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Fragestillningar och
bakgrund

"Jag fick aldrig vara ifred. Jag kunde aldrig
under dagarna sitta ner med en arbetsupp-
gift, utan fick vara kvar pa kvillar och nit-
ter med sdnt jag behdvde koncentrera mig
pd, tex budgets, forsiljiningsprognoser, rap-
porter av olika slag. Jag var i princip aldrig
ledig. Vi kunde aldrig bestimma, en fredag
tex, att nu ska vi dta middag ki 19, fr jag
visste aldrig nir jag kom hem. Det hinde
att jag fick ga ifran nir vi var bortbjudna pa
middag. Jag jobbade l6rdag och séndag, for
det var deadlines for 4n det ena #n det
andra. Jag dkte in 5 pa lérdagsmorgnarna
ibland for att hinna med grejor som skulle
vara i USA, f6r att de ringde och ville ha
négot. -

Vi levde inte ett normalt familjeliv.”
(Alf i en av intervjuerna fran familjestudien)

Intervjucitatet visar pd det niira samban-
det mellan arbete och familjeliv och pa hur
familjen — speciellt makan — far bara en

ansenlig borda for familjens anpassning till
makens Kkarridrarbete. Storre delen av pro-
jektet har direkt handlat om just detta
nira, omsesidiga samband mellan arbets-
och privatliv. Detta dr en problematik som,
med variationer, giller de flesta yrkesarbe-
tande, Atminstone under négon period av
livet stills man infér tvinget att prioritera
och férdela tid och engagemang mellan fle-
ra intressen och uppgifter.

Manga har sysslor som man inte kan liigga
dt sidan lika l4tt som man kan ldmna arbets-
platsen. Speciellt kanske detta giller dem
som i sitt arbete kommer i daglig kontakt
med sina medminniskors problem. Andra
kombinerar yrkesarbete och familjeliv med
ytterligare lonearbete eller omfattande
uppdrag till mycket komplicerade vecko-
scheman som antyder problem likartade
dem vi funnit hos cheferna i vir underssk-
ning. Vi har valt chefer av det skilet att
sambandet mellan arbete och privatliv ofta
och timligen brutait stills pa sin spets just
for den gruppen.



Bakom detta ligger en hel rad fsrhallan-
den och férindringar i samhille och foretag.
Den for vart vidkommande viktigaste en-
skilda virderingsférskjutningen i samhallet
gr utan tvivel fordandringarna i konsrolls-
maonster mot 8kad jamstilldhet. Det ér inte
bara kvinnorna sjilva som drivit pd denna
utveckling, utan sambhillet tycks ocksa
ideologiskt ha bestimt sig for detta. Ut-
byggnaden av barnomsorg, inférandet av
toraldraférsakring m m har inneburit stimu-
lanser i den riktningen. Hushallens minska-
de kopkraft, de progressiva skatteskalorna,
inforandet av sirbeskattning mellan makar
(11970 &rs skatteform) m m har haft en mer
tvingande effekt, sa att &tminstone de flesta
barnfamiljer fatt svart att klara sig pa en
arbetsinkomst.

Allt fler kvinnor férvirvsarbetar darfor,
dessutom i allt mera avancerade befattning-
ar och med allt mer uttalad inriktning mot
att gora karrilir. Nu kan med ritta hivdas
att kvinnornas intdg i naringslivets topp-
skikt inte dr imponerande. Andelen kvin-
nor pa chefsbefattningar star tex alls inte i
proportion till deras utbildningsniva.

Historiskt sett har karridrlivet gestaltat
sig s4 att mannen gjort karriir pd arbets-
marknaden medan kvinnan understétt
denna karridir genom att #gna sitt liv &t
hemmet, familjen och kvalificerade uppgif-
ter for att stddja mannen. Vi behéver inte
g sarskilt langt tillbaka i tiden — 50-talet
och en bit in pd 60-talet — for att konstate-
ra att karriirlivsformen bars upp av en sa-
dan arbetsdelning.

Det ar emellertid viktigt att pdpeka att
denna historiska, traditionella form for kar-
rifirliv inte ir ett passerat stadium eller ett
museiféremal. Den existerar fortfarande.
Men det skikt som vi studerat — hégre mel-
lanchefer — har numera knappast ekono-
miska mdjligheter att utveckla en sddan
livsform, dtminstone inte till att bérja med.
Det hindrar inte att — vad vi skulle kunna
kalla modifierade former — gar att realisera.
Grundménstret dr detsamma, men da an-
passat till de ekonomiska férutsittningarna.

Sedan 60-talet har alltsd den klassiska
formen fér karridr fordndrats. Det har fram-
forallt skett genom en serie forskjutningar
inom ramen for denna traditionella karrisr-

livsform. Det har blivit allt vanligare att
kvinnorna deltar i arbetslivet utanfér hem-
met. Detta har skett pa framférallt tre sitt.

For det forsta har de flesta kvinnor, som
gjort en paus i yrkesarbetet under smi-
barnsfasen, dterviint till arbetsmarknaden.

For det andra har det sedan 70-talet blivit
allt vanligare att kvinnor inte avbryter sin
yrkesverksamhet under smabarnsperioden.
Bortsett fran forildraledigheter och dylikt,
sa lamnar de inte arbetsmarknaden helt och
hallet, utan arbetar snarare deltid medan
barnen #r sma.

For det tredje finns det en vixande grupp
kvinnor som under hela livsloppet — bort-
sett fran kortare perioder av mamma- eller
studieledighet — arbetar i stort sett heltid
eller mer. Hir finner vi i regel de kvinnor
som redan i valet av sitt forsta yrkesarbete
efter utbildningen ir inriktade pa att géra
karriir.

Undersékningens upp-
ldiggning
Vi har alltsd koncentrerat oss pa (a) vilka
effekter ett engagerande och tidskriavande
arbete far for familjeliv och andra intressen,
(b) hur man beskriver sitt arbete och sina
forssk att balansera mellan arbete och livs-
situation i dvrigt, samt (¢} vilken roll féreta-
gen spelar i dessa avseenden.

Projektet har lagts upp i fyra delstudier. I
en forsta fas kontaktades drygt 200 chefer,
dels fran tre stora foretag, dels fran sex ut-
bildningsgrupper for att fylla i en enkiit spe-
ciellt konstruerad for att studera de frage-
stallningar vi intresserat oss fér. Vi har i
forskargruppen gemensamt svarat fér enka-
tens uppldggning och genomférande, me-
dan Claes Edlund, FAradet, speciellt sysslat
med analyser av resultaten. I en andra fas
har vi arbetat med tre parallella fordjup-
ningsstudier:
® Firetagsstudien har behandlat de krav f5-

retagen stéller pa sina chefer, vilka rekry-

teringspolicies man tillimpar, vilken per-
sonalpolitik man férscker arbeta efter,

osv. Vi har intervjuat verkstillande di-

rektdr och personaldirektsr pi ett 10-tal

foretag utdver de tre som vi hade nirma-
re kontakt med i enkitundersskningen.



Stein Kleppests, foretagsekonomiska in-
stitutionen, Lunds universitet, har an-
svarat fér denna delstudie.

® Arbersstudien har fokuserat chefers ar-
betssituation och hur de sjilva har upp-
levt den under sin karriir. Dagligt liv och
relationer pd arbetsplatsen, framgangar,
problem mm har varit nagra av de
huvudsakliga fragestillningarna. Under
drygt tva 4r har ett drygt 10-tal chefer
intervjuats vid flera tillfillen. Studien
har speciellt dgnats 4t hur de sjilva be-
skriver sin "stil” som chefer. Birgitta Ahl-
torp, Albatross 88, har ansvarat for den-
na delstudie.

® Familjestudien har dgnats 4t att beskriva
hur tio chefsfamiljer kombinerat arbets-
engagemang och familjeliv. Dessa ingar i
den grupp som ocksd intervjuades i den
foregdende delstudien. De har nu, till-
sammans med maka och vid flera tillfil-
len ocksd barnen, intervjuats om hur kar-
ridrarbetet pdverkat olika skeden av ik-
tenskapet, familjernas vardagsliv osv,
samt i vad min och hur hindelser i
privatlivet haft inflytande pa karriiiren.
Gunnar Andersson, Sociologiska institu-
tionen, Lunds universitet, har ansvarat
fsr denna delstudie.

Négra slutsatser fran enkit-
undersékningen

Det ir anmirkningsvirt att vi i enkiten inte
funnit nagra stérre skillnader mellan che-
ferna i de tre foretagen. Tvirtom upplever
de sina arbetssituationer som pétagligt lika.
I ett av foretagen (40 enkitsvar) har dock
cheferna en nagot hégre genomsnittsalder.
Med detta fsljer, som man kan vinta sig, en
del olikheter i enkitsvaren: lingre erfaren-
het av att vara i chefsstillning; fler ar i
arbetslivet; man har sammanlevt lingre
med sina makor och familjens barn har i
hogre utstrickning limnat hemmet osv.
Vissa resultat tyder pi att man dirmed
uppndtt en mer "'realistisk” uppfattning om
sin egen arbetssituation och sina insatser.
Man arbetar mindre antal timmar och ir
samtidigt mer tillfreds med sitt sitt att for-
dela sin tid mellan olika aktiviteter och
kontakter i arbetet. Erfarenhetsmissigt har

man ocksa lart sig betydelsen av att avdela
tid for beslutsuppfslining och funnit en
bittre balans i hur man uppfattar stimulans
och kritik frdn under- och &verordnade.

Vi ser hidr hur det dr aldern, snarare in
foretagstillhérigheten, som paverkar inte
bara individernas upplevelser av familjesi-
tuationen utan i vissa avseenden ocksa hans
syn pa arbetet. Men bortsett frin den hand-
full fragor vi just kommenterat dominerar
ovrigt likheterna totalt: chefer i olika fire-
tag upplever sin situation likartat, alldeles
oberoende av den firetagssituation man ar-
betar i,

Anledningarna till detta kan vara flera.
Man kan tinka sig att de tre studerade fére-
tagen arbetar under s4 likartade marknads-
betingelser och forhallanden i &vrigt att
ocksa arbetssituationen blir densamma.

Liknande medelvirdesjimforelser har
gjorts mellan marknads- och produktions-
chefer mfl. Aterigen finner vi mycket fa
skillnader: chefer med olika befattningsin-
riktning ser pafallande likartat pa sin ar-
bets- och livssituation. Speciellt giller detta
alla attityd- och virderingsfragor i enkiten.
De 20 skillnader (av ca 250 som #r méiliga
att prova) som ir statistiskt sakerstillda gal-
ler i huvudsak faktafragor och har — precis
som ndr aldersskilinaderna diskuterades —
en sjilvklar koppling till utmirkande drag i
de olika befattningstyperna, tex:
® Marknadscheferna i enkitundersdkning-

en (39 personer) ligger ner mer tid pa

kontakter med personer utanfor foreta-
get och dr mer beroende av att detta sam-
spel med utomstdende snabbt ger resul-
tat. Att folja upp beslut och initiativ ar
ocksd viktigare for den hir gruppen in
for svriga.

® Produktionscheferna (19 personer] ten-
derar att ha mer regelbundna arbetstider
och en mer vilplanerad situation i dvrigt
jimfsrt med sina kolleger (firre resdagar,
kortare genomsnittliga arbetstider etc).

Detta har bla att géra med att man sam-

tidigt dr den grupp som ligger ner mest

tid samman med sina understiilda som
ofta har faststillda, regelbundna arbetsti-
der.

Den egna arbetssituationen blir darfor
littare att planera och dtminstone delvis



begrinsa till kontorstid. Man kan pi ett
annat sitt dn tex marknadscheferna sty-
ra och sitta grinser, eftersom man i stor
utstrackning jobbar med egen under-
stilld personal och inte s& mycket med
externa kontakter ddr man &r beroende
av deras tider.

® Chefer med stabsansvar (administration,
ekonomi, personal, finans etc; 33 perso-
ner) arbetar mer pd egen hand och med
sina 6verordnade 4n &vriga grupper. Ock-
sd detta ligger helt klart i deras arbets-
uppgifters karaktir, diar utredningsarbe-
te och forankring av beslut 4r tunga mo-
ment.

® De som arbetar i kombinerade befattning-
ar (99 chefer) har flest understillda ~ i
genomsnitt 65 personer — men detta in-
nebir inte automatiskt att man ocks4 lag-
ger ner mest tid pa kontakter it det hal-
let. Snarare dr det si att man, liksom
marknadscheferna, har huvuddelen av
sitt kontaktnit utanfor féretaget. Det #r
den grupp som har flest resdagar och
dven de ldngsta arbetstiderna.

I deras mer sjilvstindiga befattningar
ligger ofta ocksa ett direkt lsnsamhets-
och personansvar. Problem med intikter,
kostnadsnivaer, underbemanning, rekry-
tering av limplig personal och liknande
under 4ret fére enkiitundersdkningen #r
vanligare for den hir gruppen chefer.
Men i-andra avseenden finns ganska in-

tressanta skillnader mellan undergrupper

av chefer. Detta giller t ex hur man forséker

balansera mellan arbete och privatliv. Hir

har vi funnit tre grupper. Antingen:

® Prioriterar man utmaningarna i arbetet
framfoér de ansprak familjen stiller; ar-
betsuppgifter tar man tex ofta med sig
hem. De grinslésa: 58 chefer eller 36 %
av de 161 svar vi utnyttjat; eller

® Drar man en nagorlunda skarp grins mel-
lan de tva livssektorerna. Grinsdragarna:
65 chefer eller 40% av de svar vi analyse-
rat; eller

® ['Grsoker man utnyttja tid och resurser
optimalt genom att anvinda sméistunder
pé egen hand till arbetsuppgifter hemma
och till privatsaker pé jobbet. Grinsover-
skridarna: 38 chefer eller 24% av hela

gruppen.

(For en ndrmare presentation av dessa stra-
tegier for att balansera mellan arbets- och
livssituationens krav, se tex artikel i Perso-

nal 1/90).

Arbetsstudien —
om ledningsstilar

En modell fér analys av ledningsstilar, som
visat sig vara pedagogiskt litt att anviinda
finns hos Adizes (1979). Vi har anvint den
som  utgangspunkt for vara resonemang
med de elva cheferna i férdjupningsstudien
om deras ledningsstilar. En chefs lednings-
stil formar olika beteendemdnster och far-
héllningssitt gentemot uppgifter och med-
arbetare. Dessa varierar utifrdn hur olika
""grundstilar’” samspelar hos en och samma
person. De kan allts3 siigas uttrycka en per-
sonlig stil som ir ett resultat av dels person-
lighetsmissiga faktorer, dels chefens an-
passning till arbetssituationens krav.,

Atminstone fyra olika aktiviteter, bete-
enden eller roller maste pi ett eller annat
sitt uppfyllas for att ett effektivt ledarskap
skall kunna utdvas. En duglig chef maste
kunna vara resultatjigare (producerare), or-
ganisator (administratdr), nytinkare (entre-
prendr), samspelare (integrerare). Men oli-
ka grundstilar forekommer i olika grad hos
chefer. Tillsammans formar de vad som
skulle kunna betecknas som en viss chefs
ledningsstil. Denna &r ett resultat av sam-
spel mellan personlighet och situationens
krav.

Ibland sker samspelet friktionsfritt. [ de
fallen rdder harmoni mellan den personliga
ledningsstilen och de krav som stills i ar-
betssituationen och i den foretagskultur
som chefen arbetar. De har stérre valfrihet
och utrymme att forma sin egen arbetssi-
tuation efter sin personliga liggning.

Ibland uppstér disharmonier. En del che-
fer pressas till exempel av kraven i arbetet
att spela vissa roller som de inte valt frivil-
ligt eller kint sig mer eller mindre tvingade
till. De pressar sig till att-uppfylla kraven
trots att de rent personlighetsmaissigt inte
lampar sig f6r dem eller inte trivs med dem.
I sddana fall uppstdr de mera mekaniska
beteenden som i lingden leder till ett inef-
fektivt ledarskap.



® Resultatjiigaren dr den som i férsta hand

arbetar for att uppna resultat. Han eller
hon ir en motor for verksamheten och
har effektiviteten i organisationen eller
pa den egna avdelningen som riktmirke
fér sitt handlande. Han driver andra
hart, utan att for den skull skona sig
sjalv. Chefer som har mycket av detta i
sin ledningsstil @r starkt handlingsorien-
terade i sitt sitt att fungera,

I extremfallet finner vi har arbetsnar-

komanen och ensamvargen, som &gnar
sig at langa och intensiva arbetsdagar och
som kan ha svart att delegera uppgifter
till andra, speciellt om medarbetarna inte
kan halla samma tempo i arbetet. Delege-
ring dr ocksd nigot som tar tid och det
kan g fortare och bli bittre om man gor
det sjalv. Resultatjigaren kriver mycket
av sig sjilv och #r inte sillan en ndstan
skriackinjagande forebild fér de medarbe-
tare som foredrar att arbeta i en lite lug-
nare takt.
En chef miste ocksd vara planerande och
strukturerande i sitt arbete. Han maste
se till att uppgjorda planer f6ljs och att
det finns rutiner fér administration och
informella policies i organisationen eller
pd den egna avdelningen. Han skall vara
organisator samtidigt som han skall vara
en resultatorienterad motor. -

Finns rutiner och handlingsplaner inte
pé forhand, s ldgger han ner mycken tid
och kraft pa att skapa sidana och i 6vrigt
organisera arbetet innan han sitter igdng.
Han #r noga med att se till att andra
utfdr sina uppgifter pa ritt sétt och enligt
de riktlinjer man kommit fram till pa
forhand. Tempot i arbetet blir ddrmed
inte hégt, utan snarare betonas ordning
och vikten av att gora ritt fran bérjan
bade i sitt eget arbete och for andra.

Organisatdren skapar stabila och kon-
sekventa arbetssituationer, men i ex-
tremfallet kan detta leda till ett stelt och
langsamt beslutsfattande, dar alltfor stor
hinsyn tas till rutiner och handlingsreg-
ler.

En chef maste ocksa striiva efter framfér-
hallning, kreativitet och utveckling. Han
mdste vara nytinkare och den nydanande
rollen kridver ett visst matt av ordddhet

och en férmdiga att bryta mot gamla va-

nor och tankemdnster.

I extremfallet #r dem hir personen
spontan och impulsiv men ocksa nyckfull
och svarutsigbar i sitt arbete. Nya idéer
lanseras omedelbart de dyker upp. Han
trivs med att std i centrum f6r andras
uppmirksamhet som den som har 16s-
ningen pa problemen. Han agerar &ver-
gripande med svepande generaliseringar
och stora linjer. Detaljer, rutiner och ge-
nomfsrandet i dvrigt limnar han girna
till andra.

Nytinkaren anses av en del vara sti-
mulerande och entusiasmerande, men
det hinder ocksa att hans medarbetare
kdnner sig dverskdljda och 6verstimule-
rade av alla de nya visionerna och strate-
gierna. De limnas ldtt i osikerhet kring
detaljer, konkreta planer och vad man
sjilv forviantas gora.

® Slutligen mdste chefen som gar in for att
fungera som en effektiv ledare vara ly-
hérd for de minniskor han #r satt att
leda. Att skapa harmoni i arbetsgrupper,
bidda for att trivsel och effektivitet samt
att fungera som en konfliktdimpare ir
viktigt f6r samspelaren.

Dessa chefer inriktar sig ofta mycket
pa personalutveckling och pa att engage-
ra sig i understillda medarbetares, savil
personliga som professionella utveckling.
Han betonar samférstind mellan minni-
skor och strivar efter att alla i majligaste
man skall vara 6verens om beslut och
arbetsfordelning innan man handlar.
Han lindrar eller forssker aktivt férhind-
ra konflikter bide i den egna gruppen
och i omgivningen. Han ar lyhord for
stimningar och sdker personligt firgade
relationer till andra. Trivsel, harmoni och
sammanhdllning 4r honnérsord i hans
chefsskap.

[ extremfallet kan detta leda till hand-
lingsférlamning och beslutsingest pa
grund av alltf6r stort hinsynstagande till
andra.

Rollbeskrivningarna #r en karakteristik
av grundstilar som i verkligheten naturligt-
vis férekommer mera uppblandat. En och
samma person kan inte uppfylla samtliga
roller. Det finns dirfér ingen enda idealisk



ledningsstil. Det finns bara mer eller mind-
re insiktsfulla chefer som formar matcha sin
egen personliga stil med sina medarbetares.
Pa si sdtt blir ledarskap ett lagarbete, dir
olika personliga stilar bryts mot varandra.

Nagra slutsatser frin

familjestudien
Vi har i den hir delen av projektet mest
pekat pd karridirlivets svarigheter och pa-
frestande konsekvenser for familjelivet.
Forhéallandevis lite har de positiva sidorna
kommit fram: glidjen &ver att ha ett stimu-
lerande jobb; de manga intressanta arbets-
uppgifterna; makten att bestimma &ver el-
ler dtminstone piverka utvecklingen i sitt
foretag. Vi har inte heller sirskilt ofta Iyft
fram de hindelser eller glidjeimnen som
man redovisat om familjelivet. Vi har mest i
forbigdende noterat att familjerna ocksa
har det bra.

Den bild som péi sa sitt vixer fram skild-
rar den hdrt arbetande familjen, dir savil
yrkesliv och karridr som arbete med hem
och familj intar centrala positioner. Sirskilt
har de forhillanden som #r forknippade
med byte av befattning, organisationsfor-
andringar, flyttning och att ha tva jobb be-
tonats. De bdde tillhér vardagen och tas
standigt upp i intervjuerna. Makarna #r
ofta utmattade, uttrdttade, &veranstring-
da, sémnlosa etc, och de uttrycker dirmed
att de pa mainga sitt lever dver sina fysiska
och mentala tillgdngar. De beklagar sig of-
tast inte, de redovisar bara baksidan av den
framgangsrika framsidan,

Vardagen har diskuterats med hjilp av
konkreta beskrivningar, som kunnat mang-
faldigas. I vissa avseenden hade vi kunnat
redovisa virre konsekvenser. Forr eller se-
nare moter man tex en situation dir man
kommer till korta, “gir pd pumpen’’, dir
yrkesidentiteten, sjidlvfértroendet, orken
och naturligtvis familjeforhallandena kraf-
tigt skakas om. Det tycks vara regel att man
ndgon ging far uppleva detta. Efterat, vil i
1 igen, dr man oftast tacksam f6r den insikt
man fatt. Den kan leda till en viss férsiktig-
het bide for egen del och nir man sjilv
iscensdtter organisationsférindringar som
giller andra.

De svarigheter som #r férenade med att
kombinera chefsarbete och familjeliv for-
dndras dessutom 6ver tid och varierar for
olika familjetyper. En familj kan tex under
smédbarnsperioden bestd av en make som
gor karridr och en maka som backar upp pa
hemmaplan. Nir sista barnet borjar skolan
ar det mycket troligt att makan aterupptar
en tidigare yrkesutévning och kanske tom
satsar pa att goéra yrkeskarridr (lararen som
blir studierektor, kuratorn som blir perso-
nalchef eller sekreteraren som satsar pa att
starta eget foretag osv).

Dessa steg innebir alla en ordentlig for-
dndring av familjens organisation (annor-
lunda férdelning och samordning av uppgif-
ter mm). Och detta forindrar maktbalan-
sen mellan makarna. Hustrun som helt eller
delvis varit inriktad pd uppbackande verk-
samhet i hemmet 6vergdr nu till att till
stora delar satsa pa sin egen yrkesutovning.
Ett vanligt tilligg till denna satsning ar en
betydande utbildning och ett stérre engage-
mang for arbetskamrater och kolleger.

Detta betyder naturligtvis att &vriga fa-
miljemediemmar inte kan fortsitta att age-
ra som om ingenting hade hint, eller at-
minstone inte bér géra det, om kvinnans
och familjens framtid ska bli fortsatt lycko-
sam. Pappa fir genom denna férindring si-
kert stilla upp mer i hemmet, ta hand om
barnen i stdrre utstrickning och kanske
framforallt std ut med — och helst kinna sig
stimulerad av — att hustrun inte lingre i
samma utstrackning kan tala om hans jobb
eller dr intresserad av det, utan istiillet kri-
ver att han lyssnar pd henne, backar upp
hennes ambitioner osv.

Det traditionella (plikt)aktenskapet med
fasta kdnsroller vad giller familj och arbete
har uppldsts och haller trevande pa att er-
sattas av vad vi kan kalla ett kontraktsik-
tenskap med flexibla och glidande kénsrol-
ler inom en icke uttalad eller pi forhand
kind ram. Det betyder att kvinnan och
mannen i allt hogre grad under iktenska-
pets gang tillsammans sjilva formulerar och
omformulerar sitt forhillande.

Men man saknar i stort sett exempel och
forebilder. Pa sitt och vis dr det ddrfor nu
en sokandets och experimenterandets tid.
Parens kunskap om och erfarenheter av de



egna fordldrarnas mer eller mindre utprig-
lade pliktiktenskap spelar dem otaliga
spratt i form av olika tillkortakommanden i
den nutida verkligheten. Invanda virde-
ringar och handlingar har hamnat ur takt
med tiden. Det gir inte lingre att lita till
traditioner eller sjilvklara rutiner baserade
pa uppviixtens erfarenheter.

Moderna karriiriktenskap — dubbla kar-
riirer i synnerhet — miste ha flexibilitet
och perspektivhyte inbyggt som en sjalvklar
del i férhallandet. Makarna maste kunna
turas om att ta huvudansvar for hemmet
och barnen, pricritera jobbet, skéta sociala
kontakter, etc. Man maste ocksd se och
héra den andres individuella behov och i
diskussioner och korta meddelanden vara
beredd att uppticka forslag till smd och
stora fdrindringar av den utlagda kursen.
Denna lyhsrdhet och kommunikationsfor-
méiga mdste motsvaras av en handlingsbe-
nigenhet och ett praktiskt kunnande som
mdjliggor fordindringarna.

Siledes méaste bidde kvinnor och min inte
bara férstd varandras olika behov i olika
faser av arbetets och familjens dynamiska
utveckling, de méste ocksa ha formagan att
var f&r sig och tillsammans néjaktigt ansva-
ra fér bide de psykologiska och praktiska
delarna av det omsorgsarbete som traditio-
nellt definierats som ett kvinnligt omrade.
Minga av dessa uppgifter kan och maste
man idag — i synnerhet om béada &r i karris-
rent — kopa sig fri eller avstd ifrdn. Men det
psykologiska ansvaret for familjen, led-
ningsfunktionen om man sa vill, finns inte
att kpa och gir heller inte att avsta ifrin.

Behov av nytinkande
hos foretagen

Att gora karridr dr en av de viktigaste driv-
krafterna hos féretagens nyckelpersonal.
Att majligheterna att gbra karridr i traditio-
nell mening har blivit mindre, dr inte det-
samma som att betydelsen av att géra karri-
dr har forsvunnit. Att manniskor kanske gor
andra prioriteringar betyder inte att karris-
ren inte lingre #r en drivkraft. Vad som
maste till dr att karridirbegreppet vidgas el-
ler omformuleras.

Den bild de flesta i dag har av att gora
karridr handlar emellertid om att né en allt
higre hierarkisk position, att stanna dir och
att si sminingom ta ytterligare steg uppit i
organisationen. Denna enkelriktade och
oavbrutna utveckling ir vil férankrad i in-
dividens — s& vil som i foretagets — fore-
stillningsviirld och bottnar slutligen i all-
minna, samhilleliga normer. Detta betyder
dock inte att denna syn inte gir att foriind-
ra. Minniskor kommer pa ling sikt att ef-
terstriva den typ av karriir som premieras,
antingen det nu ir foretaget eller samhillet
som delar ut beldéningen. Vad foéretagen
maste gora ir att fundera dver vilken typ av
utveckling man vill att personalen skall fa
och samtidigt beakta vilken typ av utveck-
ling personalen har mailighet till med tanke
pa forindrade omstindigheter.

Vi har valt att se balanseringen mellan
arbete och familj i termer av ldng- och kort-
siktig 8msesidig anpassning. I det korta per-
spektivet star foljande klart: hur vil man dn
forsoker planera arbetet och familjelivet
kommer ind4 problematiska situationer att
uppsta. Att barn blir sjuka och eller rikar ut
for annat som gor att forildrarna énskar att
ldgga mera tid pd dem for en kortare tid, dr
inget man kan planera bort.

Aven arbetet foljer vissa cykler, vissa gar
att férutse som tex de tkade belastningar-
na i samband med budgetering och arsredo-
visning eller vissa missor och dylikt. Andra
ir mer akuta och uppstdr med kort varsel.
Vira dagars familjestruktur #dr inte alltid
limpad att l6sa detta. Vi &r numera langt
ifran den gamle disponenten med hemma-
fru och hembitride. Och tidigare tiders
storfamiljer dir far- och morférildrar alltid
fanns nira till hands dr numera sillsynta.

Minga foretag resonerar ungefir som
foljer: det dr individen som skall képa sig
den hemservice som behovs. Fér att detta
skall vara praktiskt mojligt maéste kostna-
derna for detta vara avdragsgilla, annars
skulle det krivas mycket héga loner. Om
foretagen sjilva organiserade hembhijilp,
daghem och liknande skulle detta fa tva
konsekvenser. For det forsta skulle det resas
krav pa rittvisa, dvs alla skulle fa ta del av
tjinsterna. For det andra skulle hjilpen si-
kert anses vara en léneférmdn och darfer



beskattas, vilket skulle géra systemet orea-
listiskt dyrt.

Vi ger foretagen delvis riitt. Dagens skat-
tesystem forsvirar mojligheterna for en fa-
milj att kopa service. Utan en fordndring av
beskattningen, antingen man later féreta-
get eller individen dra av kostnaderna, kan
man knappast tinka sig stadigvarande hem-
service. Diremot for kortare perioder, for
att avlasta familjen vid hoga belastningar,
torde det vara realistiskt att biira kostnader-
na. For familjen som pé ndgot sitt hamnat i
ett tringt lige dr problemet inte alltid att
hjdlpen #r for dyr, utan att den dr omailig
att fa tag i. Har finns nog goda maijligheter,
speciellt for de storre foretagen, att organi-
sera ndgon form fér pool av tjinster som
kan sdttas in med kort varsel. Stéd och hjilp
till familjen kan visa sig oundvikliga om
man vill behalla sin nyckelpersonal i framti-
den.

[ ett lingre perspektiv méste andra 15s-
ningar trida fram. Det dr en sak att hjilpa
till vid akuta situationer i hemmet eller i
foretaget. Det kridver knappast nagra radi-
kala, genomgripande féréindringar fran fore-
tagens sida. Fér att underldtta for framti-

dens chefer att balansera mellan arbetet
och privatliv maste det till ett grundliggan-
de nytdinkande. Féretagen maste skapa for-
utsidttningar for en planerad livskarridr, det
i sin tur kriver en fornyad syn pa chefskar-
ridren.

Vi har inte primiirt sett det som var upp-
gift att komma med konkreta forslag pa hur
detta kan gi till. I sammanhanget kan det
dock vara pa sin plats att peka pd nigra
forslag som pa senare tid har varit féremal
tor diskussion. Tva pa senare tid ofta disku-

terade metoder &dr alternativa karridirer och

tidsbegrinsat chefsskap, ytterligare forslag
dr delat chefsskap, jobb rotation, flextid,
"flexiplace”, deltidsarbete. Svarigheten lig-
ger hir i féretagens konservatism. Men fran
flera hill har framférts att en férnyad syn
pa detta omride dr oundviklig.

Rapporten

Karridrer i klim: Om chefen, familjen och
foretaget finns utgiven pd Norstedts forlag

(ISBN 91-1-9077531-6). Den kan bestillas
genom bokhandeln.
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