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Forord

Samhallsutvecklingen sé&gs ofta innebéra dverskridandet — och utraderandet — av
granser av alla de slag. Pa gott och pa ont dverskrider vi successivt geografiska,
kulturella och moraliska granser, samtidigt som vi stéter pa nya darutanfor. Den
hér boken handlar om det moderna arbetslivet och de manniskor som i sitt
arbetsliv 6verskrider organisationsgranser. Utifran forestallningen att de flesta
méanniskor bor halla sig till en och samma organisation som tillsvidareanstalld
under hela sin karridr, sa ses organisationsbyten ofta som ett problem och
organisationsbytarna som illojala ”hoppjerkor”. Byter man perspektiv och ser
det som ett naturligt inslag i individens skapande av en egen identitet, da blir
bilden en annan.

| boken moter vi fyra individer som bytt bade organisation och bransch ett flertal
ganger under sitt arbetsliv, och deras beréttelser analyseras som ett pagaende
reflexivt skapande av identitet. Vi moter ocksa fyra foretag som pa olika sétt
sysslar med rekrytering av individer pa den moderna arbetsmarknaden, foretag
som ger en bild av en tilltagande “’projektifiering” av arbetslivet. Utifrdn denna
erfarenhetsbas diskuterar vi problemen — och mdjligheterna — med denna
utveckling i termer av karridrhantering, identitetsskapande, organisationslojalitet
och reflexion.

Boken baserar sig huvudsakligen pd forskningsresultat frén projektet “Den
gransoverskridande nutidsménniskan”, som finansierats av Rddet for
Arbetslivsforskning (RALF). For mojligheten att fardigstalla boken under en
forskartermin vid Institut d’Administration des Entreprises, Universit¢ Aix-
Marseille 111, Frankrike, tackar vi RALF samt Per och Eivor Wikstroms stiftelse.
Boken tillagnas vara tonaringar med hopp om att de enda granser de kommer att
k&nna i sina liv &r de som de sjalva valt att satta.

Umea och Aix-en-Provence i juni 2000

Forfattarna



1. Gransoverskridande och identitetsskapande | det
moderna arbetslivet: En problembild

Fa saker engagerar manniskor sa mycket nu for tiden som just arbetet. Arbetets
plats i individens liv, den vikt det spelar for hennes identitet, betydelsen av att
kunna beskriva sitt arbete i termer av utveckling och karridr; allt talar for att
arbetet ar en central del av individers och samhéllens liv.

Ett tecken pa detta ar kanske det komplicerade forhallande vi har till arbetet.
Arbetet skall vara roligt, utvecklande och stimulerande, men vi tror samtidigt pa
rutinméssighet som nédvandigt for effektivitet. Arbetet skall vara flexibelt, men
vi vill samtidigt ha nagon form trygghet och forutsagbarhet. Framfor allt skall
arbetet vara nagot som vi sjalva styr och har kontroll 6ver, samtidigt som det
bevisligen for med sig stress och ohilsa till f6ljd av upplevda “yttre mindre
paverkbara” omstindigheter. Pa sa vis ar arbetet en del av oss sjidlva som
manniskor, en viktig del av var sjalvuppfattning, var sociala roll, var identitet.

Anledningen till att vi skrivit den har boken ar att en hel del ménniskor — men
inte alla — har en installning till arbetet som bara for nagra artionden sedan
skulle ha betraktats som hdgst ovanlig. | stéllet for att vara ett ndédvandigt ont
har arbete och karriar blivit ett livsprojekt, dvs nagot som individen sjalv
forsoker fa kontroll Gver i syfte att forverkliga sig sjalv (Arthur m fl, 1999).
Grundlojaliteten ar darmed fast forankrad i den egna personen och den egna
livshistorien (Horning m fl 1995), vilket innebar att tidigare kollektiva
lojalitetsbaser (sasom yrke, samhallsklass eller geografiskt ursprung) kan
komma att hamna i bakgrunden. Det innebar att dessa kollektiva lojalitetsbaser
inte kan anvandas i samma utstrackning for att erhalla stabila definitioner av
individer; man ar t ex inte langre en borgerlig kamrer fran Sundsvall hela sitt liv
utan en unik individ som genom sitt medvetande om definitionens begransningar
ocksa successivt kan frigora sig ifran dessa. Framfor oss ser vi en manniska som
inte erk&nner samma granser som tidigare generationer, en vad vi har kallat
gransoverskridande nutidsménniska. En maénniska som erbjuder en ny
problembild bade for sig sjalv och for det samhélle som hon &r en del av.

Vari ligger da problematiken? Som vi ser det finns det bade problem med och
problem for den gransoverskridande nutidsmanniskan. Problemet med henne &r
att samhallet - utbildningsinstitutioner, foretag, arbetsmarknad — inte &r inréttat
for henne, utan for en mindre rérlig manniska med forankring i det traditionella
industrisamhallet. Forestallningen kring gransoverskridande manniskor som
“hoppjerkor” dr typisk for denna problematik; dvs en bild av moderna
manniskor som &verdrivet ombytliga, kortsiktiga och i avsaknad av nagra
djupare varderingar. Med ett sadant liv antas det ocksa folja problem som
individfokusering, rotloshet och upplésning av det civila samhallet (Allvin,



1997, Sennett, 1998, Bauman, 1999, Beck, 1999). Ett viktigt syfte med denna
bok ar darfor att undersoka om det &r nagot problem med den
gransoverskridande nutidsménniskan, dvs att se om och hur organisationer och
samhélle formar mota henne pa hennes egna villkor. Detta gor vi i kapitlen 5-7.

Men for att kunna gora detta maste vi forst se vilka problemen &ar for den
gransoverskridande nutidsmanniskan. Hur upplever hon sin egen situation, sin
utveckling Gver tiden, sin identitet som manniska? Ar hon en ny typ av
manniska med en ny typ av liv, en reflektionslds “hoppjerka” eller en vanlig
arbetande manniska som visserligen foljer med utvecklingen men ocksa har att
hantera samma gamla problem med Karriar, familj och relationer som ménniskor
alltid har haft? Ett andra viktigt syfte med denna bok ar alltsa att utifran den
enskilda  individens  perspektiv  studera  fragestallningarna  kring
organisationsbyten, Kkarridr och identitet. Det renodlade individperspektivet ar
annars nagot som i stor utstrackning saknas i forskning och samhallsdebatt, dvs
ett perspektiv pa individen som utgar ifran individens egna varderingar och
subjektiva tolkningar av omvarlden (jfr Lindgren, 1996, Nord & Fox, 1999).
Studien av individerna redovisas i kapitel 2-4 av denna bok.

Inledningsvis skall vi nu ndrmare betrakta det fenomen, den granséverskridande
nutidsménniskan, som denna bok i grunden handlar om.

Organisationsbyten — en naturlig del av arbetslivet

Under de senaste arens ekonomiska aterhamtning har vi i den allménna debatten
mott  asikten att det sena 1900-talets dystra och svarhanterliga
arbetsmarknadssituation (se t ex Wadensjo, 1999) var och &r en fraga om
ekonomisk tillvixt. Tar bara tillvéxten fart dr vi snart tillbaka till normalléget”,
dvs full sysselsattning, stadiga reallonedkningar och en central styrning av
arbetsmarknaden. Vi menar att detta “normalldge” inte kommer att infinna sig
igen, inte i den tappning som det hade pa 1960-talet. Samhallet har forandrats
alltfor mycket for det, och kanske &r det som lIsacson (1998) beskriver en
atergang till ett tidigare “normalldge” vi nu ser, en situation med utsuddade
granser mellan arbete och fritid och en 6kad andel arbete i olika former for
egenfdretagande.

Rekorddrens “normalldge” var inte enbart ndgon svensk fOreteelse, utan
aterfanns pa olika satt 6ver hela vastvarlden. De svenska forhallandena var
mojligen i hogre grad &n annorstddes forsedda med ideologiska grundtankar,
men t o m USA:s ekonomi under efterkrigstiden uppvisade liknande
forhallanden (se Reich, 1992).



Om vi koncentrerar oss pa individens forhallande till arbetet kan vi utifran
Lindgren (1999: 82f) konstatera att arbete under rekordaren var nagot de flesta
tog for givet och upplevde som garanterat. For dessa upplevda garantier stod
politiker, industriledare och de fackliga organisationerna. Arbete var i regel
nagot som utférdes inom ramen for stora organisationer, och for individen var
medlemskap i dessa organisationer en kalla till langsiktig trygghet. | jamforelse
med en relativt forutsebar karridargang inom myndigheten eller storforetaget
framstod organisationsbyte som nagot ganska osédkert och chansartat. Fér manga
var geografisk rorlighet den huvudsakliga anledningen till organisationsbyten,
och Kkarriar och loneutveckling var nagot som féljde med senioritet och
erfarenhet. Formellt var den fasta tillsvidareanstallningen den normala
relationen mellan individ och organisation, och inom en del omraden (t ex
universiteten) kunde individen garanteras anstallning fram till pension. Arbetet
var ocksa nagot som utférdes pa sarskilda arbetsplatser under reglerade
arbetstider, en princip som i forlangningen ledde till funktionsindelade stader,
fasta veckor for ”industrisemestern” samt den forkéttrade stimpelklockan. I den
man utbildning behdvdes for att fa arbete var denna nagot som man tilldgnade
sig i livets borjan och sedan kunde hanvisa till fram till pension. Pa detta vis
blev utbildningssystemet en viktig sorteringsmekanism som avgjorde individens
ekonomiska och sociala status (se bara pd alla de ’klassresendrer” som nu
befolkar samhallets styrande skikt). Utbildningens roll samman med stabiliteten
I yrket gjorde darmed att individen kunde anvanda sitt arbete som en central bas
for den egna identiteten.

Mot detta kan stillas ett nytt “normalldge” (Lindgren, 1999), en situation som
lanat en del drag av mellankrigstidens arbetsmarknad men som ocksa innebér en
hel del nyheter. Centralt i detta nya lage ar att individen inte pa samma satt som
tidigare kan lita pa att det alltid kommer att finnas arbete och anstallning for
henne. Efterfragan pa arbetskraft skiftar numera snabbare &n vad utbudet av
arbetskraft kan forandras, vilket leder till att det med jamna mellanrum uppstar
bade arbetskraftsbrist och arbetsloshet inom olika sektorer av arbetsmarknaden.
Arbetskraftsbristen avhjalps med tiden i regel genom att allt fler individer soker
sig till den aktuella sektorn, medan arbetslosheten ofta bestar eftersom den
uppstatt som en konsekvens av langsiktiga strukturella férandringar. Individen
kan inte heller lita pa att bli omhandertagen av stora organisationer;
budgetdisciplin inom den offentliga sektorn och global konkurrens for
storforetagen innebéar att de inte kan halla sig med fler anstéllda an vad som
absolut behovs. Smaforetagande och egenforetagande blir darmed allt viktigare
forsorjningsalternativ, liksom att fast anstéllning ersdtts av allt fler
projektanstallda, deltidsanstéllda, provanstallda och liknande. Detta innebér att
arbetsbyten blir allt vanligare, och att en karridar kan innebara flera byten av
arbetsgivare, bransch och geografisk hemvist (nu dven internationellt). Eftersom
langt ifran alla arbetsuppgifter kraver synkronisering i tid och rum kan



individens arbete atminstone delvis utféras var och nar individen sjalv behagar
(detta galler dock inte alla ménniskor). Vikten av formell utbildning 6kar for de
flesta arbeten, men en tillagnad utbildning ar numera sallan nagot man kan leva
pa resten av sitt yrkesverksamma liv. De flesta maste darfor genomga
aterkommande vidareutbildningar eller kanske rentav skaffa sig en helt ny
utbildningsbakgrund. Skillnaderna mellan de som har en gangbar utbildning och
de som inte har det bestdr och forstarks, och social kompetens och
prestationsformaga blir viktigare dn senioritet for en langsiktigt positiv
utveckling. Sammantaget innebar detta att yrket inte langre ar nagot stabilt som
manniskan kan identifiera sig med (Allvin, 1997, Sennett, 1998), och fragan ar
da vad hon i stallet skall bygga sin sjalvbild pa.

For manga manniskor blir dessa forandringar inte sérskilt patagliga, eftersom
stora delar av det arbete som utfors i samhallet i grunden fortfarande bygger pa
kollektiv synkronisering, standardisering, stordrift och andra industriella
principer. Det nya flexibla sattet att arbeta ar an sa lange forbehallet en
hogutbildad elit, men vi ser dem — atminstone delvis — som féregangare i de har
avseendena. Den snabba tillvaxten for egenféretagande, projektarbete och
personaluthyrningsforetag pekar ocksd pa att det nya “normallidget” som det
skisserades ovan sprider sig ocksa till andra kategorier &n den traditionella eliten
och Reichs (1992) hogt efterfragade symbolanalytiker (Sennett, 1998). Denna
nya verklighet kan naturligtvis beskrivas och analyseras ur en mangd olika
perspektiv, dar discipliner som nationalekonomi, sociologi, arbetsvetenskap,
psykologi etc kan bidra med intressanta infallsvinklar. Utifran var bakgrund i
foretagsekonomisk organisationsteori utgor forestaliningen om organisationen
som ett fast ramverk for manniskors arbete ett viktigt sadant perspektiv att
problematisera.

Inom foretagsekonomin &r traditionellt organisationen den naturliga
analysnivan, detta utifran forestallningen att de flesta fenomen som har med
foretagande, arbete, karriar, ledarskap o dyl att gbéra harroér ur och hanteras
genom organisationsledning. Organisationen ses som ett stabilt studieobjekt, och
dess medlemmar ses som tempordara representanter for organisationen. Forenklat
kan man sdga att organisationsteorin i stort dgnar sig at att studera stabila
organisationer dar manniskor kommer och gar. | en tid dar organisationsbyten
ses som nagot naturligt och t o m dnskvart i en individs karriar (Saxenian, 1996)
ser vi det dock som mer intressant att studera individer som kommer och gar i
organisationer, dvs organisationsgransoverskridande manniskor (jfr Lindgren,
1996). Forandringarna pa arbetsmarknaden som de beskrevs ovan ar namligen
inte bara institutionella och framtvingade av tilltagande global konkurrens, utan
de &r i minst lika hdg grad konsekvenser av ménniskors fordndrade varderingar
kring hur livet och arbetet skall te sig.



Det 0kande grénsoverskridandet kan bland annat ses som en konsekvens av att
ekonomin inte langre bars upp av stora, stabila industriforetag, utan av ett myller
av flexibla sma- och medelstora foretag. De sma och medelstora foretagens
andel av ekonomin véxer kraftigt, och till detta kommer att flera storforetag
bryts ned i mindre bestandsdelar (Arthur & Rousseau, 1996). Enligt Arthur m fl
(1999) var den genomsnittliga anstillningstiden pa den amerikanska
arbetsmarknaden i borjan av 90-talet endast fyra och ett halvt ar. Chefer och
andra hogutbildade hade en genomsnittlig anstallningstid pa sex ar. Vid samma
tid var den genomsnittliga anstallningstiden pa den japanska arbetsmarknaden,
kand for principen om livstidsanstallning, inte mer &n atta ar.

De nya individuella varderingar som vaxt fram parallellt med denna utveckling
pa makroplanet har beskrivits i ett flertal forskningsrapporter det senaste
decenniet (se t ex Giddens, 1991; Arvidsson et al, 1994; Handy, 1995). | det
forindustriella samhéllet var individen ett med sin geografiska, sociala och
yrkesmassiga bakgrund, och samhéllsutvecklingen har sedan dess kédnnetecknats
av att individen i allt storre utstrackning l6sgjorts fran denna bakgrund (Allvin,
1997). Nagra uttryck for individens forandrade forhallande till organisationer
och arbete visas bl a i Lindgrens (1996) studie av reklam- och revisionsforetag,
dar de intervjuade individerna hade en ganska liten lojalitet med det foretag de
arbetade i. Detta yttrade sig t ex i att de pratade om sig sjdlva som “foretag i
foretaget” och 1 att de mycket vél snabbt skulle kunna byta organisation om ett
intressant erbjudande gjordes.

Det ar dessutom inte bara individer som ser pa arbete och anstallning pa detta
satt. Chefer blir numera ofta tillsatta i organisationer for att forandra eller
organisera om, for att darefter ga vidare till andra organisationer — kanske t o m i
andra branscher — till liknande anstrangningar. Eftertraktade konsulter, revisorer,
foretagsledare, advokater och reklamfolk har sedan 80-talet vanemaéssigt rort sig
fran organisation till organisation. De manga individer som arbetar i projektform
gar regelbundet fran projektgrupp till projektgrupp, ibland mellan flera parallella
sadana. | en del extrema foretagandemiljoer ser man det som naturligt att kanske
bara arbeta pa en arbetsplats i ett par ar for att sedan ga vidare (jfr Saxenian,
1996). Mulholland (1998) menar att detta utvecklats till en ny karriarform, som
bygger pa standig anstallningsbarhet, individuellt ansvar, begransad
organisationslojalitet och nyliberala varderingar. Andra exempel pa ett
tilltagande grénsoverskridande ar den 6kande andelen projektanstélida och den
snabba tillvaxten for personaluthyrningsforetag och rekryteringsbyraer. Isacson
(1998) uppskattar att ca en fjardedel av alla forvéarvsarbetande pa den svenska
arbetsmarknaden ar ’16st kopplade” till sina arbetsgivare (dvs att de inte har fast
tillsvidareanstallning).



Gransoverskridande: Inte bara organisationsbyten

Vi har ovan beskrivit gransoverskridande i termer av organisatoriska grénser,
dvs att individen genom byte av arbetsgivare formellt [amnar en organisation
och blir anstalld i en annan. De centrala konsekvenserna av ett sadant byte ar
naturligtvis inte primért sjalva det formella bytet, utan de sociala, professionella
och identitetsméassiga forandringar det medfor. Sjalva idén att en organisation
har gréanser ar i allt véasentligt en rumslig forestéllning som ett antal manniskor i
interaktion konstruerar och uppréatthaller genom att i handling definiera vad som
ar “omvarld” och vad som ar “organisationen.” Nér denna socialt konstruerade
gréans Overskrids innebar det inte bara att individen erfar ett brott i sina
rutinméssiga forflyttningar i tid och rum (jfr Giddens, 1984), utan ocksa att
hennes sociala kontaktytor forandras, att hon far nya roller i samspel med nya
méanniskor, och att den egna sjalvbilden stalls emot en ny och kanske annorlunda
forvantan fran omgivningen. Samtidigt fortsatter den organisation hon lamnat att
existera, nya individer fyller hennes formella och sociala plats, och det
kollektiva minnet av henne forbleknar och forvrangs. Overskridandet av
organisationsgranser ar pa sa vis inte framst en fysisk och formell forandring,
utan en social och mental sadan. Men det &r inte bara organisationsgranser det
kan handla om (jfr Arthur m fl, 1999), d&ven om de ar de mest patagliga och de
som legat till grund for urvalet av individer i den studie som redovisas i del II.

Ett gransoverskridande som ofta kommer ifraga vid formella organisationsbyten
ar den funktion individen har i organisationen. Funktionen &r i sig en ytlig
formell definition av vad individen har for arbetsuppgifter, men den innebar med
tiden ocksa en viss social roll i organisationen och den satter ocksa spar i
individens sjalvuppfattning eller identitet (jfr Eriksson & Wahlin, 1998). Det ar t
ex darfor inte ovanligt att manniskor som varit anstallda och utbildats inom
skatteforvaltningen och sedan byter funktion till att vara skattekonsulter talar om
att de “’bytt sida.” Liknande djupgaende funktionsbyten intréffar t ex nar fackliga
representanter blir chefer.

En annan typ av granséverskridande som samhéllsutvecklingen fért med sig ar
professionsbyten, dvs att individen Overger en utbildningsbakgrund och
identifikation med ett yrke till férman for nagot annat. Traditionellt brukar man
finna denna typ av professionstdnkande inom yrken med speciella
yrkesutbildningar och varderingar, t ex larare, jurister och lakare, men den finns
naturligtvis pa fler hall. Genom den uthildning man genomgar tillagnar man sig
inte bara praktiska yrkeskunskaper, utan ocksa yrkesetiska varderingar,
forhallningssatt till arbetet, lojalitetsbaser etc. En lakare forvantas t ex alltid
satta patienten framst och arbeta pa strikt vetenskaplig grund, vilket innebar att
organisationstillndrighet, chefers beslut och ekonomiska hansyn alltid skall vara
sekundara. Néar en individ byter profession innebéar det saledes att en uppséttning



djupt kanda varderingar inte langre ar relevanta och att den nya tillvaron stéller
ibland orimliga krav. Samtidigt ar detta ndgot som kan komma att bli allt
vanligare nar samhallsutvecklingen gor hela yrkeskarer obehovliga (eller
atminstone kraftigt forandrar dess status och efterfragan pa dess tjanster).

| takt med att individen i 6kande grad kan rora sig fritt mellan lander sa har hon
ocksa borjat Overskrida nationella granser. Traditionellt har internationell
mobilitet inom arbetslivet haft att géra med medlemskapet i en internationell
organisation, dvs en organisation med verksamhet i ett flertal lander (jfr
Peltonen, 1998). Detta fenomen brukar kallas utlandstjdnstgoring” och brukade
I regel ses som ett spdnnande — och fordelaktigt - inslag i karridren. Numera &r
arbete utomlands nagot som ar ganska vanligt (inte minst inom ramen for
internationella projekt), men det betraktas i regel fortfarande som ett litet
aventyr for individen. Bytet av land ar namligen inte sa séallan betingat av ett
organisationsbyte, dar individen blivit rekryterad av ett konkurrerande foretag
eller pa eget initiativ sokt sig en karriar i ett land eller stad dar hon trivs. Bakom
detta kan ligga privata skal som giftermal 6ver nationsgranser eller en énskan att
’borja om pa nytt.”

Just privatlivet och dess inverkan pa karriaren ar ocksa en faktor som kan tolkas
som gransoverskridande (Arthur & Rousseau, 1996). Historiskt ar det ju ett
etablerat faktum att kvinnor ofta forandrar sin situation pa arbetsmarknaden
beroende pa makens val i yrkeslivet. De gransoverskridanden det innebar att
”folja med” sin partner till nya stader och nya lander har dock inte
uppmarksammats i nagon storre utstrackning, ej heller det mycket avgorande
karriarval som intraffar nar (oftast) en kvinna blir hemmafru pa hel- eller deltid
for att makens arbetsliv skall kunna fungera ihop med familjelivet. Ofta verkar
det som om privatlivet, séarskilt da kvinnors privatliv, inte ses som viktigt for
yrkeslivet. Dessutom ser man ofta privatlivet som nagot som star i
motsatsstallning till karridren; avvégningen blir ett slags nollsummespel (jfr
Fletcher & Bailyn, 1996, Watson & Harris, 1999, Eriksson, 2000). Anda finns
det mangder pa exempel pa att bade man och kvinnor i ledande positioner
avsager sig sina uppdrag eftersom de vill skaffa sig ett béattre liv; arbetet och
karridren upplevs ibland som ett konserverande och hindrande inslag i tillvaron
och att da ta steget och bryta med sina gamla monster ar i sig ett viktigt
gransoverskridande (jfr Horning m fl, 1995). Ett vanligt argument for
pensionssparande eller férmogenhetsuppbyggnad genom eget boende &r ju att
man skall samla ekonomiska resurser som medger sadana monsterbrott relativt
tidigt i livet.

Fortfarande finns det naturligtvis granser som ar svara eller nastintill omajliga
att Overskrida eller sudda ut. Det biologiska kdén man ar fédd med ar
sammankopplat med en djupt rotade forestéliningar om hur ens liv skall te sig,



forestallningar som det ar svart att frigéra sig sjalv och andra ifran. Att
overskrida konsgranser ar alltsa svart, och detsamma géller for skillnader i
utseende som harror fran ett annorlunda etniskt ursprung. Aven om nationella
granser kan éverskridas, sa ar det mycket svart att som individ smélta in i den
nya kulturen — ofta helt enkelt for att man talar annorlunda, har ett “konstigt”
namn och ser ovanlig ut.

Sammanfattningsvis sa finns det ett flertal olika granser i arbetslivet som den
moderna manniskan i allt stérre omfattning soker Overskrida i stravan efter
sjalvforverkligande och social acceptans. Avgorande for vad som ar en gréns ar
att dess overskridande innebar en annorlunda social omgivning med andra
normer, umgéangessatt etc, vilket innebér att individens bild av sig sjalv och
andras bild av individen kan forandras. Medan vissa inslag i denna sjalvbild
blivit nagot mer utbytbara (som t ex socialklass, funktion eller
organisationstillhorighet) sa upplevs andra fortfarande som opaverkbara
strukturer i livet (som t ex socialt konstruerat kon eller etnicitet). Den
gransoverskridande nutidsmanniskan overskrider saledes inte alla granser, utan
bara vissa. Vilka granser det handlar om, det skiljer sig fran individ till individ.

Gransoverskridande manniskor — problem och mojligheter

Fenomenet ”den gransoverskridande nutidsmanniskan” har, som framgatt, bade
positiva och negativa sidor. Det kan dessutom betraktas bade ur individens egen
perspektiv och ur organisationernas/arbetsgivarnas perspektiv. Beroende pa
vilken utgangspunkt man tar erhaller man ganska sa olika bilder, vilka lite
forenklat kan beskrivas pa foljande sétt:

Positiva sidor for individen: Frihet, flexibilitet, och sjalvforverkligande. Utifran
detta synsitt ar gransoverskridandet en frihetsfraga for individen. Individen ar
sig sjalv narmast, och organisationer blir da individens redskap for
forverkligandet av sina egna livsmal. Nar en organisation inte langre erbjuder
tillrackligt stora maéjligheter for utveckling, da ar det dags att byta till en annan.
Pa sa vis haller man livet flexibelt, undviker beroendeférhallanden, samlar pa
sig en rik erfarenhetsbank, och kan undan for undan forbattra sina
anstéllningsvillkor. Man blir da visserligen inte lika hart bunden till de
manniskor som rent fysiskt omger en dagligen, men det kan man & andra sidan
hantera genom sociala nétverk av olika slag. Forutom sociala och professionella
natverksrelationer kan man da ocksa ha existentiella sadana, dvs relationer dar
varderingar och livskvalitet odlas (jfr Wahlin, 1996).

Negativa sidor for individen: Rastloshet, social diskontinuitet och stress. Detta
synsatt kan sdgas harrora fran den traditionella arbetsvetenskapliga synen pa



individen och arbetet, enligt vilken individen behOver trygghet, stabila
relationer, val anpassade arbetsuppgifter och en tydlig egen roll i organisationen
for att kénna tillfredsstéllelse. Frekventa organisationsbyten innebdr mot denna
bakgrund att den sa viktiga sociala kontinuiteten standigt bryts och att individen
standigt utsatts for stressen att prestera bra i mer eller mindre okanda miljoer (jfr
Bennis & Slater, 1968). Detta kan i sin tur leda till problem sasom rotloshet
(Bauman, 1999), utanforskap (Garsten, 1999, Stjernberg, 2000) och
identitetsproblem (Giddens, 1991, Allvin, 1997). En annan farhdga som rests &r
att nar dessa problem nar de inte fullt sa framgangsrika och efterfragade, sa kan
det leda till uppkomsten av ett ’projektproletariat” (dvs en kategori ménniskor
utan fast anstallning som arbetar hart for en relativt 1ag ersattning och som inte
far ta del av de fast anstalldas utvecklingsmojligheter). Individen far pa ett annat
satt an tidigare det fulla ansvaret for sin egen utveckling, vilket ocksa innebar att
ett misslyckande &r individens eget och inte ett samlat misslyckande for individ
och organisation. Ett annat inslag i1 en lattrorlig arbetsmarknad &r inslaget av “att
vara pa ratt plats vid ratt tillfalle”, dvs att tur och kontakter kan bli viktigare an
meriter och kvalifikationer (Mulholland, 1998).

Positiva sidor for organisationen: Férandring, flexibilitet och larande. Utifran
denna syn ar organisationsbytande individer nagot som organisationer har nytta
av pa sa vis att det sker ett genomflode av manniskor och idéer i organisationen.
Olika méanniskor har olika kompetens, och kan pa s sitt ”lara” organisationen
nya saker utan att med tiden begrédnsas av invanda forestallningar och
traditioner. Organisationen blir genom att hantera dessa manniskor i regel mer
flexibel och okar sin kompetens att hantera socialisationsprocesser (Robinson &
Miner, 1996) Dessutom passar olika individer olika bra vid olika tidpunkter i
organisationens utveckling. Ett specialfall av detta & ndr organisationen
utnyttjar personaluthyrningsforetag for att slippa tillsvidareanstalla manniskor
och darmed Okar sin flexibilitet och anpassningsférmaga.

Negativa sidor for organisationen: Kortsiktighet, projektifiering och
kompetensflykt. Ett standigt genomflode av manniskor kan ocksa tolkas som en
kortsiktighet, d&r individerna inte tar ansvar for organisationens utveckling utan
bara ser sina arbeten som tillfalliga projekt. T ex sa kan det innebéara att
nytillsatta chefer gar vidare till nya arbeten langt innan deras atgarder hunnit fa
nagon effekt, eller att nystartade processer avbryts p g a att drivkraften
forsvinner (Robinson & Miner, 1996). Detta drabbar ocksa det organisatoriska
larandet nér den individbundna kunskapen inte hinner ”lagras” i organisationen.
En annan konsekvens kan vara tendensen att “projektifiera” organisationer
alltfor mycket, sa att man i stéllet for langsiktiga strategier far en mangd olika
separata projekt, uppburna av olika, tillfalliga individer. Genomstromningen av
individer kan dessutom ses som en kompetensflykt, dar en dyrbar rekryterings-
och inléarningsprocess blir olonsam eftersom individen inte stannar kvar i



organisationen tillrackligt lange for att hon skall arbeta ihop en positiv
avkastning

Ett stort problem med den nya arbetsmarknad och ekonomi som vaxer fram ar
att de nya formerna av arbete och organisering inte har beforskats i tillracklig
utstrackning. Medan kunskapen om de flesta vanliga industriella och
kontorsbaserade arbetena och karridrerna ar god, sa har forskningen om de nya
foreteelserna pa arbetsmarknaden inte resulterat i sa mycket mer an ytliga
beskrivningar och intressanta metaforer (jfr Barley & Kunda, 1998). Det
framstar darfor som mycket angeldget att studera vardagspraxis for den
gransoverskridande manniskan, inte minst da ur ett individperspektiv. Detta
forsvaras av att den offentliga naringsstatistiken har svarigheter med att fanga
nya branscher och karridrmdnster, eftersom de i regel dyker upp forst inom nya
branscher som IT, konsultverksamhet och bioteknik. Enligt Barley & Kunda
(1998) har det i USA gatt dithan att de ca 75% av yrkeskoderna i
arbetsmarknadsstatistiken ~ som  beskriver  traditionella  industri- och
hantverkssysslor nu inte fangar mer an drygt 20% av den arbetsfora
befolkningen. Vi riskerar darfor att basera vara prognoser om framtidens
arbetande manniska pa ett matsystem som speglar ett arbetsliv som inte langre
existerar. Dessutom riskerar vi att genom att anvanda oss av traditionella,
organisationsbundna metoder for datainsamling att inte fa en tillracklig empirisk
forstaelse for individens villkor i det moderna arbetslivet. | denna bok soker vi ta
nagra sma steg i riktningen mot en sadan ny forstaelse.

Bokens upplaggning

Boken kan sagas vara indelad i tva delar. Den forsta delen (kapitlen 2-4)
behandlar fenomenet ’den gransoverskridande nutidsminniskan” fran individens
eget perspektiv, dvs hur individen skapar mening kring sin egen utveckling och
det egna gransoverskridandet. Denna del inleds med beréttelser av ett antal
gréansoverskridande individer, berattelser som genom sin karaktar av reflexiva
biografier inte bara formedlar en livsbana utan ocksa blir ett led i individens
sjalvreflexion. Darefter diskuterar vi teoretiskt kring dessa berattelser pa sa vis
att vi utgar ifran befintlig forskning kring karriarer. En tydlig slutsats av denna
diskussion dr att “karridr” blir ett alltfor ytligt begrepp for att beskriva hur de
gransoverskridande manniskorna utvecklas dver tiden, och vi tar i stéllet hjalp
av identitetsbegreppet for att fanga individens utveckling i sociala sammanhang.
Identitetsbegreppet ar dock relativt fast forankrat 1 kollektiva och
institutionaliserade identiteter som kon, klass, profession etc, och vi pekar pa det
alternativa begreppet reflexivt identitetsskapande som en ansats for att forsta
individen pa individens egna premisser. Denna del av boken avslutas med nagra
empiriska ménster som vi funnit i de intervjuade individernas livsberattelser.

10



Den andra delen (kap 5-7) behandlar den gransoverskridande nutidsménniskan i
termer av hennes mote med organisationer, och dar ger vi inledningsvis nagra
exempel pa olika syner som finns inom rekryteringsbranschen i Sverige idag.
Utifran dessa exempel resonerar vi kring det 6kande inslaget av temporara
kontrakt pa arbetsmarknaden, en utveckling som vaxt fram parallellt med
gransoverskridandet. Det visar sig att det finns olika syner pa detta i
rekryteringsbranschen, syner som vi systematiserar genom att peka pa nagra
monster i hur rekryterare och personaluthyrare resonerar kring rekrytering och
karridr. Darefter diskuterar vi inslaget av temporédra kontrakt i termer av en
’projektifiering” av arbetslivet och kring forutsattningarna for lojalitet och
commitment i framtidens organisationer. Boken avslutas med ett
sammanfattande kapitel (8), dar vi pekar pa praktiska och teoretiska
konsekvenser av den utveckling vi sokt beskriva.
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2. Gransoverskridande manniskor: Empiriska exempel

Vem ar da den granséverskridande nutidsmanniskan? Svaret pa den fragan ar
inte dverraskande att det inte finns nagon sadan enhetlig personlighet i vart
samhdlle, utan det handlar om manga olika méanniskor som utifran egna unika
forutsattningar och karaktarer agerar mer oberoende av strukturella hinder &n
andra. Vi skall i detta kapitel ge fyra exempel ur vara studier av manniskor som
ar gransoverskridande, var och en pa sitt satt. En del av dem har gjort standiga
byten av yrke, bostadsort, ideologi etc under livet, medan andra gjort mer
traditionella karriarer med endast ett fatal organisationsbyten som resultat. Det
handlar i samtliga fall om valutbildade och foretagsamma individer, som nog av
de flesta skulle anses som bade framgangsrika och privilegierade. Vi menar pa
intet satt att dessa individer &r mer typiska representanter for det nya arbetslivet
an nagon annan grupp eller uppsattning individer, men daremot ser vi dem som
hogst relevanta foregangsexempel pa det arbetsliv som den véxande skaran unga
och vélutbildade manniskor i vart samhalle kommer att mota.

Studien omfattade totalt atta individer, av vilka vi har har valt ut fyra for
narmare analys (for en totalredovisning, se Lindgren & Wahlin, 1998). Detta
urval innebdr inte att de fyra Ovriga individerna skulle vara ointressanta eller
mindre betydelsefulla for syftet med denna framstallning. For att kunna
vidareférmedla en god inblick i de studerade individernas gransoverskridanden
kravs relativt utforliga beskrivningar av dem, och vi har av utrymmes- samt
pedagogiska skal valt att begransa antalet dylika beskrivningar. Studien ar ocksa
gjord under langre tid (vi har haft méten med var och en av personerna vid ett
flertal tillfallen med flera manaders mellanrum). De fall som valts bort har
mycket gemensamt med de som beskrivs nedan, om dan med individuella
variationer, och representerar bredden i datamaterialet. Den ursprungliga
urvalsproceduren, som efterstravade en variation i alder och kon, aterspeglas i
allt vasentligt av de som valts ut, och det finns alltsa ingen systematisk skevhet i
det material vi har presenterar. De fall som valts bort ar tva méan och tva
kvinnor, vilka ndr intervjuerna gjordes arbetade som bankdirektor, rektor,
managementkonsult och frilansande forskare®.

! Mycket kort kan dessa individer och deras utveckling fram till dess att den empiriska studien gjordes beskrivas
som foljer (fingerade namn):

Annica, som under de senaste aren arbetat pa ledande positioner i bank- och forsikringsbranschen, ir en “aktiv
koordinator”, en ménniska som gillar att arbeta tillsammans med andra i stora organisationer som ett slags
”spindeln i nétet”. Hon flyttar tidigt hemifran, arbetar till en borjan politiskt, men soker sig sedan till
forsakringsbranschen i samband med att hon bildar familj i en annan stad. Efter ndgra ar av relativt snabb Kkarriér
med ansvar for djupgadende forandringsprocesser skiljer hon sig, och flyttar sedan till en storstad med sin nye
man. Hon &r handlingsorienterad och &r van vid att saker hander snabbt, vilket dock lett till att hon upplever att
hon néstan aldrig har tid for sig sjalv och sina egna tankar.

Hakan, som kan beskrivas som en “professionell férbindelseldnk”, dr en akademiker och konsult som bott pa ett
flertal stallen i Sverige och dven en tid arbetat utomlands. Efter en framgangsrik akademisk karriér blir han
forvaltningschef inom den offentliga sektorn, och dvergar sedan till en konsultroll inom samma omrade. Déarefter
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Detta kapitel bestar huvudsakligen av livsberattelser av de fyra utvalda
individerna, vilka vi har kallar Bengt, Katarina, Frederic och Veronica. De har
samtliga akademiska utbildningar bakom sig, har sedan varit ute pa
arbetsmarknaden i tva till tre decennier, och har alla arbetat i ledande funktioner.
Dar upphor emellertid likheterna; de fyra individerna ger uttryck for olika
livsdden, olika hallning till arbetet och Kkarridgren, och de ser pa
gransoverskridanden pa helt olika satt. Nar den empiriska undersokningen
gjordes var Bengt informationsansvarig pa ett stort foretag, Katarina regionchef
pa ett mediaforetag, Frederic VD for ett media- och kommunikationsforetag, och
Veronica partner i ett natverk av managementkonsulter. De har samtliga sedan
dess bytt arbeten eller adderat nya funktioner till sina befintliga
arbetssituationer. Vi inleder dock med nagra korta reflexioner kring hur studien
gick till.

Ett narrativt tillvagagangssatt

Den empiriska studien har bedrivits med ett narrativt tillvdgagangssétt som
ocksa i litteraturen betonas som lampligt vid studier av manniskors identitet (se t
ex Czarniawska-Joerges, 1994, Giddens, 1991). Egenhandigt formulerade
beréttelser kan ses som ett sétt for en manniska att konstruera och reflektera over
sin erfarenhet. Berattelsen om resan genom arbetslivet kan pa detta satt skapa
mening saval for aktorerna sjalva som for omgivningen. Beréttelser har
emellertid inte bara en meningsskapande funktion utan kan ocksa sagas ha en
mer pragmatisk funktion av organiserande karaktér (Czarniawska, 1997, 2000).
Berdttelsen blir ett satt for aktOrerna att situationsrelatera sitt handlande 6ver
tiden och samtidigt ge det ett innehall som integrerar olika episoder och
handelser (Watson & Harris, 1999). En berattelse dr saledes beréattarens satt att
organisera livets kronologi och finna langsiktiga tendenser, att koppla samman
delar till en helhet, samt att finna ”podnger” med att livet blev som det blev

atergar han delvis till det akademiska livet som forvaltningschef och rektor for en hdgskoleenhet. Han ar nu gift
for tredje gangen, och ser som sin huvudsakliga kompetens att knyta ihop teori och praktik i arbetet.
Managementkonsulten Anders utbildar sig inledningsvis till teolog, men évergar med tiden till att arbeta som
konsult och utbildare i ledarskapsfragor. | sin préastgarning ser han tidigt att bade sjalavard och personalhantering
kraver kunskap och engagemang, och han borjar studera dessa fragor narmare. Darefter blir dessa omraden bade
praktiskt och teoretiskt ett nytt yrkesliv fér honom, nagot som han samtidigt forsoker knyta ihop med privatlivet
sa langt det 4r mojligt. Anders har i studien fatt bendmningen “kommunikativ upptiacktsresande”.

Frilansaren Asa borjar sin bana som larare, men blir efter en tid ansvarig for att bygga upp en
forskningsinstitution for informationshantering. Efter ett antal & som chef kommer hon att 4gna sig at medicinsk
forskning, och far dven dar en ledande position med tiden. Detta leder s& smaningom till ett arbete som
forlagsredaktor i en storre stad och ett intensivt liv i mediabranschen. Hon forlorar dock sin position, och
genomgar privat en skilsmassa. Som frilansande forskare letar hon sig fram en tid, gifter om sig, och etablerar
med tiden ett vél fungerande privat bolag med verksamhet inom forskning och utbildning. Vi har kallat henne en
“interaktiv symbolanalytiker” for att visa pa inslaget av tvirvetenskap, reflektion och kommunikation i hennes
liv.
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(Cochran, 1997). Detta ar inte minst viktigt om man lever ett liv bestaende av
skilda episoder utan nagon bestaende identifikationsbas (Horning m fl, 1995).

Detta innebar ocksa att det ar mojligt att studera hur identiteten forandras 6ver
tiden. Héar redovisas detta genom en beskrivning som roér sig i tid och rum. Vi
ser Dberdttelserna  som en grundldggande form  fOor individers
identitetskonstruktion i den meningen att de speglar deras reflexioner om
erfarenheter fran olika arbetssammanhang och livet som helhet. Genom
beréattelserna vill vi mer specifikt lyfta fram hur de beskriver sin tillvaro i termer
av relationer till olika institutionella identiteter/tankefigurer sasom t ex
entreprendrskap och profession. Den vikt som tillskrivs den institutionella
inramningen skall saledes vaxa fram genom berattandet istallet for att patvingas
dem fran borjan. Detta innebér ocksa att olikheterna mellan individerna lyfts
fram; manniskor varierar t ex i hur stark deras professionsidentitet ar samt hur
de skapar identitet genom berattelserna. Med andra ord kan man sdga att deras
tankefigurer kan skilja sig at dven om det pa den diskursiva nivan kan finnas
likheter. Flera tankefigurer bestaende av bl a institutionella identitetsformer
konstruerar darmed ocksa individernas unika identitet (det som vi i kapitel 4
benamner reflexivt identitetsskapande). | den kommande analysen gar vi darfor
ifran de formella positionerna som individer innehar och haft pa tidigare
arbetsplatser. Vi forsoker istallet fanga ett monster i aktorernas forestallningar
om sig sjalva relativt arbete och organisationer samt studera hur olika identiteter
vaxer fram (fér en narmare metoddiskussion, se Lindgren & Wahlin, 1998).

| vara studier borjar vi med att ta del av aktorernas egna beréttelser om sin resa
genom arbetslivet. En grundforutsattning i vart projekt var att individerna, dvs
intervjusubjekten, ansag forskningsuppgiften vara intressant for deras egen del
eftersom det kravdes att bade tid och engagemang avsattes. Mycket av
utvecklandet av idéer och resultat har ocksa byggt pa deras engagemang och
oppenhet. Darfor var det av vasentlig vikt att pa ett sa dppet satt som mojligt
redogora for vart syfte med studien och villkoren for deras deltagande. For att
var studie skulle fa det djup vi efterstravar sa gjordes datainsamlingen med hjélp
av aterkommande samtal med intervjusubjekten dar de fick mojlighet att
reflektera och sjalva utvecklas genom interaktionen med oss. Giddens (1976)
diskuterar om den dubbla hermeneutikens princip dar forskaren utgar fran
vardagsspraket nar han/hon konstruerar sina begrepp och teorier, men de aktorer
som studeras kan ocksa anvéanda forskarens kunskaper for att forsta sin egen
verklighet.

Det &r av stor vikt att skapa ett bra “kontrakt” mellan forskare och respondent
(Spradley, 1979, Lundin & Wirdenius, 1990, Chirban, 1996).
Handelseutvecklingen vid forsta sammankomsten ar darfor central. Vid detta
tillfalle har vi bl a redogjort for vad forskningsprojektet gar ut pa innan vi borjat
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diskutera om studiens huvudinriktning. Under detta tillfalle har ocksa
anonymiteten och hur forskaren skall anvénda informationen diskuterats.
Ovanstaende tillvagagangssatt bygger ocksa pa en tat dialog i analysen dar vi
diskuterat vara tolkningar med intervjusubjekten och dér deras upplevelser och
egna reflektioner har varit vardefulla.

Betraffande anonymiteten i undersokningen anser vi som forskare att djupet i
undersékningen skulle kunna ga forlorad om inte anonymitet utlovas. Vart
projekt har som barande ide att lyfta fram individernas identitetsskapande, vilket
handlar om personliga upplevelser och reflektioner som i vissa fall kan vara
kansliga. Darfor &r det viktigt att lagga ned kraft och méda pa anonymiserandet.
Detta ar naturligtvis inte alldeles oproblematiskt eftersom vissa personuppgifter
och individuella erfarenheter kan kannas igen av narstaende. Men det vasentliga
ar att respondenterna godkanner det som skall publiceras, vilket de har gjort.

Nar vi nu i denna studie analyserar de berattelser som individerna formulerat bor
man som lasare ta ovanstaende med sig och vérdera resultaten med bakgrund av
detta. Detta fir ses 1 skenet av att det inte finns ndgon enda sanning” eller
verklighet; analyser &r en konstruktion av forskaren som utifran sina
forestallningar (av teoretisk och paradigmatisk natur) konstruerar ett satt att
betrakta verkligheten. Det ar som forskare utomordentligt viktigt att lara sig
lyssna utan att hela tiden kommentera och véackas till diskussion med den man
samtalar med. Det kravs disciplin for att astadkomma detta, speciellt om man &r
en person som létt blir engagerad och ifragasatter andras uttalanden. Samtidigt
som det ar viktigt for manniskor som samtalas med att ocksa forskaren ar
engagerad och intresserad av det personen ifraga berdttar om. FOr oss som
forskare har det varit en utmaning att halla oss ifran att kommentera och
diskutera vissa fragestallningar samtidigt som det ocksa varit fantastiskt
intressant att lyssna ordentligt pa vad méanniskor har att berétta.

Nedan kommer en sammanfattning av de fyra utvalda berattelserna for att
illustrera individernas gransoverskridande liv. Det bor ocksd namnas att
beréttelserna har varit olika till sin karaktar och att vi sokt aterge detta i
beskrivningarna.

Bengt - en forhandlande pragmatiker

Bengt inleder med att sdga att han egentligen inte vill prata om sig sjalv. Han ser
sig som en del av ett rationellt system - den svenska &mbetsmannatraditionen -
dar hans personlighet inte har sa stor betydelse. Inte minst beréattelsens borjan
praglas ocksa av detta forhallande dar det yttre sceneriet i termer av
funktionsbeskrivningar dominerar 6ver egna inre reflektioner. Han beror
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kortfattat sin uppvéxt for att snabbt komma in pa sin professionella bana. Efter
civilekonomexamen far Bengt arbeten inom statsforvaltningen, och arbetar bl a
med internationella fragor och med att forbereda regeringens
budgetpropositioner. Bengt sitter under de har aren med vid alla foredragningar
pa departementet och han menar att arbetet var larorikt och att han fick en bra
inblick i hur svensk politik fungerade. Vid den har tiden beslutar regeringen att
skapa en samlad enhet for olika ekonomiska fragor rérande tredje varlden, och
Bengt far en forfragan om han vill bli departementsrad vid denna enhet. Han tar
pa sig uppdraget och blir chef, annu inte fyllda 30 ar.

Under en sexarsperiod arbetar han med dessa fragor, tills dess att ett
regeringsskifte intraffar. Han arbetar en tid med att lotsa in nya statsrad i
departementets verksamhet, for att sedan overga till ett storre utredningsprojekt
rorande Sveriges framtida roll i internationellt samarbete. | detta sammanhang
far han ocksa ett erbjudande om en ambassadorspost i ett afrikanskt land, men
familjen anser det uteslutet eftersom man nu har fyra barn i olika skolaldrar. |
tva ar arbetar han som projektledare fram till dess att han far en forfragan fran
davarande bistandsministern om han vill ta pa sig uppdraget som chef fér en ny
enhet med ansvar for forskningsverksamhet i anslutning till bistandsfragor och
internationellt samarbete. Bengt antar erbjudandet om detta arbete som narmast
kan liknas vid ett mindre forskningsrads verksamhet.

Efter en tid star Sverige ater igen infor ett regimskifte och Bengt blir tillfragad
av ett av de nya statsraden om han vill ingd i en grupp knuten till
statsradsberedningen som utreder framtidsfragor inom bl a forskningen. Bengt
berattar att han installerat sig val vid forskningsradet och att han egentligen inte
vill flytta pa sig. Men han ger vika for den kutym som géller; ”Om man blir
anmodad av statsradsberedningen sa &r det lite mer an en anmodan. Det &r val
inte direkt en order men nést dar intill.” Utredningsuppdraget fardigstélls och
Bengt meddelar att han garna vill ga tillbaka till forskningsradet. Statsradet vill
emellertid annorlunda och Bengt blir kvar i statsradsberedningen tva ar till.

Vi kommer har till ett skede i berattelsen da han mer tydligt ger uttryck for vad
han sjalv vill (om an inom @mbetsmannafacket), samtidigt som beskrivningarna
av enskilda arbetens innehall blir mindre detaljrik. Han ger Oppet uttryck for
funderingar om nagon form av ambassadorsuppdrag till statsministern och hans
narmaste krets. Med aldre barn passar detta ocksa familjen battre.

Efter en tid Oppnas en mojlighet i Centraleuropa som innebdr arbete med
internationella  forhandlingar. Bengt far leda en av de manga
forhandlingsgrupperna i anslutning till pagaende forhandlingar om internationell
frinandel. Han tycker att det &r spdnnande med det ménskliga spelet i
forhandlingssituationerna och de skillnader och likheter mellan kulturer som
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visar sig. Han fascineras ocksa av de utmaningar som uppstar nar man som
ordférande maste hitta framkomliga vagar i diskussioner dar alla mojligheter till
overenskommelser verkar uttdmda. | sex ar arbetar han med detta och uppnar
goda forhandlingsresultat. Mot denna bakgrund blir han ocksa tillfragad nar
Sverige behtver ett flertal erfarna forhandlare 1 den europeiska
integrationsprocessen. Bengt far formellt ett hogt &mbete inom
utrikesforvaltningen, och placeras i en av EU:s “huvudstider”.

De narmaste aren innebar mycket intressant arbete, men nar det genom den
svenska folkomréstningen om EU blir klart att Sverige skall bli medlem satts ett
slags slutpunkt for Bengts arbete dar. | det skedet Gppnar sig en mojlighet inom
det svenska ndringslivet, dar man soker en informationsansvarig med god
politisk och medial inblick kombinerat med internationell utblick. Bengt hade
ocksa blivit erbjuden ett arbete som lag narmare hans tidigare verksamhet, men
han tycker att det nya arbetet i naringslivet verkar mer spannande och
utmanande.

Bengt berattar att omstallningen pa sitt sétt blev mycket mer pataglig den har
gangen an nar han flyttade mellan olika @mbetsmannauppdrag. Han tvingas
reflektera mera over sitt eget forhallningssatt. Han berattar att hans erfarenheter
praglats mycket av tiden inom departementets olika verksamheter. Den
verksamheten var i mangt och mycket en skriftlig och rationell kultur med
omfattande rutiner for dokumentation om olika drenden, och i det
sammanhanget funderade man inte sa mycket Over varfor departementet
egentligen fanns till. | arbetet i ndringslivet menar han att var och en mera
tydligt maste argumentera for vilket vérde de tillfor organisationen. Man staller
standigt frAgor som : “Hur motiveras var existens som foretag och hur bidrar
varje individ till foretagets vardeskapande?”

Reflexion: Denna inledande beréttelse faster uppmérksamheten pa vissa yttre
skeenden som speglar Bengts resa genom arbetslivet. Vid de aterkommande
intervjuerna fick vi anledning att i hogre grad bearbeta hans inre reflexioner
over de olika organisationsskiftena. Successivt utkristalliseras tvad huvuddrag i
hans forhallningssatt, som kan fangas i benamningen férhandlande
pragmatiker. Det ena uttrycker hans fascination Over att ge sig in i nya
kulturella sammanhang. Han tycker det ar spannande med det manskliga spelet
I forhandlingssituationer och han trivs med de utmaningar som ar forknippade
med att na resultat. Ordet pragmatiker understryker ocksa hans resultat- och
uppgiftsorientering men denna inramas aven av hans tilltro till den svenska
ambetsmannatraditionen. Oavsett position har han kant sig som en del av denna
tradition vilket ocksa verkar ha begransat hans vilja till reflexion ver sitt eget
identitetsskapande. Han har ofta fungerat som politikernas "osynlige tjanare"
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men skiftet fran offentlig verksamhet till naringslivet har foranlett en forandrad
installning darvidlag.

Katarina- en folkbildare

Katarina dgnar minnena fran uppvaxten mycket utrymme i inledningen av sin
berattelse. Hon menar att det ar viktigt for att forsta handelseutvecklingen sedan.
Katarina far tidigt lara sig flytta. Vi sju ars alder flyttar familjen mellan nagra
mindre orter i norra Sverige p g a fordldrarnas byte av larartjanster. Familjen
reser ocksa mycket under sommarperioden bl a med besok hos farmor och farfar
i Stockholm. Orten som blir boplats fran sju ars alder fram till fjorton upplevs
emellertid som en viktig fast punkt 1 hennes uppvéxt; "Det var som att vdxa upp
I Bullerbyn.” Hon upplever ocksa uppvaxtmiljon som berikande och danande
med tanke pa narheten mellan invanarna och den demokratiska fostran som
denna grundlade. Vid fjorton ars dlder dr det dags for flyttning frén “byn” till en
storre stad vid kusten. Hon upplever denna flyttning som arbetsam och
uppslitande eftersom hon fick lamna manga av sina kompisar. Hon fortsatter pa
gymnasiet, vilket ater igen betyder nya relationer och kontakter. Detta steg
upplevs dock inte som lika uppslitande eftersom alla da var nya och kom fran
olika hall. Hon tar studenten och inleder hdgskolestudier men upplever livet i
kuststaden som ”instangt.”

Tillsammans med en vaninna soker Katarina sig till landets huvudstad for att
fortsatta sina studier vid Stockholms Universitet. Manga aker vid den har tiden
till Uppsala for att studera men Katarina betraktar ocksa den staden som for
liten. | slutet av 60-talet nér véanstervagen sveper 6ver universiteten paborjar hon
sina studier. Katarina ger uttryck for sympatier med denna rérelse men har svart
att forlika sig med deras stil; "Mitt problem var nog att jag alltid varit s& fafang.
Jag tyckte de var sa fruktansvart fula. Jag hade ingen lust att ha langt och fett
har.” Hon tar en fil kand 1 humanistiska amnen (folklivsforskning,
socialantropologi och konstvetenskap) da ett arbete vid nagot museum finns i
atanke. Utvecklingsvagarna inom detta yrke forutsatter dock praktik i nagon
form, vilket innebar flyttning till nagon mindre ort fér en tids arbete vid nagot
lokalt eller regionalt museum. Detta dr inte ndgot som hagrar for Katarina
eftersom hon trivs i Stockholm, och hon soker efter framkomliga végar dar. Bl a
tar hon arbete som guide pa Nordiska Muséet for att i nasta steg soka till ett
institut for hogre reklamutbildning. Hon bér vid den har tiden pa en drém om att
fa bli informationschef pa Nationalmuseum.

Hon kommer in pd utbildningen men upplever sig sjdlv som “’superhumanist” 1

jamforelse med de andra. Undervisningen inbegriper foretagsekonomi,
marknadsundersokningar och statistik och kréver ett heltidsengagemang; ”Man
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levde fullkomligt bara 1 denna virld och kittades ihop enormt.” Négra av
Katarinas basta vanner som hon fortfarande haller kontakt med &r
studiekamrater fran den har tiden. Kéanslan av att de har genomgatt en tuff
provning och att de klarade av denna utmaning lever i Katarinas medvetande.
Efter genomgangen utbildning blir hon kontaktad av en reklambyra. Men minnet
av att hon i detta sammanhang sjélv far erfara inneborden i konsdiskriminering
lever starkt. Hon kommer till byran som den mest valutbildade medarbetaren
vilket upplevs som ett hot av manga av de manliga kollegorna. Hon har svart att
forlika sig med jargongen pa byran och de konstlade uttryck som umgénget
antar. Lagligt kommer en forfragan fran ett “incoming-turist-foretag” om hon
vill borja arbeta med produktion av researrangemang.

Katarina antar erbjudandet eftersom hon ser det som en mojlighet att integrera
och dra nytta av sina forvarvade kunskaper. Arbetet innebédr bokningar,
budgetering, forelasningar, studiebesok, guidning - ett mangfacetterat arbete
som tillvaratar bredden i hennes kunnande. Katarina trivs bade med arbetet och
staden. Men efter tre ar aker hon och tre arbetskamrater ivag pa langsemester till
Bahamas. Under resan vécks tankar hos dem alla om nya &dventyr. Katarina
upptacker vid hemkomsten en annons efter reseledare. Hon soker och genomgar
tester och blir uttagen efter denna gallring. Det stora eldprovet blir en tjanst pa
Kanariedarna. Hon upplever inte denna plats som nagot dromstille men hon
menar att varje yrkesbhana har sina hundar. Efter en tid som reseledare far hon ta
ansvar for ett av bolagets storre hotell. Men Katarina upplever miljon som
artificiell och kanner att det ar svart att bo pa ett stalle som endast ar uppbyggt
for kortare semestervistelser med sol, bad och god mat. Hon blir deprimerad och
berattar att hon under denna tid fick magkatarr for forsta gangen i sitt liv.

Hon soker darfor internt omplacering till ett resmal med mer kulturella anor och
hamnar i Italien. Katarinas blick fastnade for platsannonsen déarfor att en
omtyckt lararinna i skolan pa ett levande satt hade beskrivit just denna plats.
Katarina hade ocksa last latin och dessutom varit i landet nagra ganger tidigare.
Efter en tid som ekonomiassistent far Katarina erbjudande om platschefsposten
och hon borjar trivas alltmer. Hon l&r sig italienska och hon upplever staden som
’en riktig stad med ett riktigt liv.” Hon tréiffar sin stora passion 1 livet, gifter sig
med honom och de far snart en dotter. De lever tillsammans i fyra ar men hon
upplever de kulturella olikheterna som alltmer svdrbeméstrade; Ja, ndgon géng
ska jag skriva en bok... inferno ar en vastanflikt jamfort med vad jag upplevde.”
Forhallandet blir outhardligt och hon borjar soka efter alternativ bade for hennes
eget och dotterns bésta.

Katarina inser att det blir svart att ensam klara av att uppfostra dottern i

Stockholm sa hon flyttar hem till féraldrarna. Hon borjar sa smaningom soka sig
ut pa arbetsmarknaden och erhaller ett lararjobb. Efter ett ar i lararyrket borjar
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hon fa smak pa det hela och beslutar sig for att komplettera sin utbildning pa
universitetet sa att hon kan uppna formell lararbehorighet. Efter genomgangen
lararutbildning forsoker hon erhalla arbete pa utbildningsorten men det &r svart.
Hon provar ocksa andra alternativ och gar bl a till en reklambyra och fragar om
hon far frilansa som copywriter. Efter en tid ringer chefen for reklambyran och
vill anstalla henne. De erbjuder bra villkor och Katarina tar chansen med
baktanken att hon ju alltid kan ga tillbaka till lararyrket om hon vantrivs. Hon
trivs emellertid bra och foretaget expanderar och Katarina far storre och storre
ansvar. Hennes lararplaner forsvinner alltmer i fjarran och hon gar fran arbete
som copywriter till projektledarjobb for att sluta som VD for reklambyran.

Men efter nagra ar pa byran blir hennes enhet tvungna att ge finansiellt stod till
andra delar inom koncernen. Detta upplever hon som oréttvist och hon borjar
fundera Over alternativa utvecklingsmojligheter. Hon upptécker en annons dér
de soker efter en okonventionell chef till ett lansmuseum. Katarina kanner sig
traffad av annonsen och soker. Men samtidigt drabbas hon av en forfarlig angest
nar hon val far jobbet. Hon har ganska nyligen kopt hus och dottern trivs bade
med huset och kompisarna. Men Katarina tar med sig dottern till den nya staden
och infriar samtidigt ett 16fte om att skaffa hund. Museet visar sig emellertid
vara ett “rattbo” och Katarina far ndgra mycket tuffa ar med att genomdriva en
omorganisation som kréver mycket forankringsarbete i den politiska ledningen.

Efter genomford omorganisation kommer lagligt en forfragan fran en
kulturpolitiker pa den forra hemorten. Hon blir uppmanad att soka
kulturchefsposten i kommunen. Erbjudandet kommer i ratt skede eftersom vare
sig dottern eller hon sjalv trivs sa bra dar de bor for narvarande. De flyttar
tillbaka, och Katarina beréttar att samarbetet med medarbetarna pa det nya
arbetet utvecklas val och att hon trivs, men att hon blir missndjd med sin I6n.
“Jag tyckte att jag jobbade fruktansvart hart och jag forstod aldrig varfor en
kulturchef skulle ha mycket mindre betalt #n en teknisk chef.” Aven om hon
kdnner entusiasm for arbetet som sadant och utvecklar visioner inom
kulturomradet sa kanner hon sig utnyttjad. Sa nar hon efter tre ar far en
forfragan fran personalen pa regionens storsta mediaféretag om hon inte ska bli
deras nya chef sa gor hon slag i saken. Villkoren visar sig gynnsamma och hon
tar chansen, men hon erfar samma kénsla som vid tidigare organisationsskiften;
en forsta period av vanda och angest som sedan forbyts i en kénsla av att hon
anda &r pa en meningsfull vég.

Reflexion: Berdttelsen praglas av snabba kast, impulsiva och &ventyrliga
omorienteringar. Den vanda som hon har upplevt vid organisationsskiften och
vid forandringar i privatlivet har emellertid foranlett henne att reflektera Gver
sitt identitetsskapande. Hennes sokande har nagra gemensamma namnare som
vi menar fangas i benamningen folkbildare. Bildningsintresset grundlades tidigt
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I uppvaxten men antar valdigt olika uttrycksformer i hennes resa genom livet.
Det framstar som att hon soker efter en kulturell miljé och en grogrund for
bildning som inte ar for artificiell och ytlig. Hon soker efter det &kta utan att for
den skull vilja bli instangd. Hennes passionerade hallning till kulturfragorna
kan ségas forma en ideologisk hallning som utvecklas till en 6vertygelse.

Frederic - en instinktiv individutvecklare

Frederic borjar sin berattelse med att berétta om sina foraldrar som kommer fran
Sydostasien. Hans foraldrar traffades under sin studietid pa ett amerikanskt
universitet, gifte sig och kom sa smaningom till Sverige efter nagra ar i England.
Pa den tiden fanns det fa morkhyade i Sverige och familjen blev referenspunkt
for bl a brevbérare; ”tre hus till hoger om X kunde man hora”. Frederics far
arbetade som forskare pa ett internationellt storforetag, och i slutet av 50-talet
blev de ocksa svenska medborgare. Nér Frederic ar tva ar far hans far ansvar for
ett projekt i Mellantstern och darmed flyttar hela familjen dit och bor dar fram
till mitten av 70-talet. Bland annat p g a krigsoroligheterna lever de ett ganska
isolerat och skyddat liv, och gar tillsammans med barn till andra utlanningar i en
amerikansk internationell skola dar araber i princip ar portférbjudna. Han och
hans éldre bror kommer silunda att ’lyckas med konststycket att bo i1 det hir
landet utan att 14ra kdnna nigra araber”.

Han kommer fortfarande ihag flytten tillbaka till Sverige i mitten av 70-talet.
Familjen aker bat till Marseille, bil till Stockholm och nar de kommer till platsen
dar hans foraldrar fortfarande bor slas han forst av de ytliga kulturskillnaderna
sdsom byggnadsstil och sprak. Frederic berattar att det var véldigt intressant att
komma till ett nytt land och se nagot annorlunda, men det tar honom tva ar att
komma Over den kulturella barriéren.

Nar han narmar sig de aldre tonaren flyttar hans foraldrar under en period till
Asien, och han och hans bror stannar sjalva kvar i Sverige. Mot att tidigare ha
levt ett mycket skyddat liv sa blir det nu raka motsatsen nar han och hans bror
bor sjalva i en femrumsldagenhet under tva ars tid. Bl a kommer de tillsammans
att driva ett foretag inom néjesbranschen. Men efter ett tag hoppar Frederic av
foretaget eftersom det blir problem med maktférdelningen mellan bréderna.

Frederic tanker nu att han borde gora nagot seriost men anda kul, och bérjar
darfor plugga pa universitetet och engagera sig i karlivet. Men innan han ar
riktigt klar med sin ekonomexamen sa far han jobb som valutaméklare, och han
har sedan aldrig slutfort utbildningen. Maklarjobbet visar sig vara riktigt trakigt,
och av ren tur kommer han emellertid in i reklambranschen. D&r kommer han
val 6verens med sin nye chef och far vara med om att bygga upp en utlandsk
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reklamkoncerns svenska verksamhet. Uppbyggnaden visar sig dock innebara
stora personalforandringar, och Frederic far uppdraget att verkstélla beslutet att
avskeda 30 personer. Detta &r ett uppdrag som han upplever som mycket
smartsamt vid sina unga ar, men som underlattas nagot av att arbetsmarknaden
for de som fristélls ar god vid denna tid. Det & med blandade ka&nslor han sedan
noterar att byran blir en av de mest I6nsamma enheterna i koncernen.

Efter detta blir Frederic headhuntad till en byrd som éar specialiserad pa
relationer mellan foretag och deras investerare, en nischbyra som ar sa pass bra
att nastan alla finansiella institut vill anlita dem. Tillsammans med nagra andra
personer — liksom honom sjéalv nu i 30-arsaldern — upplever han en kort tid av
succéartad framgang, som slutar med att de i sitt 6vermod driver byran i
likvidation efter tva ar. Frederic blir med tiden dock glad for att det gick som det
gick, eftersom han far sa manga insikter om hur man skall hantera manniskor
och affarsverksamhet. Trots att de hade en bra affarsidé sa kunde de inte
tillfredsstélla kunderna darfor att den egna kreativiteten pa byran tog over.

Efter nedlaggningen blir han rekryterad till en annan byra med sina kunder. Han
arbetar pa det foretaget i tre ar och nar goda resultat. En headhunter hor da ater
av sig och forslar ett arbete vid ett internationellt storforetag med bas i
hemstaden. Han antar utmaningen och efter ett ar pa foretaget blir han ansvarig
for den sydamerikanska verksamheten, efter tva ar ansvarig for koncernens
affarsutveckling och sedan tillbringar han tva ar med att bygga upp den asiatiska
marknadsorganisationen. Dérefter erbjuds han en placering i Kina, och hans fru
sager upp sig fran sitt arbete vid ett storre dataforetag for att kunna flytta med.
Under sommaren meddelar hans chefer dock att foretaget skall fusioneras med
en konkurrent, vilket for Frederics del kan komma att innebdra &nnu storre
uppgifter. Nar han sedan kommer tillbaka fran semestern det aret sa ringer en
annan headhunter och fragar om han inte ville ha jobbet som VD pa ett mindre
media- och kommunikationsforetag.

”’Déa hinde ndgot intressant 1 mitt huvud. Pl6tsligt, innan jag hann till jobbet for
att prata med manniskor fran den nya ledningen, sa tankte jag att i och for sig
var Kina bra, men var det lika bra som Sverige? Min fru och jag ville ha fler
barn och att foda barn i Shanghai &r i stort sett omojligt; vi &r fullkomligt
paranoida vad géller sjukdomar, sa fort barnen ér sjuka sa tillkallar vi ldkare”.

Né&r han sedan tréffar den nya ledningen for det fusionerade bolaget visar det sig
att det finns goda méjligheter till ett toppjobb, men han inser ocksa att han inte
gillar den nya foretagskulturen och den strategi som haller pa att vaxa fram. Han
inser allt mer att det egna intresset for chefsjobbet bottnar i yttre faktorer som fin
titel, hog 16n och andra formaner, och inte pa ett djupare engagemang for
arbetsuppgifterna eller foretaget. Omstallningen till att hoppa av och bérja pa
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media- och kommunikationsforetaget tar darefter inte lang tid och det ar sedan
heller inte svart att anpassa sig till den nya forutsattningarna. Han foljde sitt
hjérta och inte sitt visitkort, som han sjélv uttrycker det. Kénslan av att gora vad
han sjalv vill och att utveckla sig sjalv maste alltid finnas dar:

”Jag har ett mal att allt som sker fram till det att jag &r 50 ar ska kunna ses som
utbildning. Oscar Wilde har sagt ndgon géng att ’bestdm vad du vill géra och fa
nagon annan att betala for det’. Mina fordldrar har ockséa formedlat detta till mig
och jag forsoker leva mitt liv s3”.

Frederic beréttar har vidare att han gifter sig i borjan av 90-talet och att de har
tva barn, en pojke och en flicka. Han tycker att det arbete han nu har &r lattare
att kombinera med barn &n vad det var under tiden pa storforetaget. Han hade da
220 resdagar per ar medan han numera i regel ar hemma pa kvallarna. Pa den
forra arbetsplatsen “arbetade folk otroligt mycket; alla 1 koncernledningen bodde
nagon annanstans och nar de var héar i stan sa arbetade de jamt.”

Han upplever inte heller att det ar jobbigt att komma in i en ny verksamhet;
fungerar det inte sa gor det inte det, menar han kort och gott. Men han gar aldrig
Over en bro innan han kommer dit, dvs att han inte oroar sig for saker som annu
inte har hant. Frederic spelar golf sedan unga ar, och filosofin bakom sporten
vill han gérna lédra sina barn. ”Det ar en fantastisk filosofi bakom golf, det dr den
arligaste sporten i hela varlden. Du &r din egen domare, det krédvs mycket av dig,
du vet om du ljuger, din egen formaga att Overtraffa dig sjalv, malsattning,
strategi, vad klarar jag av, spelar safe osv”. Frederic berittar ocksi en historia
om baseboll dar han menar att instinkten &r viktig; nar man far en boll sa kastar
man direkt om man har instinkt. Instinkten &r en central egenskap och det ar
viktigt att fa barn att forsta kulturen, moralen och arligheten.

Infor framtiden har han en onskan att fa bli arbetande styrelseordférande eller
projektanstdlld VD i ndgon form av “turn-around verksamhet”. Detta ar ett led |
den kunskapsutveckling han behover. Frederic menar ocksa att han kommer att
vara kvar sa lange han far vara kvar pa sitt nuvarande arbete eller att han hittar
nagot som &r battre. Detta ar en filosofi som han ocksa hoppas hans anstallda
praktiserar. Han beskriver “sitt” foretag som intressant med en bra affarsidé¢, bra
méanniskor och en potential att véxa. FOretaget har att hantera alla foretags
karnproblem med likviditet, personal m m, vilket han saknat i sin egen
utveckling tidigare. Men foretaget star ocksa for ett socialt patos dar
utbildningsfragan ar viktigast.

”Mdénga tycker nog inte att jag dr affirsméssig. Men jag tycker det &r vettigt att
lagga pengar pa manniskor och hjalpa till att bygga upp manniskor. Vi skall
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hjdlpa varandra. Jag tycker att manga ar ignoranta i sitt forhallningssatt. Det ar
viktigt att som barn vara nyfiken och fa nya intryck”.

Reflexion: Frederic berattelse praglas av manga miljobyten och snabba
forandringar. Inledningen faster uppmarksamheten pa hans ungdomliga
rastloshet och jakt pa upplevelser. Olika kulturkrockar utvecklar successivt hans
sjalvkannedom dar han allt mer forlitar sig pa sin instinkt. Han kénner
instinktivt nar nagot inte fungerar och soker sig saledes till miljéer som svarar
upp till hans kdnsloméassiga engagemang och varderingar. Samtidigt som han
lagger stor vikt vid langsiktig utveckling av sig sjalv och sina medarbetare &r
han personligen alltid beredd att préva nagot nytt. Han sager att han stannar
tills han hittar nagot battre. Olika headhunters verkar standigt mata honom med
nya forslag.

Veronica - en sjalvstandig entreprenor

Veronica borjar sin beréattelse att berdtta om sin barndom. Hon beréttar att hon &r
uppvéxt i en familj som med den tidens matt betecknades som okonventionell.
Foraldrarna hade var sitt barn fran ett tidigare aktenskap, och hon blir deras
forsta gemensamma barn. Efter ett antal ar far ocksa familjen tillokning och
Veronica far en lillebror. Denna nya storfamilj kom i mangt och mycket att
forma Veronicas grundldggande varderingar. Bl a grundlades en tavlingsinstinkt
och en vilja att alltid komma tillbaka efter nederlag, nagot som kom sig av att
bada foraldrarna var elitidrottare. Snabbt satts vi in i handlingen i en storfamiljs
vardagsnéra organisering préaglat av ett starkt idrottsengagemang; “Men hela den
hér idrottscirkusen holl oss samman. De slédpade upp oss klockan nio varje
sondagsmorgon for att spela bandy i parken. Jag forstar fortfarande inte hur de
klarade av det.“ Skolarbetet utvecklas vil och hon aktiverar sig i elevrad och
idrottsforeningar. Nar hon nar gymnasiet upplever hon dock den valda
inriktningen som trékig; “Det var for mycket historia och religion.*

Hennes far ogillar hennes planer pa att byta skola, vilket leder till att hon flyttar
hemifran for att borja pa ett handelsgymnasium pa annan ort. Hon arbetar som
vardbitrade parallellt med studierna for att forsorja sig. Direkt efter examen far
hon arbete som forséljare for ett bolag inom musikbranschen. Arbetet upplevs
inledningsvis som en utmaning men efter ett och ett halvt ar menar hon att hon
véxer ifran det arbetet. Moderns intresse for smnad inspirerar henne i detta
skede att soka till Tillskararakademin. Via kontakter under denna
utbildningsperiod lockas hon till ett fjallhotell och arbete som receptionist dar
efter examen.
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Klimatet, naturen och inte minst skidakningen upplevs som uppfriskande. Néar
turistsasongen upphor framstar dock inte orten som lika attraktiv och Veronica
soker sig till en storre stad. Kontrasten mellan fjallbyn och storstaden blir trots
allt stor och Veronica langtar tillbaka. En skolkamrats forfrdgan om hon vill
folja med ut i Europa kommer da lagligt, och hon séljer i all hast sin gamla bil
och ger sig ivag. Hon och skolkamraten tar sig tillsammans till Amsterdam, men
darefter skiljs vagarna at och Veronica hamnar i Paris. Via kontakter erhaller
hon arbete som platsguide for svenska turister en period.

Pengarna tar emellertid slut och Veronica atervander till Sverige och far arbete
som inkdpare pa ett stort modevaruhus i huvudstaden. | tre ars tid arbetar hon i
detta foretag och samlar pa sig betydande erfarenheter fran modebranschen, inte
minst genom ett omfattande reseprogram. Veronica kénner sig dock alltmer
livegen och forhallandet till inkOpschefen blir anstrangt. Bada inser det
oundvikliga och Veronica lamnar foretaget. | detta sammanhang traffar hon sin
forsta man och flyttar till en annan stad. Hon far dar arbete inom ett foretag med
koppling till hennes forra arbetsplats. Men detta arbete blir kortvarigt eftersom
hon erbjuds arbete som inkdpschef i ett konkurrerande modeftretag. Arbetet
innebar en omstéllning i sa matto att hon nu i hogre grad ska leda en verksamhet
med lagkostnadsprofil jamfort med det tidigare foretagets exklusiva profil.
Under den hér perioden far hon sitt forsta barn.

Men nar hon kommer tillbaka till foretaget efter barnledigheten far hon inte
tillbaka sitt gamla arbete. Hon upplever sig orattvist behandlad och forsoker
hitta alternativa forsorjningsmajligheter. Hon lanar pengar av sin mamma och
startar en egen barnkladesaffar. Affarerna utvecklas val omsattningsméassigt men
likviditeten borjar tryta. Foretaget tvingas sa smaningom till en
ackordsuppgorelse samtidigt som mannen i hennes liv sviker henne ordentligt.
Hon vill nu skilja sig men kan inte férsorja sig. Ett nytt arbete som inkdpschef i
ytterligare ett modeforetag kommer till hennes kdnnedom och hon far denna
tjanst.

Nar hon val fatt arbete och kan forsorja sig fullfoljer hon ocksa skilsméassan.
Hon laser vidare pa olika kvallskurser inom beteendevetenskap, sprak och
ekonomi. Efter tre dr pa det nya arbetet blir hon indragen i en obehaglig intern
maktkamp. FoOretaget &r inne i en omorganisationsfas som innebar
neddragningar, och hon blir utsatt for fortal eftersom andra personer vill at
hennes tjanst. Veronica stammer emellertid féretaget och det visar sig att det
inte finns nagon juridisk substans i anklagelserna mot henne. En forlikning
uppnas och Veronica erhaller ett avgangsvederlag. Men héandelseforloppet ar
mycket pafrestande och Veronica drabbas i det har sammanhanget av psoriasis.
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Lagligt ringer en av kursledarna pa en kurs som hon medverkat i och funderar
om hon vill medverka som projektledare med uppdrag att genomfdra en massa
for kvinnor. Hon hade i detta lage ocksa hunnit soka ett arbete vid IKEA, men
valjer till slut massprojektet eftersom hon k&nner ett engagemang for dessa
fragor. Hon arbetar intensivt med detta projekt under fem ar, och méassan blir ett
omtalat och aterkommande evenemang. Under den hér tiden traffar hon ocksa en
ny man och foder sitt andra barn. Hon startar ocksa egen konsultverksamhet
inom informationsomradet och i det sammanhanget kommer hon i kontakt med
Sverigechefen i ett stort engelskt foretag. Han vill erbjuda henne fast anstallning
men hon ger uttryck for mycket speciella dnskemal om arbetstider med tanke pa
att hon har sma barn. Han visar sig dock flexibel och de hittar tillsammans en
|6sning som passar henne utmarkt. Hon l&mnar éver engagemanget i méassan till
yngre krafter och borjar pa foretaget.

| fem ar arbetar hon i foretaget som informationschef for de skandinaviska
ldnderna. Hon ser arbetet som yrkesmassigt spannande och larorikt. Vid
lagkonjunkturen i 90-talets forsta halft fattas emellertid beslut om kraftig
bantning av Nordenorganisationen och Veronica star ater igen utan fast arbete.
Hon startar ater igen kurser inom data och EU-fragor, samtidigt som hon vécker
konsultverksamheten till liv. Pa en av kurserna far hon kontakt med en person
som arbetar pa ett foretag som har som affarsidé att fungera som foretagsledare
att hyra. Han fragar om hon inte vill ansluta sitt foretag till deras verksamhet och
bli en kompletterande resurs i deras partnernatverk. Hon tackar ja.

Reflexion: Veronica ger tidigt uttryck for sin egen vilja i berattelsen &ven om
yttre impulser standigt drar henne in i nya sammanhang. De episoder dar hon
upplevt sig orattvist behandlad ar i centrum for hennes sjalvreflexion vid de
aterkommande intervjuerna. Dessa beskrivningar blir mycket kénsloladdade och
bekréaftar hur djupt detta gripit tag i henne och paverkat hennes forhallningssatt
till identitetsskapandet. Alltmer framtonar emellertid en kampvilja som
avspeglar hennes lust att standigt komma igen. Aven om perioderna av vanda ar
slitsamma sa tar hon sig ur detta med férnyade ambitioner dér det kan handla
om att starta eget fOretag eller att fungera som projektledare - darav
benamningen sjalvstandig entreprendr.
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3: Bortom karriarer: Identitetsskapande

“Att gora karridr” dr traditionellt forknippat med en utveckling dér individen
successivt ges allt viktigare positioner i organisationer, vilket i regel innebar
chefsskap over ett antal medarbetare, 6kat ansvar infor Gverordnade, olika
formaner samt Okad status bade internt och externt (Watson & Harris, 1999).
Sinnebilden av karridren har varit vertikal rorlighet i pyramidformade hierarkier,
ett slags “survival of the fittest” dar skickliga, rationella och hdrdhudade mén
tavlar om makt, ekonomiska fordelar och anseende i samhallet. Sedermera har
karriarbegreppet vidgats, och anvands nu ocksa ofta for en serie arbetsuppgifter
en individ har under sitt arbetsliv. Dock &r fortfarande sinnebilden att detta skall
innebdra en positiv utveckling for individen, garna med nya arbetsuppgifter,
okad stimulans och forbattrade formaner.

Utifran denna bild av karridrbegreppet har den befintliga karriarteorin utformas,
en teoribildning som genom empiriska studier sOkt beskriva individers
successiva avancemang och byten i arbetslivet. Som vi skall se nedan ar
karridrbegreppet inte tillrackligt for att beskriva de granséverskridande
individernas utveckling; arbetsbyten ar en ytlig beskrivning av hur en individ
forandras och maste kompletteras med insikter i hur individens sjalvbild
utvecklas och vad som paverkat denna utveckling. Kapitlet inleds med en
diskussion kring traditionell karridrteori och begreppet “karridrankare” som &r
en etablerad benamning pa ett slags karnkompetens som individen nyttjar under
en serie av olika arbeten. Som alternativ forslar vi begreppet identitet, och
kapitlet avslutas med en diskussion kring hur individen skapar sin identitet och
hur identiteten forandras med tiden.

Traditionella karriarer, traditionell karriarteori

Mycket av den befintliga teoribildningen kring hur individer upplever sitt
arbetsliv ar uppbyggd kring behov som individerna behdver fa tillfredsstéllda for
att kanna sig nojda med arbetssituationen (och darmed ocksa arbeta mer
effektivt dn vad de hade gjort om de hade varit missndjda). Vanliga exempel pa
sadana behov &r trygghet, kansla av tillhdrighet och identifikation med
organisationen (jfr Herzberg, 1966; Likert, 1967; Kanter, 1972; Hackman &
Oldham,1980; Pasmore, 1988). Detta behovstillfredsstallande &r dock inget
statiskt problem som ser likadant ut under hela individens arbetsliv, och det kan
inte heller l6sas en gang for alla eftersom individer utvecklas och forandras livet
igenom. Begreppet karriar har darfor blivit allt vanligare bade i teori och praktik
for att beskriva individens forandrade behov under arbetslivet och hur dessa kan
tillfredsstéllas (se t ex Schein, 1978, 1986, 1993, Driver, 1982, Sonnenfeld &
Kotter, 1982, Holland, 1985). En Karridr innebér att individen byter bade arbeten
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och synen pa arbete flera ganger under livet, vilket leder till att behoven av
trygghet, tillhorighet etc omdefinieras och maste tillfredsstéllas pa nytt.

Inom Karridrforskningen (dvs forskningen om karridrer som socialt fenomen)
finns det naturligtvis ett flertal olika ansatser. En grundlédggande distinktion gors
vanligen mellan karriarval och karriarutveckling, dér det forra handlar om hur
(oftast unga) manniskor leds in pa olika yrkesbanor och det senare om hur dessa
yrkesbanor faktiskt utvecklar sig over tiden. Karriarvalet kan da ses som en
valprocess, dar individens formaga och kunskaper stills emot
kravspecifikationer, utbildningsbehov och utvecklingsmaojligheter.
Karriarutveckling, a andra sidan, ar den faktiska karridarutvecklingen, dar man
kan folja Ioneutveckling, befordringsgang, faser av utveckling och stagnation
etc.

Sonnenfeld & Kotter (1982) identifierade fyra olika teoretiska perspektiv som
kan kopplas till denna grundlaggande distinktion. De forsta tva perspektiven,
klassperspektivet och personlighetsperspektivet, utgar ifran att individens
karridrval bestdims av hennes sociala bakgrund och individuella
personlighetskaraktéristika. Foljaktligen bor individen vélja de karriarvagar for
vilka hon passar béast, givet den uppvéxt, sociala situation, ambition,
ledarférmaga, begavning etc som hon har (jfr Holland, 1985, Arthur m fl, 1999).
De bada andra perspektiven, karridrstegs- och livscykelperspektiven, anvands
vanligen for att forklara hur individens yrkesliv utvecklar sig, och bygger pa
antagandet att individers behov och kontext forandras pa ett forutsebart sétt dver
tiden. Detta innebar att allteftersom individen blir dldre sa kommer hennes
sociala behov och férvantningar pa arbetet att forandras pa ett satt som ocksa
forandrar hennes syn pa vilka typer av arbete som kan vara acceptabla.
Karriaren valjs alltsa inte en gang for alla vid yrkeslivets borjan, utan det &r en
kontinuerlig och foranderlig valprocess (jfr Erikson, 1968; Schein, 1978; Driver,
1982).

Den typ av forskning som beskrivs ovan (vilken naturligtvis speglade individers
faktiska beteende vid den tiden), resulterade inte séllan i rekommendationer till
organisationer att hantera sina medarbetares karridarer pa ett mer flexibelt och
individualiserat satt. Man kan beskriva det som att organisationen och individen
inte bara skulle inga ett formellt kontrakt avseende enstaka befattningar, utan att
organisationen ocksa skulle ata sig att bevaka individens utveckling och i
samrad med henne identifiera framtida befattningar inom organisationen. Pa sa
vis skulle individens kansla av arbetstillfredsstallelse hallas pa en hog niva
samtidigt som hennes O6kande erfarenhet och kunskap kunde tas i ansprak av
organisationen genom att placera henne pa nya befattningar. Ett exempel pa
detta &r forestaliningen om specialistkarridren som ett alternativ till den vertikalt
uppatriktade hierarkiska chefskarriaren. Innebérden av denna var att skickliga
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individer som av nagon anledning inte kunde eller ville bli chefer anda skulle
kunna premieras och komma organisationen till nytta genom en befordringsgang
vid sidan om den hierarkiska beféalsordningen. Fortfarande var dock normen att
individen skulle stanna i en och samma organisation under mycket lang tid, och
att de i praktiken skulle folja relativt smala och valdefinierade karridrbanor.
Detta aterspeglas ocksa den moderna karridarforskningen, dar fokus fortfarande i
stor utstrackning &r pa vad som sker inom enskilda organisationer:

”Most striking of all is the nearly complete absence of studies on work and
employment that look beyond the boundaries of the single firm. When people’s
mobility is acknowledged, it is viewed as an internal problem for the firm — that
1s, as ‘“turnover,” “propensity to leave,” or “willingness to relocate.”
Recruitment of new talent is similarly neglected except for entry-level
employees or for CEOs. In its studies of employment, the field of organizational
studies remains constrained inside the “black box™ of the single firm, just as
economics appears constrained outside that box.” (Arthur & Rousseau, 1996: 9)

Samma tendens noteras av Weick (1996) och Mallon (1998), som havdar att det
normala inom Karriarforskningen ar att se organisationen som den oberoende
variabeln och karridren som den beroende; en individs karridrmonster ses m a o
oftast som tillkommet utifran hennes organisatoriska kontext. Samtidigt synes
det bli allt vanligare att manniskor ser byten mellan organisationer som naturliga
bestandsdelar i en karriar, och foljaktligen &r antalet befattningar som de skulle
kunna tanka sig att ta ganska stort. Manga av dessa byten innebar att individen
maste korsa hierarkiska, organisatoriska, kulturella och geografiska granser
(Sokol & Louis, 1984, Nicholson & West, 1988, Black, Mendenhall & Oddou,
1991, Arthur & Rousseau, 1996, Peltonen, 1998, Arthur m fl, 1999).

Nicholson & West (1988) beskriver gransoverskridandet i termer av en
forandringscykel, vari ingar ett antal steg som de flesta individer maste ga
igenom nar de byter arbete. Innan individen kommer sa langt att hon byter
arbete har hon genomgatt en inre process av sjalvutvardering och ett sokande
efter tillfredsstallande alternativ i omvarlden. Nar anstallningsmojligheter yppar
sig sker en anstallningsprocess, som om den kan slutféras framgangsrikt leder
till en bade spannande och svar socialiseringsprocess i den nya organisationen.
Ovanan vid de nya arbetssatten och de nya manniskorna 6vergar dock med tiden
till forstaelse och bekantskap, och individen far nu klart for sig vilka for- och
nackdelarna ar med saval arbetssatt som de olika arbetskamraterna. Individen
borjar da forsoka genomfora forandringar pa arbetsplatsen, och nar utrymmet for
forandringar borjar se litet ut sa borjar hon delta i andra arbetsuppgifter utéver
de hon anstallts for. | samband med detta pabdrjas en ny process av
sjalvutvardering och sokande efter alternativ, vilket sa smaningom resulterar i
ett nytt arbetsbyte. Just intradesproblemen och socialisationsprocessen pa nya
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arbetsplatser ar relativt vanliga teman i den moderna karriarforskningen (Schein,
1971, Louis, 1981, Ostroff & Kozlowski, 1992).

Beskrivningen ovan ar naturligtvis ett exempel pa nagra av de
forskningsmassiga problem som grénsoverskridande karridarmonster innebar, dvs
sokandet efter meningsfulla arbetsuppgifter, insocialisering i nya sociala
omgivningar, bevekelsegrunder for valet av ny befattning etc. Samtidigt finns
det en risk for att man behandlar varje enskild befattning for sig, som en episod i
arbetslivet som foljer samma grundldaggande monster som alla tidigare (och
kommande) episoder. Stravan efter att beskriva nya beteendeménster i samhallet
med befintliga teoretiska begrepp och modeller leder inte sjalvklart till bra
beskrivningar, sarskilt inte om man verkligen vill forsta hur individer resonerar
kring sina arbetsliv. Nicholson & Wests (1988) modell ovan bygger pa den
traditionella arbetslivsforskningens utgangspunkt att individer vill utvecklas och
forandras, och nar de inte kan det sa soker de efter utvagar som t ex att byta
arbete. Tremblay m fl (1995) hdvdar t o m att radslan for att stanna av i karriéren
ar en central stressfaktor bland méanniskor i moderna organisationer. Fragan ar
da varfor individen soker utveckling och forandring, t o m pa bekostnad av
social trygghet och identifikation med organisationen.

Ett svar pa denna fraga ges av Schein (1993), som pekar pa att individer tenderar
att halla sig till ett fatal grundlaggande kompetenser och/eller varderingar nar de
over tiden passerar genom olika befattningar, projekt, organisationer, kulturer
etc. Forandringar som arbetsbyten, byte av hemort etc ar pad ytan stora och
viktiga forandringar, men genom att de utgdr logiska konsekvenser av
individens tidigare val och djupt kanda varderingar sa blir individens subjektiva
upplevelse av forandringarna inte lika omstortande. Pa ett liknande sétt
identifierar Howard & Bray (1988) olika “livsteman” som beskriver ledares
langsiktiga livsambitioner, och Defillippi & Arthur (1996) pekar pa betydelsen
av varderingar, kompetens och sociala natverk som langsiktigt avgoérande for
karridren.

Schein kallar dessa bestdndiga inslag 1 individens sjalvuppfattning for
“karridrankare”, med vilket han avser nagot som &r sa centralt for en individ sa
att det avgor vilka arbeten som dar acceptabla fér henne. Arbeten som inte
stimmer Overens med den kompetensbas eller de vérderingar som individen
tidigare anvant sig av kommer inte ifraga; dartill racker inte ankarkéattingen.
Schein identifierar foljande karridrankare:

1. Ledningskompetens

2. Teknisk/funktionell kompetens
3. Sékerhet/trygghet

4. Autonomi och oberoende
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5. Kreativitet och entreprendrskap

6. SOkandet efter utmaningar

7. Hangivenhet till en sak eller mission
8. Livsstilsval

Varje individ har enligt Schein en egen uppsattning preferenser i dessa
dimensioner, men det &r den viktigaste dimensionen, karridrankaret, som s a s
kommer att falla avgorandet om vilket arbete som slutligen valjs. Karridarankare
ar nagot som vaxer fram over tiden under en individs arbetsliv och blir ofta en
central del i livet for henne.

Om vi relaterar till vara individfall i kapitel 2, sa kan man naturligtvis forsoka
sig pa att identifiera deras respektive karridrankare. For Bengt har arbetet lange
handlat om en utrednings- och forhandlarkompetens, vilket da skulle kunna
sdgas vara hans karridrankare. Katarina synes ha ett slags mission i sitt arbete
(folkbildning), och foér Frederic handlar arbetet om ledningskompetens och
Kreativitet. Veronica, slutligen, ar sjalvstandig och ger sig standigt i kast med
nya, entreprendriella utmaningar. Fragan ar da om det for var och en gar att
urskilja det karridrankare som skulle falla avgorandet vid valet av ett nytt arbete.
Sannolikt var det inte Bengts vana vid forhandlingssituationer som gjorde att
han gick Over till storforetaget, och folkbildningen var bara en del av
bevekelsegrunden for Katarina nér hon gick till mediaféretaget. Samma géller
for Frederic; valet av kommunikationsforetaget framfor storforetaget kan bara
delvis forklaras med den nya ledarutmaningen (mojligen hade det varit en
betydligt storre utmaning att flytta till Kina). Veronicas val att inga i
konsultnatverket &r inte heller sjalvklart givet hennes tidigare biografi.

Som vi ser ar det dels svart att identifiera nagot entydigt karriarankare hos de
olika individerna, men det ar ocksa svart att beskriva relationen mellan yrkes-
och privatliv eller uppvaxt kontra wvuxenliv i dessa termer.
Karriarankarbegreppet framstar darmed som alltfor ytligt for att fanga helheten i
individens liv och den plats karridaren och arbetet har i detta liv. For Frederic
(men &ven i viss man for Bengt) fanns det andra alternativ som kunde varit mer
naturliga, men som de valde bort p g a kombinationer av yrkesmassiga och
privata orsaker. Aven for kvinnorna (inte minst da Veronica) var det mycket
tydligt att valet av arbete var ett led i det stdndiga skapandet av ett bra liv.

Arthur m 1 (1999) foreslar begreppet “’karridrkapital” for att hantera detta, med
vilket de avser den samlade uppséttning av kunskaper och insikter som
individen byggt upp genom sina arbeten, utbildningar, familjeliv,
fritidssysselsattningar etc. Fortfarande ar dock fokus pa yttre beskrivningar av
individens resa, utan att den inre utveckling som de olika karriérstegen innebar
analyseras. Ett alternativ dr da att se arbetet som en del i manniskans identitet
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och karridren som ett standigt skapande och omskapande av identitet (jfr Baker
& Aldrich, 1996, Peltonen, 1998). Pa sa vis kan man fanga inte bara karridren
som en del av den helhet individens liv utgor, utan ocksa den utveckling som
sker Over ett arbetsliv. Innan vi gar narmare in pa hur karriar och identitet kan
relateras skall vi dock diskutera narmare kring hur vi ser pa identitetsbegreppet
och dess betydelse(r).

Vad sitter karriarankaret fast 1?7 Om identitet och dess
konsekvenser

Det finns olika utgangspunkter vad galler synen pa medvetandet och individens
skapande av identitet. En sadan utgangspunkt &r den s k spegelteorin, som i
korthet gar ut pa att individen i sitt beteende speglar andras beteende genom
harmning. Den ar med andra ord uttryck fér en socialt determinerad grundsyn
dar omgivningen helt styr individens uppfattningar av saker och ting. Den
symboliska interaktionsteorin, a andra sidan, baseras pa en syn pa socialt
samspel som centralt for individers identitetsskapande. Med detta skall forstas
att sjalvmedvetande och reflektionsformaga skapas i socialt samspel. Centralt i
denna inriktning ar ocksa att identitetsskapande sker i relation till nagot annat
och det ar bara genom andras reaktioner pa manniskan som han/hon har
majlighet att upptacka sig sjalv.

Mead (1934) anvénder sig av begreppen “me” och ”I” for att beskriva denna
interaktion. ”Me” star for den del av individen som iakttas av individen sjalv och
av andra, dvs en 1 allt visentligt passiv och historisk sjalvbild. T ar det aktivt
handlande subjektet som lever 1 det stindiga nuet. Varje nytt ”I” kommer
sdlunda att inlemmas 1 “me”, eftersom “me” &dr den totala upplevda
personhistoria som vid varje tidpunkt finns i personens medvetande.

Den Meadska interaktionsteorin (som bl a Berger & Luckmann, 1967,
inspirerats av) betonar till skillnad fran spegelteorin individernas egna
deltagande i skapandet av jaget. Dar betonas ocksa sprakets betydelse och
individernas mojlighet att sjalva forandra och ifragasatta sina (jfr &ven Giddens,
1991). Spraket kan ses som ett tolkningsfilter; sa fort vi upplever nagot sa klar vi
det i regel i ord. Vi véljer inte sjalva vart sprak utan fods in i en existerande
sprakgemenskap, och pa individnivda kan man darmed saga att de flesta
manniskor aterskapar existerande kulturella fenomen dagligen (jfr Berger &
Luckmann, 1967). Spraket ar ett filter gentemot omgivningen som ger oss
medlemskap i olika kulturella gemenskaper (kon, klass, religion, landersprak
osv) men som ocksa utesluter oss fran medlemskap i andra sadana.
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Interaktionsteorin betonar spraket som socialt och intersubjektivt (dvs inte som
privat och subjektivt, men ej heller som objektivt och sjélvstandigt existerande)
och ddarmed kan man saga att ordens innebord far sin betydelse av det sociala
sammanhang de anvands i. For identitetsskapandet ar med andra ord spraket
centralt eftersom all interaktion bygger pa sprakformagan. Det tar sig i uttryck bl
a i vissa typer av sprak beroende pa klasstillhorigheter och professioner (dar
diskursbegreppet anvands i manga sammanhang, jfr Hasselbladh, 1995). Vissa
begrepp anvands inom olika subkulturer i vart samhalle och genom dessa
begrepp kan identiteten skonjas.

Identitetsskapande brukar dven relateras till olika roller som individer ”spelar” 1
olika sociala kontexter och det finns olika utgangspunkter harvidlag. En
strukturell rollsyn innebar att ménniskan antar ett beteende som hanger ihop
med en speciell position som t ex chef. En interaktionistisk rollsyn, a andra
sidan, lyfter fram att det utan individer inte finns nagra roller, och att det ar de
faktiska interaktionerna mellan de faktiska manniskorna som ar utgangspunkten
for att definiera vad en specifik roll ar. Manniskan behandlas dar som aktiv,
avsiktligt handlande, tdnkande och interagerande. Omgivningens forvantningar
kan givetvis finnas kvar, men forstaelsen av dessa &r underordnat och
situationen/kontexten har en primar betydelse.

Vart stéllningstagande harvidlag ar att olika roller ar viktiga i
identitetsskapandet, men det ar vasentligt att betona att en individ &r nagot mer
an summan av de roller han/hon har. En identitetsforandring ar inte heller bara
en forandring som styrs av den sociala kontexten; méanniskan ar aktiv och kan
forandra identiteten genom ett eget Overskridande av kategorier och
typifieringar. Individen ar inte bara sin egen och andras definition, utan &ven den
som kan betrakta allt detta och valja handlingslinje och roll pa basis av sin egen
betraktelse och reflexion. Identitet &r en process dar historia, nutid och framtid
ingar, och individens formaga att pa distans betrakta sig sjalv (dvs reflexionen)
ar vasentlig for detta skapande av identitet (se t ex Jenkins, 1996, Nord & Fox,
1996, Knights & Willmott, 1999).

Av ovanstaende foljer ocksa att identitetsskapande ocksa betraktas som en
process dar identiteten ar féranderlig 6ver tiden, skapad i olika interaktioner i tid
och rum (se t ex Hall, 1992, Nkomo & Cox, 1996). Detta skiljer det
konstruktivistiska perspektivet fran det essentialistiska perspektivet, dar
manniskors unika karaktarer betraktas som stabila i tid och rum. Det
essentialistiska perspektivet ger ocksa problematiska konsekvenser vad galler
identitetsskapandet, eftersom det innebér att ménniskor inte i grunden kan
forandras. Forutom att detta &r teoretiskt tveksamt sa far det ocksa konsekvenser
som att manniskor forvantas vara pa ett visst satt givet sitt kon, sin hudfarg, sitt
sociala ursprung etc. Darfor ligger det i forskningens och i detta fall vart intresse
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att se identitetsskapande som mojlighetsskapande och foranderligt. Berattelserna
i kapitel 2 dr exempel pa sadana processuella skapanden och omskapanden av
identitet.

Social identitet: Om identitetsskapande och identitetsforandring

Vi har hittills behandlat bade Kkarriar och identitet som individbundna
foreteelser, dvs som nagot individen sjalv besitter och skapar. Ett problem i
sammanhanget (framfor allt med karriarbegreppet) ar att individens identitet inte
bara ar skapad av individen sjélv, utan i individens sociala interaktion med andra
méanniskor. Denna process inleds redan nar man fdds och successivt
insocialiseras i en familj, och fortsatter sedan livet ut genom interaktion med
familj, vanner, larare, kollegor, grannar osv. Identifikationen med vissa andra
maéanniskor, deras varderingar och normer kommer déarmed att bli en viktig del av
individens identitetsskapande. Individens identitet &r saledes till stor del en
social identitet, skapad och uppratthallen i interaktion med andra individer.
Socialt identitetsskapande handlar normalt om méanniskors kansla av tillhorighet
till ett visst kollektiv som t ex en viss politiskt gruppering, en viss profession, en
viss samhallsklass, en viss folkgrupp samt ett visst kon. Detta identitetsskapande
beskrivs i litteraturen pa olika sdtt men det som ar gemensamt &r att en
grupptillhérighet ar centralt for identitetsskapande (Tajfel, 1972, Turner, 1982).
Man identifierar sig med andra maéanniskor dar vissa vérderingar ar av
tongivande slag och den sociala identiteten kan ses som forbindelselédnken
mellan en individs subjektiva uppfattning av jaget och den intersubjektiva
meningen en grupp har av 7vi” (Gouldner, 1957/58, Whetten & Gregersen,
1995, Whetten & Godfrey, 1998).

| denna gruppidentifikation betonas ocksa sammanhang, kontinuitet och egen
stil (se t ex Alvesson & Bjorkman 1992). Den sociala identiteten beskrivs i
konkreta ordalag som att man identifierar sig med andra, kategoriserar in sig i ett
fack och darigenom finner en gruppidentitet pa en arbetsplats, t ex baserad pa
kon och yrkesgrupp (profession).

Identitetsskapandet sker som tidigare pekats pa standigt i interaktion med andra.
Vi lever inte i nagot socialt vakuum, utan de flesta av oss traffar dagligen
manniskor som vi tar intryck av och paverkar. Denna sociala interaktion
paverkar oss redan som sma, eftersom flertalet individer fods predisponerade for
socialitet (jfr Berger & Luckman, 1967). Genom den priméra socialisationen
definierar foraldrar vérlden for barnen och darmed internaliseras vissa typer av
beteende (jfr Bauman, 1992). Denna priméara socialisation har ocksa beskrivits
som starkare &n senare socialisationer (jfr Berger & Luckman, 1967).
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Den sekundéra socialisationen handlar om en kontinuerlig omvandling av jaget
och intraffar standigt sa fort vi byter arbetsplats, gifter oss, skaffar eget hus osv.
De flesta av oss traffar dagligen pa arbetet sadana manniskor vi traffat forut,
men vissa dagar gor vi nya bekantskaper. Nar man moter nya manniskor finns
det till en b6rjan en osdkerhet innan man lart kdnna denna individ. Darefter
luckras denna osédkerhet upp och nagon form av relation uppstar; nara eller
distanserad. Detta fenomen uppstar mer eller mindre frekvent beroende pa vilket
liv man lever.

Att byta arbetsplats och 6verskrida en organisationsgrans innebar en annu storre
forandring. Da knyter man inte bara en ny kontakt, utan en mangd nya kontakter
knyts till andra individer som i sin tur har inbérdes relationer. For de individer
som byter organisation ofta blir denna situation vanlig och darmed torde de
utveckla sina egna sétt att hantera detta. Tidigare forskning om socialisation har
ocksa studerat strategier kring detta. Nar man som ny narmar sig en organisation
handlar det om att lara sig vilka normer som galler och att respektera den
befintliga kulturen.

Individer lar med andra ord av kulturen samtidigt som deras eget agerande kan
forandra gruppens varderingar. Det sker en standig interaktion mellan individer
och detta formar gruppen till nagot séarpraglat dar det kan utvecklas en vi-kansla
som starks av en skarp gransdragning till 6vriga (jfr resonemang exempelvis hos
Janis, 1972, Bauman, 1992). Inom en organiserad social enhet skapas ocksa en
uppsattning specifika forestallningar som kan kallas sociala konstruktioner. Ett
klassiskt exempel pa sociala konstruktioner hos olika grupper ar Meads (1950)
antropologiska studier som visar att begrepp som manligt och kvinnligt ar
socialt konstruerade Vi skapar en verklighet i den sociala interaktionen och den
kultur som individer ingar i formar pa sa satt tankemonster, normer och
beteende.

En annan viktig fraga som vi inledningsvis berorde i detta avsnitt ar hur och av
vem man paverkas i en social gemenskap. Mead (1970) diskuterar kring
postfigurativ, cofigurativ samt prefigurativ kultur. Postfigurativ innebér att man
lar sig av aldre och déar betonas traditioner som betydelsefulla medan cofigurativ
innebar att man lar sig av jamnariga. En prefigurativ kultur handlar om att gamla
medlemmar lar av nya, vilket dock torde vara mindre vanligt atminstone i
organisationer med historia dar postfigurativa inslag manga ganger é&r
institutionaliserat. Detta kan man lara av olika kulturstudier av organisationer
dar historia, myter osv paverkar det dagliga organisationslivet. Inom
organisationer finns det ocksa inslag av cofigurativa kulturformer som
exempelvis att olika individer soker sig till andra med motsvarande intressen,
livssituation osv. Dessa gruppbildningar handlar om ett sOkande efter
identifikationer i olika aldersgrupper.
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Fragan om hur socialisationsprocessen gar till handlar om vilka forutsattningar
som finns for detta bade individuellt och organisatoriskt. En del individer
smalter lattare in i grupper an andra, och det synes ocksa finnas olika
individuella strategier for detta (jfr Lindgren, 1996). Dessutom &r organisationer
olika sinsemellan i gruppsammansattningar och kultur. Sammantaget innebar
detta att socialisationsprocesser i organisationer ar olika; dels beroende pa
skillnader mellan individer, mellan organisationer, men framfor allt beroende pa
olika interaktioner mellan individer och organisationer.

Berger & Luckman (1967) diskuterar kring framgangsrik respektive misslyckad
socialisation. De beskriver framgangsrik socialisation i termer av en hog grad av
symmetri mellan de varderingar som rader inom gruppen och individens egna
varderingar. Misslyckad socialisation &ar féljaktligen en hdg grad av asymmetri
mellan gruppens varderingar och individens varderingar. Harigenom kan ocksa
begreppet commitment knytas till resonemangen (jfr dven Scheins, 1965,
begrepp “psykologiskt kontrakt”). Commitment illustrerar en form av
varderingsgemenskap med vissa grupper eller organisationer. Individen delar
organisationens intentioner vad géller malsattning och andra grundlaggande
varderingar. Kanter (1972) menar att nar en person ar committed stimmer det
han/hon vill gora (internt) med de krav han har pa sig (externt). Commitment
kan da ses som en lank mellan egen- och organisationsintressen och
symboliserar ett symmetriskt forhallande mellan individen och organisationen.

Ett symmetriskt forhallande kan dock vara problematiskt pa olika satt; t ex sa
kan bindningarna mellan individ och organisation bli sa starka att individen
avstar ifran att kritiskt ifragasatta olika aspekter i organisationen. Tidigare
forskning visar ocksa att ju trevligare grupper har tillsammans desto svarare blir
det for enskilda aktorer att argumentera kritiskt (Janis, 1972). Detta leder till
konformitet hos grupper, en konformitet som kan fa olyckliga konsekvenser.
Exempel pa sadana dr att gruppen overskattar sitt inflytande och sin 6verldagsna
moral, att man skapar onyanserade och stereotypa bilder av yttre fiender, att man
belénar likformighet och konsensus och satter tryck pa medlemmar som
kritiserar gruppens inriktning eller pekar pa inkonsistenser i dess
forestallningsvarld (Janis, 1972).

Janis (1972) menar att det finns olika satt att motverka negativa effekter av
grupptankande t ex genom att man har en ansvarig for varje viktigt beslut, en
hog grad av respekt for varandra, att man uppmuntrar olikhetstankande och
oppenhet och soker skapa alternativa tolkningar genom smagruppsarbete. Pa
individnivan visar forskning ocksa att personer med starka affektiva behov
tenderar att prioritera trevlig atmosfar i grupper snarare an uppgiften. Samtidigt
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menar Janis att man kan ignorera individuella dispositioner for grupptéankande;
alla manniskor ar i vissa situationer benagna att hemfalla at sadant/detta.

Fordelen med att byta organisation framstar ur detta perspektiv som nyttigt bade
for organisationer och individen sjalv. Mojligheterna att utveckla detta
gruppberoende pa en arbetsplats synes ej kunna bli lika stort hos individer som
har en flexibel instéllning till grupper/organisationer i den meningen att de &r
beredda att byta ut dessa. Som Baker & Aldrich (1996) papekar varierar det fran
individ till individ i vilken utstrackning de dgnar sig at individuellt
identitetsskapande i sin karriar eller om identifikationen med diverse omgivande
kollektiva identiteter &r viktigare.

Men det finns ocksa fordelar med sociala gruppbildningar som man kan ga miste
om i de fall man inte hinner och/eller har mgjlighet att etablera sociala relationer
(Sennett, 1998). Genom att soka stod hos olika personer kan man driva fragor
mer kraftfullt. Gruppers betydelse for agerande har ocksa i Sverige en stark
historisk bakgrund. Fackforeningsrorelser, miljérérelser och kvinnororelser har
tillsammans visat pa betydelsen av att agera kollektivt. Man soker trygghet i
andra manniskor och kan ocksa med hjalp av andra agera mer kraftfullt. Olika
fragor kraver ocksa olika typer av stod, dvs det &r inte alltid samma personer
som driver olika fragor. Gruppsammansattningar varierar beroende pa vad som
skall forandras. En betydelsefull aspekt pa individers interaktioner med varandra
ar att olika aktorer/grupper av aktorer pa arbetsplatsen synes fa olika grader av
legitimitet. Med andra ord har interaktionen stor betydelse for agerandet i
organisationen. Olika gruppsammansattningar kan uppsta nar individer agerar
tillsammans som exempelvis doktorander, larare, kvinnor eller méan. Samtidigt
som man konstaterar detta kan man dock saga att det synes pa olika arbetsplatser
finnas mer grundldggande lojalitetsbindningar mellan olika individer. Dessa
lojalitetsband konstituerar de kulturella grupperna. | dagligt organisationsliv
beskrivs sadana band i och med att man kopplar ihop individer med varandra,
manniskor soker sin identitet i samspel med andra. Fragan ar da hur dessa
inomorganisatoriska grupper fungerar for manniskor som stannar kort tid pa
arbeten? Blir de medlemmar i sadana kulturella gruppbildningar eller star de
utanfor?

Ett problem med gruppteorin och dess koppling till individens
identitetsskapande &r att den ofta forutsatter att gruppen &r inomorganisatorisk. |
denna studie av gransoéverskridande manniskor ser vi inte fokuseringen kring
den dagliga interaktionen och den traditionella bindningen till specifika grupper
pa arbetsplatsen som tillracklig. Manga manniskor bygger numera stora delar av
bade sitt yrkes- och privata liv pa sina sociala natverk, vilka ju sallan begransar
sig till den organisation dar man rakar vara anstalld.
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Néatverksanalyser har i1 hittillsvarande forskning framst férmedlat
ogonblicksbilder av hur ndtverk kan se ut, men lite har sagts om hur och varfor
natverk véaxer fram och forandras (jfr Monge, 1987). Ett processperspektiv kom-
binerat med en aktorsorienterad ansats efterlyses vad géller studier av nétverk pa
foretagsniva (Nilsson, 1990):

”Samverkan sker ju mellan enskilda individer medan foOretagen endast
representerar den ram inom vilken samverkan sker. Ett natverksperspektiv
applicerat pa foretag fungerar darfor i huvudsak for att beskriva strukturen i ett
foretags uppkopplingsmdnster i ett bestamt sammanhang. Riktas intresset i
stallet mot de processer som skapar och omvandlar detta monster &r det
nodvandigt att studera de sociala relationer mellan enskilda manniskor som ger
liv at foretagens externa kopplingar” (Nilsson, 1990, s 113).

Inriktningen mot sociala relationer mellan enskilda individer understryks aven i
ledarorienterade studier av senare datum. Kotter (1982, 1990) foljer upp nét-
verkstanken och betonar vikten av att visioner forankras i informella natverk av
aktorer. Det ar viktigt att betona att utbytet via ndtverk ror inte bara
professionella kontakter utan kan besta i konst, musik, idrott, kyrka och aven
andra informella grupperingar. |1 natverken kan impulser och foréandringsvilja
som griper Over traditionella gréans- och funktionsindelningar finnas. Det &r
saledes inte ovanligt att globala storforetag ses som heterarkier, dvs som natverk
med flera olika maktcentra (Hedlund & Rolander, 1990). Studier av organisering
i projektform ar en annan infallsvinkel som ocksa betonar fornyelseaspekter
liksom det gransoverskridande inslaget i resursmobiliseringen (Ekstedt m fl,
1999).

| en tidigare studie har ledares arbete och nétverksuppbyggnad undersokts dar
det pekades pa att varje individ utvecklade ett vittférgrenat nat av kontakter
(Wahlin, 1994). Natverken fungerade som en mangsidig informations- och
kommunikationskanal dar muntliga kontakter i natverket upptog en stor del av
ledarnas arbetstid. | detta kontaktndt fanns vanligtvis en mer eller mindre
framtradande karna av relationer som grundades pa ett dmsesidigt fortroende.
Dessa fortroendefulla relationer utgjorde nagot mer till innehallet an vad de
formella positionerna kravde. Méanniskan fyller saledes inte bara en funktion i en
enskild organisation utan kan &ven skapa identitet genom olika
gréansoverskridande sociala natverk. Individen kan ha ett behov av vaxelverkan
mellan dessa roller for att béattre svara upp till situationens och
arbetsuppgifternas krav (jfr tendensen att manga yngre ledare skaffar sig
mentorer utanfor den egna organisationen), men ocksa for att fa stod i sin
personliga utveckling (dvs att man inte forlitar sig pa att enskilda organisationer
skall ta hand om denna). Liksom de inomorganisatoriska grupperna kan
nétverken i detta sammanhang bli ett forum for reflexion och identitetsskapande.
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4: Bortom institutionaliserade identiteter: Reflexivt
identitetsskapande

Vi avslutade kapitel 3 med att Kkonstatera att individens sociala
identitetsskapande sedan lange har varit en fraga om att relatera sig till befintliga
grupperingar i individens kontext. Genom att definiera sig utifran en viss
samhallsklass, ett visst yrke e dyl sa har individen kunnat vinna existentiell
trygghet samtidigt som hennes sociala liv kunnat bli smidigt och férutsebart. |
en tid av gransoverskridande Kkarridrer har enskilda organisationer inte langre
denna trygghetsskapande roll, och man kan da tidnka sig att den moderna
minniskan soker sig andra “kollektiva tillhorigheter” 1 sitt identitetsskapande.
Inledningsvis skall vi i detta kapitel nu se ndrmare pa ett par sddana “kollektiva
tillhorigheter” — profession och kon — for att exemplifiera hur
identitetsskapandet ter sig. Darefter oOvergar vi till att betrakta de
gransoverskridande manniskorna utifran dessa utgangspunkter, och finner da ett
hogt inslag av diskontinuitet i deras sociala identitetsskapande. Diskontinuiteten
ar pa ett satt ett yttre fenomen (yrkesmassig, geografisk och annan rorlighet),
men ocksa ett inre (dvs upplevelsen av monsterbrott som leder till ett
ifragasattande av befintliga kollektiva tillnorigheter). Identiteten ar for dessa
manniskor nagot som ouppharligen konstrueras genom reflexion och berattande,
och varje monsterbrott i deras liv ger anledning att pa nytt reflektera och
ifragasatta berattelsen om sig sjalv. Kapitlet avslutas med en analys av nagra
empiriska monster i de studerade individernas identitetsskapande i termer av just
reflexion och livsberéttelse (narration).

Identitet som kollektiv tillhdrighet: Exemplen profession och kén

Ett vanligt sétt att beskriva manniskors sociala identitetsskapande &r att hanvisa
till en identifiering med yrket. Genom tiderna har ju ocksa yrket inte bara
inneburit en viss uppséattning arbetsuppgifter, utan ocksa haft konsekvenser for
individens sociala status, ekonomiska situation, relation till andra manniskor i
samhallet, mojligheter att utdva makt etc. Inom en hel del yrkesgrupper har man
tagit fasta pa detta pa sa satt att man medvetet drivit en inbordes kollektivisering
och standardisering i syfte att starka den egna yrkesidentiteten. Grupperingar
med en sadan stark yrkesidentitet brukar teoretiskt benamnas professioner. Inom
professionsteorin ser man professionsbegreppet som véasentligt for att forsta
samhallet under olika epoker, men ocksa for att forstd hur sociala klasser och
social status skapas (jfr Selander, 1989). Formell utbildning, vetenskap och
forskning har en central roll for manga olika slags yrken i stabiliserande mening,
samtidigt som samhéllsutvecklingen i regel innebdr stdndiga processer av
professionalisering och avprofessionalisering. Ibland kan sadana processer vara
dramatiska (som t ex nar de brittiska grafikerna pa 80-talet forgaves kampade
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mot datoriseringen av tidningsbranschen), och ibland sker de 6ver lang tid (jfr
Engwalls, 1995, beskrivning av hur projektledning sakta men sékert blivit en
sarskild yrkesidentitet).

Begreppen profession och professionalisering kan naturligtvis definieras pa
olika satt, men det vanligaste ar att man relaterar det till yrke eller
yrkesorganisation (se Beckman, 1989). Den oftast namnda (eller om man sa vill
den mest traditionella) professionen &r ldkare, men det finns naturligtvis dven
andra, t ex larare (jfr Colnerud & Granstrom, 1993, Lindgren, 2000), arkitekter
(Svensson, 1989), Kkartritare (jfr Sundin, 1993), jurister (Bertilsson, 1989) men
aven praster. Man kan alltsa sdga att man inom och utom vissa yrken &r 6verens
om att de ar professioner, medan andra yrken dr pa vag emot att bli professioner
eller &r professioner i uppldsning. Det som kan sdgas vara gemensamt for
professionerna ar att de alltid varit starkt knutna till offentliga ataganden, bade i
den traditionella rattsstaten men &ven i den moderna vélféardsstaten nar det galler
medborgares ratt till utbildning, halsa mm (jfr Hellberg, 1989). Detta aterspeglas
ocksa i den svenska akademiska utbildningssystemet, som innehaller ett stort
antal utbildningsvagar som specialiserar sig mot olika behov i den offentliga
sektorn (denna specialisering har dock minskat under 90-talet i takt med att den
offentliga sektorns tillvaxt avstannat och att sattet att organisera blivit alltmer
likt privata organisationer).

Nagra grundlaggande kriterier som brukar gélla som klassificering av profession
kontra icke-profession (se t ex Hellberg, 1978, Sundin, 1995, Beckman, 1989,
Lindgren, 2000) ér;

e Systematisk teori (gemensam kunskapsbas som vilar pa en bestamd
vetenskap, oftast med akademisk status)

o Auktoritet (formell legitimation som hanger ihop med utbildningen o/e
interna regler i branschen)

e Yrkesmassig autonomi (dvs att de professionella utdvarna styr dver hur de
konkreta arbetsuppgifterna skall utféras, &ven om chefer sedan kan sétta
tydliga ramar for arbetet)

e En speciell etik (det finns speciella gemensamma normsystem for
professionens utévare)

Sedan &r naturligtvis inte alla professioner lika infor dessa kriterier; olika
professionstyper har skilda rationaliteter, skilda villkor och olika typer av
institutionell logik (Brante, 1989). Han diskuterar utifran fem olika typer; Fria
professioner (t ex entreprentrer), Kapitalets professioner (t ex tekniker),
Politiska professioner (heltidspolitiker), Statens professioner (tjansteman) samt
Akademiska professioner (professorer). Detta innebar t ex att yrket ldkare kan
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forekomma inom samtliga typer men éven larare kan finnas saval inom statens
professioner som fri profession.

Det finns naturligtvis flera argument for att indela professioner pa detta satt. Den
traditionella professionstanken doéljer olika grundldggande arbetsvillkor och
mojligheter till maktutdvning som olika professionstyper for med sig. Aven om
man pa ytan ar lika — t ex har samma utbildning o/e organiseras inom samma
fackforbund — sa ar olikheterna betydande inom professionerna. Ett tydligt
exempel ar den pedagogiska frihet som driver manga larare att starta fristdende
skolor istallet for att verka inom den mer begrdnsande kommunala sektorn
(Lindgren, 2000). Som foretagslékare har du ocksa en helt annan omgivning an
om du arbetar pa sjukhuset. Detta galler aven jurister som arbetar som
affarsjurister inom privata foretag istallet fér inom domstolsvasendet. Det é&r
ocksa tydligt att den traditionella professionstanken déljer att kon har betydelse
for en profession, vilket t ex beskrivs av Hellberg (1989) som analyserar
professioner utifran tva huvudtyper (en kvinnlig och en manlig). Man kan saga
att vissa arbeten ar konspréaglade, dvs att vi av tradition forestaller oss vissa
yrken som manliga eller kvinnliga. Detta innebdr t ex att pilot, brandman och
maskiningenjor anses vara manliga arbeten medan sjukskoterska, staderska och
kontorist anses vara kvinnliga arbeten. Aven om detta kan forandras éver tiden
och vara olika i olika lander (Sundin, 1993), sa innebér det dels att olika
professioner far olika status, dels att utévare av samma profession har olika
mojligheter p g a sitt biologiska kon

Det &r relativt tydligt att de studerade individerna i nuldget inte ger uttryck for
en tydlig professionstillhdrighet, trots att de alla har en tydlig akademisk
utbildning som skulle kunna ha inneburit en stark identifikationsbas. Bade Bengt
och Frederic har en (i det senare fallet ej avslutad) ekonomutbildning i botten
som de inte refererar sarskilt mycket till, och &ven om Katarina betecknar sig
som “’superhumanist” sa tar hon avstdnd mot en hel del 1 den livsstil som méinga
forvantar sig av humanister och kulturarbetare. |1 Veronicas fall har utbildningen
skett i omgangar varvat med olika arbeten, och verkar inte ha satt nagra djupare
spar i meningen att den lett till ndgon form av yrkesidentitet. |1 samtliga fall ar
tillhorigheten till en viss — om &n brett definierad — bransch viktig, men som
identifikationsbas &r branschen betydligt otydligare och mer svaranalyserad &n
en profession.

Ett annat alternativt synsatt ar att se manniskors identitetsskapande som kopplat
till det sociala konet (jfr Knights & Willmott, 1999, Lindgren, 2000), dvs till
forestaliningen om att man a man eller kvinna och att detta medfor
institutionaliserade férvantningar om hur man skall vara och hur man skall leva
sitt liv. Dessa starka forvantningar kan ju — oavsett om individen internaliserar
dem eller revolterar mot dem — komma att bli en mycket viktig del av individens
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sjalvbild. Detta blir inte sallan mest tydligt for kvinnor (eftersom de avviker fran
det manliga normsystem som samhallet vilar mot), dven om det naturligtvis
ocksa finns man som av olika anledningar funderar éver etablerade definitioner
av manlighet och hur de sjélva forhaller sig till dessa.

Kvinnors karriarer ar ofta annorlunda beroende pa att forvantningarna pa hur
mans och kvinnors arbetsliv skall te sig skiljer sig at. En viktig sadan skillnad ar
att foraldrarollen ar olika och att kvinnor darmed forvantas anpassa sin karriar
efter barnens behov, medan mén inte forvantas behdva stélla arbete och privatliv
mot varandra (Gutek & Larwood, 1989). Kvinnor har ocksa storre problem med
diskriminering och stereotypisering, dvs att de regelméssigt far samre villkor
och behandlas som en homogen grupp snarare &n som unika individer. Kvinnor
planerar redan fran borjan sin karriar (och kanske &aven utbildnings- och
yrkesval) utifran att de skall ha barn, trots att de i regel ju spenderar tva
tredjedelar av livet utan hemmaboende barn. Visserligen har olika
karriarmodeller for smabarnsforaldrar borjat skapas av framsynta arbetsgivare,
men problemet ar att de sociala arbetsstrukturerna (man foérvéntas t ex arbeta
mer an heltid) sager nagot annat an enskilda familjers stallningstaganden
(jamstallda makar). Kvinnors karriaronskemal skiljer sig darfor ofta mot de
befintliga traditionella strukturella mojligheter och begransningar som finns i
samhéllet.

Nagot som ocksa studerats ar olikheter mellan kvinnor och mén vad galler
mojligheterna att soka och fa kvalificerade arbeten. Déar visar forskning att
rekryteringen ar olika for mén och kvinnor, att kvinnor rekryteras for andra
arbeten &n man, och att sjalva rekryteringsprocessen (som den t ex beskrivs i del
Il i denna bok) &r manligt orienterad (jfr Acker & Van Houten, 1974, samt
Holgersson & HO0k, 1997). Méan tenderar att rekrytera man, vilket i
kombination med att de flesta rekryteringsspecialister & méan utgor en stark men
subtil struktur som inverkar pa kvinnors moéjligheter att na hogre befattningar i
organisationer. Och nar de hogre befattningar forvantas de skdta jobbet
exemplariskt och dessutom ldgga till en rejdl dos “’kvinnlighet” (jfr Holmquist,
1997).

Aven inom organisationer skiljer sig majligheterna for kvinnor och man.
Ohlsson & Ohman (1997) visar i en analys av akademikers Karriargangar pa den
svenska arbetsmarknaden att det s& kallade “glastaket” i allt vésentligt bestar.
Dels ar mannen éverrepresenterade (dvs i forhallande till den totala andelen mén
i organisationerna) pa alla hogre befattningar, dels Okar denna grad av
overrepresentation ju langre upp i hierarkierna man kommer. Och nér befatt-
ningsbyten uppat i hierarkin sker, sa har man en hogre sannolikhet att befordras
an kvinnor. Studien visar ocksa att kvinnors uppatriktade arbetsbyten sker
senare i livet an for man, vilket indikerar att manga kvinnor givet en viss
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arbetslivserfarenhet anses lampliga for befordran men helt enkelt inte "hinner”
na de hogre nivaerna. Granquist & Persson (1997) pekar ocksa pa att kvinnor i
hogre grad 4n méan hamnar péd s k ”dead end jobs”, dvs arbeten som inte leder
vidare vare sig karriars- eller I[onemaéssigt.

Det finns saledes atskilligt som talar for att manniskor identifierar sig med sitt
kon, inte minst da kvinnor eftersom de i karridrsammanhang i regel ar icke-
normala. Man kan relatera forhallandet arbete-privatliv till sitt kon, liksom man
kan forklara sin utbildning, sitt yrkesval, sin Kkarriarvdg, sina val av
organisationer, sina mojligheter att utdva makt etc med hanvisning till att man ar
av ett visst kon. Det finns ocksa inslag av sadan konsidentifikation hos de
studerade individerna i kap 2. Tydligast ar detta hos Katarina, som upplevt en
period av konsdiskriminering under sitt forsta arbete i reklambranschen och
dessutom kant av kvinnors villkor 1 frammande kulturer (Italien) och i den
kommunala hierarkin (I6neskillnaden gentemot tekniske chefen). Hon har pa sa
vis mycket tydligt blivit medveten om att hon &r kvinna pa gott och ont, d&ven om
detta inte ar ndgot som paverkar alla beslut och val hon gor. Aven den andra
kvinnan, Veronica, har en kvinnoidentifikation, och har ocksa arbetat med
kvinofragor och anpassat sitt arbete till barnen. Daremot forklarar hon inte
episoderna av konflikt i arbetslivet med att hon &r kvinna, dven om detta
naturligtvis skulle kunna vara mojligt. Vad galler Bengt och Frederic sa &r deras
efterlevnad av manliga normer nagot for-givet-taget, &ven om Frederic efter sitt
avhopp fran storforetaget forandrat sin syn pa arbetet kontra privatlivet och nu
ser det som viktigt att ta sig tid for sina barn. Frederic frangar i viss man ocksa
forestaliningen om manlig rationalitet genom sitt framhdvande av instinkt och
kénsla som viktiga egenskaper. Sammanfattningsvis kan man sdga att
konsidentifikationen framfor allt aterfinns hos de bada kvinnorna, men pa olika
sétt och i olika utstrdckning. Dessutom ar det ingen av dem som framfor allt ser
sig som kvinna, dvs anvéander sin konstillhérighet som huvudsaklig
identifikationsbas.

Vi har i detta avsnitt sokt relatera de studerade individernas identitetsskapande
till etablerade institutionella identitetsbaser sasom profession och kon. Det finns
naturligtvis fler mojliga sadana identitetsbaser, t ex nagon form av
foretagandeidentitet (jfr Lindgren, 2000), liksom det klasstankande som fran att
ha varit ett teoretiskt analysverktyg inom marxismen blivit en viktig del av
manga manniskors sjalvuppfattning (om &n inte alltid med emancipation som
resultat). Var overgripande observation harvidlag ar dock att dessa etablerade
kollektiva identitetsbaser synes forlora successivt i forklaringskraft i det
moderna samhallet vad betraffar hur moderna méanniskor ser pa sig sjalva. Detta
géller i synnerhet de individer vi har har studerat; gransoverskridandet innebar
for dem att de — pa gott och ont — inte riktigt kan relatera sig till etablerade
identitetsbaser pa samma sétt som deras foraldrar eller andra manniskor i deras
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omgivning har kunnat gora. Det sociala identitetsskapandet som teoretiskt
begrepp ar som vi ser det problematiskt néar det galler att beskriva individers
reflexiva konstruktion av sin sjalvuppfattning — helt enkelt darfor att det
forutsatter  att  individer relaterar sig  till  befintliga  kollektiva
forestaliningsmonster. Man kan naturligtvis hdavda att individer omedvetet
relaterar sig till sadana forestallningsmonster, t ex att den medvetne
klassresendren anda lever ett arbetarliv eller att den jamstallda kvinnliga chefen
anda i praktiken underkastar sig traditionella forestallningar om moderskap,
kvinnlighet och Kkarriar. Problemet med detta &r att det bygger pa en
epistemologi som ser individen som utifranstyrd och i stor utstrackning
strukturellt omedveten om de begransningar och maéjligheter hon har i livet. Vart
alternativ — att se manniskans identitetsskapande som en sjélvreflektiv process
dar hon successivt medvetandegor sig sjalv. om sadana mojligheter och
begrénsningar — kan naturligtvis leda till liknande analyser och slutsatser om
olika individer. Men det &r i sa fall analyser och slutsatser som bygger pa
individens egen sjalvbeskrivning; vi tror helt enkelt att det inte gar att forsta
individers langsiktiga handlande om man inte forstar hur individen ser pa sig
sjalv och hur denna sjalvuppfattning utvecklas 6ver tiden.

Moten med diskontinuiteter - konsekvenser for identitetsskapandet

Identitetsskapandet illustreras 1 olika former av ett “resande” hos de studerade
individerna. For manga framstar det som tydligt att vissa kriser, mindre eller
storre, har orsakat omprévningar i storre eller mindre omfattning. De kriser som
de haft ror bade arbets- och privatlivet och dessa manniskor tvingas mer eller
mindre till eftertanke och reflexion i sadana situationer. Det &r i dessa skeden
som manniskor borjar reflektera éver det som varit, det som komma skall och
deras roll i nuet. Identiteten blir ett reflexivt projekt, dar man standigt far vara
beredd att i ljuset av forandringar, &ndra sina standpunkter och levnadsstt.
Manniskor kan pa detta satt utveckla sin férmaga att beteckna sig sjalv som ett
”jag” (Giddens, 1991).

I en méingskiftande social omgivning uppstdr hela tiden ’tillfillen” (jfr
Asplunds, 1992, beskrivning av den moderna storstaden) som skapar
mojligheter att forandra tillvaron och skapa nya livsstilar. | vardagslivet &r vi
absorberade och séllan reflekterande deltagare, men sa snart vi av olika
anledningar (skilsmassor, barnafddslar, flyttningar) tar ett steg tillbaka och
borjar betrakta detta ur ett vidare perspektiv ges tillfalle till reflexion. Nagra av
de intervjuade personerna upplever dessa perioder av reflexion som
angestladdade, men samtidigt var det under dessa perioder som djupare
funderingar kring livet och meningen med detta kunde ske. Nu &r detta

44



naturligtvis inget unikt for just dessa manniskor, utan det géller de flesta oavsett
om man stannar pa samma arbete hela livet eller byter ofta.

Det som &r speciellt for gransoverskridande manniskor ar att de har fler
diskontinuitetsliknande situationer (jfr Giddens, 1984), dvs det finns fler och
tydligare brott i deras livsbanor. Det finns tydliga ménsterbrott och évergangar
som skapar vanda i storre eller mindre utstrackning och tvingar dem att mota
"sig sjalva" i en speciell situation. Identitetsskapandets dualistiska karaktér
framtrader pa ett mer tydligt satt for dessa personer, och det finns de som menar
att ett flexibelt och diskontinuerligt liv kan gora det narmast omojligt for
individen att skapa en egen identitet (Sennett, 1998). Manniskor som verkar
gransoverskridande gor pa sa satt en resa bade utat (mellan olika funktioner och
roller) och en resa inat (en utveckling av identiteten).

Identitetsskapandet i arbetslivet hos méanniskorna visar sig basera sig pa olika
aspekter som &r involverade 1 diskontinuiteterna. Vi har urskiljt fyra
dimensioner som pa olika satt kan ségas anknyta till identitetsskapandet. Dessa
fyra ar varde, teori, praktik och tradition. Med varde asyftas en djupare
ideologisk/religics Overtygelse som grundlaggande forhallningssétt hos
manniskor, t ex en kristen livshallning, en politisk ideologi eller andra former av
grundlaggande abstrakta forhallningssétt. Teoridimensionen lyfter fram den
teoretiska forforstaelsen som finns hos méanniskorna, dvs hur de refererar till
teorier och kunskapsomraden och hur de soker forstaelse for verkligheten. Ofta
ar denna forforstaelse grundad i individens formella utbildning, men kan ocksa
ha tillagnats pa annat satt, t ex genom en tydlig varderingsgrund (en starkt
kristen livshallning kan ju innebéra att man tillagnar sig betydande teoretiska
kunskaper om religionsfragor och etik).

En praktisk dimension kunde urskiljas i de fall personerna sag sig sjalva som t
ex naringslivsforetradare och pa olika satt hanvisade till detta. Det kan ocksa
handla om praktiska yrkesroller som individen identifierar sig med (t ex som
reklamare, séljare eller ledare. Traditionen, slutligen, skulle kunna jamstéllas
med vérde, men samtidigt finns det en nyansskillnad eftersom vardedimensionen
uttrycker djupare stallningstaganden, vilket inte nddvéandigtvis behover gélla
traditionen. Man kan hanvisa till en tradition pa grund av socialisationsskal (t ex
att man ar uppvuxen i ett hem préglat av vissa rutiner), men varden kommer
ocksa fran ett reflekterande kring verkligheten och sig sjélv i denna.
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Inre rum (teori/varde)

Historia /\ /\ \//\_I /: Framtid
Beréttelse over tiden\(/ /

Yttre rum (praktik/tradition)

v
Konkret

Figur 3: Monsterbrotten leder till reflexion

| Bengts fall borjar hans yrkesbana framfor allt som en yttre resa, dar han vid
unga ar nar yrkesmassig framgang genom att fa arbeta med viktiga uppgifter
néra de innersta regeringskretsarna i Stockholm. Nar de forsta erbjudandena om
utlandstjanstgoring dyker upp maste han dock relatera arbetet till den privata
familjesituationen med barn och hustru. Den forsta yrkesmassiga
’diskontinuitet” han upplever pa allvar dr ndr han anmodas av den ansvariga
ministern att lamna ett arbete som han trivs mycket bra med, vilket leder till att
han darefter sjalv forsoker styra sin karriar. Detta lyckas han val med, och blir
internationell férhandlare i stéllet for som tidigare professionell utredare. Nar
han sedan tar klivet éver till det privata nadringslivet foranleder denna yttre
diskontinuitet en inre omstallning vad betraffar de varderingar som galler arbetet
I den nya omgivningen.

For Katarina ar forankringen i barndomens uppvaxtmiljo viktig, och det tar
manga ar innan hon hittar en stad (Stockholm) som hon trivs med lika bra som
hembyn. Barndomsmiljon ar for henne ocksa ursprunget till de grundlaggande
varderingar som hon burit med sig sedan dess. Utbildningsaren blir i mangt och
mycket en yttre resa dar hon genom att kombinera olika utbildningar siktar mot
ett bestdmt dromjobb. En kort tid i reklambranschen gor henne besviken Over
kvinno- och utbildningsférakt, och nér hon sedan borjar i resebranschen ké&nner
hon att hennes grundvéarderingar och intressen passar betydligt battre. Daremot
foranleder aren som guide inre reflektioner over livskvalitet, och nar hon i
samband med den stormiga skilsmassan flyttar hem till Sverige star hon infor en
“nystart” i livet med en dotter att uppfostra som ensamforalder. Beslutet att satsa
pa lararbanan andras snabbt nar hon ater sugs in i reklambranschen, och efter
nagra framgangsrika ar ar hon tillbaka dar hon hade tankt borja; i kultursektorn.
Dessa tydliga yttre diskontinuiteter atféljs alla av inre reflektion kring
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konsekvenser for privatlivet och mojligheterna att leva efter hennes egna
grundldggande vérderingar.

Frederics uppvaxt préglas framfor allt av geografiska diskontinuiteter, dar
flytten fran Mellanostern till Sverige utgor ett tydligt brott i tillvaron med
atfoljande reflektioner over kulturella skillnader. Som ung vill han mest av allt
ha kul, och varvar egenféretagande med universitetsutbildning. En tydlig
diskontinuitet intraffar efter intradet i reklambranschen, dar han snabbt erfar
chefsskapets avigsidor i samband med manipulation och massavskedanden. Pa
nasta byra drabbas han och hans ledningsgrupp narmast av kollektiv hybris,
vilket slutar med att foretaget maste laggas ned. Efter nagra ars arbete inom ett
internationellt storféretag satter han stopp for den yttre resan genom att tacka nej
till ett toppjobb, och véljer i stallet att stanna i Sverige. Detta beslut féranleds
dels av privata skal, men ocksa av att han instinktivt kanner att han maste gora
nagot annat. Insikten om instinktens betydelse blir viktig for honom néar han nu
blir chef for ett mindre foretag, och han betonar arlighet, medménsklighet och
sjalvinsikt i sitt ledarskap. Pa sa vis har den yttre resan genom en mangd
organisationer och med fram- och motgangar varit en inre mognads- och
utbildningsresa for honom.

For Veronica, slutligen, har livet kdnnetecknats av starka diskontinuiteter, med
aterkommande kriser och perioder av stark framgang. Hennes uppvéaxt och
tidiga yrkesbana bestar av flera tvéra kast och ungdomlig aventyrslusta, vilket pa
sétt och vis tar en dnde i och med arbetet som inkopare i Stockholm som hon
slutar p g a en konflikt med sin chef. Hon far dock nya liknande arbeten, gifter
sig och foder barn. Nar hon efter barnledigheten soker sig tillbaka intraffar nésta
brott i tillvaron, nar hon nekas aterkomst och med lanade pengar startar ett litet
problemfyllt foretag. Nar hon sa smaningom far ett nytt jobb och kan fullfélja
skilsméassan fran sin man satsar hon pa att utbilda sig sjalv. Det nya jobbet slutar
dock mycket trakigt efter en fortalsrattegang, och nar hon sedan blir
projektledare for en massa staller hon mycket speciella villkor for att kunna ata
sig arbetet. H&ar borjar en ny yttre resa som projektledare och senare
informationschef, vilken bryts efter en lagkonjunktur da hon atergar till en fri
konsultroll. 1 och med de episoder dar hon upplevt sig oréattvist behandlad har
hon haft inre resor dar kamplusten och stravan efter sjalvstandighet starkts
undan for undan.

Gransoverskridandet kan beskrivas som resandemodeller i bade tid och rum, déar
flodet av episoder utgjort grunden for individens sjalvforstaelse (jfr Horning m
fl, 1995). Resan i rum kan beskrivas pa ett konkret plan geografiskt och
organisationsmassigt. Monsterbrotten och forflyttningarna leder emellertid
ocksa ofta till 6kad reflexion och abstraktion. Vem &r jag och vart ar jag pa vag
ar fragor som reses. Har tenderar de studerade personerna i stérre eller mindre
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utstrackning vanda sig inat for att soka ett djupare forankrat forhallningssétt. Det
kan handla om att hitta en teoretisk eller varderingsmassig grund for sina véagval.
De nya platserna och de nya arbetsmiljéerna tvingar fram reflexioner bade vad
galler det gamla och det nya och skapar inte minst 6ppenhet for det som sker i
nuet. Den inre resan och den yttre resan som manniskor foretar genom livet
verkar i samspel pa ett speciellt patagligt satt for de gransoverskridande
manniskorna. Monsterbrotten ar sa att sdga mer frekvent forekommande och
mot den bakgrunden verkar vissa av intervjupersonerna tillskriva behovet av en
inre trygghet stor vikt - att bli trygg i sig sjalv trots snabbt foranderliga yttre
omstandigheter efterstravas.

Vi vill aterigen betona att individernas identitetsskapande som en inre och yttre
resa Over tiden ar deras egna konstruktioner, om &n gjorda i samspel med o0ss
som forskare, framprovocerade i intervjusituationer som ar annorlunda &n deras
vardag. Biografierna dr ddrmed inte nddvéndigtvis “sanna” eller historiskt
korrekta”, utan helt enkelt individernas satt att organisera sitt hittillsvarande liv
och skapa nagon form av mening kring hur det har gestaltat sig. Pa sa vis blir de
ocksa individernas sjalvuppfattning som den ser ut just vid detta tillfalle
(identiteten &r standigt stadd 1 konstruktion och omkonstruktion).
Livsberéattelsen (eller narrationen) ar dock inte hdmtad ur luften; den &r tvartom
resultatet av aratal av reflexion och sjalvanalys. De flesta manniskor som har
hunnit med att leva i nagra decennier har ocksa formulerat nagon form av
livsbeskrivning som man anvander sig av infor sig sjalv och andra for att
beskriva vem man & och vilka varderingar man lever efter.
Berdttelsen/narrationen utvecklas genom reflexion, samtidigt som reflexionen
utvecklar innehall och stil i narrationen.

Detta ar mycket tydligt betréffande Frederic, som med tiden kommit fram till att
hans hittillsvarande liv ar en utbildningsprocess, dar bade misstag och
framgangar har spelat vasentliga roller. | retrospekt kan negativa handelser som
avskedanden, skilsmassor och konkurser betraktas som prdvningar som fort
individen framat och uppat i livet (jfr sarskilt Veronica). Daremot dr séttet att
organisera sjalvbiografin olika; medan Bengt uppehdller sig vid olika
anstallningar och uppdrag sa beskriver t ex Katarina sitt yrkesliv som
sammanhangande med privatlivet i stor utstrackning. Vi aterkommer i nésta
avsnitt med en tydligare analys av de empiriska monstren i de studerade
individernas beréttelser.

Reflexivt identitetsskapande - nagra empiriska monster

Aven om vi pad detta satt analyserat ett underliggande monster i
identitetsskapandet som &r djupare forankrat i individernas biografier sa finns
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det anledning att reflektera éver hur de sjalva forhaller sig till ett sadant monster.
Var tolkning av detta resulterar i tva olika typer av identitetsskapande;
sammansatt identitetsskapande respektive multi-identitetsskapande. De individer
som har ett integrerat identitetsskapande vaver samman de olika uppdragen till
en helhet, medan de individer som foretrader ett multi-identitetsskapande
beskriver sina organisationsbyten som separata erfarenheter med olika
inneborder.

| framstallningen nedan gar vi stegvis fran deras konkreta granséverskridande
for att sa smaningom teoretisera kring deras identitetsskapande. Inledningsvis
diskuteras identitetsskapandet i relation till de funktioner och roller manniskorna
I undersdkningen har och har haft. Denna diskussion utvecklar vi senare for att
askadliggora differenser i det reflexiva identitetsskapandet.

Identitetsskapandet hos manniskorna i studien synes inrymma bade stabilitet och
utveckling déver tiden; ett larande inom olika omraden (nya platser, arbeten och
moten med folk) men med vissa bestdmda ramar. De studerade manniskorna har
haft olika funktioner genom sitt arbetsliv. Frederic har t ex arbetat som
valutamaklare, reklambyrachef (i flera omgangar), marknadsansvarig och
mediabolagschef. Medan Katarina har arbetat som reseguide, copywriter, VD
for reklambyra, larare, kulturchef, lansmuseichef samt regional chef for ett
mediaforetag.

De drag som gar igenom i manniskornas beréattelser; t ex féreningen teori och
praktik, kulturens vikt m m sétter restriktioner pa vilka arbeten de kan tankas ta.
Pa detta satt reproduceras ocksa denna del av identiteten. De funktioner som
manniskorna har haft har ocksa utvecklat/nyskapat delar i deras identitet t ex har
de flesta lart sig vikten av att ha bra relationer/natverk. De har ocksa utvecklat
sina formagor och erfarenheter och blivit battre pa att t ex vara en
forbindelselank mellan teori och praktik. Man kan ocksa hos alla spara en
utveckling av nagon form av integritet och distans for att hantera relationer i och
kring arbetet.

Vad galler de olika sociala rollerna i arbetet sa har manniskorna gestaltat dessa
pa olika satt. Vissa har verkat i vasensskilda roller (t ex ledare och underordnad)
medan andra i stOrre utstrdckning haft liknande roller. N&r det géller
forhallningssattet till arbete kontra familj/privatliv sa skiljer sig ocksa detta at
individerna emellan. Vissa har som ambition att férena detta medan andra goér en
klar distinktion mellan sitt arbete och sitt privatliv. Har kan man ocksa hos vissa
se en utveckling under arens lopp. Frederic hade t ex tidigare en tydlig
uppdelning mellan arbets- och privatlivet, men han har férandrats i och med sina
erfarenheter av att bli far och gatt mot ett mer integrerat synsatt och pa sa satt
utvecklat/nyskapat delar av identiteten.
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De karaktarsdrag som gar igenom hos en individ t ex ; att ha latt att byta arbete
nar nagot blir langtrakigt, att standigt utvecklas, foreningen mellan teori och
praktik och behovet att ha det trevligt runt omkring sig sétter naturligtvis vissa
restriktioner dven vad galler rollutévningen. Vissa roller kan sigas inga i
hans/hennes repertoar, men vissa roller ar svara att gestalta givet den stabila
delen av identiteten. Omvant finns det ocksa rollutévning som definitivt har
utvecklat identiteten. T ex har i Katarinas fall aren utomlands paverkat hennes
syn pa teori och praktik inom kulturomradet, liksom &ven hans syn pa
arbetsrelationer. Liksom Bengt har utvecklat en roll som forhandlare under hans
ar av arbete i olika funktioner.

Under det tidigare avsnittet har vi berort olika forhallningssatt till
identitetsskapandet. En del av de studerade personerna har i berattelserna svart
att lanka samman det som sker i omgivningen med hur de betraktar sig sjéalva.
Arbetsliv och privatliv halls isar och identitetsskapandet pa arbetet blir nagot
annat an identitetsskapandet pa fritiden. Detta menar vi kan ses som ett multi-
identitetsskapande inb&ddat i t ex professionalismens eller @mbetsmanna-
traditionens tickmantel. Berittelsen delas upp 1 ’delvérldar” och dessa personer
ger inte heller uttryck for nagot storre behov av att problematisera uppdelningen
och integrera delarna. Det andra forhallningssattet innebar att man satter
samman delarna i berattelsen och ger uttryck for ett mer sammansatt
identitetsskapande. Ett bakomliggande ménster soks som forbinder de utat sett
olika arbetena och organisationerna och de framstaller en mer sammanvavd syn
pa arbets- och privatliv. Resultaten tyder saledes pa en tudelning i tva grupper
som kan sdgas representeras av ett multi-identitetsskapande respektive ett
sammansatt identitetsskapande.

Multi- Sammansatt
identitets- identitets-
skapande skapande

Figur 4: Identitetsskapandets ytterligheter

Dessa ytterligheter ar givetvis svara att finna i sin renodlade form hos enskilda
personer men vi tycker oss se ett monster i personernas beréttelser som gor
begreppen meningsfulla for fortsatt analys och reflektion. Begreppen blir &n mer
intressanta nér de satts i samband med en yttre kulturdimension. De
gransoverskridande manniskorna uppvisar olika forhallningssatt i motet med den
omgivande kulturen. Har ser vi en gruppering av personer som hénvisar till en
kulturell tradition, respektive en grupp som gor en poang av sin frigorelse fran
denna kulturella tradition. Satter vi samman denna yttre kulturdimension med
individernas inre sjalvreflexiva identitetsskapande erhalls foljande figur (jfr aven
Lindgren & Wahlin, 1998, 2000):
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Figur 5: Nutidsméanniskans mote med den kulturella omgivningen - sjalvreflexionens diskursiva innehall.

Dessa empiriska iakttagelser menar vi ocksa kan lankas till ett resonemang om
olika diskurser baserade pa det ontologiska innehall som beréttelserna ger
uttryck for. | berattelserna urskiljer vi saledes inslag i diskurser som speglar
olika forhallningssatt vad géller samspelet mellan de sjalva och omgivningen.
De olika diskurserna svarar saledes mot olika sétt att tala och uttrycka sig som i
sin tur ar férbundna med séttet att fOrpacka inslag i berattelsen och berattelsen
som helhet (jfr Schrag, 1997). Vi vill emellertid framhalla att dven om
personernas identitet konstitueras av diskurser sa bestams de inte helt och fullt
av dem (Benhabib, 1992).

1) I den forsta diskursen vi kan urskilja sa hanvisar personerna till den kulturella
traditionen men paketerar sitt liv i delar. Vi far intrycket att personer som
formedlat inslag 1 denna diskurs fungerar som “dmbetsmin” eller som en
form av “ombudsmén” oavsett i vilken organisation de hamnar (se t ex inslag
I Bengts berattelse). De &r representanter for "nédgon annan” men gor det, och
vill gora det, pa ett professionellt och rationellt satt. De olika arbetena blir
olika, forhallandevis separata, projekt i deras arbetsliv. Dessa personer
hénvisar t ex till en vetenskaplig tradition eller till den svenska
ambetsmannatraditionen som vésentlig bas for sitt agerande. Vi ben&dmner
denna diskurs rationalistisk.

2) Manniskor som formedlar inslag i den andra diskursen hénvisar ocksa till
betydelsen av kulturella traditioner men levandegor sin egen roll och stéllning
i forhallande till denna tradition pa ett tydligt sdtt. De soker ett
bakomliggande monster i sitt resande i arbetslivet och Oppnar granserna
mellan arbetsliv och privatliv i berattelsen (se t ex inslag i Frederics och
Katarinas berattelser). De ser sig sjdlva som en del av en “rorelse” men med
egen autonomi. Det kan t ex handla om att héja folks medvetenhet om
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kulturella eller etiska fragor. Vi kan sdga att detta drag i deras beréattelser
korresponderar med en mer idealistisk diskurs.

3) Den tredje diskursen vi kan urskilja har vi bendmnt relativistisk. Personerna
som representerar denna diskurs delar ocksa upp sin beréttelse och kan i an
hogre grad sdgas vara inne i det som kan liknas vid en “karridrkarusell”.
Spannande uppgifter och spannande upplevelser praglar den bild som
formedlas. ”Action” och det yttre tempots dynamik riktigt pulserar i dessa
personers beskrivning (se t ex tidiga inslag i Frederics beréttelse). Denna yttre
dynamik verkar emellertid ocksa ha avsatt sig i deras privatliv. Nagot storre
utrymme for egen reflexion medges ej, utan nar man kommer till nagon form
av vandpunkt i livet sa tar man i tu med den snabbt och gar vidare i ett nytt
spar. Dessa personer ar upplevelseorienterade och de verkar leva i en sa stark
”strém” av upplevelser sa att de for lange sedan frigjort sig fran kulturella
traditioner. Stimulerande upplevelser i nuet &r det som dominerar
minnesbilden.

4) | den fjarde diskursen, som vi bendmnt voluntaristisk, frigér sig manniskorna
ocksa fran den kulturella traditionen men uppvisar ett mer integrerat
forhallningssatt till sitt identitetsskapande. Kriser eller andra forandringar har
tvingat fram en mer utvecklad syn pd “de sjdlva”. De ger uttryck for
betydelsen av sjalvkannedom och har ocksa skapat utrymme for en inre resa.
Dessa personer kan sdgas “omskapa” och fungera som “monsterbrytare”. De
beskriver inte sin roll i forhallande till nagon rorelse eller tradition utan
snarare gor de en poang av sitt sjalvstandiga brott mot en viss tradition (se t
ex inslag i Veronicas berattelse). Det framstar som att denna yttre djarvhet har
sin grund att de “’funnit sig sjdlva”.

En intressant foreningsmangd kan ocksa sagas uppsta i motet mellan personer i
grupp tva och fyra. De forenas 1 sitt sOkande efter en ”inre helhet” genom den
sammanhallna beréattelsen om resan genom livet. Men detta sokande tar sig olika
uttryck genom att den ena gruppen hittar sig sjalva som subjekt i motet med en
kulturell tradition medan den andra gruppen hittar sig sjalva i ett nytt monster av
kulturella intryck. Gemensamt &r emellertid att de ger uttryck for djupare varden
och ideal som skapat forutsattning for en helhetssyn och ett meningsskapande i
deras 6gon.

Huruvida man genom berdattelsen vill gestalta ett sammansatt subjekt skiljer sig
emellertid at. Grupp ett och tre férmedlar snarare bilden av temporara kontrakt
men utan att for den skull utesluta starka vérderingar och ideal inom varje
kontrakt. De férmedlar dock inte bilden av sig sjédlva som integrerande subjekt
mellan kontrakten utan snarare framhalls att de manga ganger ar offer for, eller
del av, yttre omstandigheter. Aven om de yttre omstandigheterna forefaller
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framtradande sa far dessa personer dnda utlopp for sin egen vilja genom de
valmojligheter som medges. Speciellt personer som ger uttryck for inslag i den
tredje diskursen betonar vikten av att dela upp sitt medvetande i olika véarldar i
jakten pa nya intryck. Detta leder till en estetisering av vardagslivet dar flyktiga
och tempordara upplevelser satts i centrum for reflexionen. Det &r delarna som ar
det intressanta och inte helheten. Med denna utgangspunkt ar inte helheten mer
an summan av delarna. Det ar emellertid inte givet vad som é&r bra eller daligt i
allmanhet utan snarare ar detta for den enskilda manniskan olika. Vissa
méanniskor uttrycker inget behov av att ha en sammansatt identitet i ett visst
skede av livet utan lever gott pa ett sa kallat multi-identitetsskapande.

Figur 5 pekar saledes pa ytterligheter i dimensionerna identitetsskapande
respektive forhallningssatt till kulturella traditioner. Vi har funnit det
meningsfullt att reflektera dver personernas forhallningssatt i dessa dimensioner
samtidigt som det visar sig svart att entydigt klassificera deras beteende. Man
kan snarare sdga att de befinner sig pa en resa i det rum som figuren
representerar. | detta resande sker det vi kan kalla intressanta varderingsmassiga
moten mellan det ”gamla” och det “nya”. Mot denna bakgrund menar vi att det
diskursproducerande subjektet inte bara ar en produkt av de diskurser det har
skapat utan att det ocksa gestaltar en “forfattarposition” i forhallande till dessa
diskurser. Aktorerna &r i roOrelse genom stdndiga omprdvningar av sin
meningsskapande beréttelse, och dessa omprévningar har ofta sina rotter i de
diskontinuiteter de genomgar under sin resa genom arbetslivet. T ex sa kan man
se att Katarina med tiden verkar ha forandrat sin diskurs fran att ha varit
voluntaristisk — livet handlade om att vara fri och att uppleva intressanta saker —
I riktning mot en mer idealistisk dito dar hon tar ganska slitsamma chefsjobb
med motiveringen att hon arbetar for nagot viktigt i samhallet. Frederic, a sin
sida, kan s&gas ha bdrjat sin yrkesbana med en relativistisk installning dar man
kunde go6ra lite vad som helst. Med tiden synes hans sétt att beratta sin
livshistoria ha blivit alltmer voluntaristisk, da den egna friheten och det egna
larandet successivt dverordnats arbetsuppgifter, status och formaner. Man skulle
ocksa kunna sdga att Veronica har en idealistisk grundhallning, men att hon i
svara situationer valjer att driva den egna friheten och oberoendet (dvs en
voluntaristisk hallning).

Mot bakgrund av ovanstaende analyser kan man nu fraga sig pa vilket satt dessa
— sinsemellan olika — grénsoverskridande manniskor hanteras av de olika
organisationer i vilka de arbetar under begrénsade tider. Framfor allt handlar
denna problematik om hur man i rekryteringssituationen ser pa att anstalla
manniskor som man ganska sdkert vet kommer att ga vidare till andra
organisationer efter nagra ar. Detta problemkomplex — och dess konsekvenser
for identitetsskapandet hos moderna ménniskor — skall vi nu nédrmare studera i
de foljande kapitlen.
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5. Rekryterares forvantningar pa gransoverskridande
manniskor: Empiriska exempel

| denna del av boken skall vi sa 6verga till att se narmare pa hur individ och
organisation moéts i samband med granséverskridandet. Vi har har valt att
intervjua personer med bred erfarenhet av sadana moten, namligen
rekryteringsforetag. FOr att fortydliga analysen av det allt mer temporéra
arbetslivet har vi ocksa valt att inhdmta synpunkter fran ett antal
personaluthyrningsforetag. | detta kapitel skall vi se narmare pa dessa empiriska
exempel, har representerade av rekryteringsforetagen Employ, Recruit och Carin
Holm AB, samt av personaluthyrningsforetaget Manpool (samtliga namn ar
fingerade). | datamaterialet ingar &ven intervjuer med ytterligare en
rekryteringsbyra, ett personaluthyrningsforetag, en fristdende branschbedémare
samt  foretrddare foér SPUR  (Sveriges  PersonalUthyrnings-  och
Rekryteringsférbund).

Ser man dessa verksamheter som en sammanhallen bransch (den nuvarande
branschtermen dr “bemanningsforetag”) si dr personaluthyrning den overldgset
storsta delen volymmassigt, medan den mer etablerade
rekryteringsverksamheten &  ganska liten. Detta beror pa att
rekryteringsverksamhet i regel handlar om rekrytering av kvalificerade individer
till speciella nyckelbefattningar, medan de vanliga jobben” traditionellt
formedlats genom arbetsférmedlingar och genom direkta kontakter mellan
arbetsgivare och arbetssékande. Oavsett om man raknar i antal sysselsatta
personer eller antal formedlade rekryteringsuppdrag sa ar alltsa
rekryteringsverksamheten jamforelsevis ganska liten, och dven stora
rekryteringsforetag som Employ ar alltsd ganska sma jamfort med
uthyrningsforetagen. Ett specialfall av rekryteringsverksamhet ar sa kallade
“headhunters” eller executive search consultants”, dvs konsulter som med
nagra fa anstdllda sysslar med rekrytering av redan mycket framgangsrika
personer till nya toppbefattningar.

Nar det galler personaluthyrning sa har det funnits denna typ av foretag i
Sverige sedan slutet av 50-talet, och flera av dagens storforetag i branschen har
sitt ursprung i datidens skrivbyraer. Fran borjan handlade verksamheten mest
om ren uthyrning; det sadgs som viktigt att uthyrningen inte Overgick i
formedling av personal for da trampade man in pa Arbetsformedlingens
doméner. Samtidigt fanns det naturligtvis ett formedlingsinnehall i
verksamheten eftersom det ofta hénde att de uthyrda sekreterarna eller
ekonomerna erbjods arbete hos uppdragsgivarna. Denna situation bestod fram
till mitten av 90-talet, da politikernas syn pa personaluthyrning svangde.
Numera ses personaluthyrning som ett slags smorjmedel pa arbetsmarknaden;
foretagen far det lattare att hitta bade tillfallig och permanent arbetskraft, och
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individerna far nya mojligheter att se sig om pa arbetsmarknaden och att komma
i kontakt med tdnkbara arbetsgivare. P4 SPUR raknar man med att branschen
har en personalomsattning pa ca 60%, vilket ju aterspeglar en mycket stor
formedlingsandel i verksamheten.

Ytterligare en verksamhet som ryms inom branschen &r entreprenadverksamhet,
vilket handlar om att foretagen Overtar ansvaret for olika funktioner hos
uppdragsgivarna. Ett valkant exempel pa detta ar call centers och telemarketing,
som ersédtter uppdragsgivarnas interna telefonvéxlar, innesaljare och
kundkontaktavdelningar.

Branschen &r enligt alla inblandade stadd i snabb utveckling, och den nuvarande
branschstrukturen kan komma att andras en hel del:

”...manga uthyrningsforetag har satsat pa rekrytering, p placement och search.
Och da &r du nastan inne i headhuntingsvangen, och varfér skulle dom inte
kunna lagga ett bud pa [Employ]? Men hur vérderar du ett foretag som
[Employ]? Det gar inte, det enda [Employ] har sa vitt jag kan se, det ar att dom
har ett gott namn pa marknaden. Men det &r inget som hindrar att dom skulle
kunna lagga ett nytt namn framfor; [Manpool Employ]. Det &r inte konstigare &n
sd. Jag ar 6vertygad om att [Manpools] headhunting och rekryteringsfunktion &r
fasligt mycket storre d4n vad [Employ] ndgonsin kommer att bli och har varit.”
(branschbeddmare)

Marknadsledaren: Employ AB

Employ har under sina ungefar tre decennier i branschen blivit marknadsledaren
inom rekryteringsbranschen, och har kontor bade i Sverige och utomlands. Man
ser som sin uppgift att medverka till att beslut i organisationer rérande
anstéllningar och personalforandringar ger basta mojliga resultat. Man arbetar
efter en metodik som bygger pa de erfarenheter som gjorts sedan foretagets start
genom dess verksamhet bade inom privat och offentlig sektor. Detta arbetssétt ar
kvalitetscertifierat enligt ISO 9002, och verksamhetens kvalitet bygger i grunden
pa de totalt 400 rekryteringskonsulter som utfor arbetet gentemot
uppdragsgivarna.

Arbetet med ett rekryteringsuppdrag foljer saledes en relativt standardiserad och
val utprovad arbetsgang. Ambitionen &r redan fran borjan hogt satt, dvs man vill
hitta en perfekt “matchning” mellan sokande och arbetsuppgifter. Det dr dock
svart att veta om man verkligen nar dit eftersom det dels ar svart att kvantifiera
en individs prestationer pa arbetet, dels inte gar att jamfora med en alternativ
situation dar en annan sokande rekryterats. Man lagger saledes ned en hel del tid
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pa att identifiera vad hela rekryteringsuppdraget egentligen skall leda till for
nytta 1 kundforetaget, varpd denna ’problemstéllning” bryts ned 1 konkreta
arbetsuppgifter och en konkret kravspecifikation. Kraven kan vara formella
(utbildning, arbetslivserfarenhet) men ocksa informella, dvs analyser av hur
personen i fraga skall fungera i den miljo som uppdragsgivaren verkar i och hur
man skall fungera bra ihop med sig sjélv och andra pa den nya arbetsplatsen.

Nir denna “plattform” for rekryteringsuppdraget har lagts kan man ga vidare till
nasta steg, som ar en malgruppsanalys dar man staller sig fragan var nagon stans
de manniskor man soker kan finnas och vad det &r i det aktuella arbetet som kan
attrahera dessa. Nar malgruppen for rekrytering preciserats borjar Employ alltid
med annonsering, och det innebar ocksa ett val av media for att skapa en sa bra
urvalspopulation som mojligt. Den erfarenhet man har &r att annonsering ar det
basta sattet att na malgruppen, givet att annonsen ar ratt utformad. Nar annonsen
exponerats i tidningar och pa internet i ca tva veckor borjar man normalt att ga
igenom de inkomna ansokningarna o/e intresseanmalningarna.

Initialt gors en grov genomgang for att identifiera de sokande som har den
utbildningsbakgrund och den erfarenhet som ar lamplig for befattningen.
Employs konsulter har har inte bara rollen att passivt sortera ansokningarna,
utan ocksa att ta fasta pa ansokningar fran annorlunda eller ovantade personer
som skulle kunna vara intressanta for uppdragsgivaren. Man tolkar och
sammanstaller informationen i ansokningarna pa ett for kunden begripligt sétt,
och bjuder sedan in ett storre antal sokande till kortare personliga moten.
Motena leds av Employs konsult, men man vill helst ocksa att den tilltankte
chefen skall narvara. Syftet med dessa korta moten &r att fa en fylligare bild av
de sokandes bakgrund och bevekelsegrunder for att soka nytt jobb. Malet med
motena &r att om mojligt vaska fram ett mindre antal kandidater som kan vara
anstallningsbara fér uppdragsgivaren.

Detta mindre urval av personer blir sedan foremal for en mer djupgaende
bedémning, dar rekryteringskonsulten anvénder sig av psykologiska
testinstrument och systematiska intervjuer, och dessutom intervjuar
referenspersoner och tidigare chefer. Pa detta satt vill man bilda sig en
uppfattning om hur den sdkande arbetar, hur vél vederb6rande har lyckats och
vilken potential denne har. Ett argument for systematiken &r att man ser
upplevelsen av personkemi som en risk; prognoskraften i en positiv forsta
upplevelse av en person &r helt enkelt ganska lag. Resultaten av dessa
bedomningar aterkopplas I6pande till uppdragsgivaren, och man for en dialog
kring hur de olika sokandenas intrade i den nya organisationen bor hanteras och
hur snabbt man forvantar sig att den nyanstéllde kan vara i full verksamhet. De
psykologiska testerna avser dels den sokandes personlighet och dels hur denne
gar tillvaga nar avancerade problem skall I6sas (problemldsningsstrategier).
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Employs VD menar att testerna dr viktiga i processen, men att de maste sattas in
I ett sammanhang:

P& personlighetssidan s& vet man ju att om man har ett instrument som ger tio
procent, sa har man ett ganska bra instrument. Pa den intellektuella sidan sa &r
vél validiteten nagot htgre. Men med det inte sagt att det sager sa mycket, utan
det testerna séger ar hur den hér personen tar till sig informationen. Sa vi
anvander instrument och tycker att de ar viktiga, men det ar ju inte dom som
skoter jobbet &t 0ss.”

VD menar att det har skett en viss forskjutning over tiden; forut handlade
Employs verksamhet uteslutande om att hitta ratt personer givet
uppdragsgivarens kravspecifikation, medan man nu ocksa maste kunna sétta sig
in 1 uppdragsgivarens situation och genom sin urvalskompetens bidra till att
dennes verksamhet kan bli mer framgangsrik. Rekryteringskonsulten skall m a o
inte bara tillféra uppdragsgivaren personal, utan ocksa idéer och kompetens
kring hur ny personal &r ett led i affarsutvecklingen.

Mot bakgrund av detta sager VD att det under 1990-talet véaxt fram ett mycket
starkt medvetande hos de flesta organisationer om vikten att behalla sin
personal. Dels &r det dyrt och kostsamt att rekrytera ménniskor, eftersom en
rekryteringsprocess bade innebér konsultarvoden till rekryteringsforetaget och
en vasentlig egen arbetsinsats ndr de olika sokandena skall intervjuas och
utvarderas. Sedan sa innebar ett avhopp med atfoljande nyrekrytering en
tempoforlust i organisationen, eftersom arbetet i nagon man stannar upp néar
personer skall lamna och nya personer skall skolas in. Dessutom &r ett avhopp
en kompetensforlust; for att na framgang i dagens affarsvarld maste alla
organisationer bygga upp en unik kompetens inom sitt verksamhetsomrade, och
har man en hog personalomséttning bland nyckelpersonerna sa blir det ingen
sadan langsiktig kompetensuppbyggnad.

Ett vanligt satt att hantera detta ar att man i rekryteringsprocessen framhaller
foretaget som sadant i stallet for bara fordelarna med en viss befattning. Kanner
den sokande att foretaget erbjuder goda langsiktiga utvecklingsméjligheter kan
detta ju leda till att man sedan byter arbete inom foretaget och saledes inte tar
sin kompetens till andra organisationer. Enligt Employs VD é&r detta viktiga
argument for dagens kvalificerade arbetssokande, och det ar inte ovanligt att de
prioriterar ratt organisation framfor ratt befattning. Man tar hellre en lagre
befattning i ett prestigefyllt och ként foretag an ett toppjobb i en efterslantrare.
Inom en del branscher (tex media och IT) har det pa sa vis uppstatt hierarkier av
foretag i de arbetssokandes ©gon baserat pa utvecklingstakt, arbetsvillkor,
kompetens etc.
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En annan aspekt hos dagens arbetssokande ar behovet av att kunna gora det som
faller en in, dvs att arbetet inte skall vara en h&mmande faktor i livet. M&nniskor
idag skaffar t ex barn vid ganska olika tillfallen i livet, och man tar ibland
sabbatsar eller vill av andra anledningar ha tjanstledigt for diverse projekt. En
del kunskapsforetag har borjat ge sina anstéllda utrymme for den typen av
flexibilitet, men langt ifran alla.

Erfarenheten inom Employ ér att inga sokande kan svara “ja” pa frdgan om de
kommer att arbeta inom den aktuella organisationen om tio ar. Detta kommer sig
inte framst av att man avsiktligt tankt ga vidare, utan av att tio ar ar en for de
flesta odverblickbart lang tidsperiod. Samma géller i princip for femarsperioder.
De flesta kan dock gora ett atagande som stracker sig over tre ar, vilket i
praktiken latt blir fem. Givet detta ar det sedan upp till arbetsgivaren att I6pande
erbjuda sa bra villkor att personalen stannar kvar och trivs. Daremot ar det
viktigt bade for arbetsgivaren och individen att det anda blir minst tre ar, for att
bada parter skall kunna géra nagon form av utvardering av hur relationen
fungerat. Det tar pa de flesta kvalificerade befattningar mellan ett halvt ar och ett
ar att komma in i jobbet, och byter man da arbete efter tva ar som anstélld har
man sannolikt inte bidragit med sarskilt mycket. Sokande med manga och
frekventa arbetsbyten bakom sig maste darfor utvérderas lite extra mycket av
rekryteringskonsulten sa att man far en bild av varfor de inte stannat sa lange pa
varje arbete. Man menar att medelaldern for foretagsledare haller pa att 6ka p g
a att erfarenhet och gedigen kompetens blir allt viktigare.

Chefsrekryteraren: Recruit AB

Recruit AB &r en del av en koncern av kunskapsforetag med verksamhet inom
managementkonsulting, 1T, media mm. Basen dar dels Stockholm, dels en
medelstor svensk stad som tjanar som centralort i sin region. Man &r ett relativt
litet rekryteringsforetag med en handfull konsulter som framfo6r allt arbetar med
rekrytering till chefsposter inom bade privat och offentlig sektor. Konsulterna ar
beteendevetare, och deltar I6pande i vidareutbildningar. Pa en direkt fraga sager
man att man arbetar pa samma sétt som Employ men inom sin nisch, som é&r
rekrytering av nyckelpersoner till organisationer.

Uppdragsgivaren har i regel en chefs- eller specialistbefattning som man soéker
basta mojliga sokande till, och Recruit har flera roller i en sadan
rekryteringsprocess. Det handlar om att hjélpa uppdragsgivaren under hela
processen, fran behovsformulering till utvardering av den faktiskt tillsatte
chefen. En tes man arbetar efter ar att framtidens foretag kommer att ha en liten
kdarna av hogt kvalificerade personer som star for karnkompetensen, och att
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ovriga tjanster kops in utifran. Recruit inriktar sig darfor pa rekrytering till just
denna inre karna.

| inledningen av ett rekryteringsuppdrag ar det mycket viktigt att forsta hur
kulturen ser ut i uppdragsgivarens organisation och vilka varderingar som ligger
till grund for verksamheten. Denna kunskap behéver man for att senare kunna
kommunicera med de olika sokandena. | regel ar det ganska fa kandidater som
kommer i fraga, eftersom chefsarbete forutsatter lang och specialiserad
erfarenhet  kombinerad med ledarformaga och vardegemenskap med
uppdragsgivaren. Man ser darfoér som sin roll att samverka bade med de sokande
och med uppdragsgivaren for att hitta basta mdjliga relation. Uppdragsgivaren
skall naturligtvis fa sitt chefsforsorjningsproblem 16st pa ett langsiktigt bra sétt,
men det ar ocksa viktigt for Recruit att bygga upp ett natverk av individer som
kan vara aktuella for befattningar hos kommande uppdragsgivare.

For att hitta ratt kombination av sokande och aktuell befattning behovs ingaende
samtal och kontakter med bade sokande och uppdragsgivare. Manga
chefsbefattningar ses som attraktiva i termer av arbetsuppgifter,
utvecklingsmajligheter och ekonomiska villkor, och de kan saledes attrahera
sokande som i grund och botten inte passar vare sig for befattningen eller for
organisationen som helhet. Efter inledande intervjuer och personlighetstester gor
man omfattande djupintervjuer och soker kartldgga de sdkandes varderingar,
ibland genom att ga tillbaka till barndom och familjeforhallanden. De flesta
sokande ar akademiker och i regel mycket verbalt begavade, vilket innebar att
vare sig konsult eller uppdragsgivare har nagot egentligt 6vertag i termer av
teoretiska begrepp eller intervjuteknik. En del sokande kan t ex vara duktiga pa
att manipulera tester, medan andra kan vagra att genomga dem 6éver huvud taget.
Processen att utvéardera de sokande blir darmed interaktiv, dar bade konsult,
uppdragsgivare och sokande maste komma fram till om det blir ratt person till
ratt befattning eller inte. Man menar pa Recruit att det for personalchefer ibland
kan vara ganska svart att hantera sadana processer sjalva parallellt med alla
andra arbetsuppgifter.

Den ideala kandidaten till en befattning &r, som man uttrycker det, ”en modig
minniska”. Med detta avses en mogen individ med sjdlvkdnnedom och som kan
tala 6ppet om bade sina styrkor och svagheter. Det skall vara en individ som
vagar vara sig sjalv och som inte forsoker spela en viss roll, en individ som ar
medveten om vilka sociala situationer som hon ar duktig och dalig pa att hantera
och som har nagon form av tankande kring hur de egna problemen och bristerna
kan hanteras. Det ar ocksa viktigt att man ar flexibel och inte stanger dérrarna
for att ibland behdva jobba kvallar och helger. Att kunna flytta geografiskt for
att ta ett arbete blir pA samma satt en nastan nédvéndig forutsattning. Kvinnor i
den alder man normalt foder barn (déaremot inte man) maste i regel fortfarande
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argumentera infor arbetsgivaren varfor de skall ta risken for foréldraledigheter.
Naturligtvis dr det inte alltid man finner “dromkandidaten”, och dé géller det att
i samrad med uppdragsgivaren komma fram till hur den kandidat man faktiskt
har skall nyttjas pa bésta satt:

”...som exempel hade jag ett samtal i férra veckan med en uppdragsgivare som
skulle rekrytera en saljare. Man hade tva kandidater kvar pa slutet och det var
valdigt viktigt vem som var bast. Det var en med gedigen séljerfarenhet, men
han tackade nej efter ett par veckor, det var en massa saker som gjorde att han
tackade nej. De hade haft tre kandidater fran borjan, sa nu plockade dom in den
dar tredje och sa hade dom ater tva att valja pa. Och sa tog vi en svang till da,
men bada de har tva var ratt unga personer som hade jobbat som inneséljare,
suttit mycket i telefon. Nu skulle de jobba mycket som uteséljare, mycket resor
och relationsskapande osv. Och da hade vi valdigt mycket diskussioner om vad
som kravdes av den som skulle bli narmaste chef till ndgon av dom hér. Ingen av
dom var fardiga pa langa vagar, och egentligen behdver en organisation en
fardig siljare.” (rekryteringsansvarig pa Recruit)

Man betonar gang pa gang hur viktigt det &r att komma in i uppdragsgivarens
rekryteringsprocess pa ett sa tidigt stadium som mojligt. Far man det kan man
lagga ned en del tid pa att studera t ex hur ledningsgruppsarbetet gar till, och
vilken roll den person som skall rekryteras skall fylla i ett sddant sammanhang.
Inom Recruit talar man om motsatsernas mojlighet att komplettera varandra, dvs
att uppdragsgivarna i storre utstrackning borde vaga ta in annorlunda personer
med nya perspektiv. Man upplever att uppdragsgivarna inte alltid har den
sjalvkannedom som kravs for att kunna séga om man vill ha en person som ar
lik de som redan finns i ledningsgruppen eller om man behdver en idéspruta
med nya perspektiv och annat sprakbruk. Att anstalla en kvalificerad person ar
en stor investering och ett stort ansvar gentemot bade individen och
organisationen, och det &r rekryteringskonsultens skyldighet att fa
uppdragsgivaren att inse detta:

”...v1 pratade mycket med den ndrmaste chefen till den hér sédljaren som skulle
rekryteras, och fragade vad han var beredd att stalla upp med. Och dom har
alltsa annu inte valt mellan de har tva eftersom de ar sa tveksamma om de klarar
av att ta emot nagon av dem i organisationen. Sa nu haller de pa och surrar om
att vi skall ut i en ny svang pa stan. Det &r viktigt att ta dom har diskussionerna;
valjer ni ndgon av de har tva sd kommer det att innebara det hér och det har. Ar
ni beredd att satsa tid och pengar? For annars sa ser jag att det kan sla pa oss
som rekryteringskonsulter om vi inte tar det dér snacket.” (rekryteringsansvarig)

Pa Recruit har man markt en forandring bland de sokande vad betraffar
installningen till arbetet och karridren. Tidigare var manniskor ganska
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langsiktiga pa sa vis att de sag anstdllningen som ett ataganda gentemot
arbetsgivaren, medan man nu for tiden ser en anstéllning som en tillfallig
I6sning for en tid framGver. En annan forandring ar att beloningsaspekterna av
en befattning borjar ses som mindre viktiga an de mojligheter till personlig
utveckling, kvalificerade arbetsuppgifter och trivsel som befattningen medfor.
Det innebér att individen kommer att se sig om efter nya arbetsgivare nar de
kanner att utvecklingsmojligheterna pa det befintliga arbetet ar uttomda.
Ytterligare en aspekt ar k&nslan hos individen att han eller hon bestdmmer sjalv
over sitt liv och inte hamnar 1 ndgot “ekorrhjul”. Om man som Recruit sysslar
med rekrytering av nyckelpersoner sa innebér det dessutom att man méter
méanniskor som alltid har haft och alltid kommer att ha jobb, en privilegierad
grupp som har basbehoven i livet tillfredsstallda och som vet att stalla krav och
villkor for sin medverkan:

”...nu tycker jag ibland manga ganger att man ser manniskor som &r
intelligensméssigt oerhoért starka, men mognadsmaéssigt ligger de oerhort efter,
det finns en otdlighet, det finns frustration. [...] For bara en vecka sedan sa
traffade jag en méanniska som suttit under en koncernledning och jobbat med
affarsutveckling. Jag kan inte tanka mig ett sa mycket mer utmanande jobb; det
ar en jattestor koncern med internationella forgreningar, och hon var med om att
utveckla nya nischer, eventuellt nya affarsomraden, forvarva foretag i andra
lander och sa vidare. Och da sager hon att arbetet inte riktigt uppfyllde hennes
forvantningar. Det har sker standigt for mig; dom forstar inte vad de skall gora,
vad de skall satsa pa. Och om man hittar sddana — det ar ju manniskor som
begavningsmassigt ar oerhort starka — da forstar man inte hur de skall kunna
halla ut. Vad &r det for drivkrafter som skall vara for handen for att de skall
utfora de har uppgifterna ar ut och ar in, kanske gora research pa marknaden och
verkligen anstringa sig?” (rekryteringskonsult)

Pa Recruit arbetar man i regel med utgangspunkten att den rekryterade skall
stanna pa sin befattning i minst tre ar. Pa kvalificerade befattningar tar det lang
tid att komma igang, att genomfdra atgarder och att utvardera resultatet av dem.
Efter tre ar kan man i regel borja se resultatet av ens arbete, och det ar da manga
borjar fundera 6ver vilket nasta steg skall bli. Om man da i stallet byter arbete
innan man sett resultatet av sina atgarder ar detta en kalla till narmare studium
fran rekryteringskonsultens sida. Inom den offentliga sektorn arbetar man
numera ofta med tidsbegransade forordnanden (t ex sex ar), vilket innebér att
bade organisation och individ med jamna mellanrum maste fundera Gver sin
gemensamma relation. P4 Recruit ser man positivt pa denna typ av
formaliserade anstallningstider, och menar att anstallningskontrakt ocksa bor ha
en tidsdimension d&ven om man kanske inte kan tvinga ménniskor att arbeta kvar
under en viss tid:
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”...ja, man har ju varit med om valdigt manga olika typer av kontrakt. Det blir
ju en del av intuitionen, dar man kanske jobbat igenom gemensamma
varderingar, tittat pd varandras roller och kommer Overens om krav och
forvantningar; det blir liksom mer pa det mjuka planet. Men sedan kan man ju
ocksa gora kontrakt som t ex innehaller att man férbinder sig; du &r inte fullt
uppléard till vad systemet kréaver och vi kommer att borja med att ge dig en sadan
fortbildning. Och da séger vi det att vi raknar med att du skall vara anstalld i
minst tre ar, och dd har du betalt igen den investeringen. Den typen av
variationer mellan bade harda och mjuka...” (rekryteringskonsult)

Man betonar dock att man inte ser det som onaturligt att manniskor byter arbete,
och man menar att det ofta kan ligga i arbetsgivarens intresse att sa sker.
Genomfdr man strategiférandringar ar det ofta bra att nya chefer kommer in,
liksom om organisationen gar in i en ny utvecklingsfas, t ex fran uppbyggnad till
forvaltning eller fran rationalisering till expansion.

Den fristdende konsulten: Carin Holm AB

Carin Holm (fingerat namn) har under hela sitt yrkesliv levt i granslandet mellan
forskning och konsultverksamhet, och har efter manga ar som
rekryteringskonsult i ett medelstort rekryteringsforetag startat eget som
managementkonsult och utredare. Hon &r beteendevetare, och har férutom
chefsrekrytering ocksa intresserat sig for kvinnor i arbetslivet, t ex eget
foretagande och karriarutveckling. Arbetet som rekryteringskonsult ser hon som
slitsamt och “férbrannande”, och darfor tar hon numera bara uppdrag av gamla
kunder och marknadsfor sig inte gentemot nya. Att vara rekryteringskonsult ar
enligt Carin ett mycket bundet jobb, eftersom man maste vara med i varje steg
av rekryteringsprocessen for att den skall bli bra. Skall man sedan forsorja sig pa
en sadan verksamhet maste man dessutom i regel ha flera parallella
rekryteringsuppdrag som man arbetar med.

”...det dr ett oerhort stort ansvar; s fort du kommer ihdg att det bakom varje
papper finns en méanniska sa hamnar du i oerhort kansliga situationer. Vad
innebér det nar du soker jobb? Jo, du &r ju totalt utlamnad, och dar &r jag en
stark maktfaktor, en mycket stark maktfaktor. Om man har det perspektivet med
sig sa blir det valdigt tungt, alltsa det blir ansvarsfullt, sa ansvarsfullt som det
skall vara.”

Under de forsta aren som egenforetagare frilansade hon for sin forra
arbetsgivare, och da hanterade hon rekryteringsuppdragen genom att kombinera
djupintervjuer och olika “assessment-tester” som rekryteringsforetaget
utvecklat. Dessa tester gick kortfattat ut pa att man stallde den sokande infor
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olika fiktiva situationer dar det skulle fattas svara beslut eller dar man skulle
skapa ordning och reda i komplicerade administrativa situationer. Avsikten med
dessa var att utvardera hur individerna arbetade och hur de I6ste problem. Nar
hon nu slappt de dagliga kontakterna med rekryteringsforetaget atar hon sig
helst inte hela rekryteringsuppdrag, utan arbetar hellre med att utvérdera de mest
kvalificerade kandidaterna:

”...jag anvander inte test nu, utan fér min del handlar det om att jobba med delar
av processen. Om jag far bestamma sjalv sa gar jag helst in i slutfasen, nar dom
ser att dom har tre kandidater och vill ha hjélp. Jag litar valdigt mycket pa mig
sjalv som instrument, jag gor intervjuer. Det blir ofta assessment i alla fall, for
jag lamnar personen med ett arende i handen som &r plockat fran
uppdragsgivaren, aktuella fragor som dom har fatt beskriva for mig. Och sen ber
jag att dom skall tanka pa det dar ett tag, sitta ifred och sedan komma med lite
forslag om hur de skulle gripa sig an det. Och da har jag vissa egenskaper som
jag kopplat till det har och som jag liksom vill titta lite extra pa om de ger prov
pa. Dessutom sa far man ju faktiskt reda pa hur dom skulle — och det gér dom
valdigt olika da — hur dom skulle g4 in i rollen i det faktiska jobbet.”

Samtidigt som hon blir alltmer kritisk mot olika former av psykologiska tester
(hon namner har bl a Employs tillvdgagangssatt) sa ser hon att det blir allt
vanligare att sadana anvands. Allt fler managementkonsulter ser
rekryteringstjanster som en Iénsam marknad, och olika former av datoriserade
standardtester ar da ett relativt enkelt satt att komma igang med verksamheten.
Till detta kommer att personalavdelningar sjalva borjar anvanda standardtester
for att sjalva kunna hantera en del rekryteringsfragor.

Carins alternativ till standardtester ar att lara k&nna de sdkande individerna
ordentligt, att testa dem pa flera riktiga situationer och att helst lata dem besoka
det tilltdnkta foretaget och tréffa sina eventuella framtida medarbetare. Det
sistnamnda &r dock inte alltid mojligt, pa grund av att sokande till
chefspositioner i regel staller mycket starka krav pa konfidentialitet genom hela
rekryteringsprocessen. Den osakerhet som darmed uppstar forsoker manga
hantera med psykologiska tester, men Carin foredrar i stéllet att lagga fler
timmar pa moten och intervjuer:

“En ging ar for lite att sitta sig med ndgon som man vill fa en bild av, for man
vill visa upp vad man kan, visa upp en bra sida vid ett méte. Men vid tva moten
och tre moten borjar man se vissa monster som repeterar sig, for det vet vi ju
alla att vi har styrkor och svagheter. Var finns da svagheterna, och kan man sta
ut med dem? Dom héar svagheterna i den har positionen, kan man fa ha dom?
[...] Och det hir vet man ju om interna kandidater, da ser man allt i ett annat
ljus, och darfor sa hamnar de alltid i bakvatten nar det kommer in externa som
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glimmar och glittrar, man tycker bara att dom &r kul och trevliga. Sa det ar
viktigt att man inser att efter en tid sa har den har andra personen ocksa bara
blivit en vanlig méanniska, va.”

Som Carin ser det a manga av de organisationer som anlitar
rekryteringskonsulter egentligen mycket traditionella. De lever kvar i ett
tdnkande dar hierarkier, objektiva fakta, rationella urvalsprocesser och statistiskt
godtagbara test ar kungsvagen till att hitta den bast l&mpade individen for en
viss befattning. Mot detta staller hon ett natverkstankande som breder ut sig allt
mer i samhaéllet, ett natverkstankande som ocksa kommer att fa konsekvenser for
rekryteringstankandet och for rekryteringskonsulterna:

”...dom flesta organisationerna som gar ut och annonserar eller tar hjilp av
konsult, de &r ju oerhort konservativa och traditionella. De andra, de fixar det pa
ett annat satt, de gor mer som smaforetagarna blir beskyllda for att alltid gora;
de tar folk dom kéanner. Reklambyraerna, till exempel, de gar ju aldrig nagonsin
ut med annons utan dom snackar runt i branschen; en del av grejen &r just
branschkéannedom. Och just det har med natverkstankandet, da blir det att man
snackar runt, man vet ungefar vad man far, man har redan sett den har personen
vid ett par tre tillfallen. Och da undrar man ju vad det kommer att innebéra for
rekryteringsbranschen.”

Carin ser allmant ett stort dilemma med att arbetsmarknaden ser ut som det gor,
och hon menar att det trots natverkstdankandet och det Okande antalet
gransoverskridande manniskor inte hant sa mycket positivt i foretagen. De
hierarkiska och byrakratiska principerna styr fortfarande hur méanniskor skall
arbeta, och det ar sadana varderingar hon moter bland manga uppdragsgivare.
Foretagen kraver av sina nyckelpersoner att de skall arbeta langa arbetsdagar,
stalla upp pa manga resdagar osv, och den typen av varderingar far unga
akademiker sig till livs redan pa handelshdgskolorna och de tekniska
hégskolorna. Det ar ocksa varderingar som konserverar ett arbetsliv som styrs av
manliga normer, ett arbetsliv dar unga kvinnor initialt k&nner sig hemma men
efter nagra ar slar i glastaket:

”...hur skall vi f& [de unga akademikerna] att fatta att de sjdlva kan skapa sin
egen verklighet? Genom att vara stentuffa i forhandlingar och stalla krav pa
foretagen att dom skall vara pa ett visst sétt och att dom skall acceptera att man
vill rora pa sig. De unga ar den heta handelsvaran som kan stélla krav pa
foretagen, och det &ar forst det som kan fa foretagen att andra pa sig;
konkurrensfordelar. Och da hoppar dom liksom hogt da, for sa har dom inte
tankt. Man maste forst ga in och hjarntvatta de har KTH-ungdomarna och séga
‘ni fOrstar, det dr inte jamstillt ndr ni kommer ut pa foretagen, och nér ni vil
hamnar i den héar cirkusen sa kommer ni aldrig att kunna séga att ni vill ut och
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resa ett halvar. D& far ni bara svaret att skall man bli chef maste man satsa har,
och da kan det vara for sent for er att skaffa er flexibilitet.” Om de nu inte ar
oerhort attraktiva, for da kan dom sédga att ’ja, men da gér jag till Ericsson 1
stallet’.”

Samma forhallande géller nar det handlar om att skaffa barn och ta ut
foraldraledigheter; det ar fa storforetag som i praktiken skapat foréaldraflexibla
organisationer, och nar det da fods barn sa antar man nastan automatiskt att det
ar mamman som skall ta huvudansvaret under smabarnsaret. Med aren leder
detta till att de anstallda kénner sig alltmer fangna i de strukturer de sjalva en
gang entusiastiskt inlemmade sig i, och det resulterar inte séllan i utbrandhet,
40-arskriser och liknande. Carin har en del uppdrag som radgivare for chefer
som hamnat i liknande vagskal i livet, och pekar pa den kénsla av meningsléshet
och brist pa egna visioner som kannetecknar dessa manniskor. Hos mannen ar
kidnslan av meningsloshet starkast (vad var meningen med den hér lysande
karridren egentligen”), medan kvinnor inte funderat 6ver vad de sjilva vill (”jag
har tillbringat hela livet med att l6sa andras problem; barnens, min mans,
chefens, foretagets...”).

Nar det galler granstverskridande och arbetsbyten tror hon att det i grunden ar
mycket bra for organisationer att ha en intern och extern rorlighet. Hon tror
ocksa att det ar bra for individerna sjalva att verkligen fundera éver vad de vill i
livet och att de skall folja sin egen Overtygelse och stélla krav pa arbetsgivarna
darefter. Individen bor egentligen inte bara byta arbeten, utan ocksa kanske ta
karriarpauser, gora langresor, ta ordentligt med barnledigt osv. Det skulle ocksa
gynna organisationerna i langden, eftersom man da skulle slippa manga problem
med bristande motivation, daligt ledarskap, langtidssjukskrivningar, anstalldas
privatliv etc. Dock menar hon att de flesta organisationsstrukturer annu sa lange
ar alltfor stela och kortsiktiga for detta, och det &r en stelhet som uppratthalls
fran chefsleden och nedat:

“Nu finns det en tendens, tycker jag, att det &r en valdigt l1ag rorlighet i
chefsbranschen. Alltfor manga som borde ha slutat tors inte réra pa sig. Dom
sitter och haller i sin skrivbordskant darfor att det har hyvlats ett antal ganger
och skurits, och dom &r jatteskraja. Det ar lite det dar att man vet vad man har
men man vet inte vad man far. Det &r en osund ordrlighet, ju hdgre upp desto
svarare. Toppskiktet blir ju ofta uppsokt av headhunters, liksom specialistyrken
[...] Dér finns det en rorelse som pdgar, men det dr en véldigt stor sektor tycker
jag, sa det ar en osund ordrlighet, det ror sig valdigt lite. Och det &r ju en
konsekvens av samhéllsekonomin, tufft och kallt klimat.”
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Personaluthyraren: Manpool AB

Manpool AB dar ett av de storsta personaluthyrningsforetagen i Sverige, och ar
sedan en tid tillbaka en del av en stor internationell koncern inom samma
bransch. Man jadmfor sina marknadsandelar med Employ och réknar sig till
samma bransch. Huvudverksamheten ar att hyra ut kontorspersonal, men man
erbjuder ocksa kvalificerade ekonomer och IT-konsulter, och har pa senare tid
ocksa bdrjat skota delar av uppdragsgivarnas servicefunktioner (sasom
telefonvaxlar och receptioner) pa entreprenad. Internt & man organiserade sa att
man har personalansvariga som ansvarar for ett antal personer till uthyrning,
kundansvariga som fungerar som saljare gentemot uppdragsgivarna, samt
rekryterare som skoter rekryteringen av ny personal och soker matcha den
befintliga personalen mot uppdragsgivarnas specifikationer. Samtidigt som man
har det traditionella rekryteringsforetagets funktion att forse uppdragsgivarna
med personal, sa har man ocksa den traditionella personalavdelningens funktion
att forse sig sjdlva med ratt personer. Daremot menar man att inslaget av
arbetsférmedling (som ju var en av stétestenarna i den politiska debatten i borjan
av 90-talet) ar ganska litet; pa Manpool & man bara intresserade av
yrkesutbildade personer med flera ars praktisk erfarenhet. Dessutom verkar man
bara inom nagra strategiskt valda nischer (kontorspersonal, ekonomer,
datatekniker), och overlater andra personalgrupper (t ex sjukvard) till andra
uthyrningsforetag. Efter denna beskrivning infogar man dock snabbt
brasklappen att branschen och foretaget ar stadda i snabb utveckling och att
situationen kan se helt annorlunda ut pa nagra ars sikt.

Att branschen éver huvud taget existerar beror enligt Manpool pa en efterfragan
pa att snabbt kunna I6sa vakanser pa kvalificerade befattningar inom naringsliv
och offentlig sektor. Manga mindre och medelstora organisationer har stora
problem med detta, eftersom vakanserna ofta uppstar med ganska kort varsel
och rekrytering av ny personal kan ta flera manader i ansprak. Ringer man i
stallet till Manpool hanterar de hela rekryteringsprocessen mycket snabbt
(eftersom de i regel har fardig personal ”’pa lager”), och de tar heller inget betalt
forrdn det faktiskt sitter en uthyrd person hos uppdragsgivaren och arbetar.
Sedan har uppdragsgivaren tre manaders reklamationstid, vilket innebar att om
man ar missndjd med Manpools personal sa har man 100 dagar pa sig att genom
klagomal fa tillbaka hela rekryteringsarvodet eller att fa en ny rekrytering utford.

Betingelserna for uthyrningsforetagens verksamhet har andrats en hel del under
det senaste decenniet. Tidigare formedlade man uppdrag till deltidsarbetande
eller deltidsarbetslésa personer som annars uppbar A-kassa for den tid de inte
arbetade. Sedan forsvann den mojligheten genom statliga regleringar, och det
normala &r nu i stéllet att de som hyrs ut ar anstallda hos uthyrningsforetaget
med fackliga kollektivavtal. Manpools uthyrningspersonal har 75 procents
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garantilon, dvs att de erhaller 75 % av lénen de perioder de inte &r uthyrda och
full 16n ndr de faktiskt ar uthyrda.

Till skillnad fran de tidigare beskrivna rekryteringsforetagen sa ar den
vetenskapliga grunden i psykologi och sociologi inte nagot framtradande drag i
Manpools organisering och krav pa sina egna rekryterare:

”Vi har haft diskussioner om det hiar med var rekrytering och var kompetens
[...] och det vi kom fram till att [...] man skall ha jobbat yrkesverksamt med det,
med den kategorin som man sedan skall kunna rekrytera. Ska du halla pa och
jobba med saljare eller marknadsforing, sa skall du ha jobbat som séljare eller
med marknadsforing. Ska du rekrytera ekonomer, sa skall du ha jobbat med
ekonomi, vara civilekonom eller motsvarande da. Och det stammer val till stor
del, men inte helt och hallet. Men det &r ocksa sa att det &r inte det enda som gor
en rekryterare till en bra rekryterare, att man har jobbat med det dom skall halla
pa med, utan det handlar om en bra utbildningsbakgrund, en grundlaggande
social kompetens, en manniskosyn som Gverensstimmer med [Manpools] krav
pa hur man skall se ménniskor.” (rekryterare)

For att fungera som rekryterare pa Manpool maste man ocksa kunna forsta
uppdragsgivaren, t ex pa sa vis att man kanner till olika datasystem (MPS, SAP
etc) och sedan kan utvardera om de sokande behdrskar dessa system. Det &r
centralt att de som rekryteras och sedan hyrs ut till féretagen mycket snabbt
skall kunna vara produktiva; man har inte tid eller rdd med nagon langre
introduktion eller internutbildning. Den enskilde uthyrde personen
forkroppsligar Manpools tjansteleverans till uppdragsgivaren, och det ar da
mycket viktigt att uppdragsgivaren blir n6jd. Varje enskild uthyrning &r en
episod i en langsiktig kundrelation, och maste darfor leda till aterkdp, dvs nya
uthyrningsuppdrag till samma uppdragsgivare.

Hanteringen av sokande till Manpool &r relativt standardiserad, &ven om varje
enskild rekryterare kan hantera tillvdgagangssattet som han eller hon sjalv
onskar. Den sokande erhaller forst ett fyrsidigt formular, och fyller sjalv i vissa
fragor dar. Déarefter sker en intervju med rekryteraren, dar man gemensamt fyller
i ovriga fragor i formuldret. Formuléret utgor s a s intervjuns struktur, och
rekryteraren beslutar sedan om den sokande ar lamplig och om han/hon behover
genomga nagon ytterligare test for att man skall kunna verifiera viss kunskap.
Behovet av ytterligare testning varierar en hel del beroende pa de krav
uppdragsgivarna har stallt; har uppdragsgivaren stallt bestamda krav pa att man
skall kunna ordbehandling perfekt sa ar det Manpools ansvar att testa detta.

En viktig skillnad mellan uthyrningsforetag och rekryteringsforetag &r att den
langsiktiga kundrelationen hos uthyrningsforetagen prioriteras framfor det
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kortsiktiga l6sandet av ett uppdrag. Eftersom det ar mycket vanligt att den
uthyrda personalen far jobb hos nagon uppdragsgivare sa bygger rekryteraren
med tiden upp ett mycket brett kontaktndt med de personer han/hon sjalv en
gang rekryterat och pa sa vis hjalpt pa vagen till ett nytt jobb. En headhunter
skulle aldrig tveka att utnyttja detta kontaktnat i I6sandet av ett uppdrag (dvs att
erbjuda lampliga personer ett nytt jobb), men pa Manpool later man bli detta for
att inte stora sina relationer med de kundforetag som anstéllt deras uthyrda
personal:

”...man far skugga vissa omrdden, man fér inte gd in dir, for dir har vi tillsatt
ekonomichefen t ex. [...] Vi har sagt att nir vi har ftt ut ndgon pa ett jobb sa ror
vi honom inte pa tva ar. Han far komma till oss, men vi kommer inte till honom;
vi tar inte i honom for det & mot vara principer. Vi vill vara en god van till
foretagarna och skapa en langsiktig relation, lite i motsats till det har med att
man matchar kortsiktigt. Det ar viktigt att man har en bra blandning da som
rekryterare; att man kan forsta kundens Onskemal, att man vet att nar man
anstaller en ekonom eller en saljare sa ar det inget man gor for stunden. Utan det
handlar om att ta in en person i ett foretag och sedan sa skall den personen
utvecklas pa det foretaget, sa de flesta rekryterarna &r ju langsiktiga. Sen att
personerna sjalva da kan vara hoppjerkor — vi kan ju inte forsakra oss emot det
sd att saga, men det &r ju absolut inget dnskemal fran var sida. Vi vill ju fixa en
rekrytering som arbetsgivaren eller foretagaren ar valdigt néjd med, sa att han
kommer tillbaka till oss nar han sedan skall anstélla en inkodpsassistent, en
kontorist eller hyra in 25 personer till lagret eller vad det nu kan vara. Det ar
langsiktigt och sedan ingen headhunting da.”

For individens rakning erbjuder Manpool en mojlighet att testa sig pa
arbetsmarknaden och att kanna sig for hos flera olika arbetsgivare pa ett sétt som
man annars inte brukar fa gora under en arbetssokandeprocess:

”...vildigt minga av de som hyrs ut av oss sugs upp av de foretag som de hyrs
ut till, och da gar det plétsligt upp ett ljus for dem. Det ar ju inte sa dumt, for da
kan man ju vara ute pa tva eller kanske tre olika foretag under ett ar, och sedan
kan man sjalv kdnna av om man vill jobba for det har foretaget. Man l&r sig hur
foretaget fungerar, man breddar sitt kontaktnat, och sedan sa blir man kanske
anstalld. Da har arbetsgivaren och arbetstagaren fatt prova pa varandra, det blir
som ett omsesidigt provanstallningsforhallande kan man sdga under
uthyrningsperioden. Och sen sé blir man anstélld och sa ér det frid och fr6jd da.”

Pa Manpool ar man relativt skeptiska till manniskor som byter arbete ofta
("hoppjerkor”), dven om man menar att de ar betydligt mer attraktiva pa
arbetsmarknaden idag &n vad de var pa 80-talet. Férdelen med dessa manniskor
ar att de har en bred praktisk erfarenhet fran manga foretag och omraden, vilket
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ju &r onskeprofilen hos de personer Manpool anstaller for uthyrning till
uppdragsgivarna. Samtidigt ar sjalva beteendet att byta arbete ofta nagot som
kan skapa problem i relationen mellan Manpool och deras kundforetag:

”Och ar det sd att man har minga korta anstéillningar, si finns det ju inget som
sager att det bryts bara for att han far jobb pa det har stallet. Det kan tyckas som
att vi har valdigt hoga priser for att rekrytera ut folk, men nér vi talar om for
foretagen vad vi besparar dem for jobb sa ar det anda en liten kostnad. I
forhallande da till vad foretagarna sjalva far bekosta om dom skall satta in en
annons, ta in 100-200 ansokningar, bearbeta dom, kalla folk pa intervju, testa
dom, och sedan anstdlla dom. Och med hoppjerkor, foretagen vill ju inte ldgga
ned en massa tid pa nagon som kanske sedan ett eller tva ar senare gor
nagonting annat.”

Vad en hoppjerka egentligen ar beror i viss man pa vilken bransch det handlar
om. Nar det géller séljare ser man det som fullt normalt att de byter bade
arbetsgivare och bransch med nagra ars mellanrum, medan personer narmare
foretagets “hjirta” sdsom ekonomichefer bor stanna lédngre for att vara
langsiktigt effektiva.

”Nagot slags tidsbegridnsningar diar man maste vara minst tre ar pa varje foretag,
annars blir man en hoppjerka, det finns inte. Men foretagen brukar acceptera en
femarsregel; ar man mellan 25 och 35 nanting sa hander det nagonting efter fem
ar. Stannar man langre an fem ar pa en arbetsplats sa stannar man ofta 15 ar. Vid
fem ar brukar folk bli lite oroliga, och antingen sa hittar dom ett annat jobb eller
sa stannar de kvar da. Det brukar arbetsgivarna tycka nastan ar bra, sarskilt i
borjan av ens karridr, att man inte blir n6jd for fort liksom.”
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Kapitel 6: Rekrytering som mo6te mellan individ och
organisation

Mot bakgrund av de synpunkter pa organisationsbyten och karriar som framkom
I studien av bemanningsbranschen i kap 5 finns det anledning att nérmare
studera de teoretiska grundvalarna for vad rekrytering egentligen ar och stalla
detta i relation till fenomenet granséverskridande manniskor. Rekrytering ar som
foreteelse inget enhetligt fenomen, utan det existerar flera olika perspektiv pa
saval urvalsprocess som urvalskriterier. Darefter tar vi fasta pa tidsaspekten i
rekryteringsbeslut; givet att de flesta ménniskor som rekryteras till kvalificerade
befattningar kan forvantas ga vidare till andra organisationer efter nagra ar, hur
kan detta hanteras i rekryteringssituationer? Det synes finnas en framvéaxande
forestallning om anstallningar som temporara kontrakt som inte aterspeglas vare
sig i rekryteringsteori eller rekryteringspraxis.

Mot bakgrund av detta soker vi systematisera vara empiriska ron betraffande
motet mellan den gransoverskridande ménniskan och organisationerna, och vi
presenterar en modell for de olika perspektiv pa detta mote som vi kunnat
identifiera i bemanningsbranschen. Kapitlet avslutas med en diskussion kring
organisationsmotenas  roll  for de  gransdverskridande individernas
identitetsskapande. Hur vél stimmer egentligen rekryterares forvantningar pa
individen 6verens med individens forvantningar pa sig sjalv och pa de olika
temporara episoder som tillsammans utgor hennes karriér?

Rekrytering: Objektivt urval och social kdnsla

Grundlaggande for en rekryteringsprocess ar att en organisation behover
ytterligare en méanniska att utfora arbetsuppgifter for organisationens rakning,
och att det galler att finna den person som totalt sett &r mest effektiv i att utfora
dessa arbetsuppgifter. | en situation dar arbetsuppgifterna ar enkla och inte
kraver nagra som helst forkunskaper eller fysiska egenskaper sa kan snart sagt
vem som helst uppna en godtagbar effektivitet. Men sa snart arbetsuppgiften blir
det minsta komplicerad eller fysiskt kravande sa kommer olika sokande att skilja
sig at i hur effektiva de kan antas vara i utférandet. Darmed sa blir ocksa i de
flesta fall rekryteringsbeslutet ett viktigt och komplicerat beslut for den
ansvariga chefen, ett beslut som bygger pa kravspecifikationer, urval och
utvardering och darmed uppvisar den rationella beslutsprocessens alla
karaktéristika.

Bergstrom (1998) pekar pa Frederick Taylor och scientific management-rorelsen

som upphov till detta tdnkande; en viktig hornsten i Taylors tdnkande var ju att
det fanns en bésta arbetare for varje arbetsuppgift. Men vi kan ocksa hénvisa till
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Max Weber och andra tillskyndare av byrakratin som den mest rationella och
onskvérda organisationsformen i det moderna industrisamhallet. | byrakratin
radde ordning och regelstyrning, och de olika befattningarna skulle innehas av
de personer som var bast lampade for dem. Graden av lamplighet avgjordes da
av de formella meriter de olika individerna kunde peka pa; utbildningsbakgrund,
relevant praktisk erfarenhet, intelligens etc. Byrakratin var pa detta satt en
protest mot dldre tider, da en person i regel kunde ga mycket langt enbart genom
att vara av god familj (vilket normalt forde med sig en god social och
kunskapsmaéssig skolning), ha kontakter med hogt uppsatta beslutsfattare och
utstrala styrka och dadkraft. Fran att ha bedomts utifran sitt namn, sitt utseende
och sin sociala bakgrund skulle nu individen i stillet bedomas utifran sina
kunskaper, sin formaga och vad hon faktiskt utrittat. Aven om det nya,
rationella tankandet snabbt kom att bli det dominerande synséttet pa rekrytering
sa har det gamla tankandet anda levt kvar i praktiken (daremot hander det sallan
att man argumenterar for en rekrytering annat &n med foregivet rationella
argument). Foreteelsen rekrytering ar — som vi skall se — i praktiken inte
oproblematisk utan i hog grad en del av aktuella samhallsdebatter om nepotism,
jamstalldhet, etnisk diskriminering, klasstankande etc.

Nar det galler rekrytering sa kan man urskilja tva dominerande normativa
perspektiv, det psykometriska respektive det sociala (jfr lles & Salaman, 1995).
Det psykometriska perspektivet kan ses som konsekvensen av att se rekrytering
som en rationell beslutsprocess dar den mest lamplige individen for en viss
befattning skall véljas ut. Tanken &r att man med vetenskapliga, objektiva
metoder skall kunna gora en fullstandigt rattvis och tillforlitlig utvardering av de
olika kandidater som anmaélt intresse for befattningen. Det sociala perspektivet
utgar aven det ifran att man skall finna den individ som ar mest effektiv i en viss
befattning, men har utstracker man effektivitetsbegreppet till att inbegripa hur
individen fungerar ihop med sin sociala omgivning. Féljaktligen maste
rekryteringsprocessen innebdra en utvardering av de sokande som sociala
varelser, en utvardering som maste ske i social interaktion och som med
nddvandighet darmed blir subjektiv till sin natur.

Det psykometriska perspektivet har sin grund i militara urvalsmetoder, dar det
gallde att hitta personer som i pressade situationer skulle reagera pa onskvart
vis. Metoderna for detta borjade utvecklas i USA och Storbritannien vid det
forra sekelskiftet, och kom praktiskt att anvandas under forsta varldskriget.
Krigsstarten innebar att man mycket snabbt behdvde besétta tusentals strategiskt
viktiga befattningar, och for detta &ndamal konstruerades tester som skulle
kunna ge tydliga indikationer i relevanta dimensioner pa hur vél olika personer
passade. Férutom att ge en bild av den enskilde individen var det ocksa viktigt
att testinstrumenten gav en bild av skillnaderna mellan olika individer, sa att en
rangordning dem emellan skulle kunna uppréttas. Parallellt med att man arbetar
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praktiskt med urval till olika befattningar sa ar det ocksa viktigt att
testinstrumenten som sadana l6pande utvarderas och forbattras.

Ett val fungerande test skall kunna ge en statistiskt tillforlitlig prognos om
individens prestationsformaga, givet en pa forhand bestamd kravspecifikation
(se t ex Schmitt & Chan, 1998). Kravspecifikationen &r upprattad utifran
antagandet att en befattning innehaller ett viss antal identifierbara arbetsmoment,
moment som innebar vissa krav pa den individ som skall utféra dem. Mot denna
kravspecifikation stélls de olika sOkande individerna med sina inneboende
egenskaper, och det som skall testas ar hur vél individernas egenskaper passar in
pa kravspecifikationen. Man valjer da ut de egenskaper som man menar har
samband med individens formaga att utféra de aktuella arbetsmomenten
(prediktorer), och mater sedan for varje individ dessa prediktorer. Resultatet av
testarbetet blir da en prognos om framtida arbetsprestation pa den aktuella
befattningen for var och en av de sokande, prognoser som genom att de gjorts pa
samma sétt ger underlag for rangordning och slutligen beslut om anstéllning.

Detta tankande ar numera etablerat inom saval rekryteringsbranschen som bland
rekryteringsforetagens uppdragsgivare, men samtidigt riktas det en hel del kritik
mot det. Bolander (1999) pekar t ex pa att man i moderna organisationer inte
ldngre kan specifiera ett antal arbetsmoment som hor ihop med en befattning,
utan att man i stallet ofta vill ha anstéllda som ar innovativa, finner nya satt att
arbeta och som kan utvecklas I6pande inom organisationen. P4 samma satt kan
man inte heller beskriva individen som en uppséttning stabila egenskaper som
en gang for alla avgor huruvida han/hon passar for ett visst arbete. Till detta
kommer att en ¢kad mangfald i kulturell bakgrund bland savél organisationer
som individer medfor att testerna troligen inte langre ar sa neutrala och objektiva
som de 4r tanka att vara, utan snarare kannetecknas av nagon form av “kulturell
bias”. Mot det psykometriska perspektivet péd rekrytering stiller dirmed allt fler
ett socialt perspektiv, som bygger pa en annan manniskosyn och ett annat séatt att
utvardera stkande (lles & Salaman, 1995).

Det sociala perspektivet utgar ifran att motet mellan individ och organisation ar
ett socialt mote, dér individens sjalvupplevda personlighet moter en
organisationskultur med en uppsattning normer och vérderingar. Om inte detta
mote fungerar vél pa sa satt att individ och organisation forstar varandra och
accepterar varandras syn pa arbetet, sa spelar det ingen roll hur vél
organisationens  kravspecifikation matchar individens prestationsmassiga
egenskaper. Rekryteringsprocessen maste darfor utformas sa att den leder fram
till en beddomning av hur véal individ och organisation kommer att passa
tillsammans i ett kommande anstallningsforhallande (Bergstrom, 1998). De
metoder man darvid anvander sig av maste alltsa i sa hog grad som mojligt
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knytas till sjdlva den faktiska arbetssituation individen kommer att hamna i om
han/hon blir anstélld.

Individens beteende i en framtida arbetssituation kan bedémas pa flera olika sétt.
Ett viktigt instrument ar 6ppna intervjuer, dvs en form av samtal mellan den
sokande och beddémaren som syftar till att den senare skall kunna goéra sig en
god bild av den sOkande. Forutom att intervjun medger en mycket god mojlighet
till att erhalla olika fakta och fa en bakgrund till individens personlighet, sa
innebdr den for en erfaren bedomare ocksa en mojlighet att lara kanna individen
och se hur denne skulle kunna agera i en vardagssituation. Intervjuférfarandet
kan kompletteras med olika former av assessment (individen foreldggs verkliga
eller verklighetsliknande arbetsuppgifter, varpa man granskar hur han/hon gar
tillvéga nar de 16ses) och bedémning av arbetsprover.

Det sociala perspektivet kan naturligtvis utsattas for liknande kritik som det
psykometriska, framfor allt nar det galler konsekvenserna av subjektiviteten i
urvalsprocessen. Ett problem kan t ex vara att mycket utatriktade, vackra o/e
karismatiska personer overskattas pa basis av deras agerande i ett antal
intervjusituationer. Personlig attraktivitet ar ju inte nddvandigtvis liktydigt med
framgang i arbetet (dven om det naturligtvis kan vara viktigt i vissa positioner).
Ett annat och stérre problem &r tendensen hos de som rekryterar att — medvetet
eller omedvetet — prioritera sokande som liknar dem sjalva. Denna tendens
bottnar i stravan efter sakerhet i rekryteringsprocessen, efter ett slags
forutsagbarhet vad géller de sOkandes prestationer och instéllning till arbetet.
Detta kan t ex ta sig uttryck som att chefer anstdller unga personer som
paminner dem om sig sjalva i samma alder (samma kon, utbildning, social
bakgrund etc) eftersom man da vet att de kommer att prestera pa liknande séatt
(Bergstrom, 1998). Annu viktigare blir detta da det handlar om toppbefattningar
I stora foretag, dar rekryteringsprocessen ofta ar konfidentiell och urvalet sker
inom det sociala natverk som verkstallande direktérer och styrelseordféranden
har. Foérutom kon, utbildning och social bakgrund sa kan det da ocksa vara
viktigt att ha gatt pa vissa skolor, att ha “ratt” fritidssysselséttningar, att bo pa
vissa stallen och att ha en familjesituation som medger att man kan &gna arbetet
nérmast obegransat med tid (jfr Holgersson & H60k, 1997). Sammantaget kan
det sociala perspektivet pa detta satt innebara en synnerligen snedvriden
rekryteringsprocess, dar den mojlighet till fordndring som en annorlunda person
kan innebdra for en organisation oftast forsatts p g a stravan efter social likhet.

| praktiken forekommer bada dessa perspektiv, i regel i olika blandformer. I en
pilotstudie av rekryteringsansvariga i foretag observerade Bolander (1999) att
flertalet rekryterare forordade ett socialt perspektiv, men att de anda i varierande
grad anvande sig av olika psykometriska testmetoder. Mojligen speglar detta en
situation dédr det sociala perspektivet pd rekrytering blivit alltmer “politiskt
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korrekt”, men dir det psykometriska perspektivet dnda ar det som ligger till
grund for praxis pa omradet. Ytterligare en forklaring kan vara att den
psykometriska kompetensen framfor allt finns hos rekryteringskonsulter, och att
foretagens egna rekryterare sjalva koncentrerar sig pa intervjuer och moten med
de s6kande som kvarstar i slutfasen av en rekryteringsprocess. Forutom i de fall
dar uppdragsgivaren vill vara anonym brukar ju rekryteringskonsulterna halla en
relativt 1ag profil i annonsering och liknande.

Bland rekryteringskonsulterna kan man spara samma spannvidd och blandning
av perspektiv, dar samtliga som anvander nagon form av test ocksa betonar att
testresultaten maste sattas in i ett sammanhang och bli foremal for diskussion
mellan sokande, rekryteringskonsult och arbetsgivare. Man erk&nner utan
omsvep ocksa att det inte langre & mojligt att specifiera arbetsuppgifter sa val
som det psykometriska perspektivet egentligen kraver. Medan Employ i mangt
och mycket anda arbetar med befattningar som ar nagorlunda véldefinierade
(och saledes i viss utstrackning kan arbeta med att matcha kravspecifikationer
och individuella egenskaper) sa ar det for chefsrekryterare som Recruit och
Carin Holm néastan enbart en fraga om att den som anstalls passar in socialt i den
nya kontexten. Personaluthyraren Manpool har betydligt mer specifika krav pa
forkunskaper och praktisk erfarenhet, men man testar séllan detta systematiskt
om inte uppdragsgivaren stallt explicita krav pa att sa skall ske. Den sociala
bedomning som go6rs av Manpools rekryterare gors utifran rekryterarens
erfarenhet och rér framfor allt huruvida den sdkande ar tillrackligt flexibel och
utatriktad for att passa for uthyrningsverksamhet.

Vad innebar da denna etablerade (om &n inte homogena) syn pa rekrytering nar
vi stéller den i relation till fenomenet gransoverskridande manniskor?
Maénniskor som medvetet byter arbete relativt ofta har explicit eller implicit en
tidsdimension i sitt arbete, en tidsdimension som traditionella
rekryteringsforfaranden inte hanterat men som nu aktualiseras fran olika hall.
Forutom det relativt etablerade fenomenet att man(niskor) i traditionellt
vertikala karridrgangar byter arbete, arbetsplats och organisation da och da sa
finns det en hel del nya fenomen och attityder i det moderna arbetslivet med
liknande konsekvenser. | grunden synes det handla om en gradvis omorientering
fran att se arbetet/anstallningen som nagot foregivet permanent (dven om
bendmningen tills vidare” naturligtvis dr mer korrekt), till att se en anstillning,
en arbetsuppgift eller en organisationstillhdrighet som nagot tillfalligt, som annu
ett stopp pa den personliga livsresan. Vi skall diskutera denna utveckling
narmare i nsta avsnitt.
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Fran permanenta till temporéara kontrakt

Synen pa anstallning som nagot permanent (eller atminstone nagot som man
skall ha mycket goda skal for att avbryta) ar i mangt och mycket en mental
konstruktion som hor ihop med arbetet som ett satt att forsorja sig. Forr i tiden
var en anstallning nagot efterstravansvart, en omstandighet som skapade
kontinuitet och trygghet i tillvaron. Forst ndr man hade “’fatt en plats” sa kunde
man ga vidare med hem, familj och annat som horde till ett bra liv. Det moderna
industrisamhallet visade sig vara mycket val lampat for att tillgodose detta
trygghetsbehov hos stora delar av befolkningen med sin betoning pa langsiktiga
investeringar, repetitiva arbetsuppgifter, stora arbetsplatser och synkronisering
av arbetet i1 tid och rum. Arbetet blev pa detta sitt ndgot man hade just tills
vidare”, med inneborden att det inte var meningsfullt eller behdvligt att
reflektera Gver nagon bortre tidsgrans annat an maéjligen pensionen.

Detta sétt att se pa arbetet sags av alla inblandade som nagot positivt, som ett
stort steg mot ett battre liv, och darmed (kanske nagot paradoxalt) som en
befrielse av individen. Fran politiskt hall innebar det mojligheter att utforma
utbildningssystem och arbetsmarknadsatgéarder som ledde till 1ag arbetsloshet
och darmed till minskade sociala spanningar i samhallet. Foretagsledningarna,
som levde i en wvarld av tillvixt och expansion, kunde kombinera
brukssamhallets stabilitet och langsiktighet med det moderna samhaéllets
forbattrade utbildningsbakgrund och utvecklingskraft. Och individen sag
framfor sig ett liv i relativ frihet, dar forsérjningen var tryggad och man i stéllet
kunde inrikta sig pa att skapa sig ett sa trevligt liv som mojligt. 1 den
arbetsréattsliga lagstiftningen foljdes detta upp genom att alla anstéllningar sags
som tillsvidareanstallningar om inte arbetsgivaren kunde bevisa att avtal om
tidsbegransning traffats (Bergstrom, 2000).

Den ganska omfattande forskning kring arbetsmiljé och arbetsorganisation som
initierades for att utvardera och utveckla de industriella produktionssystemen
kom i mangt och mycket ocksa att ta individens parti. Tryggheten och
kontinuiteten i arbetet var viktig och skulle besta, men for att manniskor skulle
bli &n mer tillfredsstéllda i arbetet sa behdvde de &n mer frihet, mer att séga till
om pa arbetet, mer kontroll dver sin arbetstakt osv (Hackman & Oldham, 1980).
Pa sa vis blev de ocksa mer effektiva, vilket innebar att arbetsgivaren hade ett
egenintresse av att organisera arbetet enligt de rekommendationer forskarna lade
fram. Sammantaget kom bilden av det ideala arbetet att bli ett tryggt, langsiktigt
arbete inom vilket individen fick en del utvecklingsmdjligheter och frihet i
utbyte mot lojalitet och forandringsbendgenhet. Dessutom visade det sig att
langsiktigheten hade positiva sociala konsekvenser for individen; kamratskap
och social kontinuitet pa arbetsplatsen blir med tiden viktigare for
arbetstillfredsstéllelsen &n arbetsuppgifterna i sig (Katz, 1982).
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Parallellt med att det permanenta kontraktet salunda blev normalfallet pa
arbetsmarknaden sa férekom det naturligtvis andra temporala forhallningssatt till
arbetet. | arbetsmarknadens utkant har det alltid funnits vikarier, daglonare och
andra med tillfalliga arbeten, och inom den tunga industrin och férsvarssektorn
blev projektarbete allt vanligare redan pa 50-talet (Gaddis, 1959). Redan pa 60-
talet forutspdddes “byrakratins dod”, och det som skulle komma efter skulle da
vara ett samhalle dar arbete, fritid, vanskap etc bestod av tillfalliga, temporara
sekvenser (Bennis & Slater, 1968). For att hantera odnskade konsekvenser av
detta i arbetslivet ansag man i regel att individer med tillfalliga arbetsuppgifter
ocksa behdvde vara medlemmar av permanenta organisationer for att kanna
social samhdrighet, trygghet och kontinuitet (Miller & Rice, 1967).

| den nya arbetsmarknad som véxte fram under 80- och 90-talen blev mycket
riktigt det temporara ett viktigt inslag, och det pa flera olika satt. Ett sadant satt
berdrdes ovan, dvs tillvéxten for projektet som arbetsform. Allt fler individer
arbetar inom ramen for olika projekt, men i regel utfors projekten inom ramen
for vanliga, permanenta organisationer (Ekstedt m fl, 1999). Men det finns ocksa
andra inslag av temporéra forhallningssatt till arbetet. Ett sddant pekade vi pa i
del I av denna bok, namligen tendensen att se varje anstalining som ett led i en
karriar eller ett arbetsliv, som nagot man med viss sdkerhet vet kommer att
avslutas efter ndgra &r. Aven om man inte byter arbetsgivare sa kan detta 4nda
forekomma, eftersom manga stérre organisationer garna roterar sina chefer och
specialister for att de skall vinna och sprida erfarenheter i organisationen. For de
som efterstréavar hogre chefspositioner ar det i regel nédvéndigt att forst visa sig
duglig pa ett antal lagre positioner i hierarkin, vilket innebar att de individer som
har sadana ambitioner alltid varit medvetna om att varje enskilt jobb varit
temporart till sin natur. Ett exempel som dykt upp under senare ar ar anstallda i
uthyrningsforetag, vilka formellt ar tillsvidareanstallda men som arbetar i form
av tidsbegransade uthyrningsuppdrag.

Det upplevt tempordra inslaget i arbetet har med tiden ocksda kommit att
kompletteras med formellt temporédra former for anstéllning och arbete. De
mojligheter till projekt- och visstidsanstallning som lange funnits i
arbetsmarknadslagstiftningen har successivt borjat utnyttjas i allt storre
utstrackning, och inom flera samhallssektorer arbetar ménniskor i projektform
utan att ha ndgon tillsvidareanstillning 1 botten” (det kan gilla evenemang,
festivaler, EU-projekt, konsultverksamhet etc). Ett standigt flode av nya projekt
ar nodvandigt for att tillforsakra sig ekonomisk kontinuitet, men nagon stabil
organisatorisk kontext blir det sillan fragan om. Aven inom omraden dar man
traditionellt haft tillsvidareanstallning (som t ex olika chefsuppdrag) sa borjar
man ibland dven formellt se anstdliningen som ett tidsbegrénsat foérordnande
som skall omprovas vid vissa, forutbestamda tidpunkter. Man kan saledes sdga
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att om tillsvidareanstéliningen som anstéllningsform var den formella
konsekvensen av 50- och 60-talens varderingsmonster pa arbetsmarknaden, sa
har det nu borjat véxa fram olika former av temporéra anstéllningskontrakt som
en konsekvens av 90-talets nya varderingsmonster.

| studien av rekryteringsbranschen framgar det relativt tydligt att man inte har
nagra storre problem med situationer dar den formella anstallningsformen
motsvarar den som den sokande individen har ténkt sig. Det traditionella
rekryteringsuppdraget, dar en organisation soker en langsiktig 16sning pa en
befattning och rekryterar en individ med ett langsiktigt intresse av att arbeta pa
denna befattning, ar fortfarande utgangspunkten for rekryteringskonsulternas
arbete. Den andra dndpunkten i spektrat, dar man till en tidsbegrénsad befattning
soker individer som inte tdnkt sig annat &n ett temporart arbete, ar ovanligare
men inte heller sarskilt problematisk. Daremot ar mellanformen, dvs en situation
dar en organisation vill etablera en langsiktig relation med en anstalld men dar
individen tankt sig en episod om ett par tre ar, svarare att hantera. Arbetsgivare
och arbetstagare ma vara 6verens om allt innehall i arbetet, men nar det kommer
till tidsdimensionen sa ser man helt olika kontrakt framfor sig.

For arbetsgivaren ar forvantan om langsiktighet i anstéllningsrelationen ett
dilemma. A ena sidan vill man ha en l&ngsiktig 16sning pa en befattning, en
I6sning som helst skall innebdra att den anstallde flyttar till placeringsorten,
skapar sig ett socialt liv dar och uthalligt formar driva strategiska forandringar
inom sitt ansvarsomrade. A andra sidan vill man ha den basta méjliga personen
pa befattningen, vilket ju innebéar en 6verhangande risk for att andra arbetsgivare
ocksa finner personen intressant. En framgangsrik rekrytering innebér en person
som pa sin befattning ar effektiv och nar framgang, men det innebar ocksa en
person som blir medveten om sin betydelse och sitt varde och som darfér kan
forvantas byta arbete efter en tid. En sadan person kan dessutom ses som
flexibel och forandringsbendgen (jfr Bergstrom, 2000). | valet mellan att anstélla
den baste for jobbet och eller den som kan tanka sig stanna langst maste valet
enligt det etablerade synsattet alltid falla pa den forstnamnde, oavsett hur flyktig
denne &n kan verka.

For att hantera detta dilemma synes rekryterarna arbeta med att forsoka sakra
nagon form av minimitid som de hoppas att den nyanstallde skall stanna hos sin
nya arbetsgivare. Flera menar att tre ar ar den minsta tankbara anstallningstiden
for en kvalificerad nyckelperson; da hinner individen lara sig arbetet, forandra
det som skall forandras, utvérdera resultatet av sina atgarder och dessutom hinna
tjdna in kostnaden for rekryteringsprocessen och den mindre effektiva
upplarningsperioden. Har man i det forgangna bytt med mindre intervaller &n tre
ar ser man det som en prognos aven for den kommande anstallningen, och sa
utreder man orsakerna till de frekventa bytena sarskilt noga. Daremot verkar
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man ha ett slags normalgrans om fem ar som den tid det tar for de flesta
méanniskor att borja ifragasatta sin nuvarande anstéllning, ett ifragasattande som
dock inte behdver resultera i ett byte. Om inte detta ifragasdttande sker bor man
som arbetsgivare fraga sig om detta egentligen &r nagot bra eller nagot daligt; ar
den anstallde helt enkelt valdigt n6jd med sin situation, eller har han/hon stannat
upp i sin utveckling?

Nér vi hér talar om “tempordra kontrakt” (Wahlin, 2000) sa dr det alltsé en
utveckling som gar i riktning mot att se anstdllning och arbete som
tidsbegransade foreteelser i stallet for som langsiktiga ataganden utan bortre
tidsgrans. Mot bakgrund av traditionell rekryteringsteori och rekryteringspraxis
ar detta problematiskt, eftersom denna ju syftar till att hitta ’the perfect match”
mellan organisation, befattning och individ. |1 denna matchningsprocess har
tidsdimensionen, alltsa prognosen for hur lange individen kan forvantas stanna
pa sitt jobb, nastan alltid varit franvarande. Nar den nu i vissa fall borjat
tillampas fungerar den i regel som en varningsklocka snharare an som ett
urvalskriterium; man vill fortfarande ha den mest ldmpade for jobbet, men man
kan behova ta till en hel del atgarder for att denne sedan skall stanna kvar ett
antal ar. Att en individ byter arbete ar ju inte bara en konsekvens av mer lockade
erbjudanden fran annat hall (pull-faktorer), utan ocksa av att man borjar uppleva
utvecklingsmajligheterna pa den befintliga arbetsplatsen som uttémda (push-
faktorer) (Granger m fl, 1995). Eftersom dessa faktorer naturligtvis hanger ihop
(Ju mer missndjd man ar, desto mindre behdver andra erbjuda for att man skall
uppleva det som lockande) sa kan en organisation naturligtvis paverka
bendgenheten hos sina anstallda att saga upp sig (Bergstrom, 2000). Pa det viset
har anstallningstiden alltid varit en forhandlingsfraga mellan arbetsgivare och
arbetstagare, &ven om man p g a forestaliningen om anstallningens permanens
fran bada hall snarare sett det som en standigt pagaende kraftméatning mellan
utbud och efterfragan pa arbetsmarknaden. | nasta avsnitt skall vi se narmare pa
vilka satt att resonera kring de har fragorna som foretradarna for
rekryteringsbranschen gav uttryck for i de empiriska studierna.

Motet individ — organisation: Empiriska moénster

Bland de empiriska exemplen pa hur man inom rekryteringshbranschen ser pa
gransoverskridande manniskor kan man pa ytan konstatera att de upplevs utgora
ett problem om de byter for ofta (dvs oftare dn vart tredje ar), men att det annars
ar naturligt att manniskor som é&r attraktiva pa arbetsmarknaden far och tar nya
erbjudanden med jamna mellanrum. Rekryteringsbranschen &r ju sjalva en del
av denna rorlighet i och med att de pa olika satt forsoker locka méanniskor fran
sina befintliga anstallningar for att pa sa satt fullgéra atagandena mot
uppdragsgivaren (dven om det kan forekomma sjalvpalagda begransningar, som
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t ex Manpools tvaarsregel). Daremot skiljer sig sattet att resonera kring detta at,
och det kan forekomma olika sétt att resonera inom en och samma utsaga om
fenomenet. Vi skall nedan gora var tolkning av hur man inom
rekryteringsbranschen synes resonera kring gransoverskridande manniskor och
rekrytering, dvs om motet mellan individ och organisation i det moderna
arbetslivet.

Vi har ovan diskuterat utvecklingen fran att se arbetet som i princip permanent
(eller atminstone i avsaknad av nagon bortre tidsgrans) till att se det som
temporart, dvs som nagot som man pa férhand vet kommer att upphoéra inom en
overskadlig  framtid. 1 detta avseende & mer  “traditionella”
rekryteringskonsulter som Employ och Recruit ambivalenta. Samtidigt som de
ser som sin affarsidé att kunna losa langsiktiga rekryteringsproblem till
kvalificerade befattningar, sa ar de ocksa fullt medvetna om att manga av de
personer som kommer ifraga i deras rekryteringsprocesser numera ar mycket
bendgna att byta jobb nar nagot béattre dyker upp. De synes har ocksa ge uttryck
for sina uppdragsgivares syn pa saken. Specialiserade chefsrekryterare som
Recruit och Carin Holm medverkar i hég grad till att manniskor byter jobb
genom att de ser det som naturligt att sjalva ta kontakt med kandidater som
skulle kunna vara intressanta. Carin Holm har dessutom en mer positiv syn pa
arbetsbyten, och hennes sétt att resonera ar att frekventa arbetsbyten ar bra bade
for individen och for organisationerna. Individen kan anvanda sin arbetsbyten
till att utvecklas kompetens- och erfarenhetsmaéssigt, och organisationerna
behover pa det hela taget en storre personalomséattning pa kvalificerade poster
for att utvecklas och forandras pa det satt omgivningen kraver. Fér Manpool,
slutligen, ar en hog personalomsattning nagot man fatt acceptera, eftersom man
ju aldrig kan skydda sig fran att manniskor soker sig till uthyrningsverksamhet i
syfte att anvanda den som sprangbrada for den egna karriaren. For att hantera
detta synes man dock ha rationaliserat rekryteringsforfarandet en hel del, och
forutsatter ocksa att de manniskor de anstéller i princip ar fardiga att sattas i
arbete utan inskolning eller upplarning.

Om man salunda resonerar pa olika satt betraffande arbetets temporalitet sa ar
detta ocksa nagot som galler hur man ser pa de individer som man formedlar
genom sitt rekryteringsarbete. Rekryteringssituationen ses traditionellt som ett
ekonomiskt avtal, dér arbetstagaren stéller sin arbetskraft till férfogande och
underkastar sig ett regelverk i utbyte mot ekonomisk kompensation. | den man
arbetstagaren ar fullstandigt utbytbar (dvs att en nyanstalld direkt skulle uppna
samma effektivitet som en med lang erfarenhet) sa skulle man inte behéva
resonera kring tidsdimensionen i anstéllningen pa annat satt an att kostnaden for
sjalva rekryteringen skulle behdva tjanas in. Men i den allt vanligare situationen
att en nyanstélld person behdver tid pa sig for att komma in i organisationen,
lara sig arbetsuppgifterna, vidta forandringar etc, sa blir en rekrytering snarare
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en investering. | utbyte mot en relativt hog initial kostnad for
rekryteringsforfarandet, for utbildning och 16n under de forsta relativt
ineffektiva forsta manaderna ser organisationen framfor sig intakter langre fram
nar den anstéllde hunnit bli effektiv pa sin befattning. Sammanfattningsvis ar det
en syn pa den man anstaller som en enhet arbetskraft vars episod som anstalld i
organisationen skall vara sa ekonomiskt effektiv som maojligt. Vi vill betona att
det inte nédvandigtvis ar uttryck for en byrakratisk eller rationalistisk hallning
till de ménniskor man rekryterar, utan helt enkelt en upplevelse av att
organisationens 6verlevnad (uttryckt i termer av ekonomiska hénsyn) i slutdndan
anda maste falla avgorandet i rekryteringsprocessen.

Mot denna syn kan vi stélla en syn pa den rekryterade som en “hel méinniska”,
dvs som en individ med alla de egenskaper, de personlighetsdrag, de
familjeforhallanden, den livsstil etc som manniskor i gemen har. Individen
betraktas inte har enbart utifran perspektivet att han/hon skall vara effektiv
under vissa arbetstider under ett antal ar framover, utan att anstallningen skall
vara en utvecklingsprocess som leder individen framat inom sa manga omraden
som méjligt — aven de privata. Denna utvecklingsprocess kommer da ocksa att
gagna arbetsgivaren genom att harmoniska och stimulerade anstéllda dverfor sin
utvecklingskraft pd organisationen. Aven om detta resonemang i vissa stycken
liknar det som ligger bakom synen pa rekryterade som arbetskraft, sa finns det
ocksa viktiga skillnader. En sadan skillnad ar att den anstalldes privatliv och
personliga visioner av livet beaktas i betydligt storre utstrackning. En annan &r
att hanteringen av anstéllda blir mer individualiserad, dvs man ser varje anstalld
mer som en unik individ som man har en unik relation med &n som &nnu en
personal som man hanterar pa ungefar samma satt som alla andra. En tredje
sadan skillnad ar att man ser pa motet mellan individ och organisation som en
social relation, vilket innebar att en formell anstéllning bara ar en av de manga
uttrycksformer relationen kan ta sig. Den sociala relationen kan ocksa besta
betydligt langre i tiden &n vad sjalva den formella anstéllningen gor; individen
blir — anstélld eller inte — en del av organisationens sociala nétverk.

Utifran dessa dimensioner kan vi identifiera fyra olika sétt att resonera kring
motet mellan individ och organisation i det moderna arbetslivet, inte minst da
det galler gransoverskridande manniskor. Det bor betonas att det handlar om just
satt att resonera, dvs sammanhdngande synsdtt pa hur manniskor och
organisationer mots.
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Manniskosyn i praktiken

Arbetskraft ”Hela ménniskan”
Permanent | 1. Investering 3. Levnadsval
Syn pa arbetet
I praktiken
Temporért | 2. Tjanstekop 4. Utvecklings-
v process

Figur 2: Organisationens mote med den gransoverskridande manniskan.

De olika satten att resonera kring motena som framgar av figuren kan beskrivas
som foljer:

1. Motet som investering. Detta ar den traditionella synen pa rekrytering som ett
langsiktigt och omsesidigt skapande av avkastning for bade individ och
organisation. Lojalitet och senioritet premieras, och privatlivet forvantas ej
inkrakta pa arbetet (i den meningen att familj o/e fritidsintressen alltid skall
komma i andra hand eller atminstone mentalt separeras fran arbetet). En
karriar innebér utifran detta synsatt en vertikalt uppatriktad rotation, dvs att
man med relativt jamna — men inte alltfor frekventa — mellanrum atar sig allt
mer ansvarsfulla befattningar (oftast med chefsansvar). Individen forvantas i
rekryteringssituationen ha relevant erfarenhet, god utbildning och skall "passa
in” 1 foretaget. Rekryteringsforetaget arbetar standardiserat och vetenskapligt
for att rekrytera “den béste”. Denna typ av modte passar ofta
gransoverskridande ménniskor illa.

2. Motet som tjanstekop. Det kanske tydligaste exemplet pa ett sadant satt att
resonera ar personaluthyrningsbranschen, men det existerar ocksa for
individer som frilansar, tar projektanstallningar etc. Arbetet sker kortsiktigt,
vilket dock inte utesluter langsiktiga kontakter Over ett antal episoder.
Omvaxling, flexibilitet och franvaro av chefer upplevs som positivt, och den
omsesidiga forvantan ar att det gemensamma kontraktet skall uppfyllas sa bra
som mojligt. Rekrytering sker utifrdan  personbedémningar  och
kompetensmatchningar gentemot uppdragsgivare, och en “karridr” innebér en
utvecklad flexibilitet eller en kompetensgivande rotation mellan olika an-
stallningsformer. Ansvaret for denna utveckling ligger dock framfor allt pa
individen, eftersom organisationerna endast ser sig sjdlva som dennes
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tillfalliga hemvister. Gransoverskridare med ett multi-identitetsskapande kan
ha denna typ av moten.

. Motet som levnadsval. Liksom i typ (1) handlar det om en langsiktig relation,
men hdr betonas den gemensamma vardegrunden. Rekryteringen &r ett beslut
om samexistens, vilket innebar att individens privatliv och egna ambitioner ar
en naturlig del av relationen. Ett eventuellt organisationsbyte kan foranledas
av relationsproblem, och &r da positivt for bada parter eftersom de kan ga
vidare till andra och battre relationer. Rekryteringen sker genom omfattande
djupintervjuer och arbetsplatstraning, och ses som en socialisationsprocess
som maste fa ta tid. Karriaren handlar handlar for individen féljaktligen om
bildning, utvecklad mognad och fordjupade relationer. Gransoverskridande
manniskor med forankring i en kulturell tradition passar in har, trots langsik-
tigheten.

. Motet som utvecklingsprocess. Detta satt att resonera liknar typ (2), men
synes vara ett framvaxande fenomen som alltfler grénséverskridande
méanniskor kan komma i kontakt med. Arbetet &r héar tidsbegransat (4ven om
det inte alltid finns ett explicit slutdatum), och i grunden kan finnas allt fran
fast anstallning till konsultavtal eller uthyrningskontrakt. Arbetsepisoden ses
som en tid av gemensam utveckling, och individens personlighet ar i mangt
och mycket grunden till att hon befinner sig i organisationen. Relationen
behdver inte vara harmonisk (eftersom arbetet ofta innebar forandring), och
ett organisationsbyte ar darfor ett naturligt slut. Daremot kan relationen leva
vidare pa annat satt an som en formell anstallning, t ex i form av
konsultuppdrag, styrelseuppdrag eller frilansande nér det behdvs. Personliga
egenskaper och vdérderingar &r viktiga, och rekryteringen sker genom
kontakter, nadtverk och branschkunnande. Karridren dr en utvecklad
kompetens och ett fritt val av livsstil for individen, och organisationen kan
(om man aktivt arbetar for det) utvecklas och lara.

Organisationsmoten och identitetsskapande

Vad innebar da dessa olika betraktelsesétt pa motet individ-organisation om vi

staller dem i relation till de grénsoverskridande manniskorna och deras

identitetsskapande? Ett lite svavande svar pa denna fraga skulle kunna vara att
det satt pa vilket man moter organisationer ar och blir en viktig del av individens
identitetsskapande i arbetslivet, och att individer darmed har olika, men fast
forankrade, forhallningssitt till hur de ser pa att bli medlem i en organisation.
Eftersom identiteten dessutom ar stadd i standig utveckling sa kan man ocksa

tanka sig att individens upplevelse av organisationsmoten forandras under resan
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genom arbetslivet. Fragan & m a o om det finns nagra viktiga monster i hur
denna utveckling sker. Vi atervander darfor kort till de fyra individer vars
identitetsskapande beskrevs i kapitel 2; Bengt, Katarina, Frederic och Veronica.

Bengts beréttelse om sin tidiga karriar &r i mangt och mycket en berattelse om
hur han far formanen att arbeta i den svenska statsforvaltningens innersta
kretsar, och hur han atergaldar denna férman genom lojalitet och plikttrogenhet.
Organisationsmotena blir ett slags dmsesidiga investeringar, dar arbetsgivaren
far hangivna insatser av en skicklig tjansteman och dér Bengt sjalv far en larorik
tid med viktiga arbetsuppgifter. Nar han langre fram kanner att han vill
nagonting annat &n vad arbetsgivaren vill sa forsoker han ocksa goéra nagonting
at det genom att soka paverka de ansvariga statsraden. Samman med att hans
onskan om utlandstjanstgoring ocksa ar betingad av att barnen blivit dldre sa kan
man sdga att organisationsmotets karaktar mer blir ett levnadsval, &ven om
idealet om den lojale tjdnstemannen som en god investering foér arbetsgivaren
naturligtvis sitter kvar i ryggmargen. Denna utveckling blir an tydligare i
samband med att han dvergar till det privata néringslivet, och motiverar detta
med att han behdver stimulans och spanning i arbetet. Sammanfattningsvis kan
man sdga att Bengt utgatt ifran en mycket tydlig syn pa organisationsmotet som
en 0msesidig investering (i princip en etisk och ideologisk hallning), och att han
sedan successivt kompletterar denna med ett allt tydligare inslag av levnadsval.

Katarinas forsta ar pa arbetsmarknaden praglas av hennes drom om ett chefsjobb
pa ett av de nationella muséerna i Stockholm, vilket innebar att hon soker jobb
och utbildningar som hon vet kan meritera henne for en sadan tjanst langre fram.
Organisationsmétena far darmed karaktaren av tjanstekop, men utvecklas mot
att bli 6msesidiga investeringar allteftersom arbetena som sadana upplevs som
viktigare an det framtida drémjobbet. I samband med utlandstjanstgéringarna
som reseledare kanner hon att det blir allt viktigare att arbetet ocksa &r ett val av
levnadssatt i en kulturellt stimulerande miljo, och det slutar med att hon bildar
familj i Italien. Nar hon efter skilsmassan atervander till Sverige blir resan
genom arbetslivet initialt ater fragan om tjanstekop nar hon skall soka sig fram
och skapa en ny plattform efter utlandsaren, men féljer sedan samma monster
som tidigare till att bli investering och senare levnadsval (dér dotterns trivsel och
den kulturella miljon pa boendeorten ar centrala faktorer). Till skillnad fran
Bengt &ar organisationsmotena i sig inte féremal for nagon tydlig hallning fran
hennes sida, utan det &r den egna utvecklingen och mdjligheterna att leva ett bra
liv som avgor om hon skall byta arbete eller ej.

Frederic styr redan fran borjan sin karriar med att titta pa arbetsuppgifterna som
sadana nar han utvarderar olika karriaralternativ, dar det viktigaste &r att ha kul
pa jobbet. Denna den egna upplevelsen ar det centrala, och han &r mindre brydd
om hans olika arbetsgivare lyckas rakna hem den investering de gor i honom. De

83



olika arbetena blir darmed ett slags tillfalliga utvecklingsprocesser, som han
menar bor avbrytas for allas basta nér de inte ar roliga och utvecklande langre.
Detta &ndras nér han stélls infor valet att bli toppchef i ett storforetag eller VD
for ett litet mediaforetag, och han kommer till insikt om att de yttre formanerna i
storforetaget inte kan uppvaga de mojligheter till 6kad livskvalitet som det andra
arbetet innebar. Ett inslag av langsiktigt levnadsval kommer darmed att
komplettera den tidigare hallningen att ett arbete ar en tillfallig
utvecklingsprocess for alla inblandade.

Veronicas forsta ar pa arbetsmarknaden kannetecknas av att de olika arbetena
ses som tillfalliga tjanstekdp som hon ger sig in i i syfte att forsérja sig och
skaffa resurser for resor och andra ndjen. Nar hon efter aterkomsten till Sverige
borjar arbeta i modebranschen blir arbetet mer av en investering, &ven om tiden
som egen foretagare ocksa har inslag av ett levnadsval dar hon sjalv styr dver sin
situation. Denna utveckling fortsatter efter skilsmassan, och blir mycket tydlig
nar hon staller sarskilda villkor for att bli informationschef och senare dvergar
till en fri konsultroll.

Som vi ser ar individens identitetsskapande centralt for att forsta hur de forhaller
sig till moétet med en organisation och hur de i praktiken definierar en
anstéllning. Bengts kombination av pragmatiker och lojal tjansteman gor att han
ser pa ett arbete som en Gverenskommelse om ansvar och plikt mellan honom
sjalv och arbetsgivaren, vilket han dock med tiden delvis frangar genom att allt
tydligare framhadva sin egen syn pa hur hans liv skall gestalta sig. Katarinas
kulturella livsprojekt tar sig, liksom Veronicas stravan efter sjalvstandighet,
uttryck i att enskilda arbeten utvarderas utifran sina bidrag till det egna livet och
den egna utvecklingen, och att tidsdimensionen darmed blir mindre viktig.
Frederic, slutligen, ger explicit uttryck for hallningen att en anstallning ar nagot
temporart, dels for att han menar att de flesta utvecklingsprocesser ar temporéra,
dels for att han vill ha ut manga olika upplevelser ur flera olika perspektiv av sitt
arbetsliv.

Samtidigt som instéllningen till en anstallnings tidsdimension darmed skiljer sig
at beroende pa individens egna identitetsskapande, sa finns det ocksa nagon
form av Overgripande monster som &r tydligt. Fran de olika utgangspunkter som
individerna ger uttryck for finns det anda en stravan éver tiden att soka integrera
arbetet med den egna visionen av hur ett bra liv skall te sig. Det finns med andra
ord ett inslag av synen pa motet med organisationen som ett levnadsval i alla
berattelser. | regel handlar levnadsvalet om att fa utrymme for egna langsiktiga
ambitioner eller livsprojekt, men ocksa om att kunna fa privatlivet med
maka/make och barn att fungera béattre. Det som skiljer individerna at ar hur
langt man &r beredd att ga for att na denna integration och pa vilket sitt man
forsoker na den. Bengt soker styra sitt professionella liv genom att paverka vilka
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befattningar han far, och forandringar i privatlivet (som att barnen blir édldre)
utgor da forandrade forutsattningar for denna styrning. Katarina och (sedermera)
Frederic ger tydligare uttryck for att arbete och privatliv maste hanga ihop, sa att
arbetet inte utesluter samliv med familjen, leder till boende pa mindre trevliga
platser etc. Detta forsoker de uppna genom att se sig sjilva som fristdende
professionella som véljer mellan olika erbjudanden och aktivt forsoker paverka
villkoren for olika alternativa anstallningar. Veronica, slutligen, kan ga mycket
langt for att héavda sin sjalvstandighet; har hon bara nagon form av
basforsorjning sa finner hon sig inte i olagenheter eller oréttvisor.

Efter att salunda ha konstaterat att métet mellan individ och organisation i mangt
och mycket styrs av individens egna identitetsskapande, men att individer ocksa
skiljer sig at i hur de driver det egna identitetsskapandet i organisationsmotet, sa
finns det anledning att reflektera dver den explicita eller implicita tidsdimension
som framstar som allt mer central. Vi skall darfor i kapitel 7 narmare fordjupa
0ss 1 vad ett arbetsliv karaktériserat av en tilltagande forestallning om arbetet
som temporirt egentligen kan innebdra, ett vad vi har kallat “projektifierat”
arbetsliv.
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Kapitel 7: Mdtet mellan individ och organisation i ett
projektifierat arbetsliv

En viktig observation fran studiet av rekryteringsforetagens forestéllningar om
arbete ar att inslaget av temporara arbetsformer okar, och att allt fler individer
dessutom véljer att se pa sitt arbete som nagot temporart trots att de formellt har
en tillsvidareanstalining. Denna framvaxande motséttning och de synsatt man
synes vélja for att hantera den diskuterade vi delvis i kapitel 6, och vi skall har
fordjupa denna diskussion och resonera kring vilka konsekvenser detta kan
komma att fa for forhallandet mellan individer och organisationer i framtiden.

Inledningsvis diskuterar vi varfor man kan se det moderna arbetslivet som
’projektifierat”, och vad “projektifiering” som begrepp kan innebdra. Vi vill
redan hér gora klart att vi inte enbart avser tillvéxten for projekt som en formell
arbetsform (d4ven om den i sig dr av stort intresse), utan ocksa tendensen att se
arbete och uppgifter som temporara till sin natur. Darefter ger vi nagra exempel
pa vad detta far for konsekvenser for hur organisationer och méanniskor
samverkar; forutom att arbetsorganisationen blir projektbaserad sa drivs ocksa
mycket av forandringsarbetet i projektform. | férlangningen av detta kan man se
att organisationstillnérigheten i sig kan bli ett slags projekt (jamfor de olika
typerna av organisationsmoten i kapitel 6), och att kénslan av tillhdrighet kan
komma att riktas at andra hall an sjalva den permanenta organisationen. Kapitlet
avslutas med en diskussion om vad lojalitet kan komma att innebéra i det
moderna arbetslivet — for organisationerna och for individerna.

Vad innebar ett projektifierat arbetsliv?

Nar vi i kapitel 6 diskuterade den forandrade synen pa arbete i termer av
“temporira kontrakt” s var det framfor allt sjdlva anstillningens tidshorisont
som stod i fokus. Fran att ha haft ett arbetsliv dar langsiktighet och lojalitet
l6nade sig, sa har fordelarna for individen att se varje arbete som tillfalligt blivit
allt tydligare. Att byta arbete ofta innebar utvecklingsmojligheter, omvéxling, en
snabbare karridr, fler tillfallen att forhandla upp sina villkor samt standigt nya
erbjudanden att ta stallning till. Arbetet har pa sa satt inte bara blivit forsorjning
och en kalla till trygghet, utan ocksa till nya upplevelser och ett innehallsrikt liv.

Tar vi ett steg tillbaka och betraktar fenomenet ’det temporira kontraktet” sa
star det dock klart att det bara ar en del av en mer genomgripande utveckling,
vad vi hdr har valt att kalla ”projektifieringen” (Midler, 1995) av arbetslivet.
Med projektifiering avser vi hér tendensen att mycket av vad som sker i
organisationer organiseras — formellt eller informellt — som tillfélliga, separata
sekvenser med specifierade mal och tydliga tidshorisonter. Forutom att
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organisationers vardagsverksamhet splittras upp pa olika projekt i stallet for att
utgora en permanent, langsiktig organisationsstruktur (jfr Allvin, 1997, Anell &
Jensen, 1998, Charue-Duboc & Midler, 1998, Soderlund, 2000) sa kan
projektifiering ocksa innebédra att strategiskt forandringsarbete drivs i
projektform (Lundin & Sdderholm, 1997, Blomquist & Packendorff, 1998a,
1998b). Det blir med andra ord allt vanligare att saval relativt rutinmassiga
produktionsuppgifter som engangssatsningar inom teknisk utveckling eller
organisationsforandring 16ses genom en separat, tillfallig organisering — ett
projekt.

Anledningarna till detta ar flera. En hel del industriell produktion kan numera
inte ske enligt 16pande band-logiken, detta eftersom komplexa systemleveranser
till kravande kunder ofta innebar att nagot fullstandigt kundanpassat och
nyckelfardigt maste skapas (Sennett, 1998). Aven om rutinerna for lésandet av
sadana uppgifter kan likna varandra fran gang till gang sa ar det i varje enskilt
fall en unik produkt som skall sattas samman. Sadant arbete kan ocksa krava
inhopp av sérskilda specialister som man inte har tillgang till standigt, utan som
maste bokas in i stranga tidsscheman langt i forvag. Dessutom har komplexa
uppgifter i regel ett hogt tjansteinnehall, vilket innebar att det maste finnas en
personell kontinuitet i umganget med kunden. Komplexiteten innebar ocksa att
det maste finnas nagon med ett Gvergripande ansvar i stallet for att flera olika
enheter skall forsoka samverka kring olika delar av processen.

Svaret pa denna verklighet brukar i regel vara ett projekt, dvs en komplex
uppgift av engangskaraktar med tydliga mal och tidsramar (jfr Packendorff,
1995). Projektet som organisationsform stalls ofta i motsats till byrakratiska och
hierarkiska former, en jamforelse som i regel utfaller till projektets odelade
fordel (se t ex Pinto, 1996). Projektformen medger detaljerad planering, styrning
mot konkreta mal, effektivt tidsbegrénsat arbete, kreativa och forandrande
aktiviteter, motiverade anstéllda etc. Aven om det utifran praktiska erfarenheter
gar att ifrdgasatta dessa egenskaper bade som beskrivning och som
rekommendation (Blomberg, 1998), sa kvarstar det anda att det finns starka
forestallningar om att projekt ar ett effektivt satt att arbeta. Det galler fran
storskaliga industriella miljoer, dar komplexa system skall levereras exakt pa
dagen efter aratal av arbete, till regional utveckling eller kulturliv dar
begransade engangsresurser skall fordelas pa de satsningar som verkar mest
lovande. Det géller fran mycket strangt planerade miljoer dar allt skall forutses,
till de plotsliga situationer som uppstar nar en unik mojlighet yppar sig for den
som ar handlingskraftig nog att ta den till vara.

Som namnts sa har anvéandningen av projektformen for olika former av

produktion blivit sa utbredd att den blivit dominerande, bade i enskilda
organisationer och i hela branscher. Organisationen blir da ett
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strukturellt/formellt ramverk inom vilket en standigt foranderlig uppsattning
projekt pagar, en multiprojekt-miljo (Eskergd, 1996; Engwall & Sjogren
Kallgvist, 2000) vars “utseende” ar olika beroende pa nér i tiden man betraktar
den. Projekten ar i regel inte fristaende ifran varandra, utan maste koordineras
med varandra saval parallellt som sekventiellt. Parallell koordinering innebar da
att samtidigt pagaende projekt maste dela pa gemensamma knappa resurser, och
att man pa overgripande niva da ocksa maste kunna prioritera mellan olika
pagaende projekt. Sekventiell koordinering handlar mer om att koppla ihop
pagaende projekt med tidigare och kommande dito, t ex for att uppréatthalla
langsiktiga kundrelationer eller att utveckla organisationens kompetens genom
en rad av svara projekt.

Projektifieringen av arbetslivet innebar dock inte bara att den organisatoriska
miljon bestar av en mangd olika formella projekt, utan den tar sig ocksa uttryck i
att dven andra processer de facto hanteras som projekt. T ex sa blir
forandringsprocesser ofta projekt, eftersom det standigt tillkommer nya externa
krav pa organisationen som gor att nya processer initieras som ’tranger ut” de
befintliga. Teknisk utveckling blir projekt pa grund av att larandet upphor nar
manniskor kanner sig ndjda med teknikens funktionssatt (jfr Tyre & Orlikowski,
1994). Satsningar pa produkt- eller tjansteutveckling blir projekt nér det visar sig
att marknaden kriaver “deadlines” och konkurrenter arbetar med liknande
parallella satsningar. Samarbeten med andra organisationer blir projekt nar
relationen konkretiseras fran att ha varit ett slags affarsméassig vanskap till att fa
ett praktiskt innehdll. Och i slutindan kan organisationen som sadan bli ett
projekt, en utvecklingsprocess som skall leda till att foretaget séljs eller
bdrsnoteras.

| grunden ligger darmed tva tendenser; dels att de situationer organisationer
hamnar i upplevs variera allt mer och bli allt mindre férutsdgbara, dels att den
upplevda tiden allt tydligare framstar som en knapp och tydligt strukturerad
resurs. Och nar detta géller for organisationer, da galler det ocksa for de
méanniskor som befolkar dem fran tid till annan.

Projektifierat arbetsliv, projektifierade manniskor

Individen &r med och skapar det projektifierade arbetslivet, samtidigt som hon
ocksa maste leva med dess konsekvenser. Synen pa anstéllning, arbete, karriar
och annat som tidsbegransade och separerbara foreteelser har inte bara sin grund
i sjalva organiseringen av arbetet utan kommer sig ocksa av forandrade
varderingar kring arbete, liv och organisationstillhérighet. Vi skall har narmare
beréra nagra sadana varderingar som ocksa far praktiska konsekvenser. Ett
tydligt sddant problemkomplex &r upplevelsen av tid och hanteringen av tid; det
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organisatoriska livet — liksom livet i sin helhet — kan reduceras till ett antal
uppgifter och ett antal deadlines som det géller att klara av. Ett annat ar
upplosningen av det sociala rummet, som ju innebdar en allt storre bendgenhet till
att ifragasatta och overskrida granser av olika slag — dven granserna for sin
sjalvdefinition. | detta ligger ocksa forhallandet mellan uppgift och relation, dvs
om utférandet av olika uppgifter gar fore etablerandet och uppréatthallandet av
sociala relationer.

Nar det galler tiden sd konstaterade vi ovan att den (atminstone i var
vasterlandska kultur) ar en andlig och knapp resurs som kan aséttas ekonomiska
véarden (jfr Hassard, 1999). I detta ligger ocksa en kulturell forestallning om
tiden som linjar, dvs som standigt framatskridande och irreversibel (Sennett,
1998). Denna linearitet innebar ocksa en voluntaristisk bild av ménniskolivet;
framtiden blir vad vi gor den till och datiden har vi for alltid lamnat bakom oss.
Samtidigt finns det ocksa cykliska inslag i tiden, dvs héandelser som man
upplever aterkommer pa samma satt med jamna mellanrum. T ex sa &ar en
“karridr” 1 traditionell mening en sekventiell f6ljd av olika meningsfulla och
socialt accepterade handelser som sammantaget visar pa individens framgang i
samhdllet, samtidigt som den ocksa innebéar aterkommade repetition av tidigare
héndelser. Hassard (1999) menar att moderna organisationer ar den kanske
starkaste kraften i samhallet i skapandet av strukturerad tid, och ser historiskt en
utveckling mot en allt tydligare och finare uppdelning av ménniskors vardag i
olika tidssekvenser.

| det projektifierade arbetslivet har vi mangder av olika tidssekvenser att ta
hansyn till. Forutom aterkommande sekvenser som arbetsdagar, terminer,
skollov, semestrar, rakenskapsar och hogtider sa innebéar arbetet i sig och de
manga olika uppgifter som skall utforas att ytterligare identifierbara
tidssekvenser uppstar. Till dessa hor —férutom rena kundprojekt — deltagande i
olika forandrings- och utvecklingsprojekt, sérskilda utredningsuppdrag och
studieresor. Och utdver vart ordinarie arbete forvantas vi delta i arbetsgrupper,
styrelser, utbildningsdagar, planeringskonferenser, mentorsprogram och andra
liknande aktiviteter. Sammantaget &r detta en mycket stor mangd olika
tidsbegransade uppgifter som oftast dessutom maste hanteras parallellt — oavsett
om man byter arbete frekvent eller ej (Lindgren & Packendorff, 1997). Till detta
kommer tidsdvervdaganden av mer privat natur — egen karriarplanering, egen
kompetensutveckling — och alla de “’projekt” som familjeliv och socialt umgénge
innebédr. Tidens framdtskridande upplevs som diskontinuerlig och ryckig”,
langt ifran den linjara och kontinuerliga klocktid som vi egentligen efterstravar i
det moderna samhallet (jfr Elchardus, 1988, Butler, 1995).

Aven om inte alla dessa olika aktiviteter har explicita tidsgranser uttryckta i
datum och klockslag sa ar de likval temporara till sin natur och har alltsa en
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bortre tidsgrans (jfr Miles, 1964). Oavsett om vi véljer att hantera varje uppgift
var for sig 1 sekvens eller om vi viéljer att hantera dem parallellt som en
’projektportfol;” s& blir konsekvensen likvdl en tidsmidssig uppstyckning av
tillvaron. Och eftersom tiden ar en andlig resurs sa maste det ocksd ske
prioriteringar mellan olika aktiviteter och dessutom maste sattet att hantera varje
enskild aktivitet effektiviseras sa langt det ar mojligt. Prioriterings- och
effektiviseringstdnkandet inskérper i sin tur ytterligare den tidsmassiga
struktureringen av tillvaron, inte minst da individens kéansla av ansvar for denna
tidsanvandning. Systemet med fasta arbetstider hade ju den egenskapen att den
reglerade méanniskors tidsanvandning pa ett nastintill opaverkbart satt. Nar det
nu infors allt mer flexibla arbetstider och mojligheter till distansarbete innebar
det att ansvaret for tidsanvandningen delvis fors over pa individen sjalv. |
kombination med att varje individ dessutom har relativt unika
’projektportfoljer” leder det inte sillan till att arbetsgivarens ansvarstagande blir
nastintill forsumbart samtidigt som de anstéllda okar sin faktiska arbetstid pa
privatlivets bekostnad. Paradoxalt nog leder avsaknaden av organisatorisk
tidsreglering till en annu hardare tidsreglering hos individen sjalv.

| en tillvaro sa tydligt tidsméssigt strukturerad som den vi beskrivit ovan &r det
inte att forvana att projekttinkandet ocksa natt forestallningarna om
organisationstillhdrighet. Medlemskapet i en organisation var tidigare — och ar
fortfarande pa manga hall — nagonting langsiktigt, nagot som man tog pa stort
allvar och atergaldade med lojalitet. Det uteslot i och for sig inte att man ofta
bytte jobb inom organisationen; snarare var det sa att de mer ansvarsfulla
arbetena forbeholls de som genom lang och trogen tjanst visat att de var att lita
pa. Beroende pa vilken niva i hierarkin man rorde sig sa hade man ocksa vissa
frihetsgrader i sitt arbetsbytande utan att for den skull anses ha avslutat sin
medlemskap i organisationen (t ex sa tycker séllan chefer som byter foretag
inom en viss “sfar” 1 ndringslivet att de egentligen byter arbetsgivare). Numera
synes instéllningen snarare vara att medlemskapet i en organisation handlar om
att individen skall utfora vissa arbetsuppgifter och na vissa resultat — vilket
implicit ocksa innebér att nar uppgifterna utfors utan problem och resultaten &r
nadda sa kan medlemskapet ocksa avslutas. Det ar ett pragmatiskt och rationellt
synsatt pa medlemskap i organisationer, ett synsétt som innebér att individen
haller viss distans till det organisationen haller pa med och star for. Pa sa vis kan
anstéllningen bli ett projekt, en utvecklingsprocess dar det naturliga slutet ar att
individen med sina nyvunna lardomar och uppvisade resultat i bagaget soker sig
till nya miljoer. Distanseringen till organisationen innebdr att individen anvéander
organisationen som instrument for att uppnd andra och mer nirliggande”
projektmal sasom att uppna en viss inkomst, kunna bo pa en viss plats eller att
kunna disponera sin tid pa ett friare satt.
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Om den tilltagande tidsméassiga struktureringen av tillvaron darmed lett till att
anstallningar  blivit projekt i stallet for tillsvidare-relationer, sa har
struktureringen av den rumsliga dimensionen (dvs vilka granser man upplever i
sitt arbetsliv) blivit allt mer osynlig. | inledningskapitlet till denna bok pekade vi
pa nagra traditionella gransdragningar i arbetslivet som av de flesta manniskor
upplevts som opaverkbara strukturer (t ex professioner, yrken, branscher,
geografiska avstand, socialklass, sprak etc.) Samtidigt som dessa
gransdragningar upplevdes som mycket klara hinder for manniskor att ga en
annorlunda vag i livet, sa erbjod de ocksa trygghet, forutsagbarhet och
identifikation med andra i samma gruppering. Nar det numera ar tillatet, om inte
rentav tillradligt, att overskrida dessa granser sa innebar det att de successivt
forsvinner som gransdragningar i manniskors medvetande. Kvar blir en relativt
gréanslos tillvaro, som man styckar upp i begrénsade tidsintervall for att hinna
uppleva sa mycket som majligt av.

Just insikten om att varje generation definierar sina egna grénser som de sedan
forsoker overskrida ar viktig att halla i minnet (&ven om den pa satt och vis
innebér att bocker som den hér blir farskvara). 1 samma 0Ogonblick som
forestéliningen om klassamhéllet formulerades borjade ménniskor férsoka
frigora sig fran den determinerande inverkan som deras sociala bakgrund kunde
ha pa deras liv. Och alltsedan man bdrjade ifragasétta mannens 6verordning och
kvinnans underordning i samhallet sa har manniskor (framst da kvinnor) forsokt
uppna samma forutsattningar och mojligheter som ménnen. Granséverskridarna
ar inte sdllan de som upptackt att de forlorar pa den radande ordningen och att
den dessutom &r mojlig att férandra. | arbetslivet har detta inneburit att
manniskor som fatt sin forsorjning hotad funnit nya karriarvagar som de annars
kanske aldrig 6vervagt, och att de som star utan utsikter att fa en fast anstallning
I stéllet tagit steget dver till egenforetagande. De gransdverskridande manniskor
som den har boken handlar om &r de som ként sig instangda i sin organisatoriska
kontext, och insett att det bade ar mojligt och fordelaktigt att byta till en annan
organisation. Genom att allt fler mé&nniskor nu 6verskrider organisationsgranser,
sa kommer dessa granser successivt att ses som allt mindre begransande, trots de
tidsmissiga “rorelsehinder” som rekryteringskonsulter och arbetsgivare av
lonsamhetsskal forsoker halla pa. Man kan da naturligtvis fraga sig vilka nya
granser som den moderna méanniskan kommer att uppleva och soka tanja pa i sitt
arbetsliv i sitt ofortréttliga sokande efter nya projekt. Vi aterkommer till den
fragan i det avslutande kapitlet.

Sammanfattningsvis kan vi alltsd konstatera att den moderna méanniskans
projektifierade tillvaro ar en upplevelse av livet som en standigt foranderlig
mangd av explicit och implicit tidsbegrédnsade uppgifter. Moderniseringen kan
ses som en pagaende process av en allt hardare och tydligare strukturering av
var upplevda tid, och vart sétt att hantera detta ar att dela in tiden i olika
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episoder eller uppgifter for att kunna skapa mening och 6verblick. Allteftersom
gamla “rumsliga” granser for vart handlande tydliggors och overskrids sé blir de
ocksa foremal for detta episodiska tankande. Nar konsskillnaderna i samhallet
blir tydliga, da blir det ocksa en fraga om tid for att 6verskrida och utplana dem.
Och nér organisationsgranser blir méjliga att 6verskrida, ja da blir det en fraga
om tid nar dessa skall 6verskridas. Sedan skiljer sig individer at i hur de ser pa
granser; var tid har sina gransoverskridare, men ocksa de som bevakar granserna
och haller sig inom dem. Vi skall darfor narmare diskutera vad projektifieringen
innebdr nér det galler organisatoriska granser, detta genom att betrakta
organisationsmoten och karriérer i termer av projekt.

Organisationsmotet som projekt

Det absolut tydligaste exemplet pa organisationsmotet som projekt &r
tidsbegransade anstallningar av olika former, t ex som uthyrd konsult,
projektanstalld eller visstidsanstéalld. Anstéllningen bygger da formellt pa ett
kontrakt som reglerar forhallandena mellan arbetsgivare och arbetstagare och i
regel ocksa de konkreta uppgifter som den anstéallde forvéantas l6sa under den
stipulerade tiden. Men som framgatt av den tidigare diskussionen sa ar det inte
bara arbete med en formell tidsbegransning som &r projektifierat, utan allt arbete
dar nagon av parterna upplever en tidshorisont och/eller forvantar sig ett slut.
Detta innebdr ocksa att tidigare erfarenheter rorande individer med
tidsbegransade arbeten ar av vérde for den fortsatta analysen. | den empiriskt
grundade litteratur som finns utkristalliserar sig nagra olika aterkommande
teman kring hur temporart arbete upplevs, och vi skall kort se narmare pa dessa.

Ett sadan tema — som vi i och for sig redan berort — &r att tiden for den aktuella
uppgiften o/e anstdllningen ar andlig, och att arbetet déarmed inbegriper en
avvagning mellan den givna uppgiften och den tillgangliga tiden. Tiden blir pa
sa satt en knapp resurs som maste anvandas pa ett sa effektivt satt som majligt.
Ibland uttrycks detta i ett absolut slutdatum, ibland i ett tillstand som skall ha
uppnatts, ibland en handelse som skall ha intraffat (Miles, 1964). En viktig
empirisk erfarenhet i sammanhanget &r att det som skall utrdttas under den
begrdnsade tiden inte uppkommer linjért, utan i regel sker “’stotvis” nér viktiga
milstolpar nas eller nar man natt fram till en gemensam bild av slutmalet. T ex
sa ar det inte ovanligt att effektivt arbete forutsatter en ganska omfattande initial
tid av diskussion, design och forankringsarbete (Midler, 1995) och att den
tidsmassiga “mittpunkten” blir ett tillfalle for omprovning av det som gjorts och
en nagot stressig nystart mot det slutliga malet (Gersick, 1989). Temporart
arbete handlar mycket om att kunna visa pa handling och resultat (jfr Lundin &
Soderholm, 1995), och darmed ocksa om att kunna satsa stora mangder tid, kraft
och engagemang under en begrénsad tid (Brannberg, 1996, Christensen &
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Kreiner, 1997). Pa sa vis kan arbetet bli stimulerande, narmast uppslukande,
men ocksa stressigt och med en kénsla av att man egentligen inte har tid att
leverera nagot riktigt bra i slutandan.

Bland de studerade rekryteringskonsulterna gor man tydliga skillnader pa olika
former av arbete. Arbetar man som uthyrd sa skall man upprétthalla en viss
funktion under en begransad tid, arbetar man som projektanstalld sa skall man
leverera nagot inom en begransad tid, och &r man tillsvidareanstalld sa skall man
bidra till organisationens vidareutveckling utan att ha nagot specifikt tidsfokus.
Samtidigt ar de medvetna om att individer projektifierar bade den forstnamnda
och den sistnamnda typen av arbete sa att det liknar projektarbete; uthyrd
personal har inte séllan som mal med sin tid i ett kundforetag att visa
framfotterna sa att de kan fa erbjudande om anstallning, och tillsvidareanstalld
personal ser inte séllan sitt arbete som &nnu en utvecklande och meriterande
erfarenhet bland manga kommande sadana. Av de studerade individerna ar
Frederic kanske tydligast pa denna punkt; varje enskild anstallning ar ett led i
hans langsiktiga personliga utveckling och bor saledes avslutas nar han inte
upplever att den langre bidrar till denna utveckling. Om han inte slutar da sa
tappar han successivt i engagemang, vilket i sin tur drabbar resten av
organisationen eftersom han &r chef.

Ett annat — mycket omfattande — tema i litteraturen kring temporart arbete ar
manniskans behov av langsiktiga sociala relationer pa arbetsplatsen och de
problem som uppstar nar man p g a standiga forflyttningar byter social kontext.
Manniskan ses har som for sitt vélbefinnande beroende av social stabilitet pa
arbetsplatsen (Miller & Rice, 1967), en social stabilitet som dessutom blir allt
viktigare for upplevelsen av arbetstillfredsstéllelse och effektivitet ju langre man
varit anstalld i organisationen (Keith, 1978, Katz, 1982). Flera forfattare ser
framfor sig en tillvaro dar individen standigt hoppar mellan olika projekt och
temporara anstallningar utan att egentligen fa nagon social kontinuitet (Bennis &
Slater, 1968, Goodman, 1981, Meyerson, Weick & Kramer, 1996, Sennett,
1998) och utan att socialiseras in nagonstans (Garsten, 1999, Séderlund, 2000). |
regel ser man en sadan tillvaro som problematisk, eftersom individen riskerar att
hamna utanfor de sociala sammanhangen pa arbetsplatsen och darmed inte heller
kommer i atnjutande av de fast anstalldas utvecklingsmajligheter (Allvin, 1997,
Bellaagh, 1998, Lindgren, 1999).

Av vara empiriska studier sa framgar det relativt klart att detta kan vara ett
problem for individer som byter arbete ofta, inte minst for personer pa chefsniva
som ju dven annars kan uppleva en viss “ensamhet” pa arbetsplatsen. Ett
exempel pa detta ar Bengt, som mer eller mindre beordrades att byta arbete trots
att han trivdes bra, vilket med tiden innebar att han sjalv forsokte styra sin
fortsatta karriar. Distansen till den sociala kontext arbetsplatsen utgor framgar
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relativt tydligt i samtliga individers berattelser, men den beskrivs snarare som en
naturlig del av en rérlig karriar an som en o6nskad konsekvens darav. | ett flertal
fall anges relationsproblem mellan individen och hennes sociala kontext som en
bidragande anledning till organisationsbyten (se Katarina och Veronica), vilket
ju kan tolkas som en konsekvens av denna distans. Men for individerna sjélva sa
ar social distans inte nddvandigtvis nadgonting negativt — den innebar ju faktiskt
ocksa att man inte inordnar sig i en social kontext som man ar tveksam till.
Samtidigt som medlemskap i en organisation 6ppnar mojligheter sa innebar det
ocksa att man underkastar sig organisationens normsystem. Samtliga fyra
individer i kap 2 ger pa olika satt uttryck for detta dilemma.

Ser man da till rekryteringskonsulterna sa finns det hos flera (sarskilt Carin
Holm) en mycket tydlig ambition att hitta kandidater som passar in i den
befintliga kulturen. Ar man framgangsrik i denna ambition kan fdretaget
rekrytera en person som snabbt kan etablera fungerande arbetsrelationer pa
foretaget och pa sa satt snabbt bli effektiv och 16nsam. Men det finns ocksa en
tidsdimension i detta; ju béttre Gverensstimmelse mellan individens och
organisationens vérderingar, desto stérre mojligheter att individen etablerar en
social gemenskap som haller henne kvar i organisationen.

Som vi sett i kapitel 4 sa ar den sociala gemenskapen pa arbetsplatsen inte den
dominerande for de gransoverskridande manniskorna, och de &r ocksa vl
medvetna om att brutna sociala relationer ar en ofrankomlig del av
gransoverskridandet. Det finns relativt gott om forslag till alternativa sociala
kontexter som individen kan relatera sig till ndr den organisatoriska inte langre
ar bestandig; t ex profession (Lindgren, 2000), sociala natverk (Wahlin, 1994)
eller nagon annan kollektiv tillhdrighet. Problemet med sadana ar att de kan
fungera alldeles utmarkt som identifikationsbaser, men att de ofta anda lamnar
individen ensam. Vi varken vill eller kan havda att de studerade individerna l6st
detta dilemma pa ett tillfredsstéallande sétt, annat an att de genom sin erfarenhet
byggt upp en kompetens att hantera social diskontinuitet. Till denna
fragestallning aterkommer vi i bokens avslutande kapitel.

Ytterligare ett tema i litteraturen kring temporart arbete ar avvagningen mellan
kortsiktigt l6sande av uppgifter och den langsiktiga utvecklingen (Goodman &
Goodman, 1976). Tanker man sig en individ som standigt gar fran uppgift till
uppgift, fran organisation till organisation, sa kan man tydligt se risken for att
hennes langsiktiga kompetensutveckling asidosatts. Ansvaret for denna
kompetensutveckling kommer i hog grad ocksa att ligga pa individen, eftersom
den stabila organisatoriska kontext som skulle kunna hjélpa till med detta inte
finns (ett av rekryteringskonsulternas argument for att stanna relativt lange i en
organisation &  just detta) (Cappelli, 1999). | fallet med
personaluthyrningsforetaget finns denna kontext delvis, men det ar
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kunduppdraget snarare &n individens egna utveckling som styr vilken
kompetensutveckling som sker. Det synes oss dock som att individer som
arbetar i projekt eller byter arbete ofta har mast utveckla former for egen
kompetensutveckling som inte &r beroende av arbetsgivare (jfr Lindgren, 1996).
Detta ar ett led i distansen gentemot organisationerna, men &r ocksa nodvandigt
for individen. Frederic utvéarderar hela tiden de nya jobbférslag han far fran
headhunters utifran perspektivet att det skall bidra till hans personliga
utveckling, och Veronica har vid flera tillfallen tagit paus i yrkeskarriaren for att
vidareutbilda sig. Arthur m fl (1999) menar dessutom att gransdverskridande
manniskor inte bara ser till att utveckla sin egen yrkeskompetens, utan att de
genom livserfarenhet, fordldraskap mm bygger upp ett karridrkapital” som
sammantaget betyder en fortsatt god prognos pa arbetsmarknaden.

Darmed kommer vi in pa det fjarde tema som i litteraturen om tillfalligt arbete
som har betydelse for var analys, namligen karriar. Som vi beskrev i kapitel 3
kan de gransdverskridande manniskorna inte néjaktigt beskrivas med traditionell
karriarteori, och vi menade ocksa att karriar ar ett alltfor ytligt begrepp for att
beskriva vilka inre drivkrafter och sjalvbilder som ligger bakom deras
organisationsbyten. De bada traditionella karriararketyperna — chefskarridren
och specialistkarridren — &r helt enkelt inte tillampliga eftersom de i regel bygger
pa en uppatriktad rorlighet inom en organisation. Litteraturen kring
gransoverskridande karridrer anvander sig i stéllet av ett slags distinktion inne-
ute, dar individen ses som en relativt fri agent i ett branschnatverk och dar
framgang handlar om specialistkompetens och anseende i detta natverk (Jones,
1996, DeFillippi & Arthur, 1998). Ar man “inne” si befinner man sig nira
nétverkets karnor, dér de statusfyllda och utvecklande uppdragen finns. Och ar
man “ute” s& far man forsérja sig pd de uppdrag man far, trots att de varken
innebér status, kompetensutveckling eller ekonomisk l6nsamhet. En
framgangsrik karriar innebar darmed en resa inat i natverket, dar man fran att
vara en relativt perifer nykomling skaffar sig nddvandig kompetens och de
sociala kontakter som behdvs for att man skall kunna bli en signifikant aktor.
Har man val natt dit kan man sedan valja och vraka mellan olika erbjudanden
och ocksa ge sig sjalv utrymme for privatliv och egna intressen.

Denna bild bade stammer och inte stimmer om vi jamfor med de studerade
individerna. Bengt ger mycket tydligt uttryck for den karriargang som beskrevs
ovan, dar han som ung civilekonom i statsforvaltningen sag sig som en hart
arbetande novis utan ratt att sjalv stélla krav. Sedermera utvecklade han en
tydlig specialistkompetens inom internationellt politiskt och ekonomiskt
samarbete och kunde da ocksa anvanda sina kontakter for att na de positioner
han tyckte var intressanta. Pa samma satt kan man analysera Frederics karriar i
mediabranschen och Katarinas resa genom kultursektorn; en inledande tid av
hart arbete och kompetensutveckling leder med tiden till en acceptans inom
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branschen som Gppnar méjligheter bade till statusfyllda positioner och utrymme
for egna ambitioner. Veronicas karridargang kan i dessa termer beskrivas som
problematisk, da hon upprepade ganger erfar att hennes position i natverken inte
racker till for att hon skall fa nya arbeten.

Samtidigt &r inte branschen en relevant beskrivning av de yttre ramarna for
individernas resor genom arbetslivet. De natverk som de ar en del av
omdefinieras lopande, och ibland maste de bygga upp helt nya natverk utifran
helt nya kompetensmassiga definitioner av sig sjalva. Detta ar kanske tydligast i
Veronicas fall — hon 6verger med tiden modebranschen for att istallet bli
managementkonsult, projektledare och informationsansvarig. Men det finns
ocksa sadana inslag i Bengts och Katarinas beréattelser. Tydligast forankrad i ett
branschnatverk kan man nog séga att Frederic ar, samtidigt som han genom sitt
intresse for nya arbetsuppgifter visar att han inte ar begransad till just
mediabranschen (det storforetag han arbetade pa en tid tillhérde en helt annan
bransch). Aven om Frederic med de flesta matt méatt ar mycket framgangsrik, sa
kan man inte s&ga att han genom sin férankring i mediabranschen blivit mer
framgangsrik an de tre andra. En gransoverskridande karriar handlar helt enkelt
inte enbart om att successivt ’komma in” i1 en bransch, utan ocksa om att lamna
branscher, ga in i nya, och inte minst kombinera dem (Katarinas ganska
oortodoxa Kkarriargang dar hon blandar kulturadministration i den offentliga
sektorn med chefsjobb i den privata mediasektorn &r ett exempel pa detta). Och
eftersom individerna skiljer sig at i hur de ser pa sin professionella identitet och
pa den funktion enskilda anstéllningar har i deras resa genom arbetslivet sa kan
man inte identifiera nagra entydiga monster i deras karriarer.

Sammanfattningsvis sa framstar det som relativt tydligt att synen pa
medlemskap i organisationer tenderar att projektifieras, och att anstéllningar
darmed i Okande grad kommer att likna projektorganisering (jfr Lundin &
Sdderholm, 1995). Ett organisationsmote kan darmed i framtiden komma att bli
ett slags kreativ kombination av individ, organisation och situation, en
kombination som dppnar for manga olika mojligheter till samverkan. Daremot
maste inneborden av anstallningen med tiden konkretiseras och avgréansas for att
nagot faktiskt arbete skall kunna utrattas, en process som dock kan ta en hel del
tid. Efter en tid av fokuserat arbete tycker man sig kunna avlasa en del effekter
av de genomforda atgarderna, och den allestades narvarande fragan om vad som
skall komma efterat blir da hogst aktuell.

Konsekvenserna av detta for individens del har vi diskuterat ovan; bristande
social stabilitet, egenansvar for kompetensutvecklingen, sociala natverk i standig
omdaning. Vi har ocksa kommenterat hur de gransoverskridande manniskorna
hanterar detta; yrkesoberoende sociala natverk, anvandning av organisationer for
den egna kompetensutvecklingen och en kreativ kombinatorik mellan olika
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professionella influenser. En fraga som installer sig ar naturligtvis hur detta
paverkar relationen mellan individ och organisation, eftersom det ju samtidigt
inte verkar som om individens organisationslojalitet forbytts fullt ut i en
fullstandigt individualistisk hallning. Samtliga individer i studien tar sitt
befintliga arbete pa hogsta allvar, och har i flera fall tydliga identitetsméassiga
kopplingar till det. De tar i regel ocksa den organisation dar de verkar pa hogsta
allvar, och valet av organisation ar viktigt for dem i rekryteringssituationen. Vi
skall darfor avsluta detta kapitel med nagra resonemang kring
organisationslojalitet i det moderna arbetslivet, ndgot som uppenbarligen
kommer att finnas kvar men i lite nya former.

Om organisationslojalitetens nya férutsattningar

Organisationslojaliteten, dvs den kénsla av gemensamhet och ansvar som en
individ kanner inf0r den organisation som hon &r medlem av, beskrivs inte
sdllan som ett ”psykologiskt kontrakt” (Schein, 1965, Kotter, 1973, Robinson m
fl, 1994) eller i termer av commitment (Kanter, 1972). Det psykologiska
kontraktet kan definieras som de forestdllningar om  Omsesidiga
ansvarsforhallanden och prestationer som individ och organisation har. Det
innebdr naturligtvis inte att individ och organisation dr “0verens” eller att alla
individer har samma forvantningar; det psykologiska kontraktet ar en upplevelse
som kan se mycket olika ut beroende pa vem man talar med i en organisation.
Déaremot upplever individer i regel att organisationen som abstrakt enhet &ar
deras motpart och inte nodvandigtvis nagon speciell befattningshavare.
(Morrison & Robinson, 1997)

Den utveckling vi beskrivit ovan kan sdgas innebédra att ett “normalt”
psykologiskt kontrakt mellan individ och organisation nu for tiden inbegriper en
andlig tidshorisont. Denna forvantade tidshorisont ar naturligtvis olika beroende
pa vem man talar med, men den finns dér. Tidshorisonten blir ett slags
avvagning mellan nyttan av att byta organisation och nyttan av att stanna, en
avvagning som olika individer gor pa helt olika satt (vilket framgar av vara
individstudier) och som det dessutom finns olika syn pa bland de som rekryterar
dem (vilket framgar av studien av rekryteringsforetagen). Med i denna kalkyl
finns ocksa kanslan av samhdrighet och ansvar for det gemensamma, en kéansla
som man nog inte skall underskatta trots alla profetior om motsatsen. Vi skall
nedan avsluta detta kapitel genom att ndrmare diskutera det projektifierade
arbetslivets konsekvenser for det psykologiska kontraktet i termer av lojalitet —
vad ar det egentligen som anda knyter manniskor till organiserade kollektiva
sammanhang i det nya arbetslivet?
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En ganska naturlig konsekvens av det projektifierade arbetslivet ar att den
lojalitet som individen forut kdnde gentemot den organisation dar hon var
anstélld nu riktas mot det projekt” som hon ir sysselsatt med. Man arbetar inte
I en organisation, man arbetar med ett projekt. | takt med att organisationer
specifierar sina anstélldas arbetsuppgifter allt mindre och allt otydligare sa kan
man naturligtvis hdvda att arbetet forsvinner som gemensam kollektiv
identifikationsbas (jfr Allvin, 1997, Sennett, 1998), men det torde framfor allt
galla det organisationsbundna arbetet. Dé&remot synes tillfalliga
organiseringsprocesser av olika slag vacka starkt gemensamt engagemang (jfr
Blomquist & Packendorff, 1998a), oavsett om det handlar om formella projekt,
forandringsprocesser, temporéra anstallningar eller problemldsningsarbete. De
studerade individerna ger alla uttryck for detta pa sa sétt att de garna beskriver
sina olika anstéllningar i termer av vad de utréttat for sina arbetsgivare snarare
an att referera till anstallningen som sadan. Anstallningen definieras pa sa satt
som ett projekt, och en del i rekryteringsprocessen blir da att komma fram till
vad det egentligen ar arbetsgivaren vill ha utréttat och vilket mandat individen
kan fa for att kunna utratta detta. Om inte detta kan konkretiseras drar individen
oronen at sig eller formulerar ett eget projekt.

For organisationerna — och de som de anlitar for att hjalpa till med rekryteringar
— innebér inte detta att man inte kan pardkna individens engagemang och
lojalitet. Daremot innebér det att man maste bestamma sig for vad man vill att
den som rekryteras skall utrétta (atminstone under den forsta tiden), och att detta
kan bli en forhandlingsfraga i rekryteringsprocessens slutskede. Aven om
individ och organisation i regel har skilda tolkningar av det psykologiska
kontraktet dem emellan kan det ske tempordra ndrmanden i form av
overenskommelser om projekt och betingelserna for dessa. Organisationslojalitet
ar darmed nagot som standigt maste atererévras genom nyskapande av
projektlojaliteter.

En relaterad konsekvens av det projektifierade arbetslivet ar att huvudmannen,
som den beskrivs i traditionell principal/agent-teori, &r tillfallig och att den
anstéllde darmed endast tillfalligt gar dennes arenden. Lojaliteten mot denne ar
darmed ocksa tillfallig, och kan darmed komma att begransas av andra, mer
langsiktiga, lojaliteter. Om en anstalld hamnar i en situation dar hon for att
utfora sina arbetsuppgifter pa basta satt maste ta en allvarlig konflikt med en
person i sitt professionella o/e sociala natverk utanfér organisationen, da ar det
inte sjalvklart att organisationslojaliteten automatiskt tar 6verhand. Samtidigt
som individen &r medveten om att det ar viktigt att gora ett bra jobb ar det ocksa
viktigt att bygga upp ett langsiktigt natverk av personer som man kan fa hjélp av
(och hjalpa) aven i framtiden (jfr Jones, 1996). Nétverkslojalitet kan darmed
komma att bli allt viktigare pa bekostnad av huvudmannalojalitet, inte minst for
de som stannar sa kort tid pa sina befattningar att det inte alltid gar att utvardera
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deras bidrag till organisationens maluppfyllelse. Det organisationerna kan
hoppas pa &r att deras anstéllda dels anvander sina natverk for att utfora sina
arbetsuppgifter pa ett battre satt, dels att deras f d anstallda kvarstar i de dvriga
anstalldas natverk. Huvudmannalojalitet behOver inte vara detsamma som
organisationslojalitet; ofta kraver underhallet av det langsiktiga natverket att
man har nagon form av lojalitet 4ven gentemot de organisationer dar man
tidigare har varit anstalld.

Sammantaget leder detta till att forstaelsen i arbetslivet for vad lojalitet skall
innebdra inte langre ar intersubjektiv (dvs att de flesta menar samma sak med
begreppet), utan att den i stéllet blir subjektiv (dvs att individen ger begreppet
sin egen innebord). De studerade individerna i kap 2 har pa olika satt flyttat
definierandet av lojalitet fran att ha varit en gemensam angelagenhet for
organisationen och de anstéllda som kollektiv till att bli en angeldgenhet for dem
sjalva. T ex sa kommer Bengt med tiden fram till att hans egna dnskemal maste
vara styrande i den fortsatta karridren, och Veronica utvecklar ett synsatt dar hon
inte tolererar nagra som helst orattvisor fran arbetsgivarens sida. Viktigt att
notera ar att ingen av individerna trots detta ser sig som illojala mot de
organisationer dar de arbetat, snarare tvartom. Och i de fall dar de misslyckats sa
ser de det inte som en fraga om lojalitet utan som en fraga om att de hamnat pa
fel jobb eller helt enkelt begatt méanskliga misstag i sin stravan efter forandring.

En fraga man kan stélla sig ar naturligtvis om organisationslojalitet som begrepp
darmed blivit meningsl6st, och att man i stallet for psykologiska kontrakt mellan
individ och organisation i stallet kan forvanta sig att kénslolésa, formella
kontraktsrelationer tar Overhanden pa individnivan (jfr Allvin, 1997). Fran
sociologiskt hall havdas det ju numera ganska ofta att individen i det moderna
samhéllet i O0kad utstrackning blir en risktagare, som i varje beslutssituation
(som t ex rérande att ta anstallning i en organisation) forséker gora upp kalkyler
over tdnkbara framtida fér- och nackdelar med olika beslutsalternativ (Sennett,
1998, Beck, 1999). Utifran ett sadant perspektiv skulle det vara ett onddigt
risktagande att binda sig k&nslomassigt och moraliskt vid en organisation som
man inte kan rdkna med &r bunden till en sjalv som individ i motsvarande grad.

Vi tror inte att organisationslojalitet som foreteelse eller begrepp kommer att
forsvinna, och vi tror inte heller att dess relevans for praktik och teori kommer
att avklinga. Daremot blir organisationslojaliteten annorlunda till sin natur i ett
projektifierat arbetsliv. Individens kénsla av lojalitet kommer sannolikt mindre
grad att riktas mot organisationen som sadan, utan snarare mot de
arbetsuppgifter av episodisk natur som organisationen kan erbjuda i samrad med
individen. Vidare kommer individens sociala natverk (dar ju faktiskt
arbetskamrater inom samma och tidigare organisationer ocksa ingar) att krava
langsiktig lojalitet, vilket ar nagot som bade kan drabba och hjalpa den enskilda
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organisationen. Slutligen kan vi konstatera att kanslan av lojalitet utgér en form
av risktagande for individen, och att individen féljaktligen kan férvéantas soka
halla den praktiska definitionen av organisationslojalitet sa nara sig sjalv som
mojligt. Detta innebér kanske inte att individen blir mer eller mindre lojal &n
tidigare, men daremot annorlunda lojal, annorlunda moralisk och annorlunda
riskbenégen.
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8. Organisationsbyten och identitetsskapande: Varthan?

Efter att nu narmare ha analyserat den grénsdverskridande maéanniskan och
hennes moten med organisationer i det moderna arbetslivet kan det vara pa plats
att i detta avslutande kapitel inledningsvis summera vara observationer och
argument sa har langt.

Boken tog sin utgangspunkt i det delvis nya fenomen som
organisationsgransoverskridande manniskor utgdér — i arbetslivet och i
samhéllslivet. Detta fenomen utgor enligt var mening en utmaning gentemot
etablerade synsatt pa arbete, arbetstillfredsstallelse, karriar, personalhantering,
kompetensutveckling osv. Bristen pa teorier och modeller for att tolka dessa
maéanniskor tar sig bl a uttryck i forenklade forestaliningar om att arbetet och
samhallslivet blivit fullstandigt individualiserat och att den moderna manniskan
blivit en egennyttig och relativistisk varelse som inte langre identifierar sig med
nagra kollektiva sammanhang. Mot den bakgrunden syntes det oss som
angeléget att studera hur dessa gransoverskridande méanniskor sjalva beskriver
sina resor genom arbetslivet, detta for att kunna utveckla den befintliga teorin
med empiriskt grundade argument. Karridrbegreppet och karridarteorin befanns
har —trots en intressant utveckling under de senaste aren — inte tillracklig for att
bedriva en sadan teoriutveckling, utan individernas arbetsliv analyserades i
stillet i termer av ett reflexivt identitetsskapande. Med detta avses att
manniskans identitet & som nagot som standigt utvecklas genom social
interaktion med andra och genom egen inre reflexion. Gransoverskridande
méanniskor utsétter sig sjadlva for en hog grad av social diskontinuitet, och
darmed ocksa — i de flesta fall - for ett mer frekvent behov av egen reflexion.

De individer vars livsberdattelser ligger till grund for studien (har presenterades
narmare fyra av dem; Bengt, Katarina, Frederic och Veronica) visade sig skilja
sig at i manga vasentliga avseenden. Deras identitetsskapande sag helt olika ut,
dels innehallsméassigt, men ocksa med avseende pa de grundlaggande — ofta
halvt omedvetna — forestallningar kring livet som de bar med sig. Studiens
narrativa ansats innebar hdr att de fick artikulera och organisera sin
livsberattelse — en reflexiv process om man sa vill. Individernas reflexiva
identitetsskapande skilde sig dels at genom att vissa beskrev sina liv som ett
integrerat flode av erfarenheter, medan andra beskrev olika arbeten och
héndelser i privatlivet som separata, av varandra oberoende, episoder. Dessutom
fanns det ocksa skillnader med avseende pa hur de forholl sig till sitt kulturella
ursprung, dar vissa sag sitt liv som en frigorelseprocess fran detta ursprung
medan andra sag sig som barare av det. Vi kunde ocksd konstatera att
individerna forandrades Over tiden dven i dessa grundldggande forestéallningar, t
ex genom att man omvarderat sitt kulturella ursprung eller efterstravat mer av
helhet i livet genom att integrera arbete och privatliv.
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Dérefter studerades betingelserna for dessa gransoverskridande méanniskor nar
de moter de olika organisationer som de arbetar i. Denna studie utfordes i form
av intervjuer med rekryteringskonsulter och bemanningsforetag, som ju i sin
dagliga verksamhet hanterar just méten mellan individer och organisationer.
Gransoverskridande méanniskor representerar pa satt och vis ett dilemma for
dessa foretag; a ena sidan ser man rorlighet och mangsidig erfarenhet i en
manniskas historik som positiv for kvalificerade befattningar, men a andra sidan
sa vill man att den man rekryterar skall stanna tillrackligt lange hos sin nya
arbetsgivare for att hinna bli ekonomiskt I6nsam. Synen pa vad en anstéllning
innebar och pa hur granséverskridande manniskor bor hanteras skiftar dock. Den
varierar dels i termer av hur man ser pa den méanniska man skall anstalla; ar det
individen som arbetskraft under vissa tider av dygnet man rekryterar, eller ar det
en “hel minniska” med privatliv och ett eget livsprojekt som man far ta del av?
Det fanns ocksa en grundlaggande distinktion mellan att se anstallningar som
permanenta (dvs som varandes tills vidare, utan nagon egentlig tidshorisont) till
att explicit betrakta dem som tillfalliga, som episodiska moten i individers och
organisationers liv. Den sistndmnda observationen tog vi med o0ss in i ett
resonemang om “’det projektifierade arbetslivet”, dar vi konstaterade att allt mer
arbete — formellt eller informellt — utférs som tidsbegransade sekvenser. FOr
organisationerna innebér detta att deras anstalldas lojalitet férandras — déremot
forsvinner den knappast — pa sa vis att den blir mer knuten till uppgiften, till
individernas sociala nétverk och att individerna sjalva i 6kad utstrackning
definierar vad lojaliteten skall innebara.

| detta avslutande kapitel skall vi se narmare pa nagra fragestallningar av
praktisk och teoretisk natur som aktualiseras av studierna ovan, ur individens
perspektiv. Inledningsvis diskuterar vi organisationsbyten som ett naturligt
inslag i det nya arbetslivet, och den forandrade syn pa sadana som synes vara pa
framvéxt. En viktig konsekvens av ett Okat organisationsbytande &r ett okat
inslag av social diskontinuitet, och denna fraga belyses nérmare. Darefter
diskuterar vi individens identitet och identitetsskapande, som en begrénsad
reflexiv process som sker inom upplevt strukturella hinder. Projektifieringen och
den nya “projektménniskan” berdrs ocksa, och kapitlet — och boken — avslutas
med nagra tankar kring individens majligheter att sjalv gestalta sitt liv genom
arbete och karriar.

Organisationsbyten — fran gransoverskridande till gransléshet?

Att byta organisation — bara det inte sker alltfor frekvent — ar numera ett
etablerat och accepterat satt for individer och organisationer att utvecklas pa den
moderna arbetsmarknaden. Givet att det finns flera méjliga arbetsgivare att vélja
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pa — vilket inte nddvandigtvis behover vara fallet — sa kan man alltid identifiera
for- och nackdelar med att arbeta hos dessa och salunda forsoka finna den som
passar en bast. Eftersom ens egna preferenser forandras allteftersom man
utvecklas professionellt och manskligt sa uppstar denna valsituation lépande
under resan genom arbetslivet. Pa sa vis liknar den organisationsbytande
karridren den organisationsinterna karridren i att individen byter arbetsuppgifter
néar hon sjalv och arbetsgivaren anser att det ar lampligt. Skillnaden &r att den
organisationsinterna karridren inte innebdr Overskridande av organisatoriska
granser.

Vi har tidigare i denna bok pekat pa att organisationsgranser framfor allt ar
mentala granser, ett slags ragangar mellan olika sociala tillndrigheter som
begrénsar individers rorlighet men som samtidigt erbjuder trygghet och
forutsagbarhet. Organisationen & som mental konstruktion en viktig del av hur
vi upplever att samhillet dr organiserat; bara begreppet “juridisk person” sdger
en del om var forestallning om organisationen som en sjalvstandigt existerande,
avgransbar och bestandig foreteelse. Och eftersom flertalet manniskor i vart
samhalle (atminstone sedan industrialiseringen) fortjanat sitt uppehélle genom
att tillhora” organisationer dr det kanske inte sd konstigt om vi fortfarande
tanker kring organisationsbyten i termer av gransoverskridande (pa samma satt
som en “karridr” forutsitter Overskridande av formella befattningsgranser).

Mycket talar dock for att dessa upplevda grénser ar pa vag att forandras
allteftersom de standigt 6verskrids. Som vi skrev i kapitel 7 sa ar en grans bara
en grans sa lange manniskor pa nagot satt gor en poang av att 6verskrida den. En
gréans som upplevs som podnglds &r i basta fall en obetydlig formalitet, i vérsta
fall ett byrakratiskt hinder for forandring. Det ar mot denna bakgrund man kan
betrakta framvaxten av nya, l6st kopplade organisationsformer;
organisationsgranser och deras uppratthallande ar i manga framtidsbranscher i
basta fall obetydliga formaliteter, i samsta fall byrakratiska hinder. Hittills har
dessa spekulationer dock framst gallt organisationsnivan, dvs hur olika foretag
samverkar eller kombinerar strategiska resurser pa innovativa satt. Man har t ex
talat om “virtuella organisationer” (Davidow & Malone, 1993), “imaginira
organisationer” (Hedberg, 1994) och plattformsorganisationer” (Ciborra,
1996). Aven om det naturligtvis finns skillnader mellan dessa begrepp sa har de
en gemensam karna: Framtidens organisationer maste for sin Gverlevnad
standigt vara beredda att snabbt organisera sig pa nya sétt for att skapa maximalt
varde for kunden, och i denna organisering ar traditionella organisationsgrénser
och organisationsstrukturer séllan till nagon storre nytta (Grantham, 2000).

Det & mer ovanligt att man beskriver individens situation i liknande termer
(Sennett, 1998). Organisationerna skall bli granslosa, flexibla, globala — innebar
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det att midnniskorna i dem ocksé blir det? Svaret pa denna fraga synes vara ”’ja”,
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men vad innebér det i praktiken? Som vanligt nar det galler manniskor sa finns
det dtminstone tva sétt att se saken pa. “Grinslds” kan betyda “fri” men ocksé
“uteldimnad”. Flexibel” kan betyda “kreativ’ men ocksd “utifrdnstyrd”. Och
”global” kan betyda allt fran varldsmedborgare” till 220 resdagar per ar”. En
gransoverskridande karridr innebar diskontinuiteter i form av upprepade val om
hur man vill leva och arbeta. Valfriheten kan tyckas vara efterstravansvérd, men
samtidigt innebar kan denna frihet skapas angest, just pa grund av dess
mojligheter (jfr Kierkegaard, 1944).En granslos karriar riskerar da att bli ett
standigt flode av arbetsuppgifter som individen har &hnu mindre mojligheter att
styra &n vad som var fallet nér organisationsgranser var fasta ramverk for det
vardagliga handlandet.

Med detta vill vi ha sagt att vi ser problem med att karridrer blir ”granslosa” i
stillet for “grinséverskridande”. Om organisationsgranser upplevs forsvinna,
om projekt flyter ihop, da behover individen nya satt att strukturera sin tillvaro
pa ett meningsfullt satt. Ett forslag till ett sadant nytt sétt att tanka har lanserats
av Handy (1994, 1995) som talar om “portfoljkarridrer” som alternativ till en
karriar byggd pa en sekvens av heltidsanstéllningar (se dven Comfort, 1997).
Portfoljtdnkandet innebér dels att man ser sig sjalv som en fri agent som arbetar
at olika uppdragsgivare, dels att man ser livet som helhet som en portfolj av
olika aktiviteter som det galler att pussla ihop pa ett sa bra satt som mojligt. Nar
begreppet anvénts inom karriarforskningen har det framst handlat om individer
som ir “self-employed” — dvs fristdende konsulter som arbetar mot olika
uppdragsgivare genom eget foretag (jfr Mullon, 1998) — och det liknar darmed
forestallningen om den moderna projektkarridren (jfr Jones, 1996). Aven om det
naturligtvis finns teoretiska och praktiska skal till att man gjort en sadan
avgransning, sa menar vi att portfoljtankandet kan utstrackas aven till att galla
de som gor karrid&r genom olika anstallningar i organisationer. Skall man
diskutera den moderna manniskans karridr och identitetsskapande ar inte
individens anstallningsform det primara, utan snarare hennes livsform. Med
livsform forstas har den kulturella vardagspraktik som individen ar inlemmad i —
en vardagspraktik som utover séttet att arbeta ocksa inbegriper familjeliv och
andra privata relationer (jfr Jakobsen & Karlsson, 1993).

Som tankefigur om resan genom arbetslivet innebér portfoljen att det &r
individen sjalv som i mojligaste man skall styra sitt liv. Olika arbetsuppgifter
betraktas som bestéllda av olika klienter, och individen planerar sjalv hur olika
aktiviteter i livet skall ske parallellt (avvagning mellan l6nearbete, familjeliv,
ndjen etc) och sekventiellt (dvs hur avvéagningen ténks se ut vid olika tillfallen i
livet). Aven om detta naturligtvis fungerar bast for den eftertraktade och
valkande konsulten som kan vilja och vraka mellan olika erbjudanden, sa ar
detta ocksa ett tankande som anstéllda i organisationer kan anvéanda sig av.
Organisationen betraktas da som nagot positivt, som ett verktyg for individens

104



personliga utveckling. Nar den inte langre kan forvantas erbjuda nagon
utveckling (eller genom andra arbetsvillkor omojliggor familjeliv eller
fritidsintressen), da &r det dags att se sig om efter nagon annan organisation.
Individen maste bestamma sig for hur hon vill leva de narmaste aren, och soka
utforma sin arbetssituation efter detta. De individer som presenterats i denna bok
har samtliga — var och en pa sitt satt — givit uttryck for denna hallning. 1 en
alltmer granslos varld maste man sjélv sétta granserna — gor man inte det ar det
inte sakert att nagon annan gor det heller. Kanske later detta extremt
voluntaristiskt men vi menar att det ar viktigt for manniskor att de atminstone
sjalva upplever sig gjort medvetna val i livet och inte enbart betraktar sig sjalva
som offer for omstdndigheter”. Detta betyder dock inte att de val de gjort &r
opaverkade av andra manniskor t ex familj och goda vanner. Men det ar
visentligt att medvetandegora sig om vad det dr som skapar mening i det “lilla
och stora”. Aven om man viljer (vilket manga av oss gor) “en kompromiss” bor
man atminstone reflekterat kring olika alternativ och deras tankta konsekvenser.
En tydlig utveckling vi ocksa ser framfor oss ar en tillvaxt av oberoende
karridrkonsulter och ”managers” som hjdlper minniskor med deras karridrer —
ekonomiskt och terapeutiskt — pa samma satt som de lange hjalpt idrottsstjarnor
och skadespelare. Aven i dessa fall ar det viktigt att forsoka skapa distans s&
man inte upplever sig sjdlv som “konsultstyrd”.

Samtidigt ar det naturligtvis fullt forstaeligt om organisationer vill behalla
mycket kompetenta medarbetare Over en langre tid, inte minst om det handlar
om sadana medarbetare som star for karnkompetensen eller pa annat satt ar
nastan oumbarliga. Aven i relativt stora organisationer kan det i praktiken vara
sa att merparten av utvecklingskraften harror fran nagra fa personer.
Arbetsgivaren synes hir stindigt std infor ett “kunskapsdilemma”; om man inte
erbjuder medarbetarna utvecklingsmajligheter gar de till andra organisationer,
och om man satsar pa deras utveckling sa blir de attraktiva for andra
organisationer (jfr Lindgren, 1998). Ett satt att mota denna utveckling kan vara
att i samarbete med andra organisationer utvaxla personal, dvs att erbjuda de
anstallda mojligheter till organisationsbyten och i handling visa att man ser en
tids arbete hos nagot av samarbetsforetagen som en merit om individen skulle
atervanda. | praktiken innebar detta att man upprattar ett slags intern
arbetsmarknad i foretagsnatverk liknande den som finns inom de flesta
storforetag. Skillnaden &r att individen helt kan véxla kulturell kontext och skapa
den rika erfarenhet som en grénsoverskridande karriér i regel ger.

Sammanfattningsvis sa ser vi det som naturligt att organisationsgranser blir allt
mindre betydelsefulla for ménniskor, men att behovet av andra gransdragningar
for att skapa mening 1 tillvaron kan komma att o6ka. ”Ansvaret” for dessa
gransdragningar vilar dock ganska tungt pa individen sjalv i samspel med sina
narmaste, eftersom de organiserade sammanhang som tidigare forsag henne med
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naturliga kategoriseringar och tillhdrigheter i1 samhéllet (t ex religion, partier,
fackforeningar, foretag) ar stadda i forandring och uppluckring. Individen maste
som vi ser det hantera detta medvetet, och forsoka gora sa stora delar av sina val
som egna val, styrda av den egna sjalvbilden och ambitionerna i livet.
Organisationer blir i sammanhanget leverantorer av individens maluppfyllelse,
men kan i gengald pardkna starkt engagemang och utvecklingskraft under
begransade perioder.

Social diskontinuitet — rapsodisk, episodisk eller spasmodisk?

En aterkommande farhaga i diskussionen kring det moderna arbetslivet — en
farhdaga vi sjalva redogjort for pa flera stallen i denna bok — é&r
individualiseringens och projektifieringens sociala baksida. I en tillvaro dar allt
fler individer ser sig som fria agenter kan man med ratta fraga sig hur deras
behov av social kontinuitet skall kunna tillfredsstéllas. Och, ur det motsatta
perspektivet, hur andra méanniskor och organisationer skall kunna na sa pass
fungerande sociala relationer med dessa ménniskor som krévs for att
kvalificerade arbetsuppgifter skall kunna utforas. Kort sagt: Vad kommer i
stallet for den stabila sociala situation som de flesta manniskor haft pa sina
arbetsplatser och i sina organisationer?

Ett svar pa denna fraga ar naturligtvis att de sociala relationerna pa arbetsplatser
kommer att bli flyktiga, ytliga och mestadels baserade pa uppgiftsrelevant
interaktion, dvs en rapsodisk social diskontinuitet. Diskussionen kring detta har
hittills rort de mindre privilegierade pa arbetsmarknaden, dvs tillfalligt anstéllda
och uthyrd personal (Bellaagh, 1998, Garsten, 1999, Stjernberg, 2000), men
samma monster kan naturligtvis sprida sig till de heltidsanstéallda som standigt
byter jobb, projekt och befattning (Bennis & Slater, 1968). | en situation dar det
stalls tydliga forvantningar pa de unga och ambitiosa att de skall byta arbete ofta
for att bevisa for sig sjdlv och andra att de dr ”pa gang” riskerar de sociala
relationerna pa arbetsplatsen helt klart att hamna i bakvattnet (Sennett, 1998).
En del individer kanske rentav medvetet distanserar sig fran sina arbetskamrater
for att gora det oundvikliga slutet lattare att hantera. Det star dock helt klart att
en sadan utveckling inte ar onskvard for vare sig individ eller organisation. En
individ utan namnvard férankring pa sin arbetsplats riskerar att inte bli tagen pa
allvar och att inte fa ta del av de utvecklings- och karriarmojligheter som
erbjuds. Ur organisationens perspektiv ar en sadan individ dessutom
svarhanterlig, eftersom man inte kan rdkna med henne i tider av motgang och
konflikt (vilket ju ar foreteelser som staller extraordinara krav pa just
sammanhallning och sociala relationer).
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En annan variant av social diskontinuitet kan vi kalla episodisk, med vilket vi
avser att individen utvecklar sin férmaga att snabbt skapa fortroende och
fungerande relationer i de sociala sammanhang som hon hamnar ifran tid till
annan (jfr Meyerson m fl, 1996). Varje nytt arbete, uppgift eller organisation ses
som en bade professionell och social utmaning, och det géller saledes att utnyttja
den begransade tid man har pa bésta sétt. I regel far ocksa “nykomlingar” en tids
”’smekmdnad” under vilken de inte forvintas prestera ndgot sdrskilt och
dessutom skall far att kénna sig valkomna, och denna kan da anvandas for
relationsbyggande. Daremot &r detta relationsbyggande tydligt knutet till
episoden som sadan, och man forvantar sig inte att relationerna skall leva vidare
efter episodens slut. Ur bade individens och organisationens perspektiv kan detta
te sig andamalsenligt, men det ar enligt var mening ett alltfor snavt synsatt att
begrénsa relationer till uppgiftens utférande eller anstéllningens tidsmaéssiga
utstrackning.

Ett mer utvecklat synsatt pa sociala relationer i arbetet maste ocksa ta in
betydelsen av sociala natverk, och vi har tidigare i denna bok pekat pa att
natverken i en del fall kan fylla de langsiktiga sociala funktioner som inte
organisationerna langre gor. Med natverk menar vi da att individer har
arbetsrelaterade relationer med varandra som inte &r beroende av vilka
organisationer de ar medlemmar av, vilket ju brukas ses som nagot mycket
viktigt inte minst for chefer (som ju antas vara ganska ensamma nar de verkar
inom sina organisationer). Liknande foreteelser i tillvéxt & mentorskap (dvs att
individen uppmuntras att soka stod och rad hos erfarna personer inom eller utom
organisationen) och olika former av vidareutbildningar och konferenser dar
individen traffar andra personer fran andra organisationer. Det ar dock vart att
komma ihag att natverk ar viktigt bade for de som byter organisation och de som
stannar kvar; en person som gatt vidare till en ny organisation kan fortfarande
vara vardefull for sin forra arbetsgivare, eller atminstone bli det med tiden.

Detta synsatt pa social diskontinuitet, som Kkortsiktig i vissa fall och langsiktig i
andra, har vi kallat spasmodiskt. Med detta avses att tillvaron bestar av ett
myller av olika relationer av kortare eller langre natur, och att tidsperspektiven
varierar beroende pa intensitet, kansla av samhorighet, kénsla av
intressegemenskap, Omsesidig nytta etc (jfr Butler, 1995). En spasmodisk social
diskontinuitet innebé&r att vissa relationer blir rapsodiska, andra blir episodiska,
men att det ocksa finns mycket langsiktiga relationer i natverk. Dessutom &r det
viktigt att komma ihdg att relationer faktiskt ocksa kan vara vilande under
perioder. Individen maste naturligtvis ta pa sig ett tydligt ansvar for sitt
relationsskapande, men det ar nagot som ocksa bor understodjas av de
organisationer dar hon &r verksam fran tid till annan.

107



-’Men familjen da?” fragar sig kanske nigon. ”Den dr vél ett kontinuerligt
inslag i tillvaron som erbjuder trygghet och langsiktighet?”” Jo, naturligtvis ar det
sa, dven om den inte ar sa stabil som man av tradition har trott. Tanker man
tillbaka pa tidigare forestallningar om familjen sa var det nagot som fanns i
hemmets lugna vra av varlden, dar den hart arbetande mannen kunde koppla av
och glémma vedermodorna pa kontoret. Givet att nagon (dvs kvinnan) sett till
att hemmet var stadat, barnen hamtade fran skolor och dagis och matvaror
hemburna sa var det naturligtvis en ganska trevlig form av social kontinuitet
som mycket val kunde kompensera for flyktiga och formella relationer pa
arbetet.

Numera ar det inte riktigt sa enkelt, eftersom familjen ocksa &r ndagot
foranderligt. Manniskor skiljer sig och gifter om sig, barnaskaror utdkas med
bade egna biologiska barn och andras, och under perioder blir kontakten med
familjen inskrankt p g a langpendling till fjarran arbetsplatser eller
utlandsuppdrag. Dessutom blir det allt vanligare med dubbla karriérer, dvs att
bada parterna i ett aktenskap eller samboforhallande samtidigt skall utvecklas i
arbetslivet. Utfastelser som att ”nu jobbar jag hart i nagra ar och skaffar mig en
bra position, och sedan dr det din tur att satsa” accepteras allt mer séllan
eftersom de i regel inte infrias. Till detta kommer att barnen, nér de borjar bli
nagorlunda stora, ocksa har egna projekt; det kan gélla idrottssatsningar, politik,
musik, sarskilda utbildningar och skolar utomlands. Nar de sedan flyttar
hemifran ar det inte sékert att de slar sig ner i samma stad eller numera ens i
samma land. Vi menar med detta inte att familjen gar mot sin undergang som
forum for social kontinuitet, men vi menar att den kraver stora anstrangningar av
alla inblandade for att bli det. Och dessa anstrangningar maste — sannolikt — ske
pa arbetets bekostnad.

Individer ar inte unika, de blir unika — om moéjligheterna till reflexivt
identitetsskapande

Rubriken till detta avsnitt ar en travesti pa Simone de Beauvoirs berdmda
inledningsfras ”man fods inte till kvinna, man blir det” 1 det feministiska
storverket Det andra konet (1988). Vad de Beauvoir ville ha sagt med detta var
att kvinnliga egenskaper och beteenden inte &r knutna till den kvinnliga kroppen,
utan ar ett resultat av de forvantningar pa manniskor av kvinnligt kén som finns
i samhaéllet. Kvinnan kommer — liksom mannen — att bete sig i enlighet med de
sociala normer som finns betraffande vad som ér kvinnligt” och “manligt”, och
avvikelser fran dessa normer méts i regel med skepsis och misstro fran
omgivningen. Denna mekanism galler for Ovrigt inte bara skillnaden mellan
konen, utan dven manniskor av olika etnisk hdarkomst, social bakgrund,
yrkestillhorighet etc, och dessutom finns det i regel ett inslag av 6ver- och
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underordning. Vill man andra pa detta, ja dd maste man enligt de Beauvoir vaga
synliggéra normerna, bryta mot dem och genom handling s6ka skapa andra
normer.

Detsamma  galler  naturligtvis  manniskor som genom  frekventa
organisationsbyten eller nagot annat sarpréaglat beteende lever sitt liv pa ett
ovanligt och individualistiskt satt. Om man vill leva pa ett annorlunda satt maste
man veta pa vilket satt man egentligen vill vara annorlunda, pa vilket satt detta
strider mot de normer man egentligen forvantas folja, och sedan maste man ha
modet att i handling bete sig pa ett annorlunda satt. De gransoverskridande
manniskorna i denna studie &r annorlunda i varierande grad och pa olika satt,
aven om man efter en ytlig betraktelse mycket val skulle kunna séga att de lever
ett vélanpassat och ganska ”lutheranskt” liv med goda inkomster, socialt
anseende och mycket arbete. Det som gor dem annorlunda — dven i forhallande
till varandra — &r deras sétt att beskriva sig sjalva och reflektera kring sin
livshistoria. Reflektionen ar inte nagot unikt for just dessa manniskor, men
daremot ar det reflektionen som gor dem unika som manniskor.

Som vi tidigare havdat sa minskar hela tiden mojligheterna for den moderna
manniskan att skapa sin egen identitet genom att hanga upp den pa etablerade
kollektiva identitetskategorier, och det galler naturligtvis i sérskilt hog grad
gransoverskridande manniskor. Vi har darfor pekat pa mojligheten till reflexivt
identitetsskapande som ett alternativ, vilket innebér att individen genom
sjalvreflexion och social interaktion utvecklar en egen sjalvbild som kan vara en
kombination av olika kollektiva identitetskategorier men ocksa nagot alldeles
eget. Denna reflexion kommer dock inte av sig sjalvt, och den &r heller inte
rationell i den meningen att man alltid formar vara arlig mot sig sjalv och sina
erfarenheter. Dessutom har — som vi sett — olika ménniskor olika satt att beratta
om sig sjalva och sin livshistoria, vilket naturligtvis gor att det reflexiva
identitetsskapandet leder manniskor i liknande situationer till helt olika
slutsatser betraffande sin framtid.

Vi tror att det ar viktigt att skapa tid for reflexion, och att det ar sérskilt centralt
med sadan tid i anslutning till olika diskontinuiteter i livet. Manga manniskor
synes tycka att det ar svart att finna sadan tid, och att det dessutom pa nagot satt
inte kanns etiskt att prioritera tid for sig sjalv nar det finns andra ménniskor som
behover dem. Samtidigt sa finns det gott om accepterade arenor for reflexion,
inte minst i arbetslivet. Utbredningen av fenomenet mentorskap ar ett exempel
pa detta, liksom utbudet av kurser och program for ledarutveckling, allehanda
terapeuter och outplacementkonsulter, den 6kade bendgenheten att ”ta en time-
out” osv. Det som mojligen kan vara problemet &dr att individen kommer i
kontakt med dessa arenor i egenskap av organisationsmedlem (eller atminstone
som yrkesmanniska), vilket innebér att fragor om arbetet i sig kommer i fokus i
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stallet for arbetet som en del i individens totala livsforing. Vi tror att individen
maste planera in oplanerad tid, dvs att avsétta tid for reflexion och eftertanke,
och att arbetsgivare borde kunna vara behjalpliga med att stélla resurser till
forfogande for individernas sjalvreflexion. Det viktiga ar att eftertanken inte
bara géaller den egna professionella utvecklingen, utan hela livsféringen.
Naturligtvis kan man da komma fram till att man egentligen arbetar i fel
organisation, att man vill finna ett helt annat satt att forsorja sig, eller att vad
som egentligen behdvs ar forandringar i privatlivet. Men dessa kanslor kommer
att komma fram forr eller senare, och ju forr dess béttre.

En viktig fragestallning i sammanhanget ar vilka vara mojligheter till reflexion
egentligen ar och hur langt fran invanda monster reflexionen egentligen kan ta
0ss. En genomgaende observation i de senaste decenniernas samhalls- och
beteendevetenskapliga forskning &r ju att manniskans formaga att distansera sig
fran sig sjalv, sina vanemassiga beteenden och sina grundldggande
forestallningar ar synnerligen lag, och att formagan till ett rationellt
kalkylerande beslutsfattande darmed ocksa ar ganska lag (se t ex March, 1994).
Detta ar dessutom en formaga som ytterligare forsamras nar individen l6pande
utsatts for nya influenser, risker och diskontinuiteter (Sennett, 1998).
Sammantaget pekar detta mot att friutrymmet for reflexion egentligen skulle
vara ganska litet, att mojligheterna att forandra sin livsféring &r begrénsade,
samt att ovantade handelser hur som helst kan stéalla en infor fullbordade faktum.

Vi menar trots allt att det finns mojligheter for manniskor att genom reflexion
och handling férandra sina liv, &ven om det naturligtvis finns en hel del
strukturella begransningar. Det handlar egentligen om att i grunden bestimma
sig for vilka strukturella begréansningar man vill acceptera och vilka man kan
tanka sig att utmana. T ex sa finns det allmant accepterade forestallningar om
hur en livsbana skall se ut, forestallningar som de flesta tycker k&nns attraktiva
och som de ser fram emot att satta i verket. Det kan handla om stormiga
ungdomsar, utbildning, karridr, giftermal, familjebildning, kop av Vvilla,
utlandsresor, barnuppfostran, sommarstalle, bat, sjalvforverkligande pa jobbet,
barnbarn, ordnad ekonomi, aktiv alderdom etc; kort sagt vad manga ser som ett
bra liv. Problemet &r i regel att man oftast inte kan lyckas med allt detta, utan att
det goda livet innebar avvagningar mellan olika livsmal. En framgangsrik
karridr kan inte alltid kombineras med ett bra familjeliv, sjalvforverkligandet i
arbetet kan med tiden bli en ren fraga om forsorjning, ekonomisk framgang
innebér inte alltid att man har tid att njuta av sina resurser, och hart arbete kan
bli sa hart att man aldrig nar pensionsaldern. En allt vanligare avvéagning ar att
unga manniskor véljer bort barnafédande for att istallet satsa all tid och kraft pa
karriar och allehanda intressen.
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Reflexion handlar darmed om att att ga till botten med sina invanda
forestaliningar om hur livet skall vara och att kunna stélla olika forestéllningar
mot varandra. Kriser, arbetsbyten och andra diskontinuiteter innebar pa det viset
att man tvingas reflektera, men det kan ocksd ses som ett “mojligheternas
fonster” (Tyre & Orlikowski, 1994) att skapa ndgot nytt. Det viktiga dr att man
forsoker vara arlig mot sig sjalv nédr man funderar Gver vilka grundlaggande
antaganden man lagt till grund for sitt liv, och att man kopplar ihop olika
aspekter av livet. Ett misslyckande pa jobbet kanske har sin grund i att det finns
behov av forandringar i privatlivet, och tvartom. Och om man inte kan l0sa sina
problem sa har man atminstone forsokt, man har stott och blott viktiga fragor pa
ett satt som far en att kénna att man har nagon form av kontroll 6ver livet. En
subjektiv voluntarism, om man sa vill, en voluntarism som gor att man vid nasta
diskontinuitet i livet har lite lattare att hantera den pa ett eftertanksamt och
sjalvstandigt sétt.

Var och en som sitt eget livs forfattare

Ett viktigt tema i denna bok har varit den allmdnna tendensen att se arbete,
anstallning och organisationsmedlemskap som i grunden tillfalliga foreteelser,
och att detta ar en utveckling som kommer att innebéra en ny syn pa arbete,
karridr, rekrytering, anstallning, organisering etc. Livet i industrisamhéllet
beskrivs numera av manga (och forfattarna till denna bok ar inget undantag) som
kannetecknat av langsiktighet, permanens och rutin, och nar man da siar om
framtidsutvecklingen sa blir det latt sa att man tar fram motsatserna;
kortsiktighet, tillfallighet, standig forandring (Sennett, 1998). Aven om det &r ett
ganska etablerat satt att formulera framtidsbilder (inte minst genom dess i
retorisk mening tilltalande enkelhet) sa &r det i regel sa att samhallsutveckling
inte sker i termer av radikala omsvangningar fran en tendens till dess motsats.
Sparen efter de samhéllen som verkligen forsokt sig pa detta forskracker, minst
sagt.

FOr oss innebdr detta att vi inte tror att framtidens manniska &r den industriella
manniskans motsats i allt, utan att hon dels kommer att vara neo-industriell (jfr
Ekstedt m fl, 1999), dels postmodern (jfr Alvesson & Deetz, 1999). Med “neo-
industriell” menar vi dd en ménniska som 1 allt visentligt lever efter
industrisamhallets normer, om &n med en annan rorlighet och en annan utblick
an vad som géllde forr 1 viarlden. Och med post-modern” menar vi en méinniska
(eller snarare en idé om en ménniska) som é&r fullstandigt individualiserad och
som lever i ett standigt fléde av situationer, en ensam och egotrippad varelse
som flera framtidsbedomare sett framfor sig i ruinerna av det civila samhéllet
(jfr t ex Sennett, 1998). Vi tror — efter att ha gjort de studier som ligger till grund
for denna bok — att framtidens manniska kommer att vara en ”projektménniska”,
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en individ som dr sin egen utan att for den skull 1amna kollektiva tillhGrigheter
eller samhalleligt engagemang bakom sig. Det ar naturligtvis an sa lange en
etikett utan empiriska beldgg bakom, sa de synpunkter vi har kan ha éar
naturligtvis spekulativa till sin natur.

Projektmanniskans liv ar ett standigt myller av olika uppgifter, tidsramar,
deadlines och andra episodiska handlingssekvenser (eller atminstone sa
beskriver hon sin tillvaro pa detta satt). Detta myller halls samman av nagra mer
bestindiga forestédllningar sasom “’karridr”, “famil;j”, “fritid”, ”boende”, ”hobby”
etc. Daremot skiljer det sig ganska kraftigt fran person till person hur man véljer
att skapa ordning i flodet av projekt, t ex om man skiljer pa arbete och fritid eller
inte. Det skiljer sig ocksa at hur man skapar mening kring flodet av projekt, dvs
om man ser varje projekt som en separat episod eller om man forsoker etablera
ett sammanhang och en langsiktig utveckling genom att relatera projekten till
varandra. Det som dr gemensamt &r tendensen att se manga foreteelser i livet
som temporara, och att d&ven mer langsiktiga foreteelser definieras i termer av
delmal, etapper och milstolpar.

Spanningsfaltet mellan det langsiktiga och kortsiktiga galler &ven
projektméanniskans sociala interaktion; vissa manniskor umgas man bara med en
kort tid, andra blir en del av ett socialt natverk dar graden av kontakt kan variera
ganska kraftigt, ytterligare andra formar ett kdrnumgange som individen forlitar
sig pa dven i existentiella fragor (Wahlin, 1996). Den sociala kontexten &r stadd
i standig forandring (nagot som géller bade professionellt och privat), vilket
ocksa innebér att det inte finns nagra stabila sociala kollektiv att identifiera sig
med. Déaremot finns det gott om andra manniskor; det moderna urbana livet
innebédr ett standigt flode av kontakter, tillfallen, mojligheter och
diskontinuiteter (Asplund, 1992). Pa sa vis ar den sociala kontexten en standig
kalla till identitetsmassig inspiration, men en ganska opalitlig kalla till
identitetsmassig stabilitet.

Aterstdr da vad den enskilda individen goér av mangfalden av intryck, dvs det
egna reflexiva bearbetandet av flodet av upplevelser. Vi har i denna bok velat
lyfta fram vikten av ett reflexivt identitetsskapande. Detta har vi
forhoppningsvis inte drivit som nagon patentlésning till manniskors rotloshet
och kénsla av utanforskap och angest i det moderna samhallet, utan som ett satt
att sjalv skapa mening i livet nar det inte langre finns ndgon annan som gor det.
Detta utesluter naturligtvis inte konkreta politiska atgarder vad galler arbetsratt,
jamstélldhet, etc; i en tid nar politiken inte langre ar lika viktig for den dagliga
styrningen av samhaéllet sa Okar paradoxalt nog dess betydelse for langsiktiga
varderingsmonster (lagstiftning &r, ratt utformad, ett ypperligt satt att paverka
samhalleliga varderingar). Daremot har vi velat betona manniskors maojligheter
till att paverka sitt liv pa olika satt.
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| studien av de gransOverskridande méanniskorna motte vi manniskor som i
manga fall hade fatt ga igenom réatt svara saker under sitt liv, och ocksa pa olika
satt bearbetat detta genom sjalvreflexion. Ibland hade de hittat bra losningar pa
sina problem, ibland inte, och ibland hade tiden som sadan st problemen (dvs
att de tappat i aktualitet eller bortdefinierats av andra). D&remot hade
individerna en vilja av att skapa sin egen livshistoria, att bli sitt eget livs
forfattare. Kénslan av att inte vara “offer” ar vésentlig for méinniskan och
genom att standigt reflektera och skapa en berattelse om sitt liv kan detta liv och
det pagaende skapandet av det fa en voluntaristisk pragel. Att vara sitt eget livs
forfattare innebér att standigt fa skriva om och skriva nytt, att alltid ha oskrivna
blad framfor sig och att aldrig kunna satta punkt. Men det innebar ocksa att vara
den som bestammer vad som skall sta och hur det skall sta; det star aldrig skrivet
vare sig i stjarnorna eller annorstddes vad som skall hdnda. Det kanske ké&nns
riskabelt, men &r nog aldrig trakigt.
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