med i sina svar.  

Den initiala analysen av datamaterialet resulterade i ett stort antal teman och underteman 

som sedan reduceras ner till 15 huvudteman. Till varje tema tillkom mellan 2–5 underteman, 

totalt rörde det sig om 40 underteman. De huvudteman som identifierades och skapades var: 

Fackligt engagemang, facklig tid, relation mellan arbetsgivare och fack, kompetens, 

kompetensutveckling, uppdragets inverkan, lärande i arbete, former av 

kompetensutveckling, tid, motivation och engagemang, rättvisa, motivation i arbetet, 

inställning till facket, ansträngning och belöning och chefsstöd. Dessa teman valdes eftersom 

de identifierades som de teman som gav oss bäst möjlighet att besvara studiens syfte och 

frågeställning. 

Reliabilitet och validitet 

Det råder delade meningar om hur relevanta begreppen reliabilitet och validitet är i 

kvalitativa undersökningar bland kvalitativa forskare (Bryman, 2018). Reliabilitet kan 

definieras som mätningens pålitlighet och följdriktning (ibid). Med andra ord, om ett 

resultat kan reproduceras vid flera tillfällen på samma premisser av andra forskare (Kvale & 

Brinkman, 2014). Validitet rör frågan om huruvida en eller flera indikationer som utformas i 

syfte att mäta ett begrepp verkligen mäter just det begreppet (Bryman, 2018). Bryman (ibid) 

skriver att i kvalitativ forskning är själva mätningen inte det främsta intresset för forskaren, 

därav är inte validitet av störst vikt. En ståndpunkt för vissa kvalitativa forskare blir i stället 

att assimilera reliabilitet och validitet från den kvalitativa forskningen utan att ändra 

begreppens betydelse. Bryman (ibid) skriver att tillvägagångssätt att förhålla sig till validitet 

inom den kvalitativa forskningen är att det handlar om “huruvida man observerar, 
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identifierar eller mäter det man säger sig mäta” (ibid, sid. 465). Det är detta synsätt som 

författarna till denna uppsats har förhållit sig till begreppet validitet.  

För att säkerställa att intervjuguiden mäter det som avses att mäta så utformades 

intervjuguiden utifrån de teman som skapades i den tidigare forskningen, med 

utgångspunkten att varje tema i intervjuguiden följer den frågeställning och syfte som tagits 

fram för studien. Efter att intervjuguiden var färdigställd utfördes en pilotstudie (Bryman, 

2018). Syftet med pilotstudien var att testa om alla frågor var relevanta samt att 

respondenten skulle förstå frågorna. Efter genomförd pilotstudie var det en fråga som inte 

mätte det som var avsett att mäta för att besvara studiens syfte och frågeställningar. Frågan 

omformulerades för att öka studiens validitet. Utöver den enskilda frågan som 

omformulerades så fångade resterande frågor upp den data som behövdes för att besvara 

studiens syfte samt frågeställningar.  

Validitet kan delas upp i extern validitet och intern validitet (Bryman, 2018). Den externa 

validiteten rör den utsträckning som resultaten kan generaliseras till andra sociala miljöer. 

Detta beskrivs som den största utmaningen för kvalitativa forskare bland annat på grund av 

det begränsade urvalet (ibid). Svårigheten att generalisera resultatet till andra sociala miljöer 

existerar även inom denna uppsats men åtgärder har vidtagits för att höja den externa 

validiteten. En av de åtgärder som vidtagits för att öka möjligheten att generalisera resultatet 

är vid utformandet av intervjuguiden. Frågorna i intervjuguiden utformades på ett så 

neutralt sätt som möjligt med en majoritet av öppna frågor för att minska risken att styra 

respondenten till att ge specifika svar. Den interna validiteten handlar om att det finns en 

god överensstämmelse mellan forskarens observationer och de teoretiska idéerna som 

utvecklas från dessa (ibid). Ett sätt att höja den interna validiteten är att genom en långvarig 

närvaro och delaktighet i en social grupp (ibid). I och med att denna uppsats skrevs under en 

begränsad tid så finns det en del utmaningar med den interna validiteten för studien. Detta 

eftersom datainsamlingen i mån av tid måste genomföras relativt tidigt i 

forskningsprocessen för att resterande delar av uppsatsen ska kunna färdigställas. Därav har 

det inte varit möjligt att ha långvariga delaktighet och interaktion med de fackligt 

förtroendevalda som intervjuats för denna studie. Däremot har andra åtgärder tagits för att 

höja den interna validiteten. Främst genom att skapa en så stor förståelse som möjligt för 

fackets roll på den svenska arbetsmarknaden i förarbetet för denna studie. Den abduktiva 

ansatsen skulle även kunna synliggöra problem i de teoretiska utgångspunkterna. Vi anser 

att mer tid hade skapat större möjligheter att växla mellan det induktiva och det deduktiva 

för att kunna formulera nya teoretiska utgångspunkter som är av intresse för studien.  

Reliabilitet går det att dela upp mellan intern och extern reliabilitet (Bryman, 2018). Den 

externa reliabiliteten står för i vilken utsträckning en undersökning kan replikeras. Detta 

kriterium är svårt att uppfylla i kvalitativ forskning eftersom det inte är möjligt att frysa en 

social miljö och replikera en studie med exakt samma förutsättningar som de varit tidigare 

(ibid). En strategi att höja den externa reliabiliteten är att försöka gå in i liknande sociala 

roller eller situationer som tidigare forskare. Detta för att sedan jämföra studien med 

ursprungliga undersökningar (ibid). Möjligheterna att göra detta för denna uppsats är 

däremot begränsade. Detta eftersom uppsatsens forskningsområde fortfarande är relativt 

outforskat och det finns inga exempel i den tidigare forskningen att utgå ifrån. Den interna 

reliabiliteten handlar om att medlemmarna i ett forskningslag är överens om hur de ska 

tolka det som observeras i datamaterialet (ibid). Detta var något som författarna till denna 

rapport hade i åtanke under tematiseringen av datamaterialet. De transkriberade 
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intervjuerna lästes igenom flertalet gånger enskilt för att sedan diskuteras mellan författarna 

för att säkerställa att det finns en samsyn i vad som observerats och hur materialet ska 

tolkas. Med dessa åtgärder så anser författarna till denna uppsats att både reliabiliteten och 

validiteten håller en god nivå. 

Forskningsetiska överväganden 

Vid genomförandet av en forskningsstudie är det viktigt att säkerställa intervjupersonernas 

integritet. Därför har vi följt de fyra forskningsetiska principerna konfidentialitetskravet, 

nyttjandekravet, informationskravet och samtyckeskravet (Bryman, 2018). Vi har även 

använt oss av Vetenskapsrådets rapport “God forskningssed” (2017) för att säkerställa att 

studien håller en hög etisk standard. 

Etik är en viktig del av studien då rapportens syfte berör respondenternas fackliga uppdrag 

och de frågor som ställs i intervjun berör arbetsförhållande och relationen med 

arbetsgivaren. Bryman (2018) skriver att konfidentialitetskravet innebär att de respondenter 

som deltar i studien ska vara anonyma genom hela studien. Vetenskapsrådet (2017) 

använder sig av anonymisering. Anonymisering förutsätter att det inte finns någon koppling 

mellan svar på intervjufrågor och en bestämd individ och att alla möjliga kopplingar 

däremellan har eliminerats (ibid). Konfidentialitetskravet är av särskilt stor vikt under denna 

studie då respondenterna behöver uppleva en trygghet, att de är anonyma när de talar om 

deras relation till arbetsgivaren. Detta för att respondenternas svar ska vara ärliga och 

trovärdiga. Att bygga ett förtroende mellan oss och respondenterna var grundläggande för 

att de skulle dela med sig av sina svar utan att uppleva en oro för att utomstående personer 

tar del av datamaterialet. Kvale & Brinkman (2014) skriver att det är viktigt att värna om 

konfidentialiteten vid användande av intervju som datainsamlingsmetod. Därför har vi 

noggrant övervägt när redovisningen av direkta citat från respondenten ska ske. Detta för att 

ingen information ska kunna spåras tillbaka till en specifik individ. Med detta i åtanke har 

allt datamaterial behandlats på ett sådant sätt så att inga specifika svar kan kopplas till en 

enskild individ. Respondenterna benämns även som “respondent 1, respondent 2 osv.” 

genom hela studien för att bibehålla anonymitet.  

Informationskravet innebär att forskaren informerar berörda personer om vad den aktuella 

undersökningen har för syfte (Bryman, 2018). Detta innefattar bland annat att 

respondenterna är medvetna om att deltagande är frivilligt vilket även kan kopplas till 

samtyckeskravet. Informationskravet innefattar även att respondenten har rätt att hoppa av 

undersökningen utan att specificera varför (ibid). Bryman (ibid) skriver att samtyckeskravet 

innefattar att alla deltagare i en studie själva har rätt att bestämma om de vill medverka eller 

inte. I Vetenskapsrådets rapport (2017) skriver man om informerat samtycke, vilket 

innefattar samma grundprinciper som informationskravet och samtyckeskravet. 

Vetenskapsrådet (ibid) betonar dock att forskningen ska utföras med respekt för 

människovärdet och att riskerna ska uppvägas av de vetenskapliga vinsterna. 

Informationskravet tillgodoses genom det informationsbrev som skickats ut till 

respondenterna. Där blev de informerade om rapportens syfte och på vems uppdrag studien 

genomförs. I informationsbrevet inkluderades även information om att deltagande i studien 

var helt frivilligt vilket tillgodoser samtyckeskravet. Eftersom studien riktar in sig mot ett än 

så länge relativt outforskat ämne så vill vi argumentera för att eventuella risker med studien 

vägs upp av de potentiella vetenskapliga vinsterna. Vi vill dock poängtera att deltagarnas 
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integritet är av största vikt i denna rapport och att alla möjliga åtgärder kommer att tas för 

att säkerställa denna. 

Nyttjandekravet innebär att det datamaterial som samlats in av respondenter enbart 

används för forskningens ändamål (Bryman, 2018). För att uppfylla nyttjandekravet har vi 

informerat alla respondenter om studiens syfte och att de svar vi får enbart är ämnade att 

användas för att svara på studiens syfte och frågeställning. Vi informerade även 

respondenterna att efter datamaterialet bearbetades kommer alla intervjuer att raderas. 

Vid varje intervjutillfälle upprepade vi de forskningsetiska principerna samt att intervjun 

spelades in till respondenten för att säkerställa att respondenten var helt införstådd i dessa 

och vad de innebär.  

Avslutningsvis är även dataskyddsförordningen eller GDPR en del av de forskningsetiska 

övervägandena. Eftersom vi kommer samla in känsliga personuppgifter som i detta fall berör 

fackligt medlemskap så måste den insamlade datan hanteras med stor försiktighet. Därför 

har det insamlade datamaterialet enbart hanterats av oss författare och vi har inte sparat 

någon information längre än vad det har varit nödvändigt för oss. 
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Resultat 

 

I följande avsnitt redovisas en sammanställning av det datamaterial som framkom från 

intervjuerna. Resultatdelen börjar med att presentera hur det fackliga engagemanget 

påverkar möjligheten till kompetensutveckling för att sedan beskriva formella samt 

informella kompetenser i relation till det fackliga engagemanget. Avslutningsvis presenteras 

arbetsgivarens värdesättande av det fackliga engagemanget. 

 

Det fackliga engagemanget och möjligheten till kompetensutveckling 

 

Från intervjuerna framkom att fackligt engagemang grundar sig i en rad olika faktorer. 

Merparten av respondenterna uttryckte ett engagemang att arbeta för det kollektiva. Att vara 

medlemmarnas röst gentemot arbetsgivarens part, föra andras talan och arbeta mot 

orättvisor. Andra respondenter beskrev det kollektiva som ett grupptryck, där alla skulle vara 

med och organisera sig fackligt. Uppväxten kunde även den vara en bidragande faktor, där 

föräldrarna hade haft en stor inverkan. Respondenternas egenintresse visade sig även vara 

av vikt där ett engagemang för sakfrågor samt föreningsliv fanns.  

 

En majoritet av respondenterna uttryckte ett högt engagemang för både sitt fackliga uppdrag 

samt sin ordinarie yrkesroll. Samtliga respondenter uttryckte att engagemang utgår från en 

vilja att skapa positiv förändring för människor, varav en del även tillade att bidra till positiv 

förändring för arbetsplatsen samt verksamheten. Respondenterna uttryckte även en hög 

grad av motivation i både sin ordinarie yrkesroll och sin fackliga roll. Frågor som berörde 

arbetsmiljö framkom som en av de viktigaste faktorerna för en hög grad av motivation. Att 

göra en positiv inverkan för människor och bekämpa orättvisor bidrog inte enbart till ett 

högt engagemang utan hade även en positiv inverkan på motivationen bland 

respondenterna. Denna ståndpunkt framkommer tydligt hos respondent 1 som upplevde att 

trivsel, orättvisor och att stå upp för sina medlemmar gentemot sin arbetsgivare var en 

motiverande faktor.  

 

“Det är trivsel, jag tycker att det är jätteviktigt. Motiverar mig både i mitt ordinarie arbete 

och inom det fackliga. Jag motiveras av mötena med människor och att kunna hjälpa 

medarbetare, våra medlemmar. Jag går igång på orättvisor.” - Respondent 1 

 

Det var inte enbart arbetsmiljöfrågor samt orättvisor som var motiverande. Andra 

respondenter uttryckte en önskan att få vara med och skapa ett starkt samhälle, att bidra på 

flera nivåer. Denna motivation var då inte endast kopplad till yrke eller uppdrag utan kunde 

även te sig i det privata. 

 

“Jag vill ju ha förändring på mikro, meso och makronivå. Jag brinner även privat för det, 

jag arbetar mycket med det.” -Respondent 9 

 

Handlingsfrihet uttrycktes av samtliga respondenter som grundläggande för att de skulle 

bibehålla sin motivation. Samtliga respondenter upplevde en god handlingsfrihet som tog sig 

i uttryck av att de hade frihet under eget ansvar, möjlighet att växla mellan både fackliga 

såväl som ordinarie arbetsuppgifter samt en möjlighet att planera sin arbetstid i viss mån. 

En upplevelse av att ha ett förtroende från arbetsgivaren i utförandet av sina ordinarie 

arbetsuppgifter var samstämmig.  
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“Jag kan för det mesta styra upp mycket själv, är ganska fri och flexibel.” - Respondent 9 

 

Att ha ett fackligt uppdrag i samband med sina ordinarie arbetsuppgifter skapar 

konsekvenser för kompetensutvecklingen. Svårigheter att planera och prioritera mellan sitt 

uppdrag och sin ordinarie tjänst för att samtidigt frigöra tid för kompetensutveckling 

upplevs utmanande. Kompetensutveckling är något som sker både i den ordinarie 

yrkesrollen och den fackliga rollen. En majoritet upplever svårigheter att antingen delta i 

kompetensutvecklingsinsatser via det ordinarie arbetet medan andra upplever det svårare att 

delta i den fackliga kompetensutvecklingen. Svårigheter att få tid för kompetensutveckling 

inom det ordinarie arbetet, faktorer som lyftes fram var en för hög arbetsbelastning som 

grundar sig i att ha två roller. En annan faktor som framhölls var även att respondenterna 

har haft arbetsuppgifter med koppling till sitt fackliga uppdrag som har behövts prioriterats 

istället för arbetsgivarens kompetensutvecklingsinsatser.  

 

“Ju mer fackligt aktiv du är desto mer tappar man bort verksamhetens kompetensutveckling”  

- Respondent 8 

 

Detta uttrycks också av en annan respondent som beskrev svårigheterna med att växla 

mellan olika arbetsuppgifter och bibehålla fokus. De som istället upplever att den fackliga 

kompetensutvecklingen blir lidande beskriver det som en lojalitetskonflikt. Det har att göra 

med att fackligt förtroendevalda känner en lojalitet mot sin arbetsgivare, kollegor samt 

arbetsuppgifter samtidigt som de redan är frånvarande från sin ordinarie tjänst på grund av 

det fackliga uppdraget.  

 

“Man erbjuds en del men samtidigt så kommer det egna samvetskvalet, att man inte bidrar till 

någonting och kollegorna får en stor last.” - Respondent 7 

 

Denna tidsbrist och höga arbetsbelastning är dock inte något som upplevs av alla. De som 

upplevde att tid finns för kompetensutvecklingsinsatser hade antingen vikarier som täckte 

upp det antal procent som de arbetade fackligt. Något som innebar att de blev avlastade och 

inte upplevde en lojalitetskonflikt. En annan respondent beskrev i stället att det digitala 

arbetssättet hade frigjort tid som möjliggör deltagande. Samtliga respondenter framhöll att 

en god och tidig planering i samarbete med sin närmsta chef skapade förutsättningar.  

 

“jag gör ju en grovplanering eftersom att jag är facklig för tre månader, sedan meddelar jag min 

ledare att de här utbildningarna ska jag på” - Respondent 4 

 

Tid har visat sig vara en viktig faktor för att skapa förutsättningar för kompetensutveckling. 

Återkommande under intervjuerna framkom faktorerna närmsta chef och samverkan mellan 

arbetsgivare och fackligt förtroendevald. Dessa faktorer tar sig i uttryck på olika sätt och 

upplevdes både skapa förutsättningar men även begränsa möjligheterna. Vissa respondenter 

som hade en positiv upplevelse upplevde att deras fack är en stark röst med stor inverkan på 

arbetsplatsen. I dessa fall hade arbetsgivarna en gemensam syn, de såg det fackliga 

engagemanget som en bidragande faktor för organisatorisk framgång. Det tog sig i uttryck 

genom att chefer tog initiativ och ville få stöttning, genom att bolla idéer och tankar med den 

förtroendevalda eller att man gemensamt diskuterade med chefer för att hitta det bästa 

tillvägagångssätt för att lösa gemensamma utmaningar under mer informella möten.  
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 “Det är nästan dagligen jag har någon chef som kommer in och rådfrågar mig” - Respondent 1 

 

Dessa förtroendevalda betonade att arbetsgivaren lyssnade på dem för att de besitter 

kunskap om både medlemmars rättigheter men även skyldigheter. De respondenter som 

upplevde en vilja hos arbetsgivaren att samverka, upplevde att de fick möjlighet att 

kompetensutvecklas genom ett bra stöd från sin närmsta chef. Det tog sig i uttryck genom 

utvecklingssamtal där mål sätts upp, att samtliga medarbetare får samma förutsättningar 

och tillgång till kompetensutvecklingsinsatser. Samtidigt betonade en av respondenterna att 

det kan skilja sig från en dag till den andra och bero på chefens humör.  Andra respondenter 

betonade istället att deras fackliga engagemang skapade möjligheter till 

kompetensutveckling där de fick nya perspektiv, en större helhetsförståelse för 

verksamheten. Något som bidrog till ny kompetens som de använde i sitt vardagliga 

ordinarie arbete. 

 

“Mitt fackliga uppdrag är utvecklande då jag får nya perspektiv. Jag får se på verksamhet i ett 

helhetsperspektiv. Jag tycker det är givande och det gynnar mig i mitt ordinarie arbete att jag har 

en större kännedom om andra delar av organisationen” - Respondent 5 

 

 En annan faktor var att närmsta chef såg den fackligt förtroendevalda som en i 

arbetsgruppen och erbjöd samma möjlighet till kompetensutveckling för samtliga 

medarbetare. Detta innebar att tid frigjordes och planerades tillsammans med respondenten. 

 

“Min chef planerar om när jag har utbildningar, det är ingen som blir åsidosatt utan det anpassas 

efter min kalender” - Respondent 4 

 

De som upplevde att det fackliga engagemanget påverkade kompetensutvecklingen negativt 

beskrev det i stället som att närmaste chefen ifrågasätter respondentens fackliga uppdrag. 

Detta tar sig i uttryck genom att respondenterna har minskat andelen facklig tid i procent, 

argumenterar att driften inte tillåter eller trycker på känsliga punkter som att kollegor får en 

högre arbetsbelastning. Respondenterna tycktes uppleva att det saknades en samstämmig 

syn med närmsta chef på vad fackliga uppdraget innebär. En av respondenterna upplevde 

även att närmaste chef medvetet eller omedvetet inte räknade med respondenten i 

kompetenshöjande insatser. Konflikter som uppstår i det fackliga uppdraget mellan 

arbetsgivarpart och fackligt förtroendevald har även visat sig vara utmanande för 

respondenter. I synnerhet när närmsta chef har haft svårt att skilja mellan roll och person.  

 

“För när det är lite konflikt med ens chef, där de inte kan skilja mellan vilken roll man går in i som 

fackligt förtroendevald då har man ännu sämre förutsättningar, då erbjuds man inte lika mycket. 

Då får man inte samma möjligheter till utveckling i jobbet, det är inte uttalat att de vill bli av med en 

men nästan. Det är klart att man drabbas för så blir det om man är fackligt aktiv under längre tid. 

Både lönemässigt men även kompetensmässigt.” - Respondent 7 

 

Formella och informella kompetenser kopplade till fackligt engagemang 

 

Samtliga respondenter upplever att de har fått delta i kompetensutvecklande insatser inom 

den fackliga organisationen. I vilken omfattning och om de känner sig tillfredsställda med 

sin nuvarande kompetens varierar. Utbildningar inom diverse områden som arbetsrätt, 

MBL, arbetsmiljö samt kollektivavtal erbjuds i en stor utsträckning. 

Dessa utbildningar erbjuds både fysiskt och digitalt. Utbildningarna består i många fall av 
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grund- samt fortsättningskurser men beror på vilket typ av fackligt uppdrag man har. 

Respondenter som var regionombud eller skyddsombud beskrev en situation där de har 

tillgång till så pass många utbildningar att de har börjat tacka nej medan respondenterna 

upplever situationen annorlunda för de lokalfackliga. Då är inte facklig utbildning 

prioriterad utan det är det fackliga grunduppdraget som ska prioriteras. Flera respondenter 

beskriver situationer där deras lokalfackliga kollegor inte deltagit på en enda utbildning 

under flera års tid, om detta beror på en lojalitetskonflikt eller bortprioritering från fackens 

sida upplever respondenterna är ovisst.  

 

Lärandet sker även i andra mer vardagliga former, interna utbildningar, möten men även 

övningar som förhandlingsspel förekommer. Respondenter beskrev olika former av 

samarbete och nätverkande, genom forum och samverkan mellan olika fackliga klubbar. En 

av dessa respondenter beskrev nätverkande särskilt givande. 

 

“Nätverkande ger mycket. lära känna andra, får höra tips och idéer från andra, man behöver 

släppa tanken på att man ska uppfinna hjulet hela tiden, man kan plocka guldkorn.” - Respondent 7 

 

Det fackliga uppdraget visade sig även resultera i andra typer av informell 

kompetensutveckling. Nya arbetsuppgifter som inte har med deras grunduppdrag från 

arbetsgivaren att göra, exempelvis rekrytering, ledningsuppdrag samt chefsstöd. Men även 

kompetenser som förståelse för verksamheten och organisationen. Samtidigt har vissa 

upplevt att de under sitt arbetsliv, har lagt ett stort fokus på de fackliga utbildningar som 

erbjuds för att sedan inse att de behöver öka sin kompetens inom sitt ordinarie arbete då de 

har halkat efter.  

 

“Jag gick jättemånga utbildningar, därav hade jag så fullt upp inom det fackliga så det räckte ett 

tag. Sen insåg jag att nu går ju åren och jag halkar efter om jag inte är med även i mitt ordinarie 

arbete. Jag behöver ju ha fortbildning där också.” Respondent 9 

 

En majoritet upplever att det finns tid för att delta i de fackliga 

kompetensutvecklingsinsatser då dessa insatser genomförs under redan avsatt facklig tid. 

Denna syn delades inte av alla utan vissa upplevde att det fanns utmaningar med att 

genomföra dessa utbildningar då de erbjöds med kort varsel. Därav uppstod utmaningar 

med att frigöra sig från sitt ordinarie arbete. 

 

Med nya kompetenser och flertalet olika arbetsuppgifter samt roller skapas inte alltid 

förutsättningar för lärande. Svårigheterna att dels få tid att utföra nya arbetsuppgifter sätter 

förmågan att prioritera på sin spets samtidigt som respondenter har upplevt att 

motivationen påverkas negativt när det är arbetsgivaren som tillför nya arbetsuppgifter.  

Svårigheterna med att inneha två roller och flertalet arbetsuppgifter skapar utmaningar för 

vardagligt lärande, en respondent beskriver denna utmaning så här: 

 

“Jag deltar i något från jobbet, när jag lyssnar öppnar jag förbundsdatorn för att utföra andra 

arbetsuppgifter och då blir jag frånvarande i båda arbetsuppgifterna” - Respondent 7 
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Arbetsgivarens värdesättande av det fackliga engagemanget 

 

Relationen mellan arbetsgivare och de fackliga organisationerna visade sig skilja sig åt 

beroende på om de var verksamma lokalt eller centralt. På central nivå uttryckte 

förtroendevalda från fackförbund under LO att relationen hade inslag av konflikt med 

arbetsgivarparten medan fackförbund inom SACO tenderade att uppehålla en relation som 

byggde på en större samverkan med arbetsgivarparten. På lokal nivå tenderade relationen 

bland de fackliga företrädarna och arbetsgivarparter att variera i en stor utsträckning. En del 

av respondenterna uttryckte att samarbetet mellan den lokala fackliga organisationen och 

arbetsgivaren var positiv. Att det fanns en samarbetsvilja mellan arbetsgivare och de fackliga 

representanterna i att rådfråga varandra när det kommer till sakfrågor rörande de olika 

parterna.  

  

“Det kan hända att chefen ringer till mig med frågor eller att jag ringer chefen och ställer frågor och 

vi löser det på ett enkelt sätt” - Respondent 2 

 

En respondent uttryckte även att HR-avdelningens spelade en viktig roll i att samarbetet 

mellan fack och arbetsgivaren fungerade på ett tillfredsställande sätt. Något en annan 

respondent intygade när hen beskrev att det hade blivit ett tuffare klimat med långsammare 

processer när HR inte längre fanns tillgängliga lokalt. Respondenter som uttryckte en mer 

ansträngd relation mellan den fackliga organisation och arbetsgivaren hade olika 

förklaringar till varför relationen inte var tillfredsställande. En respondent uttryckte att 

relationen hade försämrats under de senaste åren då den gått från samförstånd till ökade 

konflikter. Andra uttryckte att strukturen ibland var otydlig trots att det fanns ett 

samverkansavtal mellan parterna, detta exemplifieras med att fackligt förtroendevalda 

upplevt att arbetsgivaren försökte bestämma antalet skyddsombud som ska finnas på 

arbetsplatsen. En respondent hade även i rollen som skyddsombud skickat iväg anmälningar 

till arbetsmiljöverket, vilket sedermera orsakade en mer ansträngd relation mellan parterna. 

Att hamna i konfliktsituationer med arbetsgivarparter kom fram som en anledning till att 

många respondenter uttryckte bekymmer med att hitta nya personer som är villiga att ta på 

sig ett förtroendeuppdrag. En respondent uttryckte detta på följande sätt. 

 

“Det är det som är svårt [med] att vara lokalt facklig, det är det som gör att många inte tar på sig 

uppdraget för att man tyvärr hamnar i konfliktsituationer. Kloka arbetsgivare kan skilja på sak och 

person, de kan skilja på uppdraget och mig som medarbetare. Men det är inte alla chefer som är så 

mogna och kloka att de kan det.” - Respondent 9 

 

Av intervjuerna att döma så varierar inställningen till facket beroende på arbetsplats, men 

även beroende på om det är en medlem, chef eller HR. De som upplevde en positiv 

inställning från chefer uppfattade att det fanns en stark vilja att samverka inom 

organisationen. En respondent beskrev att chefer uppskattar möjligheten att diskutera 

frågeställningar och dilemman för att organisationen ska utvecklas. Medan en annan belyste 

att de båda parterna har olika utgångspunkter i sakfrågor men att de samarbetar för att nå 

den gemensamma målsättningen, att det ska bli så bra som möjligt för verksamheten. 

Upplevelsen av samverkan kan enligt en respondent även ses utifrån en negativ aspekt. 

Arbetsgivaren kan åta sig att lösa ett arbetsmiljöproblem men åtgärden leder inte till några 

resultat. Detta sätter enligt respondenten de fackligt förtroendevalda i en svår sits där de 

förlorar sin handlingsförmåga. Andra som upplevde en negativ inställning mot facket 
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beskriver att det är individberoende då vissa chefer går mot den fackligt förtroendevalda som 

person. 

 

“Det beror på vilken person det är. Jag har haft att göra med chefer som om de inte fick sin vilja 

igenom så är man en fiende resten av livet.” - Respondent 2 

 

HR’s inverkan på inställningen till facket upplevs vara av stor vikt. HR kan vara en part som 

ser till både arbetstagare likväl som arbetsgivare, ger chefsstöd och klargör hur arbetsgivaren 

ska förhålla sig till lagstiftningen vilket upplevdes skapa förutsättningar för en stabilare och 

tryggare relation. En respondent som var särskilt negativ till HR beskrev att hen och den 

närmsta chefen brukade förhandla utan inblandning från HR-avdelningen. De båda ansåg 

att HR styrde och ställde och inte gav gehör till fackets ståndpunkt. Samtliga fackligt 

förtroendevalda upplever att medlemmar generellt sett är positivt inställda till facket och 

förtroendevald även om respondenterna ibland upplever att det ställs orimliga krav på dem. 

De fackligt förtroendevalda upplever överlag en stor samhörighet med sina kollegor och 

motiveras av att alla ska trivas och behandlas bra på arbetsplatsen. Att få bidra till 

organisationens framgång och människors trivsel är en gemensam nämnare vilket visade sig 

då samtliga indikerade att de kände ett högt engagemang i både sin ordinarie som fackliga 

roll.  

 

“Jag brinner fortfarande för mitt jobb, både fackligt och mitt grunduppdrag då jag gör positiv 

skillnad för människor [...] Att våga vara medlemmarnas röst gentemot eller i dialog med 

arbetsgivaren för att komma fram till optimala lösningar “- Respondent 3 

 

Respondenterna upplevelse av att behandlas rättvist var långt ifrån samstämmig. Det var ett 

fåtal respondenter som upplevde att de blivit rättvist behandlade i någon form eller till fullo. 

I dessa fall upplevde respondenter att deras närmsta chef behandlade dom rättvist, att de 

inte blivit utfrysta eller att de minskat sitt fackliga engagemang vilket skapat en situation där 

de inte möts av negativa attityder av arbetsgivarparter längre. En respondent förhandlade 

med samtliga parter inom organisationen i sitt fackliga uppdrag förutom med sin närmsta 

chef. Detta efter en överenskommelse mellan respondenten och chefen för att de skulle 

behålla en god relation vilket respondenten upplevde hade bidragit till att närmsta chef 

kunde skilja mellan det fackliga uppdraget och yrkesrollen. 

 

Förhandlingar och konflikter riskerade att skapa en negativ reaktion från arbetsgivarparter 

men även från kollegor. En känsla av att behöva ta obekväma beslut som inte alltid gynnar 

medlemmarna har skapat situationer där de fackligt förtroendevalda blir utsatta för 

trakasserier men även upplevt sig som en slagpåse. 

 

“Ibland kanske man inte tar det bästa beslutet för 100% av medlemmarna eller om man tar 

obekväma beslut kan man absolut bli slagpåse.” - Respondent 4 

 

Dessa respondenter upplevde att de var en del i rollen som fackligt förtroendevald att dels 

hantera kritiken men även att rollen innebar ett pedagogiskt inslag där de behövde förklara 

vilken påverkanskraft facket har. Andra respondenter upplevde att det fackliga uppdraget 

enbart innebar positiva reaktioner från medlemmar men även arbetsgivarparten där de sågs 

som en resurs och tillgång för organisationen. Dessa personer har fått nya arbetsuppgifter 

och ansvarsområden för att de besitter facklig kompetens. Det har tagit sig i uttryck genom 

att de har fått arbeta med arbetsuppgifter som inte har med deras ordinarie befattning att 
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göra, exempelvis rekrytering och uppdrag i ledningsgrupper. Många fackligt förtroendevalda 

upplever även att deras uppdrag värdesätts av sina medlemmar på arbetsplatsen där de får 

många frågor och positiva reaktioner för sitt arbete. 

 

“Medlemmar ger mycket positiv feedback i många olika sammanhang. Inte enbart i individärenden 

när vi hjälper medlemmar som har hamnat i konflikt med arbetsgivaren utan också när de ser att vi 

driver större frågor” - Respondent 3 

 

Majoriteten av respondenterna upplevde att de inte behandlats rättvist. Den upplevda 

orättvisa behandlingen grundar sig i chefens inställning till det fackliga uppdraget och enligt 

respondenterna även svårigheter att skilja mellan roll och person. Respondenter beskriver 

att chefer argumenterar för att det inte fanns tidsutrymme i den ordinarie tjänsten för 

kompetensutveckling med hänsyn till verksamhetens behov. De olika rollerna upplevs skapa 

svårigheter med en ökad arbetsbelastning där de får en större arbetsbelastning än den 

uttalade procentuella tjänst som de har i sin ordinarie tjänst. En respondent uttryckte även 

att hen upplevde sig förbisedd då hen fått kämpa med att få ett medarbetarsamtal med sin 

närmsta chef. Chefen upplevs frånvarande och undvek att svara på mail med förfrågningar 

om medarbetarsamtal. Respondenten uttryckte en misstanke att det fanns en koppling till 

hens fackliga uppdrag då chefen vid ett flertal tillfällen ifrågasatt hens fackliga uppdrag. 

Relationen med närmsta chef påverkades av förhandlingar och konflikter, en respondent 

beskrev utmaningen med att lyfta arbetsmiljöproblem i sin fackliga roll för att sedan 

behandlas som en anställd i sin ordinarie roll. Närmsta chef upplevdes ha en stor inverkan 

på respondenternas upplevelse av sin arbetsplats, fackliga uppdrag samt inställning till 

arbetsgivaren.  

 

Majoriteten av respondenterna uttryckte att de i en eller flera aspekter blivit missgynnade på 

arbetsplatsen och att det fanns en misstänkt koppling till förtroendeuppdraget. Hur detta 

missgynnande tog sig i uttryck skiljde sig åt mellan de olika respondenterna. En del 

respondenter upplevde sig utsatta för kränkande behandling på arbetsplatsen, detta kunde ta 

sig i uttryck genom att arbetsgivaren inte lyssnade, inte skickar handlingar men även att 

fackligt förtroendevalda blir bemött med en negativ attityd. 

Flertalet respondenter upplevde även att kompetensutvecklingen i yrkesrollen blev lidande 

på grund av det fackliga uppdraget. En respondent hade fått klartecken att genomföra en 

extern utbildning för sin yrkesroll vilket innefattade att respondenten även skulle vara 

tjänstledig på ett antal procent från sin yrkesroll. Denna externa utbildning hade andra 

kollegor tagit del av tidigare utan hinder men när det blev dags för respondenten att 

genomföra utbildningen så uppstod enligt närmsta chef ett verksamhetsbehov som 

resulterade i att utbildningen inte gick att genomföra. Respondenten ifrågasatte inte detta till 

en början men började ifrågasätta beslutet efter att en annan kollega några veckor senare 

kunde ta tjänstledigt för att arbeta i ett annat företag. Respondenten uttryckte en stark 

besvikelse över detta. 

 

“Att arbetsgivaren säger att vi behöver den kompetensen men inte [är] beredda att göra 

tidsutrymme för den tidsförlusten. Samtidigt som arbetsgivaren kan tänka sig att en annan kollega 

kan gå ner i tid 20% på sin tjänst vilket är samma tid som jag hade behövt.” - Respondent 5 

 

Flertalet respondenter uttryckte att de hamnat i situationer där kompetensutvecklingen 

blivit lidande. Uppfattningen bland dessa respondenter var att chefen ansåg att 

kompetensutvecklingsinsatser eller ökad facklig tid skulle ta för mycket tid från det ordinarie 
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arbetet. En respondent beskrev en situation där chefen återkommande ifrågasatte hur länge 

hen skulle vara fackligt förtroendevald och att respondenten kände sig maktlös då 

arbetsgivaren fördelar och leder arbetet vilket skapade en situation med en ohållbar 

arbetsbelastning. Respondenten upplevde att närmsta chef försökte styra hur mycket tid som 

skulle läggas på det fackliga uppdraget. Arbetsbelastningen i det ordinarie yrket och 

uppdraget upplevdes ha en inverkan på möjligheterna att frigöra tid för 

kompetensutveckling något som respondenterna upplevt svårt. Dessa respondenter tycktes 

ge uttryck för att det inte fanns en samsyn i uppdraget likväl som det ordinarie arbetet. En 

respondent beskrev att kollegor kunde avsätta en dag i veckan för kompetensutveckling i 

samband med en extern kurs medan hen inte hade möjlighet till detta och fick genomföra en 

del av utbildningen på sin fritid.  

 

Konflikter som uppstår via det fackliga uppdraget har upplevts påverka möjligheten att få 

kompetensutveckling i sitt ordinarie arbete då cheferna har favoriserat medarbetare och 

belönat dessa med kompetensutveckling. Utbildningsinsatser och kompetensutveckling 

erbjuds med andra ord individuellt vilket har missgynnat respondenter. Som följd av detta 

uttryckte en respondent en vilja att byta arbetsplats på grund av en upplevd ohållbar 

arbetsmiljön och utebliven kompetensutveckling. Att byta arbetsplats är enligt 

respondenterna något som förekommer bland förtroendevalda när de har utsatts för 

missgynnanden. Det upplevda missgynnandet hör inte enbart ihop med arbetsmiljö eller 

kompetensutveckling utan innefattar även en sämre löneutveckling. Det framkom att fackligt 

förtroendevalda har fått en sämre löneutveckling då de har blivit lönesatta efter den 

procentuella tid som deras ordinarie arbete innefattar. Det innebar att arbetar en fackligt 

förtroendevald 50% fackligt och 50% i sin ordinarie tjänst har chefen utgått från att 

löneutvecklingen ska utgå från en halvtidstjänst. I andra fall har en sämre löneutveckling 

angivits utan några argument från närmsta chef. Denna löneutveckling har skett i samband 

med konflikter i respondenternas fackliga uppdrag. Arbetsgivaren har i dessa fall inte 

värdesätt de kompetenser som det fackliga uppdraget innefattar.  

“Det kan handla att man inte lönesätts utifrån sin grundprestation, i min värld är det inget konstigt. 

Det är jättesvårt för en chef som får höra ifrån en i sin fackliga funktion att det här är åt helvete. Att 

sen glömma det även om man är en högpresterande individ i sitt grunduppdrag … utan där sitter 

den där jävla apan som alltid ska bråka och krångla när vi ska göra förändringar.” - Respondent 3 

 

Trots att respondenterna trivs med sina kollegor och arbetsuppgifter påverkas deras trivsel 

av om de upplever sig rättvist behandlade eller inte. De som trivs bra upplever att deras 

fackliga uppdrag värdesätts genom att arbetsgivaren skiljer på person och roll. Medan de 

som inte trivs lika bra upplever att detta inte sker från arbetsgivarens sida. Att långsiktigt 

vara den kritiska rösten på arbetsplatsen upplevdes ansträngande för vissa respondenter och 

trivsel på arbetsplatsen blev därmed lidande när arbetsgivaren inte värdesätter den fackliga 

kompetensen. 
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Analys 
 

I denna del analyseras resultatet av studien med hjälp av de teorier och forskning som 

presenterades i forskningsgenomgången. Analysen har utgångspunkt i rapportens syfte och 

är strukturerad genom att varje frågeställning har en egen rubrik.  

 

Hur upplever fackliga representanter att deras engagemang påverkar 

möjligheten till kompetensutveckling? 

 

Från resultatet framkom det att samtliga respondenter har ett högt engagemang för 

arbetsplatsen men även för det fackliga förtroendeuppdraget. Det höga engagemanget 

grundande sig i en rad olika faktorer men merparten av respondenterna uttryckte en stark 

vilja att arbeta för kollektivet och vara medlemmarnas röst. Ahmed & Top (2021) beskriver 

detta som affektivt engagemang som innebär att engagemanget grundar sig i den anställdas 

egna känslor för organisationen. Att medarbetaren trivs med sitt jobb och organisationens 

mål och värderingar (ibid). Detta visade sig i uttalanden där respondenter uttryckte en stark 

vilja att bidra med positiva förändringar på arbetsplatsen samt verksamheten. En del 

respondenter uttryckte ett högt normativt engagemang då de upplevt ett starkt grupptryck 

inom organisationen från andra medarbetare att organisera sig fackligt (ibid).  

 

Respondenternas vilja att jobba för det kollektiva och vara medlemmarnas röst bidrog inte 

enbart till engagemang utan var även bidragande till en hög motivation. Det tog sig i uttryck 

genom att de arbetade för en bättre arbetsmiljö och att bekämpa orättvisor vilket 

identifierades som viktiga faktorer för motivationen. Vilket enligt SDT kan förklaras av att 

det både kan ses som en inre samt yttre motivationsfaktor. Detta då arbetet utförs för att 

uppnå ett resultat, det vill säga en yttre motivationsfaktor samtidigt som arbetet grundar sig 

i ett självförverkligande vilket är en inre motivationsfaktor (Ryan & Deci, 2000). Något som 

tog sig i uttryck när respondenterna beskrev att arbetet för det kollektiva grundade sig i en 

vilja att bidra till en positiv inverkan för människors liv samt att de ville arbeta för ett 

starkare samhälle och orättvisor. 

Samtliga respondenter uttryckte att de hade frigående och självständiga arbetsroller där de 

fick styra över sitt arbete och arbetstid. Något som kan förklaras av begreppet autonomi, det 

vill säga individens behov av att utöva kontroll över sina handlingar (ibid). Från denna 

studies resultat framkommer det även att respondenterna uppskattar och upplever en stark 

samhörighet med sina kollegor. Vilket indikerar att behovet släktskap även uppfylldes (ibid). 

Att uppfylla dessa två behov skapar ett större affektivt engagemang (Greguras & 

Diefendorffs, 2009). 

 

Samtliga respondenter uttryckte att kompetensutveckling var tillgängligt i både den 

ordinarie yrkesrollen men även den fackliga rollen. Det fackliga uppdraget orsakade dock att 

kompetensutvecklingen blev lidande och respondenter upplevde problem att planera och 

prioritera mellan sitt förtroendeuppdrag och den ordinarie tjänsten. Tid och planering visade 

sig vara två faktorer som påverkade kompetensutvecklingen i stor utsträckning och i vissa 

fall fanns det inte en samarbetsvilja mellan arbetsgivare och facklig organisation för att 

kompetensutvecklingen i ordinarie tjänst inte skulle bli lidande. Ellström & Kock (2008) 

beskriver vilka grundläggande komponenter som behövs för att uppnå en lyckad 

kompetensutvecklingsstrategi. Både arbetsgivare och fackliga företrädare behöver engagera 

sig och jobba proaktivt för att kompetensutvecklingsstrategierna ska bli lyckade. Hos vissa 
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respondenter visade det sig att detta samarbete inte fungerade vilket bidrog till att de fackligt 

förtroendevaldas egen kompetensutveckling blev lidande. Det tycks även finnas en relation 

mellan höga affektiva engagemanget och möjlighet till kompetensutveckling, men i dessa fall 

påverkade det den fackliga kompetensutvecklingen (Ahmed & Top, 2021). Respondenter 

uttryckte att lojaliteten mot kollegor gjorde det svårt att spendera ytterligare tid borta från 

sin ordinarie tjänst då det skapar en ökad arbetsbelastning för kollegor. Vilket visar på att 

det affektiva engagemanget även påverkade kompetensutvecklingen negativt.  

 

Genomgående hos alla respondenter fanns en vilja att samverka med arbetsgivarparten, 

vilket indikerar att partnerskapsmodellen var utgångspunkten för de fackliga 

organisationerna (Bratton & Gold, 2017). Bland de respondenter som uttryckte att 

kompetensutvecklingen inte påverkades negativt fanns det även indikationer på en 

fungerande partnerskapsmodell (ibid). Dessa respondenter betonade att facket ansågs vara 

en stark röst på arbetsplatsen och arbetsgivaren visade en vilja att samverka med den 

fackliga organisationen för att uppnå organisatorisk framgång. Närmsta chef visade detta 

genom att vända sig till fackliga representanter för att bolla idéer samt jobba aktivt för att 

även fackliga respondenter skulle få ta del av samma kompetensutveckling. Detta gjordes 

genom att noga planera utbildning för att alla medarbetare ska besitta samma kompetens 

men även genom att ordna vikarier för att täcka upp när förtroendevalda har facklig tid samt 

är borta på utbildningsinsatser. En del av SDT talar om kompetens som en motiverande 

faktor som innebär en individs möjlighet att inverka på arbetet eller organisationens resultat 

(Greguras & Diefendorffs, 2009). Respondenter som uttryckte att deras fackliga uppdrag 

inte tycktes ha en inverkan på deras kompetensutveckling uppgav även att det fackliga 

engagemanget gav nya perspektiv, en större helhetsförståelse för verksamheten och kunde 

bidra till organisationen på nya sätt. Att organisationen möjliggjorde kompetensutveckling 

för respondenterna medförde även att det organisatoriska engagemanget ökade (ibid). 

 

Det fackliga uppdraget upplevdes ha en inverkan på kompetensutvecklingen hos vissa 

respondenter. Närmsta chef upplevdes även vara en viktig aktör som hade en inverkan på 

respondenternas möjlighet till kompetensutveckling. Resultatet visade att när chefen inte 

hade en respektfull och ömsesidig relation med den fackliga förtroendevalda så blev även 

kompetensutvecklingen lidande. Vilket bekräftas av den tidigare forskningen (Koys, 1988). 

Detta kunde visa sig i att respondenter kände sig ifrågasatta i sitt fackliga uppdrag, bli 

ombedda att minska andel facklig tid eller ibland bli borträknade från kompetensutveckling. 

Att hamna i konfliktsituationer i sitt fackliga uppdrag tycktes även ha en inverkan på 

kompetensutvecklingen bland vissa respondenter. Dessa orsakade att relationen mellan 

närmaste chef försämrades och kunde upplevas som jobbigt vilket även påverkade 

respondenternas engagemang negativt. Respondenter upplevde därför att de inte fick samma 

möjligheter som övriga medarbetare vilket även ledde till att deras engagemang påverkas 

negativt vilket stämmer överens med Koys (1988) tidigare teorier. Att hamna i konflikt under 

förhandlingar i sitt fackliga uppdrag med arbetsgivarparten var något som alla respondenter 

upplevt i någon form. Men i de fallen där chefen kunde skilja mellan sak och person så hade 

det fackliga uppdraget ingen negativ inverkan på respondentens kompetensutveckling. 
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Vilka typer av formella och informella kompetenser upplever fackliga 

representanter följer med deras engagemang? 

 

Kompetensutveckling inom det fackliga uppdraget var något som respondenterna hade 

erfarenhet av. Resultatet visade dock en spridning bland respondenterna i tillfredställelsen 

med den egna kompetensen då den fackliga utvecklingen ofta kom på bekostnad av sin 

yrkeskompetens. Det visade sig att det även upplevdes ha en inverkan på respondenternas 

arbetstillfredsställelse. Chang & Lee (2007) menar att faktorer som påverkar medarbetarnas 

arbetstillfredsställelse bland annat är att förvänta sig en belöning och vad den faktiskt 

upplevda belöningen kan bli. Kompetensutveckling kan ses som en typ av belöning enligt 

författarna vilket visade sig i resultatavsnittet där många respondenter uttryckte en vilja att 

bredda sin egen kompetens. De kompetensutvecklingsinsatser som respondenterna fick ta 

del av från den fackliga organisationen varierade i både ämnesområde och former. Dessa 

bestod ofta i fysiska träffar men kunde även förekomma digitalt. Dessa kan beskrivas som 

formella lärprocesser eftersom deltagarna är borta en specificerad tid från sitt arbete med ett 

medvetet mål att öka deras kompetens (Nilsson et al, 2018). Några respondenter talade om 

att det fanns specifika ämnesområden som exempelvis arbetsrätt, arbetsmiljö osv. vilket 

stämmer överens med Manuti et als (2015) beskrivning av formellt lärande. Detta lärande 

skedde genom planerade lärandeaktiviteter som var avsedda att stötta individen i specifika 

kunskapsområden.  

 

Kompetensutvecklingen var även något som skedde i mer informella former (Dale & Bell, 

1999). Förhandlingsspel, nätverkande, samverkan mellan olika fackliga klubbar stod för en 

stor del av lärandet inom det fackliga arbetet. Alla dessa är exempel på informellt lärande då 

lärandet sker utanför ett organiserat program eller utgår från en läroplan (ibid). Att 

individerna ställdes inför kritiska situationer där de fick förhandla med arbetsgivarparten 

kan även ses som en form av informellt lärande. Eftersom det gav erfarenhet för de 

förtroendevalda och nya verktygen för att hantera liknande situationer i framtiden. Vilket 

även styrks av den tidigare forskningen (Manuti et al, 2015).  

 

Det informella lärandet kan även ske när det finns en variation i arbetsuppgifter och växla 

mellan olika roller (Froehlich et al, 2018). Från resultatet framkom det att vissa 

respondenter fått nya arbetsuppgifter och kunde se att det fanns en koppling mellan den 

fackliga kompetensutvecklingen. Dessa respondenter ansåg att samarbetet mellan närmaste 

chef var en bidragande faktor till de utökade arbetsuppgifterna. De ansåg att chefen 

värdesatte den kompetens de besatt och med detta så ökade även deras informella lärande. 

Vilket kan beskrivas utifrån Manuti et al (2015) forskning om informellt lärande, att det kan 

ske oavsiktligt när arbetstagare ställs inför utmanande arbetsuppgifter men även under 

vardagliga arbetsuppgifter.  

 

Det visade sig dock att alla respondenter inte delade samma positiva bild av varierande 

arbetsuppgifterna och hoppa mellan olika roller. Det fackliga engagemanget visade sig i vissa 

fall orsaka svårigheter med kompetensutvecklingen i den ordinarie yrkesrollen. Detta 

eftersom balansgången mellan den ordinarie yrkesrollen och de fackliga uppgifterna var svår 

att hantera. Froehlicht et al (2018) beskriver att det mänskliga arbetsminnet har svårt att 

hantera en för stor variation av uppgifter, vilket kan resultera i en lägre yrkeskompetens, 

vilket visade sig i respondenternas svar bland annat genom att respondenter valt att 
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prioritera bort facklig kompetensutveckling till fördel av den yrkesmässiga men även 

uttryckte svårigheter att prioritera arbetsuppgifter i det vardagliga arbetet.  

 

Som tidigare beskrivet bidrog det fackliga engagemanget till nya kompetenser samtidigt som 

engagemanget även upplevdes skapade nya utmaningar för ny kompetens. Att få 

tidsutrymme för den fackliga kompetensutvecklingen framkom inte som ett primärt 

bekymmer för respondenterna. Men bristfällig planering samt att besitta flera roller tycktes 

försvåra kompetensutvecklingen både i det fackliga och i yrkesrollen. Sett från det 

organisatoriska perspektivet är kompetensutveckling central för produktivitet och 

konkurrenskraft (Ellström & Kock, 2008). Men för att kompetensutveckling ska lyckas måste 

det finnas en konkret strategi för hur insatserna ska bidra till utvecklingen av arbetsplatsen. 

Arbetet med kompetensutveckling behöver ske proaktivt för att det ska lyckas (ibid). 

Resultatet visade att det proaktiva arbetet fallerade och resulterade i att fackligt 

förtroendevalda halkade efter i sin kompetensutveckling. Detta kombinerat med att växla 

mellan flera roller påverkade även den generella tillfredsställelsen på arbetsplatsen.  

Jönsson (2012) skriver att faktorer som påverkar arbetstillfredsställelsen negativt är när det 

inte finns en överensstämmande kravbild på den anställda. Detta kan bidra till en ökad 

psykologisk ansträngning och en minskad arbetstillfredsställelse (ibid). Vilket visade sig i 

resultatet då respondenter uttryckte svårigheter att koncentrera sig under en utbildning då 

andra arbetsuppgifter i det fackliga uppdraget krävde uppmärksamhet.  

 

För att förutsättningar för lärande ska finnas så måste organisationer även skapa en 

arbetsplats med god utbildning- och inlärningskultur (Ellström & Kock, 2008). En del 

respondenter upplevde detta men merparten av respondenterna upplevde inte det. Detta 

uttryckte sig främst i att det fanns ifrågasättande till de fackliga uppdragen men ibland även 

uttryck för en ovilja bland arbetsgivaren att inte möjliggöra den tid som behövdes. Vilket kan 

påverka respondenternas anställningsbarhet i framtiden då kompetens ständigt behöver 

utvecklas genom kompetensutvecklingsinsatser (Froehlich et al, 2018). 

 

Det visade sig även att de respondenter som upplevde att lärande i yrkesrollen inte 

påverkades negativt av det fackliga uppdraget även uttryckte en ökad motivation för fortsatt 

lärande på arbetsplatsen. Kock & Ellström (2008) beskriver att när individen ökar sin 

kompetens så följer även en ökad motivation, större ansvarstagande och ökad 

arbetstillfredsställelse. Av resultatet gick det att utläsa att de som upplevde sin 

kompetensutveckling oförändrad även uttryckte en större vilja att fortsätta sin utveckling 

och ta på sig utökade arbetsuppgifter på arbetsplatsen. 

 

Med det fackliga engagemanget och kompetensutvecklingen följer inte enbart kunskap som 

är användbar för förtroendevalda inom det fackliga arbetet. Förutom kompetens inom 

områden som arbetsrätt, arbetsmiljö och MBL så kom även en ökad förståelse för 

organisationen i sin helhet. Förståelsen för organisationen och en hög kompetens ledde i 

vissa fall till ett utökat förtroende från arbetsgivaren. Detta visade sig i nya arbetsuppgifter 

eller att få agera bollplank för sin närmsta chef. Men i majoriteten av fallen så fick inte denna 

kompetens samma genomslagskraft. 
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Upplever fackliga representanter att de kompetenser som följer av 

förtroendeuppdraget värdesätts av arbetsgivaren? 

 

Relationen mellan arbetsgivare och de fackligt förtroendevalda bygger på samverkan som 

antingen tycktes bidra till en positiv eller negativ inverkan på de fackligt förtroendevalda och 

deras möjlighet att påverka organisationen. När utfallet av samverkan var positiv tog den sig 

uttryck genom exempelvis att rådfrågade varandra i sakfrågor för att komma fram till en 

fördelaktig lösning för de båda parterna, vilket indikerar på ett ömsesidigt förtroende som 

gynnar samtliga parter. Denna samverkan kan beskrivas som partnerskapskapsmodellen 

(Bratton & Gold, 2017).  I de fall där relationen mellan fackligt förtroendevalda och 

arbetsgivaren var av en mer ansträngd karaktär, hade samförstånd övergått till konflikter, 

fackligt förtroendevalda upplevde svårigheter att påverka beslut och arbetsgivaren beaktade 

inte fackets rätt till att bestämma skyddsombud. Vilket indikerar på att 

partnerskapsmodellen i vissa fall försvagade de fackliga organisationernas ställning på 

arbetsplatsen (Kelly 1996). Dessa negativa konsekvenser av partnerskapsmodellen visade sig 

även när arbetsgivaren tog förtroendevaldas åsikter i beaktning och åtog sig att åtgärda 

exempelvis arbetsmiljöproblem. När arbetsgivarens åtgärder inte gav resultat förlorade de 

förtroendevalda sin handlingsförmåga då arbetsgivaren redan hade agerat. De 

förtroendevaldas intressen och försök att driva igenom beslut visade sig vara utmanande i 

vissa fall då de inte hade en samstämmig syn med arbetsgivaren, något som skapat 

konflikter. Enligt Blombergs (2019) beskrivningar av konflikt och makt kan detta förklaras 

av att de båda parterna hade intressen och agendor som stod i motsats till varandra vilket 

skapade konflikter. 

 

HR visade sig vara en aktör som påverkade om samverkan mellan de förtroendevalda och 

arbetsgivare fungerade på ett tillfredsställande sätt för de båda parterna. HR kan se till både 

arbetstagare likväl som arbetsgivare och genom chefsstöd skapa förutsättningar för en 

stabilare och tryggare relation. Vilket kan beskrivas utifrån begreppet arbetarnas röst, där 

HR kan skapa förutsättningar för att medarbetare ska känna att deras åsikter är värdefulla 

genom fackliga förhandlingar eller en kommitté (Barry et al, 2020). Som ett resultat av när 

HR inte skapade förutsättningar upplevde en respondent att klimatet hade blivit hårdare 

samt att HR inte tog fackets ståndpunkt i beaktning. Oavsett om en god samverkan fanns 

eller inte där de arbetsgivarparter tog förtroendevaldas åsikter i beaktning upplevde 

respondenterna ett högt engagemang i både sitt fackliga uppdrag likväl som i det ordinarie. 

Det höga engagemanget skapades av att respondenterna fick bidra till organisationens 

utveckling och människors trivsel. Något som styrker Ahmed & Tops (2021) resonemang att 

desto starkare bandet mellan organisation och medarbetare är desto högre engagemang har 

medarbetare. En förklaring till det starka engagemanget kan även vara att respondenterna 

upplevde en god handlingsfrihet, goda relationer med sina kollegor och medlemmar samt att 

deras kompetens var relativt god inom de båda rollerna vilket enligt Greguras & Diefendorffs 

(2009) är faktorer som stärker det organisatoriska engagemanget.  

 

En annan arbetsgivarpart som var av stor vikt och påverkade de förtroendevalda var deras 

närmsta chef på arbetsplatsen. Det var ett fåtal respondenter som upplevde att de 

behandlades rättvist där den gemensamma nämnaren var att arbetsgivarparterna såg dom 

som en resurs och tillgång för organisationen. Det kunde ta sig i uttryck genom att de fick 

nya arbetsuppgifter samt ansvarsområden för att de besitter den fackliga kompetensen. 

Ansvarsområden, rollfördelning och arbetsuppgifter är faktorer som kan påverka 
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arbetstillfredsställelsen (Jönsson, 2012). En upplevd rättvisa samtidigt som man får 

förtroende från sin närmsta chef genom att ta på sig nya arbetsuppgifter med större ansvar 

bidrar till individens självförtroende, en ökad effektivitet, arbetstillfredsställelse samt ökat 

engagemang (Ahmed & Top, 2021). Något som återspeglades hos dessa respondenter då de 

överlag var positiva till sin roll samt organisation.  

 

De som inte upplevde sig rättvist behandlade upplevde att chefens inställning till det fackliga 

uppdraget var en grundläggande faktor samtidigt som förhandlingar och konflikter i det 

fackliga uppdraget riskerade att skapa negativa reaktioner mot respondenterna både i deras 

uppdrag likväl som yrke. Reaktionerna kunde leda till missgynnande av 

kompetensutveckling i det ordinarie yrket genom att närmsta chef hänvisade till att 

verksamhetens behov inte tillät även om det inte upplevdes vara fallet. När 

kompetensutvecklingen missgynnas upplevde respondenterna att de behandlades orättvist. 

Vilket är faktorer som kan påverka både deras hälsa och trivsel negativt men även 

arbetstillfredsställelsen (Chang & Lee, 2007). 

 

Att respondenterna hade två roller upplevdes även skapa svårigheter för de förtroendevalda 

med en ökad arbetsbelastning i den ordinarie yrkesrollen vilket ledde till utmaningar att 

prioritera och strukturera. Detta missgynnade även kompetensutvecklingen vilket en 

respondent beskrev när hen inte fick samma möjligheter att avsätta arbetstid för en 

utbildning utan fick genomföra en del av utbildningen på fritiden. Den närmsta chefens bild 

av respondenternas fackliga uppdrag samt yrkesroll visade sig skilja sig åt gentemot 

respondenternas bild, något som skapade frustration. Att det inte finns en 

överensstämmande förväntan och krav kombinerat med en ökad arbetsbelastning kan leda 

till rollkonflikt. Vilket innebar en ökad psykologisk påfrestning för den anställde samtidigt 

som hög arbetsbelastning kan leda till ökad stress, något som kan skapa en negativ inverkan 

på arbetstillfredsställelsen och en ökad vilja att lämna organisationen (Jönsson, 2012). 

 

I vissa fall framkom det att de kompetenser de förtroendevaldas erhållit via sitt fackliga 

uppdrag likväl som ordinarie arbete inte värdesätts av arbetsgivare. Detta då de missgynnas i 

både kompetensutveckling, arbetsmiljö men även lönesättning. Något som skapat en känsla 

av att vara orättvist behandlad. Vilket kan förklaras av att den ansträngning i form av arbete 

som respondenterna utförde inte vägdes upp av den belöning som arbetsgivaren erbjöd i 

form av kompetensutveckling, trygghet på arbetsplatsen samt lön (Kuper et.al 2002). En 

sämre löneutveckling skedde exempelvis utifrån att närmsta chef lönesatt förtroendevalda 

endast utifrån hur många procent de arbetade i sin ordinarie tjänst. Lön och bonus har även 

visat sig vara en av de viktigaste faktorerna för att skapa ett medarbetarengagemang samt 

arbetstillfredsställelse (Ahmed & Top, 2021). Medarbetarengagemang samt 

arbetstillfredsställelse har visat sig påverka en organisations personalomsättning (ibid), 

vilket förklarar varför dessa missgynnanden har bidragit till att förtroendevalda har valt att 

avsluta sin anställning och byta arbetsgivare. Därmed värdesätts inte det fackliga uppdraget 

och de fackliga kompetenserna i dessa fall.  
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Diskussion 
 

I följande avsnitt kommer studiens centrala slutsatser kopplade till studiens syfte och 

frågeställning att lyftas, med utgångspunkt i studiens resultat. Sedan kommer en diskussion 

föras om de teorier och tidigare forskning som använts under avsnittet central forskning. 

Avslutningsvis diskuteras metodvalet och förslag på framtida forskning. 

 

Studiens syfte var att undersöka och analysera förutsättningar för kompetensutveckling 

bland fackligt förtroendevalda medarbetare inom olika yrkesområden. Valet av studiens syfte 

framkom utifrån att ämnesområdet fortfarande är en relativt outforskad del inom den 

akademiska världen. Den tidigare forskningen har behandlat hur fackliga organisationer som 

aktörer påverkar arbetsmarknaden, och har utelämnat hur det fackliga engagemanget 

påverkar individen. Att få en förståelse för hur det fackliga engagemanget påverkar 

förtroendevalda ligger i de fackliga organisationernas intresse men även i organisationerna 

där dessa individer är verksamma inom.  

 

Engagemangets påverkan 

 

Under studiens gång har det tydliggjorts att de fackligt förtroendevalda drivs av ett högt 

engagemang för sina respektive arbetsplatser, ett engagemang som grundar sig i en vilja att 

bidra till förändringar som är till fördel för både medarbetare och organisation. Att bidra till 

förändringar, genom exempelvis arbetsmiljöfrågor eller att främja ett starkare samhälle 

bidrog till att behålla motivation hos respondenterna. Att arbeta för det kollektiva genom att 

bidra till positiva förändringar för medlemmar och föra deras talan var en stark faktor till 

varför förtroendevalda valde att ta på sig uppdraget från början. Att respondenterna 

uttryckte detta stämmer överens med den fackliga grunden, att genom det kollektiva skapa 

kraft att påverka arbetsmarknadens villkor. Det visade sig att engagemanget för det 

kollektiva inte kom utan konsekvenser för individen. Förtroendevaldas kompetensutveckling 

påverkades antingen positivt eller negativt i det ordinarie yrket likväl som det fackliga 

uppdraget. Den främsta orsaken till detta var möjlighet till att planera, prioritera och frigöra 

tid. Det som skiljde de som upplevde att kompetensutvecklingen påverkades positivt jämfört 

med de som upplevde att den blev lidande var arbetsgivarparters syn på det fackliga 

uppdraget. När arbetsgivarparter såg det fackliga uppdraget som en resurs och tillgång för 

organisationen fanns även ett gott samarbete mellan den förtroendevalda och närmsta 

chefen. Som en konsekvens av detta, kunde individen planera sin tid för 

kompetensutveckling vilket närmaste chefen möjliggjorde genom att skapa förutsättningar 

för att tid skulle kunna avsättas för kompetensutveckling i både det ordinarie yrket samt det 

fackliga uppdraget.  

 

När arbetsgivaren inte såg det fackliga uppdraget som en resurs tog sig detta i uttryck på 

flertalet olika sätt men en gemensam nämnare var svårigheter att planera och prioritera 

mellan sitt uppdrag och den ordinarie yrkesrollen för att samtidigt frigöra tid för 

kompetensutveckling. En anledning till detta berodde på skilda uppfattningar, förväntningar 

och krav på det fackliga uppdraget likväl som det ordinarie arbetet mellan chef och 

förtroendevald. Dessa olika synsätt värderade vilket arbete som ska prioriteras något som 

bidrog till att många respondenter upplevde en hög arbetsbelastning i det ordinarie arbetet. 

En rollkonflikt som även påverkades av svårigheter att prioritera rollerna, något som 

respondent 8 beskrev som “Ju mer fackligt aktiv du är desto mer tappar man bort 
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verksamhetens kompetensutveckling”. För de som upplevde denna rollkonflikt påverkades 

motivationen negativt medan andra upplevde att variationen som två roller innebär skapade 

motivation och en variation i arbetslivet som de uppskattade. Rollkonflikten visade sig bidra 

till en lojalitetskonflikt, där den förtroendevalda fick skuldkänslor gentemot kollegor som 

hade fått högre arbetsbelastning när respondenten hade tagit på sig sitt fackliga uppdrag. 

Lojalitetskonflikten bestod även av en lojalitet mot arbetsgivaren, verksamhetens behov 

vilket skapade en ovilja att avvara tid från sitt ordinarie arbete för att kompetensutvecklas i 

sitt ordinarie arbete då respondenter behövde prioritera bort arbetsuppgifter. 

Kompetensutvecklingen inom det fackliga uppdraget kunde även det bli lidande vilket 

grundar sig i en lojalitetskonflikt där den förtroendevalda prioriterade arbetsuppgifter i 

stället för kompetensutvecklingsinsatser i det fackliga uppdraget för att bibehålla en lojalitet 

gentemot arbetsgivaren. Att arbeta och bidra till det kollektiva skapade därav till viss mån 

negativa konsekvenser för de personliga intressen som tog sig i uttryck genom mindre 

kompetensutveckling.  

 

Det känslomässiga engagemanget och lojaliteten påverkades även av vilket bemötande 

förtroendevalda fick av deras närmaste chef. Förtroendevalda beskrev påtryckningar från 

chefer som använde sig av “känsliga punkter”. Detta tog sig i uttryck genom att närmsta chef 

hänvisade till kollegors ökade arbetsbelastning men även att närmaste chef stoppade 

möjligheter till kompetensutveckling genom att hänvisa till verksamhetens behov. För vissa 

respondenter hade detta en stor effekt och påverkade respondentens kompetensutveckling 

negativt.  

 

Det kollektiva ställdes emot det individuella vilket skapade en splittring hos respondenterna, 

något som tog sig i uttryck när de resonerade. Respondenter uttryckte att 

förtroendeuppdraget gav möjligheter att skapa positiva förändringar på arbetsplatsen som 

var till allas fördel. Samtidigt som vissa respondenter inte upplevde att de hade tid eller ville 

prioritera kompetensutvecklingsinsatser som gynnade sina fackliga kompetenser. 

Kompetenser som är viktiga i arbetet för det kollektiva och organisationen. 

Kompetensutvecklingen riskerar därmed att bli lidande i båda rollerna. En del 

förtroendevalda hamnade i kläm mellan de två rollerna som skapade en hög 

arbetsbelastning, där konsekvensen blir att den personliga utvecklingen riskerar att bli 

lidande. Samtliga respondenter upplevde att de idag besatt tillräckligt med kompetens för 

sitt yrke men en fortsatt brist på kompetensutveckling i deras ordinarie yrkesroll kan skapa 

negativa följder för framtida anställningar. 

 

Kompetens för vem? 

 

Med det fackliga engagemanget så kom även nya formella och informella kompetenser som 

kunde användas i både det fackliga uppdraget och den ordinarie yrkesrollen. Alla 

respondenter hade i något avseende tagit del av utbildningar via facket avseende MBL, 

arbetsmiljö, förhandlingar och kollektivavtal. Även förhandlingar med arbetsgivaren där 

förtroendevalda fick använda kunskaperna i praktiken gav erfarenheter och bidrog även till 

kompetensutvecklingen. Variationen av uppstyrda utbildningar och praktiskt utövande av 

kunskapen i praktiken bidrog till en större förståelse för verksamheten i sin helhet. Hur 

denna förståelse och kompetensen sedan värdesattes av arbetsgivaren skiljde sig åt. Ett fåtal 

respondenter beskrev ett ökat ansvar, nya arbetsuppgifter men även att få agera som ett 

chefsstöd till organisationens chefer. Dessa förtroendevalda hade precis som resterande 
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intervjupersonerna suttit med och deltagit i förhandlingar och inte alltid varit överens med 

sin arbetsgivare. Trots dessa oenigheter under förhandlingarna påverkades inte relationen 

mellan den förtroendevalda och arbetsgivaren negativt. Tvärtom blev förhandlingarna och 

diskussionerna kring arbetsrelaterade frågor med de fackligt förtroendevalda något som 

synliggjorde kompetens för verksamheten i sin helhet. Respondenterna uttryckte att närmsta 

chef hade förmåga att förbise konfliktsituationer och lämna detta i förhandlingsrummet. 

Därmed kunde närmaste chef använda den kompetens som de förtroendevalda besatt till 

organisationens fördel. Denna positiva bild var dock inte genomgående genom hela 

resultatet, det var långt ifrån alla förtroendevalda som fått ta del av nya arbetsuppgifter eller 

ett ökat ansvar. I det stora hela vittnade flertalet respondenter att de blev ifrågasatta i sin 

fackliga roll. Det kunde ta sig i uttryck i att de blev ifrågasatta om hur mycket tid som skulle 

gå åt till det fackliga uppdraget eller att få ett negativt bemötande från olika 

arbetsgivarparter efter att ha genomfört fackliga förhandlingar. Det fackliga engagemanget 

minskade möjligheten att växa inom organisationen vilket även missgynnade 

kompetensutvecklingen. För dessa respondenter var upplevelsen att det var de som enskild 

medarbetare som “skapade konflikter” och inte respondenterna i deras roll som fackligt 

förtroendevald. Närmaste chefs förmåga att skilja mellan sak och person visade sig vara den 

faktorn som hade störst inverkan på förtroendevaldas möjlighet till kompetensutveckling. 

 

Kränkande behandling  

 

Det framkom information som inte förklaras på ett tillfredsställande sätt i den tidigare 

forskningen. Här gav den abduktiva ansatsen oss möjligheten att växla mellan det induktiva 

och deduktiva perspektivet för att försöka formulera nya förklaringar till vad som framkom 

genom databearbetningen. Det abduktiva perspektivet används främst i samband med att 

respondenterna berättade om sin upplevelse av att behandlas orättvist. De konflikter som 

uppstod i fackliga förhandlingar påverkade en stor andel respondenter i deras yrkesroll när 

arbetsgivarparten inte skiljde mellan roll och person, det vill säga mellan en individs fackliga 

uppdrag och den ordinarie yrkesrollen. Det tog sig i uttryck på flertalet olika sätt som genom 

negativ attityd mot individen från arbetsgivarparter, ett frånvarande chefskap samt att de 

inte fick samma möjligheter till kompetensutveckling. I dessa fall var det inte uttalat av 

arbetsgivarparterna att respondenterna missgynnas på grund av sitt fackliga uppdrag även 

om respondenterna misstänkte att så var fallet. Anmärkningsvärt var att det fanns tillfällen 

då arbetsgivarparter direkt uttalade att det fanns en koppling till det fackliga uppdraget samt 

att respondenterna misstänkte att arbetsgivaren eventuellt hade frångått FML, Lag om 

facklig förtroendemans ställning på arbetsplatsen. Det var i de fallen när närmsta chef 

lönesatte utefter den procentuella tid som deras ordinarie arbete innefattade. Ett annat 

exempel är när arbetsgivaren ansåg sig ha rätten att bestämma vem samt hur många 

skyddsombud som skulle finnas. Även situationer när en respondents val att arbeta som 

fackligt förtroendevald återkommande ifrågasattes och försök från närmsta chefen att 

minska en respondents fackliga tid. Denna information besvarar inte studiens syfte och 

frågeställningar i en direkt bemärkelse men indirekt indikerar dessa ageranden hur 

arbetsgivare kan tenderar att värdera kompetens. 

 

  



 

44 

Central forskning 

 

Som avslutning på resultatdiskussionen vill vi säga några ord om vilken tidigare forskning 

som visat sig användbar och vilken forskning som vi inte fick ut så mycket av som vi trodde. 

Det mest centrala begreppet för att besvara studiens syfte är Ellströms & Kocks (2008) idé 

om kompetensutveckling. Ellström & Kock (ibid) skriver att för att lyckas med 

kompetensutvecklingen på sin arbetsplats så måste organisationer skapa en arbetsplats med 

en god utbildnings- och inlärningskultur. Genom studiens resultat kunde vi utläsa både 

organisationer där förutsättningar för lärande fanns och där det inte fanns. Detta visade sig 

främst genom arbetsgivarens vilja att frigöra tid för respondenterna som sedan kunde 

användas för att främja deras kompetensutveckling. När arbetsgivaren frigjorde tid för 

kompetensutveckling kan det tolkas som ett försök att främja en god utbildnings- och 

inlärningskultur. 

 

Ett annat begrepp som visat sig mycket användbart är Ahmeds & Tops (2021) affektiva 

medarbetarengagemang. Ahmed & Top (ibid) fokuserar på hur ett högt 

medarbetarengagemang kan leda till högre produktivitet för organisationen men även mer 

innovation. Vår studie har inte haft organisationers produktivitet eller innovation i fokus 

utan har istället fokuserat på hur fackligt engagemang påverkar individen. Ett högt affektivt 

engagemang var något som fanns hos alla respondenter men det var inte alltid till 

respondenternas fördel. Denna studie visade att det höga affektiva engagemanget även 

kunde ha en negativ inverkan på respondenternas kompetensutveckling. När vi applicerade 

begreppet affektivt engagemang på individnivå synliggjordes vilka möjliga konsekvenser 

detta medförde för den individuella medarbetaren. Vi anser därför att denna studie bidrar 

till en ökad förståelse för att ett högt engagemang kan skapa fördelar för organisationer men 

att det inte behöver ha en positiv inverkan på individen. Ryans & Decis (2000) begrepp inre 

samt yttre motivationsfaktorer i SDT har uppvisat ett förklaringsvärde i förhållande till 

resultatet. Från resultatet framkom det att alla respondenter hade hög motivation både till 

sitt ordinarie arbete och för sitt fackliga uppdrag. Respondenterna gav uttryck för både inre 

och yttre motivationsfaktorer som kunde hjälpte respondenterna att bibehålla sin höga 

motivation. SDT är därför viktig för denna studie för att hitta förklaringar till vad som 

motiverar fackligt förtroendevalda i deras arbete, både fackligt samt i det ordinarie arbetet. 

 

Brattons & Golds (2017) idé om partnerskapsmodellen har visat sig vara central i denna 

studie för att analysera relationerna mellan förtroendevalda och arbetsgivarparter. Koys 

(1988) tidigare forskning om centrala aktörer som påverkar medarbetarengagemang har 

visat sig vara användbar för förståelsen av närmsta chefs betydelse för 

kompetensutvecklingen. Froehlich et al (2018) beskrivning av uppgiftsvariation och lärande 

har bidragit till förståelsen för utmaningar att kompetensutvecklas. Jönssons (2012) 

beskrivning av arbetstillfredsställelse och rollkonflikt bidrog till en djupare förståelse av den 

rollkonflikt som kan uppstå av att vara både arbetstagare och fackligt förtroendevald samt 

relationen mellan rollkonflikt och arbetsbelastning. 

 

Kompetensbegreppet har däremot varit svårt att precisera. Likt den tidigare forskningen har 

respondenternas beskrivningar av vad det innebär att besitta kompetens skiljt sig åt. Det är 

alltså svårt att hitta en entydig idé om vad kompetens är, vilket till viss del kan sägas styrks 

av den tidigare forskningen som har presenterats. Denna studie har däremot fokuserat på 

individernas egna upplevelser och uppfattningar och därför anser vi inte att det 
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anmärkningsvärt att vi inte kunnat hitta någon entydig beskrivning av kompetens som 

begrepp i vare sig denna eller tidigare forskning.  

 

Metoddiskussion 

Valet av en kvalitativ metod utgick från studiens syfte att fånga fackligt förtroendevaldas 

upplevelse. Därav var beslutet att använda semistrukturerade intervjuer en väl vald 

datainsamlingsmetod. Intervjuerna gav utrymme för respondenterna att ge välutvecklade 

svar där de kunde uttrycka sina egna tankar och erfarenheter. Det möjliggjorde även 

utrymme för oss som intervjuare att ställa följdfrågor för att skapa en fördjupad förståelse 

för respondentens resonemang. Nackdelen med att använda en kvalitativ metod med 

semistrukturerade intervjuer som datainsamlingsmetod består i att resultatets 

generaliserbarhet är lågt. Det är svårt att frysa en social miljö vilket innebär att 

respondenternas svar kan förändras med tiden. I denna kvalitativa studie är antalet 

respondenter nio vilket även det skapar ytterligare utmaningar att generalisera resultatet. 

Dock anser vi att målet med studien inte är att generalisera resultatet utan att bidra med 

förståelse för inom forskningsområdet. Bryman (2018) beskriver att det ibland är mer 

centralt i kvalitativ forskning att få fram en så bred och nyanserad bild av olika upplevelser 

än att avgöra vilka upplevelser som är vanligast. Kvalitativ forskning kan även vara ett 

verktyg att för att skapa en förståelse av beteenden, värderingar och åsikter i det 

sammanhang som undersökningen genomförs (ibid.)  

Hade studien använt sig av en kvantitativ metod skulle antalet respondenter mest sannolikt 

varit betydligt större vilket hade bidragit till att studien troligtvis hade varit generaliserbar i 

en högre grad. En kvantitativ metod med enkätsvar hade varit att föredra om målet med 

studien hade varit att få ett resultat som var generaliserbart. Nackdelen med en kvantitativ 

metod med enkät som datainsamlingsmetod är att det hade varit svårt att besvara studiens 

syfte och frågeställningar. Detta då syftet samt frågeställningar utgår från respondenternas 

upplevelse. En sådan metod hade även skapat svårigheter att fördjupa respondenternas 

resonemang, vilket är något som har varit av stor vikt för att få nya insikter i denna studien. 

Till denna studie användes ett snöbollsurval, vilket vi vill argumentera passade bra. Detta då 

möjligheten att få kontakt med personer som var av relevans för studiens tema var svårt 

eftersom de personer som innehar ett fackligt förtroendeuppdrag inte är en allmän handling. 

En nackdel var att processen med att få tillträde till respondenter drog ut på tiden när vi 

behövde förlita oss på att andra personer skötte kontakten med potentiella respondenter. Vi 

ser ingen annan urvalsmetod som skulle ha varit mer fördelaktig då det inte fanns någon 

tillgänglig urvalsram för populationen. 

Den abduktiva ansatsen möjliggjorde användningen av tidigare relevanta teorier och 

forskning men tillät oss samtidigt att vara öppen för iakttagelser och data som inte kunde 

förklaras i den tidigare forskningen. Med den abduktiva ansatsen framkom att fackligt 

förtroendevalda utsätts för kränkande behandling, något som ligger utanför den angivna 

tidigare forskningen. Vi anser därför att den abduktiva ansatsen var fördelaktigt för denna 

studie. 

 

Intervjuerna transkriberades utifrån vad respondenterna sa samt hur de uttryckte sig men 

endast relevanta avsnitt av det transkriberade datamaterialet kodades. Det kan 
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argumenteras till studiens nackdel att inte allt material kodades då relevant datamaterial kan 

ha missats. För att undvika detta valde vi att koda varje transkriberad intervju var för sig för 

att sedan diskutera och jämföra likheter och skillnader i de kodningar som genomförts. Vi 

vill därav argumentera för att risken är relativt liten att centralt datamaterial har förbisetts. 

Vid den tematiska analysen höll vi ögonen öppna för saknad data och reflekterade 

kontinuerligt över om det fanns information som respondenterna inte tog med i sina svar. 

Det vi kom fram till var att respondenter kunde vara motsägelsefulla i sina resonemang kring 

det kollektiva engagemanget vilket vi har resonerat kring i diskussionsdelen. 

Tematisk analys gav oss en överblick och möjliggjorde att se mönster samt skillnader och 

likheter i datamaterialet. Den tematiska analysen möjliggjorde att sortera in data i olika 

teman vilket synliggjorde upptäckter som låg utanför och inom den tidigare forskningen. 

Något som fungerade väl när studien använde sig av en abduktiv ansats. Vi upplevde 

tillfälliga svårigheter med att tydliggöra inom vilka teman vissa koder skulle infinna sig i. 

Efter att ha diskuterat och umgåtts med materialet i en större utsträckning kom vi fram till 

vilka koder som tillhörde vilket tema. 

Framtida forskning 

Då ämnesområdet fortfarande är relativt outforskat vore det bra om det genomförs mer 

omfattande studier av förtroendevaldas möjligheter till kompetensutveckling. Vi ser gärna 

att forskningen även belyser relationen mellan ett fackligt förtroendeuppdrag och kränkande 

behandling på arbetsplatsen. Det hade varit fördelaktigt om den framtida forskning som 

genomförs antingen är kvalitativ för att fokusera på individernas upplevelse eller av en 

kvantitativ karaktär för att kunna generalisera i en större utsträckning. Vi ser även att det 

vore bra att undersöka fackliga uppdraget i relation till psykosociala hälsa då denna studie 

har visat att det fackliga uppdraget har en inverkan på stress, skuldkänslor samt kränkande 

behandling. Förslagsvis skulle framtida studier kunna använda sig av en kvantitativ metod 

för möjliggöra undersökningar i en bredare kontext. Till exempel skulle möjliga framtida 

studier undersöka om det finns skillnader i hur ett fackligt förtroendeuppdrag påverkar 

individen beroende på om man tillhör ett LO-fack eller ett SACO-fack. Vi vill även 

argumentera för att det vore av intresse att jämföra fackligt förtroendevaldas situation i 

Sverige kontra andra länder i Europa där den fackliga organiseringsgraden inte är lika hög. 

Möjligheterna inom detta forskningsområde är stora och vi ser gärna att fler forskare 

intresserar fackligt förtroendevalda och deras unika ställning inom organisationer. 
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Slutsats 

I detta avsnitt presenteras studiens centrala slutsatser. 

 

Studien har visat att fackligt förtroendevaldas engagemang grundar sig i en stark vilja att 

skapa positiva förändringar och bra arbetsvillkor för kollektivet, verksamheten och 

organisationen. Detta engagemang tenderar att ha en inverkan på möjligheterna till 

kompetensutveckling för de fackligt förtroendevalda. Hur möjligheterna till 

kompetensutveckling ter sig grundar sig i arbetsgivarpartens inställning till det fackliga 

uppdraget. 

 

När arbetsgivarparter ser förtroendeuppdraget som en resurs och tillgång skapar 

engagemanget möjligheter till kompetensutveckling genom fler möjligheter att delta i 

kompetenshöjande insatser likväl som nya arbetsuppgifter och ansvarsområden. 

Förtroendevalda får en tillgång till ett större utbud av kompetensutveckling än de som inte 

besitter ett fackligt uppdrag. Dels får förtroendevalda formell kompetensutveckling inom 

arbetsrätt, arbetsmiljö och andra områden rörande fackliga frågor. Men ytterligare en 

konsekvens av det fackliga engagemanget är även en ökad informell kompetensutveckling. 

Det kan handla om en större förståelse för verksamheten i sin helhet eller nya 

ansvarsområden vilket utmanar och skapar lärande. När arbetsgivaren belyser den formella- 

och informella kompetens som finns hos de förtroendevalda skapar detta förutsättningar för 

förtroendevalda att få nya arbetsuppgifter och fortsätta utvecklingen i sin yrkesroll.  

 

När arbetsgivarparter inte ser det fackliga uppdraget som en tillgång eller resurs till 

organisationen ter sig utfallet av engagemanget i en mer negativ bemärkelse. Närmaste chef 

var framförallt en aktör av central vikt för förtroendevaldas möjligheter till 

kompetensutveckling, där olika krav och förväntningar på de två rollerna som de 

förtroendevalda besitter infann sig mellan chef och förtroendevald något som resulterade i 

en hög arbetsbelastning samt en rollkonflikt hos individen. Rollkonflikten tog sig uttryck i 

svårigheter med att prioritera mellan yrke och uppdrag samt minskade möjligheter att 

genomföra och delta i kompetenshöjande insatser. Det visade sig även bidra till en 

lojalitetskonflikt där de förtroendevalda upplevde en lojalitet mot kollegor, arbetsgivare och 

verksamheten vilket tog sig i utlopp genom en minskad vilja att avvara tid för 

kompetensutveckling i stort. Denna rollkonflikt samt lojalitetskonflikt tog sig i uttryck 

genom svårigheter att prioritera och planera för att samtidigt avvara tid för 

kompetensutveckling. Närmaste chef bidrog ytterligare till denna upplevelse genom att i 

vissa fall direkt stoppa möjligheter för kompetensutveckling genom att hänvisa till 

verksamhetens behov eller att indirekt stoppa möjligheten genom att hänvisa till kollegors 

ökade arbetsbelastning vid en ytterligare frånvaro från det ordinarie arbetet.  

 

Hur arbetsgivaren värdesätter förtroendevaldas kompetens grundar sig i deras syn på det 

fackliga uppdraget och förmågan att skilja mellan roll och person. Förutsättningar för 

kompetensutveckling finns till viss del i den ordinarie yrkesrollen men erbjuds på samma 

villkor via facket. Möjligheterna att genomföra och delta varierar dock i en desto större 

utsträckning. 
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Bilaga 1. 
Informationsbrev 

 

Hej, hoppas allt är bra med dig!  

 

Tack för att du har visat intresse för att delta i vår studie. Syftet med studien är att undersöka 

och analysera fackligt förtroendevalda medarbetares upplevelser av hur förtroendeuppdraget 

påverkar den egna kompetensutvecklingen. Då ämnet är relativt outforskat är vår förhoppning 

att studien ska bidra till ny kunskap inom området och om det fackliga uppdraget påverkar 

individens möjligheter på arbetsplatsen.  

 

Denna studie är ett examensarbete på kandidatnivå och datainsamlingen kommer ske genom 

digitala intervjuer. Planen är att intervjuerna kommer ske under v.6 till v.7. Intervjun kommer 

att utgå ifrån dina upplevelser och beräknas ta ca. 45 min - 60 min. 

 

Din medverkan är helt frivillig i denna studie och du bestämmer själv i vilken utsträckning 

du vill delta och vilka frågor du väljer att svara på. Du får när som helst avbryta din 

medverkan. Den information som du lämnar kommer att behandlas konfidentiellt. Det 

innebär att du som medverkar kommer att vara anonym, ingen enskild individ eller 

organisation kommer att kunna identifieras. När examensarbetet är färdigställt kommer det 

att publiceras på DIVA (Digitala vetenskapliga arkivet).  

Intervjun kommer även att spelas in för att möjliggöra transkribering efter genomförd 

intervju. De enda som kommer att ha tillgång till det inspelade materialet är Alex 

Abrahamsson och Oscar Rönngren som genomför studien. Intervjuerna kommer inte att 

användas i något annat syfte än till detta examensarbete och när studien är färdigställd 

kommer intervjuerna att raderas. 

Om intresse finns kommer det finnas möjlighet att ta del av det färdigställda 

examensarbetet. 

Om detta känns okej för dig vill vi gärna boka in en intervju. När passar det dig? 

Med vänlig hälsning 

Alex Abrahamsson & Oscar Rönngren 
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Bilaga 2.  

Intervjuguide 

 

Tema 1: Bakgrund 

 

● Hur länge har du jobbat på din nuvarande arbetsplats? 

 

● Vilken är din nuvarande tjänst och vad ingår i dina ordinarie arbetsuppgifter? 

(kortfattat) 

 

● Hur länge har du varit facklig medlem och hur kommer det sig att du valde att bli 

medlem från början? 

 

● Hur länge har du varit fackligt förtroendevald och hur kommer det sig att  du fick det 

uppdraget? 

 

● Hur stor del av din tid skulle du uppskatta går åt till ditt förtroendeuppdrag?  

 

● Hur upplever du att relationen mellan facket och din arbetsgivare ser ut? 

○ Har den förändrats under de senaste åren? 

 

Kompetensutveckling 

 

● Vad innebär kompetens och kompetensutveckling enligt dig? 

 

● Upplever du att du har tillräckligt med kompetens för ditt arbete? 

 

● Upplever du att du har kompetens som borde används men inte används i ditt 

arbete? 

 

● Vilka kompetensutvecklingsmöjligheter erbjuds? 

 

○ Upplever du att alla får samma möjlighet till att kompetensutvecklas? (av din 

arbetsgivare) 

○ Vilka kompetensutvecklingsinsatser har du fått delta i under det senaste året? 

 

● Upplever du att chefen observerar dina samt dina kollegors behov som finns av 

kompetensutveckling?  

- Upplever du någon skillnad mellan hur chefen ser dina behov för 

kompetensutveckling kontra en kollega som inte har ett fackligt uppdrag? 

 

● Ser du någon skillnad i din kompetensutveckling sen du åtog dig ditt fackliga 

uppdrag? 

○ Upplever du att det fackliga uppdraget påverkar din utveckling på 

arbetsplatsen? 
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Lärprocesser (informellt & formellt lärande) 

 

● Skulle du säga att ditt arbete är lärorikt? 

○ Om ja: På vilket sätt? 

○ Om nej: Varför inte? 

 

● I vilka former erbjuder din arbetsgivare kompetensutveckling? 

○ Sker lärande enbart under uppstyrda former eller kan det ske i det ordinarie 

arbetet också? 

○ Erbjuder den fackliga organisationen någon form av kompetensutveckling? 

 

● Upplever du att det finns tid för att delta i kompetenshöjande insatser som erbjuds?  

(Om nej, varför inte?) 

 

 

Medarbetarengagemang & Arbetstillfredsställelse  

 

● Upplever du dig engagerad i ditt arbete och det företag du arbetar inom? 

○ Om ja: på vilket sätt? 

○ Om nej: Varför inte? 

 

● Hur trivs du hos din nuvarande arbetsgivare? 

 

● Upplever du att du behandlas rättvist på arbetsplatsen? 

 

 

 Motivationsteorier & ERI-modellen 

 

● Vad motiverar dig i ditt arbete? 

○ Upplever du att du har handlingsfrihet i ditt arbete? 

○ Känner du samhörighet med dina kollegor? 

 

● Hur upplever du att man pratar om facket på arbetsplatsen? 

○ Medarbetare? 

○ Chefer? 

○ HR? 

 

● Upplever du att dina insatser blir uppmärksammade på jobbet? 

○ På vilket sätt? 

 

Avslutande frågor: 

 

● Känner du att du har fått ge en rättvis bild av din upplevelse? 

 

● Vill du lägga till något eller är det något som vi har missat att fråga om? 

 

● Får vi kontakta dig ifall att vi skulle behöva komplettera någon fråga? 
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Tack för idag! 


