Arbetsglidje i livet
— om ledarskap

pa 2000-talet

Rapport av

CHRISTINA FRANZEN
SOPHIE LINGHAG

SUSANNE ZANDER



ARBETSGLADJE I LIVET

— OM LEDARSKAP PA 2000-TALET
RAPPORT 98/02

NARINGSLIVETS LEDARSKAPSAKADEMI

NARINGSLIVETS
LEDARSKAPSAKADEMI

BUSINESS LEADERSHIP ACADEMY
© LEDARSKAPSAKADEMIN 2000

Allarattigheter dr forbehillna Ledarskapsakademin och forfattarna.
Eftertryck och kopiering kan endast ske med
Ledarskapsakademins eller forfattarnas medgivande.

Andra utgavan, tredje tryckningen 2003

OMSLAG OCH TYPOGRAFI: PiaArrevik
BOKBINDERI: RST Tryck AB, Klippan

ISBN 91-973383-2-X

BESTALLNINGAR
Niiringslivets Ledarskapsakademi
Tradgardsgatani, 753 o9 Uppsala

TELEFON 0I8-I0 49 50. FAX 018-10 89 50
E-POST dialog@ledarskapsakademi.se



Forord

DENNA RAPPORT ir resultatet av ett forsknings- och ledarutvecklings-
projekt, 2000-zalets ledare som genomfordes av Stiftelsen Niringslivets
Ledarskapsakademi 1997. Sedan férsta utgavan 1998 har rapporten salts i
mer 4n 1000 exemplar. D4 innehallet i rapporten fortfarande dr hogaktuellt
har vi valt att med ett nytt férord och en reviderad inledning trycka en ny
utgéiva.

Presentation av Niringslivets Ledarskapsakademi

Forsknings- och ledarutvecklingsprojekt, 2000-talets ledare, genomférdes
av Stiftelsen Niringslivets Ledarskapsakademi. Stiftelsen etablerades hosten
1995 av Antonia Ax:son Johnson, Axel Johnson AB, Séren Gyll, AB vOLVO
och Arne Mirtensson, Handelsbanken.

Hosten 1998 genomférdes en omstrukturering av verksamheten som
resulterade i att den operativa verksamheten férdes 6ver i ett nytt bolag
med namnet Niringslivets Ledarskapsakademi. Syftet med verksamheten
i det nya bolaget dr detsamma som for stiftelsen nidmligen att bidra till en
utveckling av ett ledarskap i svenskt niringsliv som kinnetecknas av en
térméga att identifiera, utveckla och ta tillvara den samlade kompetensen
och utvecklingskraften hos alla medarbetare, oberoende av om de 4r kvin-
nor eller min.

Niringslivets Ledarskapsakademi vill verka for syftet genom att bidra
med kunskap, som ett medel for att méjliggéra for varje enskild individ att
oka medvetenheten kring sig sjilv, sin egen roll och situation. Malet ir att
kunna ta ansvar i rollen som chef/medarbetare och att kunna bidra till den
egna verksamhet utifrin bésta férméga.

Niringslivets Ledarskapsakademi skapar arenor eller sammanhang som
frimjar samtal mellan minniskor, d dialogen ir central bade f6r var f6r-
staelse av verkligheten och for att skapa mening och sammanhang. I sam-
talet ligger mojligheten till ny kunskap och nya insikter, utveckling och
handlingskraft.

Vi ser vart sitt att arbeta som kunskapsprocesser dir manniskor bidrar
till varandra i en kreativ och skapande miljo. Kunskaper, firdigheter och



erfarenheter frin samtliga deltagare ses som viktiga bidrag f6r det gemen-
samma resultatet.

Niringslivets Ledarskapsakademi initierar och genomf6r egna utveck-
lingsprojekt inom omraden som ir relevanta for vart syfte. Den hir rap-
porten ir ett exempel pa detta och manifesterar samtidigt virt arbetssiitt.

Sedan 1999 dr Niringslivets Ledarskapsakademi en nitverksorganisa-
tion bestiende av konsulter med bred kompetens, vilket gor att vi har stora
mojligheter att bidra utifrdn olika uppdragsgivares specifika behov.

Till Stiftelsen fanns ett vetenskapligt rad knutet med f6ljande leda-
moter: Anna Wahl, docent i foretagsekonomi, Handelshégskolan i Stock-
holm, Uystein Gullvig Holter, doktor i sociologi, Arbeidsinstituttet i
Oslo, Claes Gustafsson, professor i féretagsekonomi, Kungl. Tekniska
Hoégskolan i Stockholm, Yvonne Hirdman, professor i historia, Stockholms
Universitet, Gerd Lindgren, professor i sociologi, Karlstad Universitet och
Sven-Erik Sjostrand, professor i foretagsekonomi, Handelshogskolan i
Stockholm. Idag ingar forskarna i Niringslivets Ledarskapsakademi fors-
karndtverk och bidrar bl.a. i utbildningar och seminarieverksamhet.

Tack for bidrag till rapporten

Det dr manga minniskor som pa olika sitt bidragit till denna rapport.
Forst och frimst vill jag rikta ett stort och varmt tack till de unga ledare
som deltagit i projektet. Ni har mojliggjort denna rapport och utan er vilja
att bidra hade den inte blivit sa innehéllsrik och intressant.

Ridet for arbetslivsforskning har genom sitt stéd med medel méijlig-
gjort forskningsdelen i projektet. Ett varmt tack till Gunnel Firm, Erling
Ribbing och Gudrun Dahlberg.

Jag vill ocksa rikta ett hjirtligt tack till de tva unga forskare, Sophie
Linghag och Susanne Zander, som varit projektanstillda i Stiftelsen Nir-
ingslivets Ledarskapsakademi under projektets genomférande. De har pa
ett mycket fortjinstfullt sitt bidragit till projektet.

Sist men inte minst ett varmt tack till alla i Stiftelsen Niringslivets
Ledarskapsakademis Vetenskapliga rad som bidragit genom handledning
och stéd. Ett speciellt tack till Gerd Lindgren och Anna Wahl som tagit

ett stort ansvar fér projektet.

STOCKHOLM I OKTOBER 2000

Christina Franzén

VD, NARINGSLIVETS LEDARSKAPSAKADEMI
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Inledning

Christina Franzén

UNDER 1997 utvecklade och genomférde Stiftelsen Niringslivets Ledar-
skapsakademil) ett forsknings- och ledarutvecklingsprojekt, 2000-zalets ledare.
Projektet dr dokumenterat i den hir rapporten som fatt namnet, Arbets-
glédje i livet — om ledarskap pi 2000-talet. De som erbjods att delta i projektet
var féretag som ar 1997 var abonnenter pa Ledarskapsakademins tjinster.

Syftet med Ledarskapsakademins verksamhet ér sedan etableringen av
verksamheten detsamma, att bidra till en utveckling av ett ledarskap i
svenskt néringsliv som kidnnetecknas av en férméga att identifiera, utveck-
la och ta tillvara den samlade kompetensen och utvecklingskraften hos alla
medarbetare, oberoende av om de ir kvinnor eller min.

Utifran syftet dr en viktig malgrupp de personer som i sina respektive
toretag identifierats som framtida ledare. Vad vet vi t.ex. om unga ledares
virderingar kopplat till arbete och arbetsvillkor? I en férsta kartliggning
vi genomforde pa Ledarskapsakademin visade det sig att en stor del av
genomférda virderingsstudier, bade i Sverige och internationellt, giller
ungdomar som dnnu inte tagit klivet ut pa arbetsmarknaden.

Ledarskapsakademin genomférde under varen 1996, tva seminarier
med unga minniskor fran abonnentféretagen. Resultatet av dessa semina-
rier gav en kunskap om att de virderingar som unga minniskor gett
uttryck for i befintliga studier, innan de etablerat sig i arbetslivet, stimmer
daligt med de virderingar som unga minniskor anser giller i arbetslivet
och som alla forvintas anpassa sig till. Vi kunde konstatera att det rader en
brist pa kunskap om unga vilutbildade ménniskors virderingar, syn och
térviantan pa arbets- och livsvillkor och vad som hinder nir de etablerar sig
i arbetslivet. En kunskap som ir visentlig f6r att kunna forma framtidens
villkor f6r ledarskap.

Med denna insikt och utifrin Ledarskapsakademins syfte fordes en
dialog i Ledarskapsakademins Vetenskapliga Rad. Radet foreslog och sty-
relsen tog beslut om att starta ett forsknings- och ledarutvecklingsprojekt.
Ledarskapsakademin ansékte om och beviljades medel fran Radet for ar-
betslivsforskning for forskningsdelen i projektet.

En projektplan utarbetades och tva unga forskare projektanstilldes. De
hade till uppgift att utifran det definierade syftet f6r forskningsdelen i pro-



jektplanen, genomféra ett antal undersdkningsmoment. Ledarskapsakade-
mins Vetenskapliga Rid tog ett gemensamt handledaransvar for forskarna.

Inbjudan att delta i projektet gick ut till abonnentforetagen. 36 foretag
fran olika branscher valde att sinda deltagare till projektet utifran i pro-
jektplanen faststillda kriterier. Sammanlagt har 53 personer deltagit.

De unga ledare som deltagit i projektet har arbetat fram de villkor f6r
ledarskap de tror pa for framtiden genom att forst kritiskt granska de
arbetsvillkor som rader i arbetslivet idag. En majoritet av deltagarna har
givit uttryck for att de genom erfarenhetsutbyte med personer i en liknande
arbets- och livssituation som de sjilva, fatt bekriftelse pa att deras tankar
och idéer dr relevanta och av vikt f6r utveckling av ett lonsamt néringsliv i
Sverige.

Genom reflektion och dialog kring viktiga frigor som rér minniskors
arbets- och livsvillkor har de gett uttryck for vilka virderingar och mansk-
liga virden de prioriterar och vilka fé6rhoppningar de har infér framtiden.
De hoppas pa och har férvintningar om att villkoren for deras arbeten som
chefer och ledare skall utformas sa att de mojliggor, och inte hindrar dem,
ifran att i sina yrkesroller bidra optimalt till f6retagen.

Genom detta projekt har Ledarskapsakademin kunnat bidra med nya
kunskaper och insikter till alla som deltagit. Genom denna rapport 6nskar
Ledarskapsakademin sprida resultatet till en bredare krets.

I det inledande kapitlet beskrivs bakgrunden till projektet och syftet
med séivil forsknings- som ledarutvecklingsprojektet. Vidare redovisas hur
projektet genomfordes i sin helhet med négra intressanta kommentarer.

I kapitel tvi redovisas deltagarnas egna arbeten under rubriken:
I startgroparna for 2000-talets arbetsvillkor. En sammanstillning har gjorts
av Sophie Linghag.

I kapitel tre presenterar Susanne Zander den kritiska granskning som
hon genomfort utifrin befintliga studier om virderingar och virderings-
torindringar. Rubriken pa kapitlet dr: Dagens och morgondagens vérderingar.

I kapitel fyra redovisas en undersékning som genomférts av Sophie
Linghag. Syftet med undersékningen var att ta reda pa om féretag arbetar
med riktade satsningar med avseende pi unga medarbetare och framti-
dens ledare. Unders6kningen presenteras under rubriken: Chefsideologier —
satsningar pd identifiering och utveckling av unga ledare.

I kapitel fem redovisas resultatet av den enkitundersckning och de
intervjuer som dr genomforda i projektet av Sophie Linghag och Susanne
Zander. Materialet har sammanstillts av Sophie Linghag och presenteras
under rubriken: Lénsamma arbetsvillkor.

I kapitel sex finns redovisar Sophie Linghag en analys av den nya em-
piri forskningsprojektet bidrar med under rubriken: Chefskapets paradoxer.
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I kapitel sju har den teoretiska referensram som arbetats fram i projek-
tet av Susanne Zander anvints for att soka svar pa frigan: Ar 2000-zalets
ledare postmaterialister?

I kapitel atta finns en sammanstillning av deltagarnas egen utvirdering
av projektet. Materialet d4r sammanstillt av Christina Franzén och presen-
teras under rubriken: Deltagarans egen utvirdering av projekt 2000-talets
ledare.

Slutligen i kapitel nio sammanfattas forsknings- och ledarutvecklings-
projektet av Christina Franzén, Sophie Linghag och Susanne Zander.
Kapitlet har rubriken: Sammantattande slutdiskussion.

1)  Stiftelsen Niringslivets Ledarskapsakademi bendmns i texten Ledarskapsakademin.

II






KAPITEL I

2000-talets ledare

Presentation av projektet

UNDER VAREN 1996 genomforde Ledarskapsakademin tva seminarier av
och med unga minniskor for unga medarbetare i Ledarskapsakademins
abonnentf6retag. Seminariernas innehall byggde pi befintliga undersok-
ningar om unga ménniskors virderingar. De undersékningar som finns till-
gingliga har huvudsakligen utforts utan direkt koppling till unga minniskors
faktiska arbetsvillkor.” T regel handlar befintliga studier om de ungas énske-
mal, drémmar och idealiserade bilder av det postindustriella arbetslivets
mojligheter innan de etablerat sig i arbetslivet. Det finns en avsaknad av
kunskap kring unga minniskors virderingar som har en direkt koppling
till deras faktiska upplevelser av arbete och arbetsvillkor i det privata
niringslivet.

Pi ungdomsseminarierna blev det tydligt att det unga medarbetare
upplever nir de etablerar sig i arbetslivet inte stimmer med hur unga minnis-
kors forvintningar beskrivs i genomférda studier. Deltagarna var ganska
ense om att de snabbt anpassar sig till de virderingar och den syn pa arbete
som chefer i respektive foretag star for och som dr en del av féretagskulturen.

Projektets mélgrupp — framtidens ledare

Kunskap om unga vilutbildade minniskors syn och férvintan pd arbets- och
livsvillkor och vad som hinder nir de etablerar sig i arbetslivet dr visentlig for
att forma framtidens villkor f6r ledarskap.

I projekt 2000-zalets ledare har 53 unga ledare fran 36 foretag deltagit.
De ir valda att delta utifran att de dr f6dda pa 60- och 7o-talet och att de vid
projektstarten hade enledande befattning eller var identifierade som majliga
framtida ledare.
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Deltagare fran foretagsledningar

En férutsittning for projektet var att de féretag som sinde deltagare dven
skulle bidra med representanter frin respektive féretagsledning nir projektet
redovisades pa Foretagsledarforum hésten 1997. Foretagsledare och repre-
sentanter for foretagsledning skulle da fa lyssna till savil sina egna medar-
betare som deltagare frin andra féretag, vilket forvintades ge en mer repre-
sentativ bild och tydliga referensramar f6r det egna foretaget.
Redovisningens syfte var att belysa de villkor f6r ledarskap deltagarna
upplever som nédvindiga for att de ska kunna bidra optimalt till sina respek-

tive foretag.

Ledarutvecklingsprojektet

Syftet med ledarutvecklingsprojektet var:

* att deltagarna skulle 6ka sina kunskaper om relationen mellan

samhille, organisationer och individens arbetsvillkor

* att deltagarna med hjilp av kunskaper fran projektet, skulle arbeta fram
de villkor f6r ledarskap, som skulle kunna bidra optimalt till féretag

Tidsomfattning

Projektet omfattade sammanlagt sex dagar uppdelade pa:

* tre kunskapsseminarier i mars, april och maj 1997
* en arbetskonferens, tva dagar i augusti 1997
* Foretagsledarforum dir projektets resultat redovisades i oktober 1997

Kunskapsseminarier

Under varen 1997 genomfordes tre kunskapsseminarier dir deltagarna fick
mota och fora dialog med politiker, samhillsdebattérer, forskare och prakti-
ker som delade med sig av sina kunskaper och erfarenheter med fokus pa
arbetsliv och ledarskap.

Det f6rsta seminariet i mars 1997 hanterade fragor pa samhillsniva. Syftet
med seminariet var att ge ett samhillsperspektiv pa arbetsmarknaden. Hur
paverkar sambhillsstrukturer och politik foretagens mojligheter att driva
framgangsrika affirer?

Medverkande var bl.a. Malin Rénnblom, statsvetare frin Ume4 som
forliste om Makt, demokrati och politik. Asa Regnér, sakkunnig pi ar-
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KAPITEL I

betsmarknadsdepartementet belyste den framtida arbetsmarknaden. Tore
Linghede fran Miljéekot foreliste om Miljo och niringsliv och Ulrika
Messing, bitridande Arbetsmarknadsminister och Jimstilldhetsminister
redogjorde for jimstilldhetspolitiken.

Malin Rénnblom, Asa Regnér och Ulrika Messing belyste skillnader i
villkor f6r kvinnor och min i savil arbets- som privatliv. Foreldsarna syn-
liggjorde att den starka ideologin i Sverige, att alla skall ha lika villkor, inte
dr forankrad i praktiken. Unga minniskor pastas i den offentliga debatten
vara jimstillda. Det finns en forvintan att de skall ha 16st jamstilldheten
pa ett personligt plan och att det handlar om personliga val. Deltagarna
reagerade starkt pa forelisarnas budskap och det visade sig att fragor om
kvinnor och mins olika villkor, var kontroversiella att diskutera. De mot-
stridiga kinslor som deltagarna gav uttryck f6r kan tolkas som en brist pa
dialog i arbetslivet om viktiga frigor som rér kvinnor och mins totala livs-
situation.

I april genomfordes det andra kunskapsseminariet. Syftet med dagen
var att ge ett organisationsperspektiv pa ledarskap. Hur paverkar organisa-
tionsstrukturer, ledarstilar och minniskosyn foretagens mojligheter att
driva framgangsrika affirer.

Medverkande var bl.a. Anna Wahl, ekonomie doktor och Charlotte
Holgersson, doktorand, bada frin Ekonomiska forskningsinstitutionen vid
Handelshogskolan i Stockholm. De foreliste om Kvinnor, min och ledar-
skap. Tomas Lonn, framtidforskare fran Kairos Future talade om minni-
skors virderingar och virderingsskillnader mellan generationer. Claes
Trollestad, teologie doktor och forskare vid Handelshogskolan i Stock-
holm féreldste om vilken betydelse var méinniskosyn har f6r utévande av
ledarskap. Torsten Bjorkman, adjungerad professor i arbetsvetenskap vid
Lulea Tekniska Universitet belyste vilken betydelse managementtrender
har {6r organisation och ledarskap.

Pi seminariet delgavs ocksa en del praktiska exempel fran abonnent-
téretagen bl.a. av Eric Olsson, vD pd DAGAB, som berittade om hur han
genom en ungdomsstyrelse tar tillvara ung kraft i sitt foretag.

Iinledningen av seminariet berittade Christina Franzén, vp pa Ledar-
skapsakademin bl.a. att Vi minniskor utgir ofta ifrdn att det vi ser dr
lika med hur det skall vara. Men alla organisationer dr konstruktioner, skapa-
de vid en viss tidpunkt av minniskor i organisationen och darmed inte eviga
eller sanna utan tvirtom forinderliga. Vi behéver hela tiden kritiskt granska
hur vi leder och organiserar verksambeter bide ur ett foretagsekonomiskt och
minskligt perspektiv.”

Under dagen férmedlades kunskap om att arbetslivets villkor 4r olika
t6r kvinnor och min, vilket bl.a. far betydelse f6r vem eller vilka som
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rekryteras till ledare. Vidare belystes att grundliggande virderingar och
minniskosyn har avgorande betydelse for hur féretag organiseras och hur
ledarskap utformas och utévas. En annan viktig friga som diskuterades var
hur de stora, och dven ur ett internationellt perspektiv f4, management-
konsultféretagen paverkar hur féretag organiserar och leder sina verksam-
heter.

Det tredje och sista kunskapsseminariet genomf6rdes i maj. Syftet var
att 6ka deltagarnas medvetenhet om sina egna mojligheter till paverkan
och eget ansvar i rollen som ledare.

Medverkande var journalisten Lisbeth Gustavsson, som talade om vik-
ten av att f6rstd vad en minniska dr och vilka val och méijligheter vi har.
Gerd Lindgren, docent i sociologi vid Stockholms Universitet och Jyste-
in Gullvag Holter, doktor i sociologi vid Arbeidsinstittutet i Oslo, forelis-
te
om hur sociala konstruktioner i arbete och privatliv paverkar arbets- och
livsvillkoren.

Deltagarna fick lyssna till hur olika kategorier av medarbetare kan se,
uppleva och férvinta sig helt olika saker i ett foretag.

Under dagen belystes ocksa hur det i enkénade miljoer litt skapas
myter och reproduceras férestillningar om hur kvinnor och min 4r och bér
vara, vilket inte pa samma sitt kan ske i miljéer med bade kvinnor och
min. Genom att bryta upp enkénade grupper skulle med stor sannolikhet
sammanhang skapas som skulle stimma bittre med sévil kvinnors som
mins behov, férutsittningar och férvintningar. Till exempel skulle foretag
kunna ta mer representativa beslut och fa mer representativa forslag pa
16sningar av problem.

Arbetskonferens

T'augusti genomfordes en tvidagars arbetskonferens. Syftet var att deltagarna
utifrin tillférda kunskaper och nya insikter skulle arbeta fram realistiska
arbetsvillkor kopplat till ledarskap f6r ett optimalt bidrag till sina respektive
toretag.

Deltagarna delades in i atta grupper. De kunde sjilva paverka i vilken
grupp de hamnade. Gruppernas namn var: Dialog, Frihet, Glidje, Livs-
kvalitet, Passion, Mod, Empati och Utmaning. Grupperna arbetade var och
en for sig under hela arbetskonferensen. Resultatet av gruppernas arbete
dokumenterades av deltagarna.

En sammanfattning av resultatet finns i kapitel 2 under rubriken
I Startgroparna fér 2000-talets arbetsvillkor.”
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KAPITEL I

Foretagsledarforum

I oktober genomférdes Foretagsledarforum dir projektets resultat redovi-
sades. Till Foretagsledarforum hade respektive koncerns/féretags vd inbju-
dits tillsammans med ett antal representanter frin den egna foretagsled-
ningen. Antalet inbjudna varierade beroende pa hur manga deltagare varje
koncern/féretag hade med. Dir dotterbolag i koncerner deltog féreslogs
att respektive dotterbolagschef skulle nirvara. Drygt 5o foretagsledare och
representanter fran foretagsledningar var tillsammans med deltagarna i
projektet nirvarande vid redovisningen.

De atta grupperna hade i uppgift att presentera det viktigaste de kom-
mit fram till. Presentationerna hade olika form, allt frin videoinspelningar
till egna scenframtridanden och mer traditionella redovisningsformer
sasom foredragningar med hjilp av on-material. Grupperna hade kommit
fram till mycket likartade slutsatser vilket nagra av de nirvarande foretags-
ledarna sirskilt papekade. Kommer étta grupper, oberoende av varandra,
fram till ungefir samma standpunkt 4r sannolikheten stor att det de kom-
mit fram till dr representativt for unga ledare i Sverige i slutet av 199o-talet.

Efter presentationerna fick deltagarna mgjlighet att samtala med de
egna cheferna om hur de uppfattat det som presenterats och framférallt
om- och hur de ansag att man inom det egna foretaget skulle kunna arbe-
ta vidare. Fragor som togs upp speglade innehallet i presentationerna och
var pa méanga olika nivier, allt ifran personligt ansvar till fackets roll och
hur hindren for f6rindring ser ut.

Forskningsprojektet

Syftet med forskningsprojektet var att redovisa befintlig forskning om
virderingar och virderingsforandringar och att kartligga och underscka
unga kvinnors och mins virderingar av arbets- och livsvillkor ur ett kdnsteo-
retiskt perspektiv.

Genom att folja deltagarna i ett ledarutvecklingsprojekt var avsikten att
beskriva och analysera deras erfarenheter, upplevelser och forvintningar pa
villkor fér arbete, karriir, ledarskap och familj, knutet till deras faktiska
erfarenheter av arbetslivet.

Forskningsprojektet har bestatt av ett flertal undersékningsdelar. Dessa
beskrivs nedan.

Kritisk granskning av forsém’ng om virderingar

Vad vet vi egentligen om unga minniskor och deras virderingar kring
arbets- och livsvillkor?
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Som underlag for enkiten och intervjuerna har en kritisk granskning och
kartliggning av svensk och internationell forskning om virderingar och vir-
deringsforindringar utforts. Studierna, som ér bade kvantitativa och kvalita-
tiva, har granskats med avseende pa hypoteser, metod och resultat. Vad har
studierna gemensamt? Vad skiljer dem? Ar slutsatserna rimliga? Hur ser
helheten ut? En sammanfattning av litteraturanalysenmed rubriken Dagens

och morgondagens virderingar finns i kapitel 3.9

Underséknin o om satsningar pd unga medarbetare i fb'remg z’dag

Parallellt med projektet har en undersokning genomférts f6r att ta reda pa
om, och i sé fall vilken typ av satsningar, som sker i foretag med avseende pa
unga medarbetare och framtidens ledare. Elva foretag valdes slumpmissigt
bland Ledarskapsakademins abonnentforetag.

Intervjuer gjordes med sammanlagt tretton personer, nio kvinnor och fyra
min. Fem avde intervjuade personernavar personaldirektorer eller personal-
chefer och de évriga var ansvariga f6r omraden som planering och rekryter-
ing av chefer. Intervjuerna var halvstrukturerade och genomférdes per tele-
fon. Varje intervju varade mellan 20 minuter till en timme. Nagra frigeom-
raden som intervjuerna behandlade var: Sker nigra satsningar pa unga med-
arbetare som fokuserar pa framtidens ledare? Vilka erfarenheter finns kring
rekrytering av framtidens ledare? Hur fungerar chefsplaneringen? Ser fore-
tagen virderingsforindringar? Vilka framtidsplaner finns i féretagen med av-
seende pd framtidens ledare? I kapitel 4 4r de huvudsakliga resultaten
sammanfattade under rubriken Chefsideologier—satsningar pé identifiering och

utveckling av unga ledare. 9

Enkitundersékning

Under projektet fick deltagarna besvara en enkit som bestod av ett urval av
fragorna fran SCBs Sverigeenkit som handlar om framtid, om levnadsforhal-
landen och virderingar i olika generationer. Ar 1993 undersokte SCB sirskilt
ungdomars levnadsforhéillande och virderingar. Avsikten med enkiten i
projektet var att kunna beskriva deltagarnas virderingar om sambhiille, arbete
och familj, genom jimforelser med en representativ grupp f6r Sveriges
befolkning.é) Genom att jimféra med ett riksgenomsnitt kan gruppen place-
ras i ett storre sammanhang.

Fran scBs enkit valdes 31 av 106 frigor. En avvigning fick géras mellan
att kunna garantera anonymitet och samtidigt fa med fragor fran de olika
delarna av sCBs enkit. Frigeomraden som enkiten behandlar ér arbete, barn

och familj, deltagande i samhillsliv och politik, levnadsvanor, etik och moral,
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KAPITEL I

samhillsvirderingar och framtidssyn. Storst vikt lades pa fragor som rérde
arbete samt barn och familj.

Deltagarna fick besvara enkiten efter det andra métet i projektet dvs. vid
kunskapsseminariet den 1o april. Till deltagare som inte var nirvarande
skickades enkiten. Enkiten var okodad, vilket innebar att deltagarna var
anonyma. Samtliga fick en svarspaminnelse.

Slutligen fick vi in 45 svar av 53, vilket ger en svarsfrekvens pa 85 %.
Av de som svarade ir 23 kvinnor och 22 miin.

I jimforelser mellan deltagarna och riksgenomsnittet ir inte var och
scBs undersokning aldersmissigt helt 6verensstimmande. Gruppen i SCBs
undersokning drialdern 25—29 ar. Ca 9o % av deltagarnai projektet dr mellan
25—34 ar och nagot mer dn hilften 4r 6ver 30 dr. SCBs undersékning genom-
térdes 1993 och Ledarskapsakademins 19977), vilket innebir att de bida un-
dersokningarna istort ir genomférda pa samma generation unga minniskor.

Enkitresultatet redovisas i kapitel 5 under rubriken Linsamma chefsvillkor. K

Intervjuundersokning

Intervjuer gjordes med ett slumpmissigt representativt urval av deltagarna.
Avsikten med intervjuerna var att fi kunskap om deltagarnas virderingar
kring arbete och familj, kopplat till deras egna erfarenheter av deras faktiska
upplevelser av arbets- och livsvillkoren. Urvalet av deltagare gjordes med
avseende pa féretag, kon och geografisk placering. Fjorton personer (ca 25%
av deltagarna), sju kvinnor och sju min, blev tillfrigade att delta i intervjuer.
Samtliga tillfragade gav sitt samtycke.

Intervjuerna utférdes vid tvé tillfillen under projektet. Det forsta inter-
vjutillfillet skedde i april/maj efter det andra kunskapsseminariet. Det andra
intervjutillfillet skedde efter projektets slut i oktober/november.

Totalt genomférdes 27 halvstrukturerade intervjuer. Vid varje intervju
anvindes ett fraigeformuldr som underlag, men intervjun utvecklades efter
vad intervjupersonen sjilv valde att ta upp. Intervjuerna bandades. Vid
forsta intervjuomgingen varade varje intervju mellan en och tva timmar.
Frageomriden som behandlades var bl.a. utbildningsbakgrund, upplevelse
av sin nuvarande arbetssituation och kombinationen av arbete och privatliv.
Vid den andra intervjuomgangen varade varje intervju mellan en halv- till
tva timmar. Frageomraden som behandlades var villkor for karridr och chef-
skap. Dessutom gjordes en utvirdering av projektet. Intervjuerna gjordeside
flesta fall pa eller i anslutning till deltagarens arbetsplats. I tva fall genom-
térdes intervjuer pa offentlig plats, i tva fall i Ledarskapsakademins lokaler
och i ett fall i hemmet hos deltagaren. Intervjuerna har sammanstillts och

redovisas under rubriken Lénsamma chefsvillkor i kapitel 5.”
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Utviirdering av projektet

Efter projektets avslutande Foretagsledarforum, dir deltagarna redovisade
sina arbeten om arbetslivets villkor, har de fatt fylla i en utvirdering av
hela projektet. Deltagarnas utvirdering har sammanstillts och redovisas
under rubriken Deltagarnas egen utvirdering av projekt 2000-talets ledare
i kapitel 8.
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7)

8)

9)

NOTER KAPITEL I

Se bl.a. Andersson, A (1994) Bjurwill C (1993) och Vogel, J (1994).

Kursiv text i alla meningar i rapporten ir citat.

Rapporten dr i férsta hand en forskningsrapport som ett komplement till den redovisning av
deltagarnas resultat som presenterades pa Foretagsledarforum i oktober. En sammanfattning av
resultaten finns med i rapporten.

Litteraturanalysen har genomforts av Susanne Zander och kommer i sin helhet, i en C-uppsats
med titeln Vad ér bra virderingar virda? vid Sociologiska Institutionen, Stockholms Universitet.
Intervjuerna dr genomférda av Sophie Linghag och Susanne Zander och ir sammanstillda av
Sophie Linghag.

Nir vi gor jimforelser med SCBs undersokning syftar vi pa rapporten Ungdomars vilfiird och
virderingar av ] Vogel. Rapporten bygger pa tvi undersokningar utférda av scB, dels den arliga
undersokningen om levnadsférhéllanden (ULF) och dels ett komplement med en bred attityd-
studie (Ungdomsenkiten).

Vi har tagit hinsyn till férindringar som skett under tiden mellan var och SCBs undersokning,
i samhiillet och socialt, t.ex. att Sverige blivit medlem i EU.

Enkiten dr utarbetad av Sophie Linghag och Susanne Zander. Enkiitresultaten har samman-
stillts av Sophie Linghag. Enkitmall och fullstindig resultatredovisning av enkiten finns att ta
del av i en bilaga som kan bestillas frin Ledarskapsakademin.

Intervjuerna har genomforts av Sophie Linghag och Susanne Zander och ir sammanstillda av

Sophie Linghag. Intervjumall finns som bilaga och kan bestillas fran Ledarskapsakademin.

10) Deltagarnas utvirdering av projektet har sammanstillts av Christina Franzén.
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KAPITEL 2

I startgroparna for
2000-talets arbetsvillkor

Sophie Linghag

I DET HAR KAPITLET presenteras utvalda delar av deltagarnas grupp-
arbeten som gjordes vid projektets arbetskonferens under tva dagar i
augusti 1997.

Gruppernas uppgift var att utifran kunskaper och nya insikter arbeta fram
realistiska arbetsvillkor, kopplat till ledarskap. Deltagarna var indelade i
atta grupper: Dialog, Frihet, Glidje, Livskvalitet, Passion, Mod, Empati
och Utmaning.

Arbetsuppgiften bestod av att deltagarna skulle reflektera och f6ra dialog
om betydelser av bland annat organisationsstruktur, foretagskultur, socialt
klimat, minniskosyn, makt/inflytande, utbildning/utveckling, belénings-
system, stod i arbetet, tidsanvindning och andra arbetsvillkor som de sjdlva
identifierade. De skulle dven ta upp frigan om hur de kan och vill fa ihop
arbetslivet med det totala livet.

Som utgingspunkt fick deltagarna reflektera och fora dialog utifrin
téljande fragor:

* Hur far/vill vi vara som méinniskor pa jobbet?

* Hur kan vi och vart foretag paverka var gemensamma framtid?

* Hur vill vi att belonings- och stimulanssystem skall vara utformade
tor att de skall bidra till vir egen och vara medarbetares motivation

och arbetsglidje?

* Hurvill vileda oss sjilva och andra?
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Dialogmodellen som deltagarna arbetade utifran var formulerad pa

toljande sitt:

* Analys av nulige — hur dr det idag? (olika/lika villkor f6r kvinnor och min?)
« Onskat lige — s hir vill vi arbeta som ledare!
* Hur kan jag och mitt féretag bidra till att na 6nskat lige?

Grupparbetena redovisas nedan i enlighet med dialogmodellen, dvs.
analys av nuliget, 6nskat lige samt forindring for att na 6nskat lige.
Auvslutningsvis presenteras ett grupparbete i sin helhet.

Antaganden om framtidens chefer och medarbetare som framkom i
gruppernas arbeten var att for morgondagens ledare ir tvi karridrer inom
samma familj inte ett undantag utan snarare regel. Dagens ungdomar som
sjdlva blivit lidande som en konsekvens av detta, onskar déirfor att deras egna
barn inte ska drabbas pi samma sitt. Morgondagens ledare kommer dirfor att
kriava mer flexibla losningar vad avser arbetssitt och anstillningsvillkor jam-

fort med dagens situation.

Villkor f6r arbete, karridr och chefskap

Nulige
Nir grupperna beskrev nulidget i féretagen riktade de kritik mot chefsrekry-

tering, utformning av chefskap, karridrmojligheter, beléningssystem samt
den nuvarande arbetstiden. En grupp anség att kraven for chefskap var f6r
laga di manga chefer dr daligt forberedda infér den nya rollen. Traditionen
inom foretagen dr att ge chefer utbildning forst efter att de blivit chefer.

Grupperna beskrev karridrmojligheter och beléningssystem som tradi-
tionella och inflexibla. Linjevigen ir den enda karridrvigen. De flesta medar-
betare f6ljer samma utvecklingssteg och det tas inte hinsyn till den enskilde
medarbetarens individuella situation nir det giller intressen och familj. En
grupp beskrev dagens karridrmaijligheter som en stege. Stegen karakteriseras
av att trafiken pd den ir enkelriktad uppit. Enligt grupperna fick detta manga
negativa konsekvenser. Det dr svért, om inte socialt omdjli g1, att ta ett karridr-
steg som uppfattas som ett steg nedat pd stegen.

En grupp beskrev att di man tar ett steg uppit pa stegen far man ocksa
personalansvar. For att komma vidare i sin karridr mdste till exempel en duk-
tig siljare bli regionchef. Detta innebir att han/hon inte lingre sysslar med det
han/hon var duktig pa, utan dr ansvarig for personal och budgetuppfolining.

En annan grupp forde ett liknande resonemang och uttryckte att i och med
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KAPITEL 2

att den enda karridrvigen dr att bli chef lockas vi att befordra de bista
specialisterna (siljaren/teknikern/forskaren) till chef f6r gruppen. Pé detta
sdtt forlorar vi den bista siljaren/teknikern/forskaren och far ofta en dilig
ledare.

En annan konsekvens av karridrstegen som en av grupperna beskrev,
var att den smalnar av ju hogre upp man kommer. Det innebir att det dr
svart att ta en karridrpaus i sitt liv eller att gora ett avbrott i karridren for
da dr det litt att bli avknuffad. Ju higre upp man dr, desto svirare kan fallet bli.

Befordringssystemen ansigs av en grupp vara utformade efter medar-
betare som stannar linge i foretaget. En grupp menade att di organisatio-
ner dr hierarkiska far det till £6ljd att dagens unga medarbetare, dvs. fram-
tidens chefer, anpassar sig till dagens chefer och deras asikter. Vi bedims
ofta pa losa grunder och instillningen hos den (enda!) person som bedémer oss
blir avgirande for var beloning. Detta stimulerar ett beteende dir vi som indi-
vider siger vad vi tror att ledaren vill hira istillet for att siga vad vi verkligen
tror och tycker.

En grupp ansag att féretagen gav negativa budskap till personer som
limnar sitt arbete. I en annan grupp papekades att unga kinner att de trots
lang utbildning méste bérja fran grunden. De far inte arbetsuppgifter och
ansvar som stimmer 6verens med den kompetens de besitter.

Kritik riktades dven mot satsningar pa kompetensutveckling. En grupp
ansag att dagens utvecklingssamtal #r alltfér inriktade pa vilka kurser
medarbetaren skall delta i. I en grupp upplevdes att kompetensutveckling ses
som sdrintresse for individen. ldag tenderar vi att se pa kompetensutveckling
som en typ av beloning for individerna och pa personalvird som en kostnad.

Alla grupper férde diskussioner om den nuvarande arbetstiden. Idag
anses det fint att jobba mycket. Dagens chefer arbetar vildigt mycket Gvertid.
En typisk chef tillbringar dagen med att prata med folk och att delta pa miten.
Efter den normala arbetstiden dterstir manga timmar med administrativa
sysslor som mdste goras (... ). Arbetet tar den stirsta delen av tiden. Familjen och
sambaillslivet blir lidande. Dagens system for arbetstider upplevs som fyrkantigt.
Flextider kan for nirvarande enbart marginellt paverka individers arbetstider.
De allra flesta individer mits pa tid. Kollektivtinkande (samma system obe-
roende av arbetsuppgifter) rider! En grupp presenterade négra citat som

karakteriserade vad de ofta fick héra pa sina arbetsplatser:

”Ladda batterierna nu under semestern och umgéis med familjen.

Hésten blir tung dd blir det inte mycket tid éver till familjen.”

"Hir lyser flitens lampa...”
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”Arbetstiden ér 37,5 timmar, men som du {6rstar giller det knappast
f6r detta jobbet...”

"Ledigt for att folja din son f6rsta skoldagen, har du ingen fru som kan géra det?”

Onskat lige

Det framkom i grupperna att chefsrekrytering maste karakteriseras av stérre
medvetenhet kring chefens roll. En ledare skall utses fér sin formdiga att leda
personal, se helheten och entusiasmera sina medarbetare. Ledaren skall varabrapa
att initiera och driva kontinuerlig kompetensforstirkning.

Hilften av grupperna gav uttryck for asikten att chefskap borde vara
tidsbegrinsat. I en grupp anség de dessutom att det kan behovas att en chef
periodvis stiger it sidan for att fi ny input. Da detta skulle medf6ra mer rozation
i chefsleden, skulle det inte vara en prestigeforlust att limna chefsrollen.
En annan grupp ansag att chefskap inte skall vara ett slutsteg utan ett
utvecklingssteg.

I arbetena beskrev grupperna att modernare modeller f6r karridr-
utveckling var flexibla, dynamiska och anpassade till dubbelarbetande
tamiljer. Arbetsgivare tar hinsyn till medarbetarens totala livsvillkor. Att
gora karridr innebir inte nédvindigtvis chefskap, utan det skall finnas flera
olika karridrvigar.

En grupp visualiserade dynamiken genom att beskriva karridrutveck-
ling som en klitterstillning dir vigarna till toppen var flera och valméjlig-
heterna stérre. I klitterstillningen var det mojligt att dven kldttra i sidled
och nedit. Allt i enlighet med varje individs 6nskemal om att anpassa sin
tjanst och arbetsmingd efter sin livssituation. En grupp menade att
utveckling kan innebira att en person byter position och anvinder sin
kompetens i ett helt nytt sammanhang. Personen kan lika girna flytta
horisontellt som vertikalt, zi/l exempel ett nytt arbete externt eller internt, nytt
ansvarsomrdde, helt nytt yrkesomrdde eller en annan inriktning pa arbetet. Om
man senare skulle vilja ta ett storre ansvar igen, skulle vigen uppat inte vara
stingd. Och en medarbetare som viljer att sluta ska sedan vara vilkommen
tillbaka menade en grupp, 4ven om medarbetaren gér till en konkurrent.

Gruppen ansig att klitterstillningen krivde ett fornyat synsitt pa kar-
ridr hos féretagen, men dven hos den enskilda individen. En férindring i
klitterstillningsnivd kan innebira en ligre lon. 1 flera grupparbeten uttryck-
tes att status och utvecklingsmoéijligheter skulle vara desamma f6r specia-
lister och ledare.

Nir det gillde kompetensutveckling och beléningssystem skulle dessa
vara mer mdngfacetterade och dirmed tillita foretaget att locka fram och dra
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Jfordel av sina anstilldas kompetens pi ett mer optimalt sitt. Kompetensut-
veckling och personalvard maste ses som en investering for foretaget. En
grupp pipekade det nédvindiga med utvecklingssamtal och regelbundna
dialoger kring medarbetarnas och chefernas arbetskontrakt. Utbildning dr
ett sitt att behalla kompetensen hos personalen och halla en hég kun-
skapsniva i foretaget.

Samtliga grupper ansig att beloningssystemen skulle vara individan-
passade, differentierade och malrelaterade. Linen bir vara kopplad till
arbetsuppgiften. Om arbetsuppgifterna forindras i form av mindre ansvar/
komplexitet, maste det finnas majligheter till att minska lonen och vice versa.
Det papekades av en grupp att det var viktigt att beloningsstrukturen var
pedagogiskt kommunicerbar liksom att motging och medging delades lika
mellan chefer och medarbetare.

Nistan alla gruppers diskussion om det 6nskade liget handlade om att
det inte skall vara tiden pa arbetsplatsen som skall mitas, utan dez viktiga
mdste vara att arbetet blir utfort i rétt tid. Istillet for tidstyrt var asikten
att arbetet borde vara malstyrt. Arbetstider skulle vara flexibla, flyttbara
och elastiska.

En forutsittning for att kunna dverga till ett malstyrt arbete var att mal
och mitmetoder sitts och utvecklas sa att dessa verkligen speglar prestatio-
nen. Genom att arbeta maélstyrt finns det mojligheter att gira individuella
gverenskommelser mellan chef och medarbetare, menade en grupp. Ett sitt dr
att uppmuntra hemarbete d4 manga sikert kan gora ett effektivare och
bittre arbete hemifran. En grupp trodde att det kunde bli svart f6r foretag
att kunna attrahera kvalificerade chefer i framtiden om dessa inte far tid
over for sin familj och egna intressen, dvs. balans mellan jobb och fritid.
I normala fall ska en chef klara av sitt jobb under normal arbetstid. Chefskap
ska inte automatiskt innebdra heltidsarbete.

En grupp illustrerade tiden med en tarta, dir respektive tartbit repre-
senterade olika aktiviteter och dir storleken pé tartan var konstant. Grup-
pen ansag att livskvalitet kiinnetecknas av att det maste finnas balans mel-
lan tartans bitar. Tértbitarnas andel av tirtan forindras under livets gang och
det ar viktigt att foretaget och sambillet hanterar detta med forstielse.

Fa"réindrz’ng fo"r att na énskat Zéige

For att na det 6nskade liget redovisade grupperna méinga forslag till forind-
ringar. En grupp framférde att kraven vid chefsrekrytering maste skérpas och
att atervixten av chefer inom organisationen maste forbittras. Personer som
har kvalifikationer for att bli chefer ska utbildas sa att de 4r vil forberedda nir
de sedan gir in i chefsrollen. Sedan ir det viktigt att stindigt varva chefska-
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pet med olika utvecklingsinsatser och ge méjlighet till rotation inom andra
verksamhetsomraden. For att chefskap inte skall vara den enda karridrvigen
téreslog en grupp att ett annat siitt att befordra medarbetare kunde vara tillen
specialistkarridr med mojlighet att driva projekt inom ramen for foretagets
verksamhet. Loner och 6vriga férmaner skulle motsvara chefens.

Grupperna gav forslag till hur foretag kan anpassa sig till enskilda indivi-
ders behov. Till exempel genom att ge méjligheter till deltidsarbete i vissa
perioder sa att partners kan turas om att satsa pa jobbet, ge ritt till tjinst-
ledighet f6r att folja med partnern vid utlandstjinst samt ha en mer
uppmuntrande syn pa att man ér fordldralediga. En asikt var att foretag skul-
le erbjuda min som var pappalediga kompensation f6r férlorad inkomst,
eftersom det i storre utstrickning dr kvinnor som 4r hemma med barnen da
mannens [6n ofta dr hogre.

I en grupp ansags att chefer som kompetensutvecklar sin grupp skall
belonas. Premiera chefer som har vilfungerande arbetsgrupper med trygga
individer som utvecklas och vixer i sina yrkesroller. Premiera chefer som arbe-
tar aktivt for en balanserad organisation bide vad giller aldersfordelning, kin
och kulturer. En asikt var att kompetensutveckling skulle kunna mitas
genom att se till medarbetarnas anstillningsbarhet och till genomforda
utvecklingsplaner.

Flera torslag framkom pa hur man kan géra beléningssystem mer indi-
viduella och differentierade. En grupp hade ett férslag avseende sma
respektive stora organisationer. I sma organisationer kunde chefen ha
regelbundna utvecklingssamtal och dialog kring medarbetarens arbetskon-
trakt. Genom att visa medarbetarens potentiella loneutveckling en tid
framover kunde man utifran den diskutera medarbetarens beléning. Till
exempel mindre grundlin men mer semester alternativt higre grundlon och
ligre bonus. 1 storre organisationer kunde man ha ett antal bonuspaket att
vilja mellan, #// exempel ett med lig grundlon, ligre bonustak och sportigare
formansbilar eller ezt med hig grundlon, ligre bonustak och hogre pensionsfor-
sakring, eller istillet for hogre lon fi stidhjilp eller g en utbildning. Flera
grupper uttryckte att delar av l6nen skulle vara grundade pa gruppmal. En
grupp ville att ett gemensamt zeammdl skulle kombineras med ett individ-
mal. Nar teammdlet uppnds och bonus faller ut, da faller dven de uppnidda
individmadlen ut som bonus.

Forindringarna som grupperna féreslog angiende den nuvarande
arbetstiden handlade om férindrade normsystem och attityder som skulle
avspegla sig i foretagen genom foérindrade foretagskulturer. En av grup-
perna uttryckte att morgondagens chefer ser det som sjilvklart att kunna kom-
binera arbetsliv/karridr, familjeliv och samhdillsliv. En annan grupp tyckte
att foretag mdste gora det majligt for en chef att vara en bra chef utan att for den
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sakens skull ligga hela sitt liv i jobbet. Det skall inte vara en merit att vara kvar
sist pd kvillen. En grupp ansag att normtiden f6r en normal arbetsvecka
skulle vara 30 timmar. Forutsittningar for att férindra normer, attityder
och foretagskulturer var att chefer foregar med gott exempel och sitter
tydliga grinser. Dd chefen dr en forebild for sina medarbetare blir det legitimt
Jfor duriga i gruppen att jobba normal arbetstid. Chefens ansvar ska vara att
minimera Gvertidsuttag och ska siledes forega med gott exempel gillande
arbetseffektivitet.

Gruppen som anvinde sig av "tartmodellen” ansig att i planeringssam-
tal bor chefen och medarbetaren diskutera tartbitarna f6r den kommande
perioden. Varje period bor vara en manad, annars riskerar man att hamna i
fallan “det bli battre efter jul...”

Flera grupper pipekade att mojligheterna till hemarbete bér utvecklas,
till exempel nir det giller eventuella férsikringsfragor och arbetsmiljofra-
gor som maste 13sas samt att arbetsverktyg maste finnas i form av till

exempel datorer och faxmaskiner.

ARBETA

Ett exempel — Frihetsgruppens arbete

Att leda foretag

Vi tycker att det fortfarande existerar en forlegad syn pa minniskan som
resurs i arbetslivet, mer som en maskin in som en tinkande individ, sirskilt i
gamla storforetag. Viir overtygade om att néstan alla individer 4r ansvarsful-
laochvill arbeta under frihet, forutsatt att sammanhang och férvintningar ir
tydliga. For att fa alla minniskor i foretaget att vilja gora sitt allra bista krivs
ett nytt tinkande, med bérjan hos ledarna.
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Individen i foretaget

IDAG I MORGON

Fint att jobba mycket Tecken pa ineffektivitet

Vilja mellan familj och karriir Balans i livet bidrar till féretaget

Bunden till arbetsplatsen Individen viljer var, nir och hur

Lén efter arbetstid Lén efter maluppfyllelse

Statiska beléningssystem Individanpassade [6sningar

Kompetensutveckling ses som Kompetensutveckling belénas och

sirintresse f6r individen ses som en investering i foretaget

Personalvird ses som kostnad Personalvird ses som investering
Vigen dit

Vi tycker att vara forebilder (lds ledare hogre upp i féretaget) arbetar under
villkor som vi har svart att identifiera oss med. Deras férutsittningar ir inte
minskliga och férindrar vi inte férutsittningarna sa tror vi att det blir svart
att rekrytera nya, braledare i framtiden. Vi tror att, fér att vara en inspireran-
deledare, beh6vervihabalansilivet. Detta betyder att vi inte vill viilja mellan
familj och karridr. Tanken pd att arbeta 8o timmar i veckan dr inte tilltalande,
vare sig det finns barn med i bilden eller inte.

Vi tror att valfrihet f6r individen dr och kommer att fa mer betydelse. Det
skainte vara tiden pa arbetsplatsen som mits och ofta kan man gora ett effek-
tivare och bittre arbete hemifran. En forutsittning f6r detta dr att vi lir oss
sitta mal och hittar midtmetoder som verkligen speglar prestationen. Nagot
somvianser att tid pa arbetsplatsen inte gor i kunskapsforetag. For att stimu-
leravara medarbetare att na sina méal maste vi hitta nya beloningssystem, dven
hir maste det finnas en valfrihet, till exempel val mellan pengar, ledig tid,
stadhjilp, firmabil etc. Vinstandelssystem och malbonus dr f6r oss en sjilv-
klarhet eftersom vi genom detta uppnar ett engagemang hos alla individer f6r
téretagets och avdelningens resultat.

Kompetensutveckling och personalvird maste ses som en investering
tor foretaget. Idag tenderar vi att se pa kompetensutveckling som en typ av
beléning for individerna och pa personalvird som en kostnad. Utbildning
dr ett sitt att behalla virdet pa personalen och hélla en hég kunskapsniva
i féretaget. Ju mer kunskapsintensivt och hogteknologiskt omrade, desto
mer tid behover avsiittas for utbildning for att foretaget ska stanna pa topp.
Personalvarden kan spinna fran ett hjirtligt tack till dyrbara presenter/
térmaner och personalfester. Den viktigaste personalvirden tror vi dr

“omtanken” i den dagliga verksamheten, nir ménniskor kinner sig upp-
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skattade for vad de gor. Vi tenderar i dagsliget att satsa pa gratis kaffe och
firsk frukt men tar oss inte tid att "se” och uppskatta den enskildes insats.

Organz’mz‘ionsutfarmnin g och bemannin g

IDAG I MORGON

Att bli chef enda karriirméijligheten Nya karridrvigar

"Fel” personer blir chefer Hitta ledarna

Chefen kinner inte sig sjilv Ledaren har god sjilvinsikt

Inga ”snygga” retrittvigar Méijlighet att abdikera utan att
tappa ansiktet

For lite dialog chef — medarbetare Titare dialog ledare — medarbetare

Osynliga individer Alla individer upplever att de syns

Hierarkiskt Holografisk organisation

Information dr makt Samma information till alla

Politiskt klimat, "1agt i tak” Civilkurage och integritet premieras

"Rita rutor” fixering Organisationerna formade efter
individerna

Konstillhérighet avgdr méjligheter Okad medvetenhet vid rekrytering

Utbildningsfixering Ritt person pé ritt plats

Befattningsfokus Gruppdynamik

Felaktiga mil siitts —> Suboptimeringar Helhetssyn premieras

Eviga omorganisationer ej Forankrade férindringar, helhetssyn

kopplade till omvirldsférindringar

Vigen dit

I och med att den enda karridrvigen i féretaget dr att bli chef lockas vi att
befordra "den biista siljaren/teknikern/forskaren” till ledare f6r gruppen. Pa
detta sitt forlorar vi den bista siljaren/teknikern/ forskaren och far ofta en
daligledare. Trots att detta dr kiint hinder det fortfarande i mycket hog grad.
For att kunna dndra pa detta maste vi hitta andra sitt att befordra medar-
betare dn att géra dem till ledare. Andra siitt kan till exempel vara specialist-
karridr med moéjlighet att driva egna projekt inom ramen for foretagets verk-
samhet och dessutom att 16n och évriga formaner motsvarar ledarens. Dess-
utom bor vi aktivt soka efter méinniskor med god sjilvinsikt och genuint

minniskointresse for varaledarposter, dvs. flytta fokus frin detaljkunskapen.
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For att leda andra minniskor méste personen utstrila trygghet och sjilvfor-
troende, ingen vill f6lja en rddd och osiker person. Om vi inda har rekryterat
fel person, nagot som vi rimligen borde utvirdera arligen genom forfrigan
till medarbetare, kollegor och nirmaste ledare, maste vi se till att personen i
fraga pa ett "snyggt” sitt kan limna sin post, dvs. s att det inte ses som ett
misslyckande.

Forattlopande kunna veta vart verksamheten dr pa vig tror vi att vi méste
ha en tit dialog med vara medarbetare. I dagsliget har manga féretag planer-
ingssamtal 1—2 ggr/ar. Dessa samtal borde héllas 1 ging/man for att i tid
kunna korrigera ev. felaktig kurs. En tit dialog 6ppnar ocksa méjlighet f6r
bittre kommunikation och samtalet i sig avdramatiseras. Dessutom kidnner
vi oss sedda som individer, vilket vi tror 4r mycket viktigt for att vi ska vilja
goravart bista.

Vi tror inte pa hierarkiska organisationer eftersom makten och infor-
mationen koncentreras i toppen. Dessa féretag fostrar minniskor att an-
tingen inrikta sig pa att ni toppen eller att gbmma sig i den anonyma
massan i botten. Vi tror istillet pa att lata alla fa tillgang till information
och att varje anstilld i féretaget har mojlighet att paverka foretagets fram-
tid. Da kommer foretaget att stimulera engagemang och intresse hos de
anstillda eftersom den som har information tar ansvar. Givetvis kommer
1000 hjirnor att ha fler och bittre idéer én vad 10 har.

I och med att vi organiserar oss i hierarkier och dr diliga pa att sitta
mal blir vi beroende av att vara ledare "tycker om oss”, dvs. vi bedéms ofta
pa 16sa grunder och instillningen hos den (enda!) person som bedémer oss
blir avgorande for var beléning. Detta stimulerar ett beteende dir vi som
individer siger vad vi tror att ledaren vill héra istillet for att siga vad vi
verkligen tror och tycker. Dels kan vi organisera oss pa ett annat siitt och
dels kan vi sitta tydliga mal som vi 4r 6verens om samt att fler dn ledaren
paverkar bedémningen av vira prestationer.

Nistan alla organisationer beskrivs i rutor med raka streck. Vid omor-
ganisationer ritas rutorna forst och sedan stoppas minniskorna in. Var
uppfattning ir att vi istillet borde utgd fran individens kompetens och
mojlighet och direfter forma organisationen pa bista méjliga sitt. Vid
rekrytering stirrar vi oss ofta blinda pa till exempel hégskoleexamen nir vi
istillet borde titta pa vilka egenskaper personen ska ha f6r att ha férutsitt-
ningar och intresse for arbetet.
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Foretaget i samhdillet

IDAG I MORGON
Kortsiktighet i besluten Langsiktighet i besluten
Brutala och plétsliga personalférindringar Kontinuerlig personal av-/utveckling
Vilever inte som vi lar Vilever som vi lir
Aktiedigarna iir spoken Aktiedgarna dr minniskor
Vigen dit

I dag fattas manga onodigt kortsiktiga beslut for att tillfredsstilla en nervos
aktiemarknad. Viborde ligga stérre vikt pa den lingsiktiga strategin for att
skapa ett stimulerande arbetsklimat dir vi istillet for plotsliga personal-
nedskirningar kontinuerligt genomfér personal av-/utveckling. For att
uppna en positiv personalomsittning méste vi som ledare vara lyh6érda och
snabbt inse nir det dr dags for en individ att gi vidare, inom eller utom fore-
taget. Det behovs verktyg for att detta ska kunna genomféras, verktygen
skulle kunna vara starta eget bidrag, utbildningsbidrag, kontaktvigar in i
andra foretag etc. Genom att hjilpa méinniskor att komma vidare dven utan-
tor foretaget kan vi vara sikra pd att de som stannar kvar dr motiverade och
engagerade. Forutsittningarna for att kunna gora detta dr att vi lyckas 6ver-
tyga aktiedgarna om att detta 4r ett sitt att maximera vinsten istillet for en
okad kostnad f6r foretaget.

I framtiden vill vi att vara foretag tar ett dinnu storre ansvar vad giller etik-
och miljéfragor. Férutom att vi som arbetar i féretagen dr ménniskor och
borde vara intresserade av att virna om véra resurser, tror vi att detta kommer
att bli ett allt viktigare sitt att profilera sig i marknadsforingen f6r foretaget.
Minga f6retag har policies som ska ticka in dessa omriden redan idag men
de genomsyrar inte foretagen. Det dr oerhort viktigt att vi lever som vi lir sa
att policyn inte blir tomma ord. Om vi som ledare ser till att ta virt samhills-
ansvar kommer alla medarbetare att kiinna stolthet 6ver sitt foretag.
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Dagens och morgondagens

virderingar

Susanne Zander

I DETTA AVSNITT presenteras delar av befintlig forskning om viirder-
ingar, virderingars orsak och utbredning. En kritisk granskning av denna
forskning har genomférts som referensram till projekt 2000-zalets ledare.

Vid inventeringen av aktuell forskning om virderingar och virde-
ringsférindringar tycktes det finnas outtomliga killor att 6sa ur, men efter ett
tag blev det tydligt att detta, framf6r allt i Sverige, ér ett relativt homogent
forskningsomrade. En stor del av virderingsstudierna ir utforda pa ung-
domar som inte hunnit etablera sig pa arbetsmarknaden.

Attityder och virderingar kopplat till arbete och arbetsvillkor har i liten
utstrickning studerats. De studier som hir redovisas vidgar vart vetande om
unga minniskor, virderingar och arbete.

Postmaterialistiska virderingar — vad ir det?

I samhillsvetenskaplig teori efter andra virldskriget férekommer ofta
prefixet post, postindustralism, postmodernism, postmaterialism. Detta posz
star for skillnaden, den (ibland) synliga forindringen fran det industriella,
moderna sambhillet till dagens samhille.

Foresprakare av postmaterialistisk teori utgar ifran att forindringar i den
ekonomiska strukturen leder till forindrade virderingar da dessa dr kontex-
tuella, dvs. beroende av sitt sammanhang. Det industriella samhillet med
fokus pa ekonomisk tillvixt, flit och sparsamhet ger incitament till de mate-
rialistiska virderingar som industrisamhillet bygger pa. De ger i Sverige
upphov till en materiell virdegemenskap som bl.a. bestar av "egna hem”, ritt
att ga i skola och ritt till arbete dvs. en socioekonomisk trygghet. I det
postindustriella, postmoderna eller postmaterialistiska samhillet dr dessa
térhallanden en realitet f6r de flesta. Minniskor f6dda under 1960—70-talen
har vuxit upp med ekonomisk och social trygghet och tar méjligen den for
given. Hur har uppvixtvillkoren paverkat dem? Har de andra virderingar dn
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de s.k. materialistiska som byggde upp vilfirdssamhillet? Flera hir referera-
de studier utgar ifran att sa dr fallet. Yngre individer f6rvintas prioritera
andra postmateriella behov.

Pi vigen fran ett industriellt samhille mot ett postindustriellt genom-
gar arbetsmarknaden en strukturell forindring. Utvecklingen gir mot en
eskalerande arbetsdelning och ett specialistsamhille dir arbetet kriver
stindigt nya kunskaper.

Behovet av de senare anses leda till en hogre utbildningsniva generellt.
Den hojda utbildningsnivin kan i sin tur resultera i att individer forindrar
sitt forhallningsitt till samhillet. Politiken i det industriella samhillet har
varit beroende av férhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare, men
toresprakare for den postmaterialistiska teorin menar att nya grupperingar
med kunskapsomrade och inte hierarkisk position som gemensam nimnare
kommer att luckra upp klassamhallet.

Samtidigt gér en okande globalisering det enklare att resa till och
kommunicera med andra kontinenter, oavsett det reella avstindet. Infor-
mation, aktuella hindelser och trender, allting sprids snabbt éver hela virl-
den. Enligt postindustriell och postmaterialistisk teori leder detta till en
global homogenisering och en lokal heterogenisering. Det kan uttryckas
som att globalt finns det "en” gemensam kontext, lokalt har det blivit
"ménga” kontexter. I bondesambhillet kunde alla minniskor i stort sett
samma saker, men i och med industrialismens arbetsdelning och ckade
specialisering har sambhillets individer differentierats i olika kunskaps-
omraden. Det i sin tur kommer att fi konsekvenser f6r hur virderingar
struktureras.

Vad som orsakar virderingar ir ett forskningsomrade i sig och svért att
ge ett enkelt svar pa. Att barnet socialiseras genom att normer och regler
lirs in da barnet observerar och lyssnar pa sin omgivning 4r den allmint
vedertagna uppfattningen. Men hur linge denna inldrnings- eller sociali-
sationsprocess pagar, och om det individen lir sig i vuxen alder, i méotet
med skola eller arbetsliv, "viger lika tungt” som det individen internalise-
rar som barn det rader det delade meningar om.

Ronald Inglehart” ir den som pa 7o-talet myntade begreppet post-
materialism och i 7he Silent Revolution utvecklar han sin teori for forsta
gingen. Inglehart utgar ifran socialisation och knapphet.”

Han menar att virderingar priglas under barndomen, i en socialisa-
tionsprocess. Pa sa sitt blir virderingar kohortspecifika, dvs. knutna till
generationer eller dldersgrupper med gemensamma eller liknande uppvix-
tvillkor. Virderingsstrukturen forindras pa si sitt naturligt nir kohorter
byter av varandra. Socialisationshypotesen innebdr dirmed att andelen

postmaterialister 6kar med varje ny generation och andelen materialister
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minskar. Det generationsskiftet kallar han Den fysta revolutionen da det
kommer att forindra virderingsstrukturens utseende i sin helhet.

Knapphetshypotesen innebir att virderingar paverkas av den socio-
ekonomiska kontexten. Forindrade ekonomiska férhallanden leder i ling-
den till férindrade virderingar. Forindringen bestér i att individen i hogre
grad virderar sadant som individen inte har, och i ligre grad sidant som
finns tillgéingligt i enlighet med den ekonomiska teorin om avtagande
marginalnytta.

Nir materiell vilfird 6kar och minniskor far sina materiella behov till-
fredsstillda borjar de prioritera sina immateriella behov. Individer som
viixer upp under trygga materiella och sociala férhallanden prioriterar post-
materialistiska behov i hégre utstrickning 4n andra menar Inglehart.
Materialister ddremot, som vuxit upp under 1:a och 2:a virldskriget, prio-
riterar social och ekonomisk trygghet och sigs virdera livskvantitet.
Tryggheten ir relaterad till mat pa bordet och tak 6ver huvudet i mycket
hogre grad dn f6r postmaterialisten. Postmaterialister har menar Inglehart,
redan sina materiella behov tillfredsstillda och virderar dirfor livskvalitet
i hogre utstrickning. De tar t.ex. utbildning och arbete for givet och vir-
derar det inte lika hogt som individer som vuxit upp utan mojligheter att
utbilda sig eller fa ett arbete. Inglehart verkar mena att individen i férsta
hand prioriterar en av behovstyperna dven om alla i nigon man har bade
materialistiska och postmaterialistiska virderingar.

Inglehart fokuserar frimst pa strukturella forindringar i sina studier
dvs. hur arbetsmarknadens och ekonomins strukturer berérs av forindrade
virderingar. Han dr intresserad av mitbara férindringar i virderingsmons-
ter (frimst en 6kad andel postmaterialister) pa strukturell nivd. Som
exempel pé virderingar dir forindring kan vintas i ett postmaterialistiskt
samhille nimner Inglehart politiskt férhallningssitt (frin partipolitik till
sak- och miljofragor), religiés orientering (6kande sekularisering och en
térindrad roll for religionen, den blir en social angeligenhet inte en norm-
givare), konsroller (6kad jimstilldhet) och sexuella normer (bland annat
6kad tolerans for homosexualitet och otrohet).

Postmaterialister ir mer toleranta mot avvikare in materialister, oavsett
om det giller homosexuella eller invandrare. De har ocksi en mer liberal
instillning till abort, otrohet, skilsmissa, och jimstilldhet. De traditionella
konsrollerna ifragasitts sedan nagra ar och det 4r orsaken till att en vixande
andel kvinnor senareligger familjebildandet och satsar helhjirtat pa kar-
riiren menar Inglehart.”

Postmateriella behov ger sig tillkinna genom att postmaterialister vir-
derar autonomi, sjilvforverkligande och sjilvkinnedom. Postmaterialister
vill kiinna sig delaktiga och vill dirfér ha inflytande i bade arbetet och sam-
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hillet, och den 6kande utbildningsnivan gér detta mojligt menar Ingel-
hart. Dirigenom kommer det politiska forhallningsittet att paverkas da
medborgarna har 6kad kunskap om hur de kan paverka politiskt. Postma-
teriella virderingar innebdr dessutom att virna om sin hilsa, om miljén
och om sina medminniskor. Postmaterialister bryr sig inte i lika stor ut-
strickning som materialister om karridr, utan vill i férsta hand ha ett
utvecklande och omvixlande jobb, karridren ir inget sjilvindamal. Kapi-
talvaror ir inte visentligt for postmaterialister vilket inte skall tolkas som
teknikfientlighet. Postmaterialister tar inte avstind frin ekonomi och eko-
nomisk tillvixt, utan vill leva i ett samhille dir individen kan vara siker pa
att 6verlevnaden idr tryggad, dvs. i ett vilfirdssambhille. I samhillen dir det
stora flertalet maste kimpa f6r sin 6verlevnad, finns ocksa postmateriella
virderingar, men individen prioriterar materialistiska virderingar hogre.

I Sverige har virderingsstudier dir Ingleharts teori anvinds utforts av
bl.a. Hans Zetterberg och Ake E. Andersson, deras terminologi ir dock
nigot annorlunda. Ovriga studier som kommer att presenteras inbegriper
ocksé virderingar och férindringar i virderingar, men de forhéller sig mer
kritiska mot Inglehart. Frihetsvirderingarnas utbredning studerar dock
alla och de dr 6verens om att det finns en virderingsf6rindring, men utbred-
ningen av denna forindring, eller vad det 4r som har forindrats, ar de inte

overens om.

Utbredning av postmaterialistiska virderingar

Hur mits postmaterialism?

Inglehart anvinder sig av ett frageindex som skall finga in och mita
personers virderingar i intervjuer och enkiter. Sex faktorer dr menade att
fanga postmateriella virderingar och sex faktorer materiella virderingar.
Intervjupersonerna far frigan vilka mal de tycker deras land skall satsa paiett
lingre perspektiv, da Inglehart vill finga individens langsiktiga virderingar
inte kortvariga eller konjunkturkiinsliga asikter. Sex faktorer pekar pa
existentiella materiella behov, bekdmpa prisokningar, att uppritthéillaen hog
ekonomisk tillvixt och stabil ekonomi. Alternativ formade for att finga ett
behov av ekonomisk trygghet ir; att uppritthéilla ordningen i samhillet,
kampen mot kriminalitet och att virna om ett starkt nationellt forsvar.

Foratt mita postmateriella virderingar finns alternativsom 4r menade att
fanga intellektuella och estetiska behov; att forsoka géra stad och land vack-
rare, beskydda yttrandefrihet, utveckling mot ett samhalle dir idéer dr vikti-
gare dn pengar, mer att siga till om pa jobbet och i lokala fragor, att ge folket
mer att siga till om vid viktiga samhilleliga beslut samt slutligen en utveck-

ling mot ett mindre opersonligt och mer ménskligt samhille. *
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Ingleharts material dr stort da dessa fragor stillts till minniskor i 43 olika
linder. Det gor att hans presentationer ofta ir aggregerade tabeller med
virldsdelar och ibland med linder som minsta enheter.*

I Europa har undersokningen gjorts sedan 1970 och andelen postmateri-
alister har enligt Inglehart okat fran 10% till 15% i genomsnitt. I den dldsta
kohorten gar det tio materialister pa en postmaterialist. I den yngsta ko-
horten dr postmaterialisterna 25% mot materialisternas 20% (1970).® For-
dndringen eller utbredningen av de postmaterialistiska virderingarna dr
mycket ojimn i Ingelharts material, mellan 1970—1993 har andelen materia-
lister minskat frin 40 % till 25%. Andelen postmaterialister har under samma
tid okat frin 10% till 15%. Resterande 60 % svarar med bade materialistiska
och postmaterialistiska alternativ, och det ir den gruppen som har den stors-
ta 6kningen, 10 %. De som tillh6r den blandade svarsgruppen, som alltsa har
svarat bade och, vet vi inte mycket mer om én att de utgor ca 50% av urvalet
vid varje mittillfille.” Det innebir att forindringar i denna svarsgrupp kan
ge effekter som gor att det ser ut som om andelarna rena postmaterialister
eller materialister férindrats. I vissa linder har utbredningen som Inglehart
miter stagnerat och i andra linder har f6érindringarna varit storre. Detta
beror pé lokala variationer menar Inglehart, vilka ger upphov till periodiska
skillnader dvs. konjunkturforindringar. Den sammantagna trenden under
hela mitperioden 1970—1993 visar pd en 6kande andel i populationen som bir
pa uttalat postmaterialistiska virderingar. Vid analys av den ekonomiska ut-
vecklingen av de linder som uppvisar stérsta andelarna postmaterialister har
den ekonomiska tillvixten i flera fall stagnerat. Detta ser Inglehart som teck-
en pa postmaterialisternas bristande intresse for materiella behov, och att det
bérjar prigla de politiska besluten.

Mitmetoden har kritiserats fran ett flertal hall, bl.a. av Rune Aberg
(1990), den huvudsakliga kritiken giller huvudhypoteserna och validiteten
hos virderingsundersdkningar som bestér av sjilvdeklarationer. Det finns
mycket som talar f6r att individer inte agerar helt i paritet med vad de pastér
att de skulle gora vid en f6rfragan. I den kritik som riktas mot knapphetshy-
potesen, patalas att det finns andra teorier som pliderar for att individers
materiella behov ir referentiella, dvs. man jimfér med referenspersoner eller
referensgrupper och dirmed vidgas hela tiden de materiella behoven i en
stindig konkurrens.

Hans Zetterberg® iir intresserad av viirderingar i arbetslivet och studien
skiljer sig dirfor fran Ingleharts da frigorna i intervjuer och enkiter frimst
ror instdllningen till arbete pa ett mer individuellt plan. Zetterberg har bl.a.
fragat individer om fodelsear och vilken deras huvudorsak for att arbeta ir.
Han har ocksa fragat efter intervjupersonens férildrars fodelsedr och vilket
motiv respondenten tror forildern huvudsakligen hade till sitt arbete. Var/ir
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det for uppehillet? (grundliggande materialistisk virdering). For att fa
mer status? (materialistisk virdering). For att utvecklas? (postmaterialistisk
virdering).

Resultatet visar en utveckling av postmaterialistiska virderingar, kopplat
till incitament f6r att arbeta. Fran 0 % bland dem fodda omkring 1875 till hela
409% bland dem fodda omkring 1965. Det stodjer resultaten fran Ingleharts
studier. Zetterbergs resultat kan dock vara missvisande da det delvis bygger
pa andrahandsuppgifter.

Utifran frigor i enkiter och intervjuer, om attityder och virderingar kring
arbete, har Zetterberg gjort en beskrivning av olika virderingars utbredning.

Basbehovsstyrda, dvs. de som formats av f6rsoérjningens virderingar ir
vanligen dldre eller yngre, de 4r mera sillan medelalders. De kommer fran
landsbygd eller smastad och arbetar antingen inom produktion, som egna
toretagare, tjinstefolk, diversearbetare, bonder eller sa dr de arbetslosa, de har
forhéillandevis ldg utbildning. De stratifieras (rangordnas) efter om de #iger
fast egendom eller inte.

Utifranstyrda individer formade av yttrevirldsvirderingar, dvs. materia-
lister, 4r oftare min 4n kvinnor och i hégre grad medelalders én unga eller
gamla. De ir oftare bosatta i sma- eller storstider dn pa landsbygd. De jobbar
inom handel och industri eller inom offentlig f6rvaltning. De finns inom alla
klasser och ir stratifierade efter yrkestillhorighet. Deras virderingar kan
delas politiskt efter den traditionella héger/vinsterskalan.

Foljaktligen dr individer med inrevirldsvirderingar postmaterialister och
oftare yngre dn dldre eller medelalders och oftast kvinnor. De #r vanligen
hégutbildade med jobb inom offentlig sektor, till exempel inom sjukvérd,
skolvisende och socialvard. Stratifieringen gors efter utbildningsniva och det
ir de hogutbildade inom humanistiska och sociala omraden, mera sillan
inom affirsliv och teknik, som 4r de mest artikulerade inom denna kategori.

Zetterberg uppskattar 1980 att virderingstyperna utgdr ungefir en tred-
jedel var av populationen.

Ake E. Andersson har i en kohortstudie kartlagt viirderingar hos 70-
talister. Studien dr gjord under dren 1988—1992 pa avgangsklasser i gymnasiet
fodda pa 7o-talet.” Andersson frigar om brott och straff, abort, skilsmiissa,
framtidstro och férhoppningar, faktorer vi kinner igen fran Inglehart.

Andersson kommer fram till att 7o-talisterna har en annan syn pi ekono-
miska, sociala och politiska relationer #n édldre generationer. Han tycker sig
se upprinnelsen till en ny férdelningspolitisk klyfta, mellan ett a-lag och ett
b-lag. I a-laget finns de vilutbildade, ofta med teoretisk inriktning. Gruppen
ir mobil, internationell och sjilvorganiserande, en grupp vil anpassad till det
s.k. postindustriella samhallets villkor. I b-laget finns framférallt de som har
en kortare, praktisk, utbildning. B-laget planerar att bo kvar i fddelseorten,
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de accepterar och vill sla vakt om de hierarkier och virden som anses typiska
térindustrisamhillet. Kvinnorna ir 6verrepresenterade i a-laget och minnen
ib-laget. Slutsatsen Anderson drar dr att kvinnorna synes varavinnarnada de
ir bittre utrustade f6r det postindustriella samhallets krav in vad ménnen ir.
Anderssons ovriga material visar pa traditionella val av utbildning bade hos
kvinnor och min."

Urvalet bestir av studerande pa gymnasieniva men studien avser att finga
térindrade virderingar gillande arbetslivet. Da respondenterna fortfarande
saknar erfarenhet frin arbetslivet blir resultatet svirtolkat, men studien
problematiserar inte detta, ej heller det faktum att andelen kvinnor ér storre
dn andelen min och vilken effekt det kan ha pa resultatet.

Under 1993 genomférdes pa uppdrag av regeringen en stor statlig studie
av ungdomars vilfird och virderingar, huvudansvarig var Joachim Vogel.™
Delar av undersokningen var anpassad till att dels kunna géra generations-
jamforelser, och dels for att kunna mita eventuella férindringar relativt
unders6kningar genomforda kontinuerligt sedan 1971. Delar av studien
anpassades ocksi till att kunna jimféras med Ingleharts resultat.

Vogel siiger att resultaten inte visar nagot enhetligt monster betriffande
generationsskillnader som skulle stimma 6verens med teorin om Den fysta
revolutionen. I vissa fall stimmer resultaten med den forvintade férindrings-
bilden, i andra fall inte. I friga om sambhillsmoral, religiositet och bioetiska
virderingar visar de yngsta mer uttalade frihetsvirderingar 4n de dldre.

I andra avseenden dir samhillsutvecklingen stiller ungdomsgeneratio-
nen infér nya forutsittningar dr det tvirtom. Nir det giller sexualmoral
(inverkan av bl.a. A1ps) och fordelningspolitik (inverkan av ligkonjunktur
och arbetslgshet). Fler ungdomar anser 1993 jimfért med 1971, att anstring-
ning idrviktigast f6r framgang, och en mer utpriglad framgangs- och konkur-
rensorientering korresponderar med samhillsutvecklingen, menar Vogel,
som ser utvecklingen ga mot en 6kad marknadsinriktning.

Vogels 6vergripande slutsats blir dirfér att de generationsskillnader som
ungdomsenkiten har visat ir alltfor varierande for att kunna sammanfattas i
ett allmingiltigt pastaende om virderingsférindringar i postmaterialistisk
riktning. Diremot finns en konsistent skillnad mellan kénen, genom att
kvinnorna i hégre grad deklarerar postmateriella virderingar 4n minnen.

Rune Aberg har i Industrisamhille i omvandling gjort en replikation av en
lokalstudie frin 1949.” originalundersékningen Minniskan i industrisam-
hillet ville Segerstedt och Lundquist studera hur ménniskor med skiftande
bakgrund anpassats till industriella miljéer. Genom att dterupprepa den
gamla studien skulle man observera den férindring som skett under utveck-
lingsperioden mot ett postindustriellt samhille. Replikationen utformades
tér att dven kunna spéra eventuella postmaterialistiska virderingsménster,
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en sirskild undersékning inkluderades med ett urval av kommunanstillda
som representanter f6r den typ av yrken som anses bli de dominerande i det
s.k. postindustriella samhillet.

Aberg finner i sitt material att frihetsviirderingarnas utbredning ir stérre
hos unga minniskor, vilutbildade och kvinnor. Ett resultat som stimmer
med vad ovan refererade studier kom fram till.

I Stefan Svallfors bok Vilfirdssambdllets moraliska ekonomi undersoks hur
attityden till vilfirdssamhaillet férindrats sedan 1980 fram till mitten av
go-talet.” Framforallt ir det attityder rorande vilfirdssamhillets uppgifter
och finansiering som intresserar Svallfors. Han tittar pa klass, kén, bostads-
térhallande, politisk tillhérighet och utbildning i Sverige, Europa och USA.
Svallfors menar att sociala och strukturella férhillanden kan bidra till att
térklara hur minniskor definierar sig sjilva och hur de tinker politiskt, dvs.
vilken attityd de har till vilfirdssamhillet.

De vilfirdspolitiska program som skall kompensera enskildas svaga
marknadsposition; bostadsbidrag, bostadssubventioner och sysselsittnings-
politik dr mest klasspolariserade menar Svallfors. Attityderna till program-
men kan alltsa litt placeras in pa en hoger-vinsterskala. Sjuk- och hilsovird,
stod till dldre och barnfamiljer samt socialbidrag visar en lidgre klasspolariser-
ing 4n vintat, de dr vilfirdspolitiska program som har ett brett stéd hos den
svenska allminheten oavsett vilka politiska sympatier individerna har. Vissa
program som till exempel utbildning har en inverterad klasspolarisering, dvs.
hogre tjinstemin stédjer dessa i hogre grad dn arbetare.

Klass- och kénsrelaterade skillnader ér tydliga och genomgéende stabila i
alla undersokta vilfirdsstatsregimer siger Svallfors. Vad det giller likheter
mellan kvinnor internationellt s har de genomgéende en benigenhet att
térorda statliga interventioner f6r att omfordela och inkomstutjimna, de ir
ocksd mindre bendgna att acceptera stora inkomstskillnader. I samtliga
studerade vilfirdsregimer och inom klasserna finns denna kénsskillnad. Det
har diskuterats att konsskillnaderna skulle variera patagligt mellan linderna,
dvs. att lindernas olika vilfirdsregimer skulle paverka s att det i mer socia-
listiska linder skulle vara mindre skillnad mellan kénen. Den hypotesen far
dockinget stéd i Svallfors material. Svallfors sammanfattar med att min och
kvinnor tycker lika olika éverallt."

Parallellt med attitydstudierna har Svallfors ocksa gjort en analys av atti-
tyden till vilfirdssamhillet som det presenteras i media och féretag. Dar kom
han négot forvinande fram till att medan allminhetens attityder i stort sett
torblir desamma forskjuts attityderna pa den mediala och organisatoriska
nivan langsamt mot den politiska hogerkanten.”

Dystein Gullvag Holter studerar relationerna eller forbindelserna mellan

arbete och familj. Hur forindringar i yrkeslivet paverkar familjerna. Holters
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studie involverar 52 gifta eller samboende par, dir en av dem, oftast mannen,
arbetar inom ett specifikt oljeteknologiforetag.

Medelklassen som teknologerna tillhér har tenderat till att f6ra 6ver arbe-
tets viirden till sina privatliv menar Holter. Arbetets virden och normer ir
eller blir medelklassens normer och virderingar via en spill-over eller ver-
foringseffekt.” Detvisar sig att arbetet fir stora konsekvenser for familjelivet
och att mannens arbetsvillkor viger tyngre dn kvinnans i forhillande till
familjen. For kvinnan innebir mannens arbete inte bara att hon méste ta hu-
vudansvaret for hem och barn, utan ocksi att hon far begrinsa sitt eget yrkesliv.

Minnens insatser i hemmet 4r dock nagot storre 4n forut, dvs. fordel-
ningen ir inte fullt sd skev. Framfo6rallt har instillningen till jimstilld arbets-
delning dndrats. Min som spenderar litet tid i hemmet 6nskar att de hade
mer tid for hem och familj, inte f6r egen fritid.

Hur parternas individuella uppvixtforhillanden sag ut paverkar ocksa det
gemensamma forhéillandets utseende. Exempelvis dr det sannolikt att en
man som haft en i hemmet franvarande far i storre utstrickning prioriterar
den egna familjen. En kvinna som vuxit upp med en yrkesarbetande mor
kommer sannolikt att i storre utstrickning kriva att mannen tar ett storre
ansvar f6r den gemensamma familjen.

Holters resultat visar att positiva och i dnnu hégre grad negativa drag i
arbets- och familjeférhallandet har en tendens att f6rstirka varandra.

Arne Nilssons studie Den nya mannen —finns han redan 2 iir en replikation
gjord vid Folksam i Stockholm 1962 och 1991. " Studiens urval ir kvinnor och
min pa mellannivéer inom Folksams organisation, och den berér nagot fler
kvinnor 4n min. Syftet var att studera om attityden till arbete, karriir och
familj bland ligre tjinstemin f6rindrats frin 1962 till 1991.

I studien fann Nilsson att ménnen i storre utstrickning dn tidigare vigde
in familjeforhallanden i beslut som giillde arbete och karriir. Andelen min
som 6nskar bli befordrade sjonk fran 95% till 86 %, mellan 1962—1991. I svaren
framkom att minskningen berodde p4 att det var firre som ville bli befordra-
de till arbeten med personalansvar 1991.” Det var si gott som uteslutande
minnen med familj som stod for det minskade intresset for chefskap och
ansvar. Andelen méin somvar positiva till jimstéilldhet och kvinnors forvirvs-
arbete 6kade ocksa mycket kraftigt.

Kvinnorna visade pa attitydférindringar at andra hallet, med en starkare
térankring i och orientering mot arbetsliv och karriir och en nigot férsvagad
orientering mot hem och familj. Det dkade kravet pé ett intressant och
omvixlande arbete har dock inte medfort att intresset f6r familjelivet som
sadant minskat. Den storsta foérindringen siger Nilsson, dr att kravet pa
frihet inom olika omraden tycks ha vuxit kraftigt, vilket flera hir redovisade

studier visar pa.
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Virderingsforindringen orsakas av ekonomiska
torandringar

Den primira socialisationen med de normer och virderingar som priglas
pa barnet anses vara konjunkturbestindig. De virderingar som introduceras
i en sekundir socialisering under utbildningsperioder och yrkesliv m.m.
kan inte, anser Inglehart, rubba de primira virderingar som implemente-
ras i barn- och grundskolearen, utom i extrema fall som t.ex. vid krig.
Anledningen till att vi kan hitta liknande monster i s& ménga linder ér att
ungdomskulturen till £6ljd av den mediala utvecklingen blir allt mer globali-
serad. Unga minniskor har mer gemensamt med jimnariga utomlands dn
med sin nédgot dldre granne och detta forstirker kohorteffekten menar
Inglehart. Det gor att generationerna efter 2:a virldskriget ér relativt homo-
gena i sina virderingar, under de férhéallanden som anses gilla for vilfards-
samhillet. Denna homogenitet dr ocksd vad som kommer att leda till vad
Inglehart kallar Den tysta revolutionen efter vilken de postmaterialistiska
virderingarna blir dominerande.

Inglehart presenterar inget kénsuppdelat material. Det gor didremot
Andersson och finner att kvinnliga gymnasiestuderande ger uttryck for post-
materialistiska virderingar i hégre grad 4n manliga dito. Detta kommer
enligt Andersson attleda till en social utslagning aviférsta hand lagutbildade
min i glesbygdsomraden. De unga ménnen har i hogre grad materialistiska
krav pd arbete, hog 16n och status. Kvinnorna har ett f6rsprang, de ir rérliga-
re har hogre utbildningar och soker socialt interaktiva arbeten, dvs. de
uppfyller det post-industriella samhillets krav. I studiens resultatredovisning
framkommer att kvinnorna i stor utstrickning viljer for kvinnor typiska
utbildningar och kvinnoyrken och minnen viljer for dem typiska utbild-
ningar och yrken. Hur det rimmar med slutsatsen att kvinnor 4r vinnare
och min forlorare i det postmaterialistiska samhillet kommenterar aldrig
Andersson.

Zetterberg instimmer i stort med Inglehart. Den materiella grund-
tryggheten star bakom ett 6kat behov av sjilviorverkligande. Zetterberg
ligger ingen emfas pa generation i sin studie. Han konstaterar att éver tid
har andelen individuella frihetsvirderingar 6kat, men han talar aldrig om
en generationsskillnad, istillet verkar han se det som en allmin forindring.
Dock inte allmin i den betydelsen att de postmaterialistiska virderingarna
finns overallt i lika hog grad.

Syftet med Zetterbergs studie dr att visa diskrepansen mellan industri-
sambhillets och det postindustriella samhillets incitament till arbete. Lone-
térhéjningar, anstillningsférméaner och befordran ricker inte som motiv

tor att gora ett gott arbete. Det krivs att den anstillde kinner sig delaktig,
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att han/hon har inflytande, och eget ansvar. Detta kallar Zetterberg ez
osynligt kontrakt, for att skilja det fran de traditionella kontrakten mellan
arbetsgivare och arbetstagare. Om de individer som prioriterar sina post-
materialistiska behov inte fir de kontrakt de vill ha di limnar de scenen,
och eftersom de dr hogutbildade blir det en forlust for foretagen. Denna
slutsats kan dock synas paradoxal da Zetterbergs egna resultat visar att
postmaterialisterna foredrar att arbeta inom den offentliga sektorn, och i

mindre utstrickning verkar i den privata sektorn.

Virderingsforindringen som resultat av social fordndring

Vogel menar att en forindring i virderingsstrukturen orsakas av den 6kade
differentieringen och av kvinnors ckade férvirvsarbete. Vogel kan inte se
nagra enhetliga monster framtrada i skillnaderna mellan generationerna och
menar att férindringen inte kan ses som en kohorteffekt.

Ungdomarna dr genomsnittligt dldre nir de etablerar sig i arbetslivet idag
jamfort med pa 7o-talet, och de formbara dren ir fler i jimforelse med forild-
ra- och pensionirsgenerationerna, vilka hade kortare utbildningar och en
tidigare etablering i arbetslivet. Det innebir att socialisationsperioden indi-
rekt forlingts och dérfor ér inte virderingar sa konjunkturindifferenta som
Inglehart gor gillande, menar Vogel. Abergs resultat $verensstimmer med
Vogels och de for likartade resonemang nir det giller férindringar i virde-
ringar till {6ljd av férindrade sociala strukturer. Framforallt giller det férind-
ringar i klasstrukturen samt kvinnors 6kade forvirvsfrekvens.

Aberg menar att attityden till arbetet har forindrats. Idag énskar indivi-
derna delaktighet och bekriftelse pa ett vil utfort arbete, for 40 ar sedan ville
man ha materiella beléningar. En orsak ir tror Aberg, att individen idag till-
hor betydligt fler grupper dn for 40 ar sedan och dérfor har en vidare refe-
rensram. Redan som barn deltar individer idag i familjen, dagis och flertalet
fritidsaktiviteter. Senare moter dessa individer ett differentierat yrkesliv och
allt mer specialiserade yrkesstrukturer vilket far lingtgaende konsekvenser.

Inglehart menar att da arbetare pa en och samma fabrik har arbetsuppgif-
ter som inte dr jimférbara med varandra uppstir nya vertikala grupperingar
som Overlappar klassgrinserna, och indirekt kommer detta att paverka det
politiska férhallningsittet, det kommer att i allt hogre grad bli individualise-
rat. Aberg haller inte med om detta, utan framhéller att orsaken till f6rind-
ringarna finns inom klasstrukturen, andelen arbetare har minskat och ande-
len tjanstemin har 6kat, men klassgrinserna som sadana har inte luckrats
upp.”” Klasstillhérighet ir fortfarande en viktig sorterare bade vad det giller
minniskors forestillningar om sig sjilva och samhillet, och f6r vilka yrken

individer viljer och vilka positioner de innehar.
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Vogel siiger att kvinnor traditionellt varit och dr birare av postmateriella
omsorgsvirderingar, och i den man det skett en utbredning sa beror den pa
att kvinnor i hogre grad dn f6r trettio ar sedan arbetar utanfér hemmet och
darmed sprider sina virderingar inom den offentliga sektorn och inom
sambhillet. Kvinnor ir ocksa i hégre grad dn min for vilfirdsinstitutionerna
och Vogel ser en egennytta med detta.

Hur synen pa ekonomisk tillviixt och materiell vilfird hinger ihop med
andra virderingar verkar vara en 6ppen fraga.

Attnya postmaterialistiska virderingar skulle ersitta synen pd ekonomisk
tillvixt som villkor for vilfirdsforbittringar verkar dock inte troligt enligt
Aberg. Troligare ir att de samsas med gamla krav pa delaktighet och jimlik-
het utan att ersitta dem. Differentieringen i samhillet behéver pé intet sitt
resultera i ett nytt normsystem, det finns inget som star i vigen f6r multipla
normsystem. Pé lingre sikt betyder det att s. k. materialistiska virderingar
verkar ha avtagit nagot och att kraven pa sjilvforverkligande okat. Hur besta-
ende tendenserna 4r, och vad de beror pa, f6rblir dock teoretisk spekulation,
enligt Aberg.

Virderingstorindring i jimstilldhetens kolvatten

Holter studerar teknologkulturen som han menar har férindrats under de
senaste decennierna. Teknologerna har fatt en mer demokratisk och mindre
teknokratisk yrkeskultur, och de befinner sig idag betydligt nirmare golvet
rent hierarkiskt, 4n for ett par decennier sedan. Samtidigt har de fitt en
storre potentiell makt i samhillet dé ett litet tekniskt problem idag kan fa
odesdigra foljder.

Teknologkulturen ir individualistisk och konkurrensbetonad, det giller
att kunna silja in idéer och sig sjilv. Den dr en marknad och materialistisk.
Omsorgskulturen som oftast representeras av teknologernas kvinnliga part-
ners ir teknologkulturens motsats.

Det finns en paradox i hur verkligheten ser ut och i hur miannen upplever
sin situation, siger Holter. Det rader en maktobalans i férhallandena, till
minnens férdel, da deras arbetsférhallanden har en 6verordnad betydelse f6r
familjeforhallandet. Anda uppger fler min 4n kvinnor att de ser sin ofrihet
somett problem. Ytligt sett har ménnen i studien betydligt mer personlig och
yrkesmissig frihet dn de allra flesta kvinnorna, och ocksa dn de flesta minnen
i Norge. Forklaringen kan vara en éverforingseffekt av de attityder och
virderingar som finns i féretagsorganisationen, tror Holter. Han hyser en
térhoppning om att den foérindringsprocess som antyds ovan, och som
kommer sig av att minnen uttrycker en 6nskan om ta storre del i familjelivet,

panagotvis medfor att parterna blir mer kritiska till arbetets krav pa familjen.
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Minga av resultaten kan tolkas som en vig av forvintningar och problem,
fran arbetet, och i f6rsta hand mannens arbete, till familjen. Framforallt
tenderar problem pa arbetet eller i familjen att forstirka varandra, menar
Holter.

Nilssons studie finner att virderingsforindringen beror pa att miannens
virderingar nirmat sig kvinnornas. Virderingstérindringarna f6r kvinnor-
nas del dr mer beskedliga. For kvinnorna har det dkade deltagandet i
torvirvsarbetet kombinerat med huvudansvaret for hemmet inneburit en
tilltagande konflikt mellan arbete och hemliv, enligt Nilsson. Holters studie
visar pa en liknande konflikt hos méin. Mins intresse f6r hem och familj
okade och bakom detta ligger kvinnors 6kade férvirvsarbete, och kade krav
pa mins deltagande i hemmets aktiviteter tror Nilsson. Ett resultat i Folk-
samstudien dr att min med familj i mindre utstrickning vill hamna i konflikt-
situationer och dirfor viljer att avsta fran befordran som innebir personal-
ansvar.” Hir finns det en tendens till en mer egalitir rollférdelning tror
Nilsson.? Pa Folksam har konssegregeringen pa arbetsplatsen minskat,
vilket kan vara en bidragande orsak till resultatet. Midnnen kommer i storre
utstrickning i kontakt med omsorgsvirderingar och har stérre moéjligheter
att realisera sina postmaterialistiska behov da kravet pé att ensam forsérja
familjen férsvunnit, menar Nilsson.

Holter talar om ett glapp mellan arbete och familj, méinnen kinner sig
otillrickliga men vill inte vélja. I Holters studie som ér gjord pa ett teknolog-
téretag gar det ut 6ver familjen. I Nilssons studie som ir utford pa Folksam,
en kvinnodominerad arbetsplats, viljer fler mén bort karridren till familjens
térmén.

Sammanfattning

I alla ovanstiende studier konstateras samband mellan s.k. postmateriella
virderingar och uppvixtvillkor, utbildning (och di indirekt dven klass), dlder
och kon.

Det finns manga skillnader inom de tre huvudkategorierna men de avgs-
rande skillnaderna finns dock dem emellan. Inglehart, Zetterberg och
Andersson ser ekonomiska orsaker till virderingsférindring. Foérindrade
virderingar blir en {6ljd av en ekonomisk utveckling och virderingar slipar
padetviset efter en generation. De yngre har virderingar som éri paritet med
den ekonomiska utvecklingen men inte nigra befogenheter, medan maktha-
vare har s.k. gamla virderingar.

I den andra kategorin som representeras av Vogel, Aberg och Svallfors ses
térindrade virderingar som en av foljderna av forindringar i den sociala
kontexten. Med det menas att med breddade referensramar och ckad
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kunskap 6kar ocksd individernas mojligheter att 6verskrida sina uppvixtvill-
kor. Hur dessa forindringar sedan ser ut i realiteten, och om de kommer att
gaien postmaterialistisk riktning eller ej, kan bara tiden utvisa, menar Vogel,
Aberg och Svallfors.

I 'den tredje kategorin som representeras av Holter och Nilsson, dr kon en
viktig faktor. I ndstan alla inkluderade studier visar resultatet pa konskillna-
der i virderingar, men skillnaden mellan kénen ér inte jimforbar med alder
och uppvixtvillkor. Den maste betraktas som en kvalitativ skillnad, som en
faktor som péverkar individens virderingar mer bakomliggande in de 6vriga
taktorerna. Oavsett vad ovanstiende studier ser som orsak och verkan har de
det gemensamtatt man finner att de som uttrycker postmateriella virdering-
ar oftare dr yngre #n éldre eller medeldlders, och kvinnor oftare 4n min.
Holter och Nilsson ser da de tittar pa konsskillnaderna ocksé en riktning pa
térindringarna, de storre virderingsférindringarna har skett hos ménnen,
vars virderingar nirmat sig kvinnornas, dvs. yngre mins virderingar liknar
mer yngre kvinnors virderingar idag dn for trettio ar sedan.
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NOTER KAPITEL 3

Ingleharts The Silent Revolution kom 1977, dir presenterar Inglehart postmaterialismteorin for
forsta gangen i bokform. Data utgors av stora kvantitativa material, totalt frin 43 linder.
Inglehart, R (1990) Urban Challenges s. 211

Inglehart, R (1997) Modernization and Postmodernization. s. 41

Frageindexet har kritiserats f6r en hogerbias pa det materialistiska indexet, och en vinsterbias pa
det postmaterialistiska.

Sverige dr med bland de europeiska linder som deltar i undersékningarna men andelarna
postmaterialister och materialister i Sverige redovisas inte separat.

Studien utférdes 1970, och enligt Inglehart kvarstar virderingarna oférindrade. Fortsatta under-
sokningar visar pi en dkning totalt under de snart 30 ar som frigeindexet upprepats med jimna
intervall. Alderskohorterna var 15—24 ar och 65 — och uppit.

Inglehart, R (1995) Value Change in a Global Perspective s.20. Aggregerade data frin sex viist-
europeiska linder, Ty, GB, N, Fr, Be, It.

Zetterberg, H (1980) Det osynliga kontraktet. Presentation av den svenska delen av ett internatio-
nellt forskningsprojekt. "Jobs in the 1980’s Bridging the Gap Between People and Work” som
initierades av tvd amerikanska stiftelser. Bygger pa diskussioner med forskare fran olika filt, och
med praktiker med bred erfarenhet, vilka triffats under fyra r med Aspen Institute for Huma-
nistic Studies som vird. Diskussionerna har kompletterats med intervjuer med representativa
urval i sex linder, USA, Israel, England, Visttyskland, Sverige och Japan och med djupintervjuer
och gruppsamtal. Allt som sigs 4r inte grundat pa statistik éver intervjusvar. Resultat frin andra
Sifoprojekt har anvints; ett om attityder till och erfarenheter av hdgteknologi (finansierat av IBM).
T urvalet befinner sig 2/3 av kvinnorna pé 3-drigt teoretiskt gymnasium och pa virdlinjen. 1/6 finns
pa yrkesinriktat gymnasium, kvinnorna ir totalt 624 stycken. I den manliga gruppen finns 1/2 pi
yrkesinriktat gymnasium och 1/2 pa 3-drigt teoretiskt gymnasium, de ir totalt 455 stycken.

Ibid. s.50

Vogel, ] (1994) Ungdomars vilfiird och virderingar. Rapport till barn- och ungdomsdelegationen
och generationsutredningen. Regeringen har tillkallat en sirskild utredare om ungdomars levnads-
villkor och framtidsutsikter (Gen utr dir 92:107). Syftet var att belysa ungdomars levnadsvillkor
och ligga forslag till atgiirder som kan underlitta ungdomarnas etablering i samhillet. Samtidigt
hade Barn- och ungdomsdelegationen (Ju 83:01), som ir ett ridgivande organ till regeringen, fitt
regeringens uppdrag att ta initiativ till en studie om attityd- och virderingsférindringar i
ungdomsgenerationen. Joachim Vogel, SCB, har ansvarat f6r och samordnat arbetet. Tio forskare
férdjupar undersokningen med analyser och ytterligare forskningsmaterial frin ett flertal studier.
T Petterson, ] Carle, M Oscarsson, H Oscarsson, L Lorentson, C Westin, T-L Leinié, E Bjur-
strom, S Persson, H Montgomery — svarar alla sjilva f6r innehallet i sina kapitel. Rapporten
bygger pi undersékningar utférda av SCB. Den éarliga undersdkningen om ungdomars levnads-
forhallanden (ULF) Data frin 1975-1991 har anviints. Utdver ULF har de anviint arbetskrafts-
undersdkningen (AKU), inkomstférdelningsundersékningen (HINK), valundersdkningar, under
s6kningar om partisympatier (PSU), bostads- och hyresundersdkningen (BHU). ULF materialet
omfattar totalt 126 ooo intervjuer genomférda 1975-1991, varav 33 ooo ungdomar ir i dldern 16—29
ir. En fristdende enkiitundersskning, en attitydstudie om ungdomars och ildres virderingar, har
ocksa gjorts, den s. k. Ungdomsenkiten. Den har anpassats till vissa storre internationella under-
sokningar samt ildre svenska undersokningar for att ge referenspunkter i tid och rum.
2 9oo ungdomar 16—29 ir, och ett stickprov bestidende av 600 personer, i dldersgruppen 35—74 ar,
har deltagit si att ungdomarnas virderingar kan jimféras med ildre generationers. Data
insamlades hésten 1993. Ungdomarna jimférs fran 7o-talet och framéit med utvecklingen f6r idldre
generationer. Generationerna ir: ungdomar 16—29 ar, forildragenerationen 35—54 ir, pensionirs-

generationen 55—64 ar.
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Studien #r en replikation av T Segerstedts och A Lundquists intervjuundersékning bland
anstillda vid négra industriféretag i Huskvarna och Katrineholm 1949-1950. Ekonomisk finan-
siering har erhallits av Maktutredningen, Riksbankens Jubileumsfond, Arbetsmiljsfonden och
Humanistiskt-samhillsvetenskapliga forskningsradet.

Slutrapport frin det av Socialvetenskapliga forskningsridet finansierade projektet "Den svenska
vilfirdsopinionen”. Bidrag har ocksid kommit frin Riksbankens Jubileumsfond, Humanistisk-
samhillsvetenskapliga forskningsridet. Data frin svenska valundersskningar, SOM-undersok-
ningar och ésikts- och attitydundersokningar, frin 1980 och framit. Internationella jimférelser
med 1SSP, International Social Survey Program, fran 1980 och framat. Involverar minst 20 linder
och 4 kontinenter.

Svallfors, S (1996) Vilfirdsstatens moraliska ekonomi. s.133

Ibid s.216

Studien ér en del av ett nordiskt forskningsprojekt "Samliv i Norden” finansierat av Nordiska
Ministerridet. Férhillandet mellan familje- och arbetslivet ér ett av flera teman och det som de

norska studierna tar fasta pd. Holter anviinder ett strategiskt urval, till skillnad fran 6vriga nors-

studier i projektet. En enkiitundersskning besvarades av 204 personer, varav hilften vid intervju-
tillfillet dr anstillda hos ARFA och den andra delen var partners eller ikta hilft. Alla 4r vid till-
fillet bosatta i Osloregionen, svarsprocenten ir 62%. Medelildern bland kvinnor ir 31 ir, bland
min 35 dr. Minnen ir i stor utstrickning teknologer, och arbetar i snitt 45 h/v. 81% av kvinnorna
ir yrkesarbetande, varav en tredjedel deltidsarbetar. De kvinnor som ir anstillda inom ARFA har
serviceyrken och ir i mindre utstrickning teknologer. Urvalet ir kategoriserat som medelklass.
Enkitsvaren underbyggdes med intervjuer, samtal och kommentarer, data fran de andra Nordiska
undersékningarna kompletterar studien.

Traditionellt har arbetarklassen beskrivits som den som férskansar sig mot arbetet, och férsdker
undvika att det paverkar hemmet. En férbindelse som kan kallas kompensation eller reversering
beroende pd i vilken omfattning det sker.

Nilsson, A "Den nya mannen — finns han redan?” ur Acker, ] (Red), (1992), Kvinnors och méns liv
och arbete. Baseras pd material frin 1962 och 1991. Enkitundersckning med drygt hundra fragor
om arbete, familj, virderingar, attityd till befordran. 1962 intervjuades 100 min, 1991 170 min,
antalet intervjuade kvinnor #r vid bida tillfillena nagot fler in minnen. Yrkessammansittningen
férindrades under tidsperioden och medelildern f6r min steg nigot, majoriteten ir dock under
40 4r bada gingerna. Familjesituationerna #r ocksi olika, firre var gifta eller samboende 1991.
Nilsson, A (1992) s. 234 Andelen kvinnor med barn som onskar att bli befordrade steg under
samma period, men ir fortfarande ligre in andelen min. 1962 kunde 28% av kvinnorna tinka sig
att bli befordrade om det innebar dvertidsarbete, 1991 kunde 32% av kvinnorna tinka sig det.
Andelen min utan barn som skulle accepetera befordran 1962 var 65%, 1991 var det 59 %. Andelen
kvinnor utan barn som skulle acceptera befordran var 38% 1962 och 1991 skulle 45% av andelen
kvinnor utan barn acceptera en befordran som medférde 6vertidsarbete.

I de 6vre klasserna har dock inga patagliga forindringar i ssmmansittning eller storlek skett.

I en svensk chefsstudie refererad av Nilsson (Lillieroth, 1987) antyds att min som later sina
"balansproblem” mirkas, inte blir eller viljer att inte bli befordrade till chefsjobb.

Miin utan familj stod for storre delen av férindringen nir det giller intressant och omvixlande

arbete.
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KAPITEL 4

Chefsideologier — satsningar
pa identifiering och utveckling
avunga ledare

Sophie Linghag

PARALLELLT MED PROJEKTET genomfSrdes en undersdkning for attse
ifall detisvenska foretag pagar satsningar, projekt eller liknande som fokuse-
rar pa ledare infor framtiden och som riktar sig till unga medarbetare. Ett
urval av elva foretag gjordes slumpmissigt bland Ledarskapsakademins
abonnentféretag. Telefonintervjuer genomférdes med sammanlagt tretton
personer, varav fem var personaldirektérer eller personalchefer och 6vriga var

ansvariga for omraden som planering, forsérining och rekrytering av chefer.”

Satsningar idag

En friga som stilldes gillde huruvida foretagen hade gjort nigra satsningar,
projekt eller liknande som riktar sig till unga medarbetare och fokuserar pa
framtidens ledare. Fragan visade sig inte vara s litt att besvara. Bland annat
var det svirt att definiera vad som menas med unga medarbetare. 1 ett fall
svarade man att ndgr det galler de unga sa dr vi bristfilliga, for vi har inte hunnit
med att identifiera de unga. Vi hade svdrigheter med att hitta deltagare till 2000~
talets ledare. Tabellen nedan ger en dverblick dver de svar som dnda uppgavs

av representanterna for foretagen.

SATSNINGAR OCH SATSNINGAR OCH
PROJEKT ANTAL PROJEKT ANTAL
Ledarutvecklings- Seminarier och
program/projekt/kurs 8 foretag projektarbeten 3 foretag
Mentorprogram 7 toretag Ungdomsgrupp 1foretag
Traineeprogram 6 foretag Aktivt befordra 1féretag
Assessmentprogram 3 foretag Ersittarplanering 1 féretag
Databas 3 foretag Introduktionsprogram 1féretag
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Ledarutvecklingsprogram

Atta av féretagen uppgav att de hade niagon form av ledarutvecklingspro-
gram. Programmen riktades inte i nagot fall specifikt till unga medarbetare
utan vanligen till den som fatt sin f6rsta chefspost. Medelildern i ledarut-
vecklingsprogrammen uppgavs vara runt 30—35 ar. En beskrivning av ett
program var att det handlade om traditionella 6vningar i laboratoriesamman-
hang dir man under nagra dagar fick utvirdera vad det innebir att vara ledare.
En beskrivning av ett annat program var att det var ett action-learning-
program. Det var en ettirig utbildning dér en utvald rekryt fick gora projekt-
arbeten och trina sig i att driva projekt. Ledarutvecklingsprogrammen gick
ofta ut pa att den nyrekryterade chefen utvirderades gentemot ett antal
kriterier. Utvirderingen fungerade sedan som grund for en personlig ut-

vecklingsplan.

M. entorprogram

Mentorprogram genomfordes i sju av foretagen och pagick mellan ett och ett
och ett halvt ir. Adepterna bestod av bade kvinnor och min i aldern 25—40 ér.
Tre foretag uppgav att de hade mentorprogram dir adepterna var enbart
kvinnor. Mentorerna bestod av erfarna personer i foretaget som till exempel
representanter fran ledningen. Mentorprogrammen uppgavs i samtliga fall
bygga pa ett medvetet lirande f6r bade adepter och mentorer. Pa ett foretag
sades att mentorprogram kunde vara ez sitt att integrera de ungas budskap och

visioner i organisationen.

Tmineeprogmm

Olika former av traineeprogram uppgavs férekomma i sex av foretagen. I ett
fall hade féretaget tva olika traineeprogram, ett med fonwikt pdi chefskap och
ett som var mer inriktat pd specialistfunktioner. Till programmet som var
inriktat pd chefskap rekryterades medarbetare som var éppna for att arbeta i
flera olika linder, kunde rira sig fritt i organisationen och inte fokuserade vid
hierarkier utan var rirfiga. Inget av de 6vriga foretagen uppgav att de vid
rekrytering till traineeprogram hade fokus pé att identifiera ledare. Tester
kunde ge en antydan till om det var specialist- eller ledarkompetens rekryten hade.

ﬂssessmem‘progmm

For nyblivna chefer fanns i tre av foretagen ett tre till fyra dagars utvecklings-
program i ett assessmentcenter. Dir fick de nyblivna cheferna arbeta med
konkreta problem och diskutera chefskapet bade utifrin féretagets och sitt
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KAPITEL 4

eget perspektiv. Programmen uppgavs vara uppbyggda pa 6msesidighet. Det
sades vara viktigt att chefskapet blev belyst fran badas synvinklar, féretagets

och chefens, si att den nyblivna chefen verkligen fick méjlighet att utvirdera
huruvida han/hon ville bli chef.

Databas

Tre féretag uppgav att uppgifter om presumtiva chefer samlades i en databas.
I databasen fanns data om exempelvis d/der, utbildning, sprik och andra viktiga
kriterier. Vid en vakans kunde f6retaget genom databasen identifiera poten-
tiella kandidater.

Seminarier och projektarbeten

Tvé av féretagen holl seminarier och foreldsningar dir de belyste frigor om
framtidens ledarskap. I ett foretag hade man drivit ett projekt under ett ar dir
man hade samlat ett hundratal ungdomar fran olika dotterbolag samt frin
bolagens kund- och leverantorsforetag till en seminarieserie och olika
projektarbeten. Bakgrunden till projektidén med att involvera kunder och
leverantérer, var att det behovdes liggas 6kad vikt vid relationer, for att i
framtiden kunna méta kundernas krav. Enligt féretagsrepresentanten var
det viktigt att méta kundernas generationsvixling. Detta kunde genomféras

genom att hdlla liv i kontakterna och utveckla liknande referensramar.

Ovrigz‘ ( ungdomsgrupp, aktivt befordra, ersittarplanering

och introduktionsprogram)

Ett féretag hade en ungdomsgrupp som drevs centralt frin moderbolaget.
Mialsittningen var att tillvarata ungdomars virderingar, synpunkter, idéer
och entusiasm. Ungdomarna skulle vara en referensgrupp till chefer och
ledning och kunna bistd med synpunkter och erfarenheter. Ungdoms-
gruppen hade tre till fyra moten centralt per ar med deltagare fran lokala
ungdomsgrupper. Meningen var att féretaget skulle lyssna pd de unga
minniskorna. I ett fall hade ungdomarna fatt i uppgift att kontrollera miljo-
redovisningen i sina respektive bolag. Ungdomsgruppen var inte en ledar-
satsning utan syftet var att skapa en medarbetaranda. Medelaldern var ca 23
ar. Ett problem som foretridare for ungdomsgruppen upplevde var att grup-
pen var osynlig och att det radde brist pa resurser och tid hos personer pa
ledande befattningar. Dirf6r hade ungdomsgruppen gjort en broschyr for att

synliggora sig och uppmuntra cheferna och ledningen att ge dem olika
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uppdrag. Ungdomsgruppens representant ansig att det under nuvarande
térhallanden var svart att f6rvalta den enorma entusiasm och vilja att paverka
och fa information, som ungdomarna visade.

I ett annat féretag drev man projektet aktivt befordra. Foretaget sig det
som viktigt att en ung medarbetare bytte jobb ofta f6r att pa sa siitt fa mojlig-
hetattse meravforetaget. Hir menade intervjupersonen att dethandlade om
en balansging. Foretaget maste dels kunna hantera att det ska gd snabbare for
en individ i karridren. Dels maste det ske en tillvinjning ute pd arbetsplatserna,
sa att det blir en Adgre acceptans in vad det dr idag att avancera snabbare.

Ett foretag hade en ersittarplanering som gick ut pa att varje ledare skulle
haen ersittare utsedd, bade palang och kort sikt. Ersiittaren kunde vid behov
gainochvikariera fér chefen. Ersittarplaneringen syftade till att fungera som
en praktik.

I ett féretag sades att man redan vid introduktionen av en ny medarbetare
aktivt forsokte skapa grund f6r utvecklingsvigar och kompetensutveckling,
till exempel genom olika utvecklingprojekt som den nyanstillde kunde delta i.

Rekrytering av framtidens ledare

Intervjupersonerna i hilften av foretagen sa att de vid rekrytering av unga
medarbetare inte hade fokus pi attidentifiera framtidens ledare. En avinter-
vjupersonerna sa att mdnga unga vet inte vad de vill nir de soker sitt forsta arbete
tor de har inte varit utsatta for provningar som kunnat vidga dem i betraktelse-
sart. Dirfor, tyckte personen, hade de i féretaget inte den traditionella upp-
Jfattningen att det var viktigt att rekrytera personer med en bred allménbild-
ning och som gjort en massa olika saker. Intervjupersonen ansag att formdgan
till ett reflekterat forhillningssitt och egenskaper som karakteriserar en ledare
mycket vil kan utvecklas senare di personen varit ett tag i foretaget. I flera
féretag pastods att anvindningen av tester kunde ge en antydan om en person
hade ledaregenskaper. En intervjuperson sa att det var forst efter ett tag som
det gick att se om en rekryt verkligen var en ledare.

En person hivdade att alla medarbetare som foretaget anstillde skulle
komma ifraga for chefskap eller en projektledarroll. For foretagets del, sa
intervjupersonen, var det dérfor viktigt att ha ritt festmodul och verktyg vid
rekryteringen som stod till intervjuer. Just nu holl de pa att utvirdera ett antal
olika verktyg.

En satsning som en annan intervjuperson berittade om var inriktat pa att
hitta nista generations ledare i dotterbolagen genom att starta ett globalt trai-
neeprogram, dir de bista studenterna frin sju olika linders universitet skulle
identifieras och erbjudas att delta.
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Erfaren/]ez‘er av unga medarbetare

En fraga handlade om ifall de i foretagen mirkt av den allminna f6restall-
ningen om att ungdomar inte stannar sirskilt linge pa foretagen, samt om
toretagen i sa fall upplevt att detta var ett problem. Tvé intervjupersoner
ansdg att de till f6ljd av det kirva arbetsmarknadsliget snarare hade mirkt att
unga medarbetare stannade lingre dn tidigare. En intervjuperson hade inte
noterat nagon férindring utan ansig att det var en normal omsittning. 1 tre av
toretagen hade de diremot mirkt att unga miénniskor inte stannade lika
linge som tidigare. En intervjuperson sa att féretaget hade problem med en
dlderdomlig struktur. Som exempel delgavs att det hade hint att dd unga
rekryter placerades ut i foretaget hade dessa upplevt miljén som mossig och
dirfor velat sluta. Intervjupersonen ansig att det var bittre att forsoka grup-
pera de unga medarbetarna tillsammans. I ett annat foretag ansag intervju-
personen att det var svdirt att behdlla de hiftigaste. Personen trodde att mdnga
unga tycker nog att det dr for daligt tempo och vill att det alltid ska hinda nagot.
Enintervjuperson hade mirkt att kvinnor var mer uthélliga dn min, dé kvin-
nor hinger kvar i storre utstrickning in méin. En asikt hos intervjupersonen var
att unga min hade mer brattom uppit i hierarkin och att mén hade bittre
support hos ildre manliga kollegor in kvinnor och blev inplockade pa nya jobb.
En asikt var att om unga medarbetare tenderade att byta jobb, berodde det pa
téretagets formaga att erbjuda intressanta arbeten. Kunde féretaget inte det,
limnade de unga medarbetarna sina arbeten.

En intervjuperson sa att i dennes foretag satte de en dra i att personer lim-
nade sina arbeten.1 det foretaget ville de att unga medarbetare skulle byta jobb
ofta och stimulerade dem ocksa till att gora det. Intervjupersonen uttryckte
att det for ett storre foretag inte var nagot problem med att satsa pa unga
medarbetare som sedan limnade foretaget. Nir en medarbetare slutade
bérjade den med stor sannolikhet hos en kund eller leverantér. Da var det
bara positivt om den personen hade kunskap om foretaget. P si vis var det
ett sitt att uppfostra kunder och leverantirer. 1 sma foretag kunde diremot

rekrytering vara en dyr process, enligt intervjupersonen.

Chefsplanering

I hilften av féretagen sa intervjupersonerna att chefsidentifieringen skedde
bara nagra ar efter att personen hade rekryterats till foretaget. I flera fall
riknade intervjupersonen upp flera egenskaper som de ansag var viktiga och
som var framtridande hos ett chefsimne. Nagra exempel pavad som nimndes
ar: personen har vilja, nyfikenhet, drivkraft, social kompetens, sjilvstindighet,
vill ligga pa ett kol, uthillig, internationellt rorlig, akademisk utbildning betyder

inte sa mycket, utan det ir personliga egenskaper som dr viktiga.
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En person anség att chefsplaneringen hade varit ett problem i foretaget
och att de dérfor holl pa att inritta en speciell funktion for identifiering och
rekrytering av chefer. I ett féretag sa intervjupersonen att det var varje chefs
uppgift att scanna sina medarbetare ca ett ar fran rekryteringstillfillet, och
sedan annonsera sina fynd till ledningsgruppen och vidtala ledarférsirjningen.
I det foretaget arbetade de med fyra nivaer. Hogsta nivan sades vara fasz
trackers, vilka var medarbetare som de forsokte finna snabbare karridrvigar
tér inom foretaget.

Virderingsforandringar och framtidsplaner

Viirderingar och framtidens ledarskap diskuterades mycket i foretagen,
enligt samtliga intervjupersoner. Nagra begrepp som personerna anvinde for
att beskriva vad diskussionerna handlade om var till exempel: dez nya ledar-
skapet, value driven-foretag, det goda foretaget, relationsforetaget, diversity,
handslaget, sju grundliggande S, sju grundliggande kriterier och medvetet
medarbetarskap. 1 de flesta foretagen verkade det handla om att det fanns en
vision om en foretagskultur som priglades av ndgra dominerande virderingar
och som man pa olika sitt f6rsokte sprida i féretaget.

I'hilften av foretagen sa intervjupersonerna att de hade mirkt av virder-
ingsforindringar som inneburit att mén och kvinnor nirmat sig varandra.
Kvinnor véirnar om sin karridir mer én tidigare och de accepterar inte att barn och

familj skavara ett hinder for arbetet,liksom att mdin ér barnlediga och himtar och
lamnar pa dagis, var nagra reflektioner kring forindringar i féretagen under
de senaste dren.

En av intervjupersonerna hade mirkt att det i foretaget blivit svarare att
flytta min mellan olika linder, eftersom hustrur och fidstméer ocksa var i
karridren och inte ville flytta med. Ett problem som féretaget forsokte 16sa
var att bli bittre pa att hjilpa bada parter att kunna jobba i det nya landet.
Intervjupersonen trodde att det i framtiden kommer att vara ovanligt att en
kvinna vill f6lja med och vara hemmafru.

Enintervjuperson ansigattiframtidenvar det ett kravatt chefervar inzer-
nationellt rérliga. Det var en forutsittning for att géra karridr i foretaget.
Intervjupersonen menade att eventuella problem som detta kunde medféra
t6r medarbetaren var hans eller hennes och att medarbetaren skall tinka att

Jag hittar lsningen sjilv.

I tva foretag sa intervjupersonerna att de hade haft minga seminarie-

dagar som hade tagit upp virderingar, till exempel om den dubbelarbetande
Jfamiljen, delat chefskap, distansarbete och flexibla l6sningar. En intervjuperson
sammanfattade liget isitt féretag med att de idag vet vad de vill, men inte hur
de ska komma dit:
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KAPITEL 4

"Det diskuteras mycket i foretaget kring chefens betydelse i framtiden, men
det dr inte litt att konkretisera i aktiviteter och projekt. Vad som behovs ér vil
nigon form av struktur, nagot verktyg eller hjilpmedel for att en lingsiktig

férindring ska kunna genomsyra hela organisationen.”
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NOTER KAPITEL 4

1) Se avsnittet om forskningsprojektet i kapitel 1 f6r beskrivning av undersékningsmetoden.
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KAPITEL §

L.6nsamma chefsvillkor

Sophie Linghag

DET HAR AR en beskrivning av 2000-falets ledare och deras arbets- och
livsvillkor. Beskrivningen baseras dels pa en enkit som deltagarna besva-
rade och som jimforts med ett riksgenomsnitt” och dels pa djupinterviuer

med ett representativt urval av deltagarna.”

Alder, kon och bransch

Enkiten besvarades av 45 av de 53 deltagarna, vilket gav en svarsfrekvens pa 85
procent. De svarande bestod av 23 kvinnor och 22 min. Enligt enkitsvaren
var ca 9o procent av deltagarna vid undersokningstillfillet mellan 25 och 34 4r.
Fler in hilften var mellan 30 och 34 ar.

Djupintervjuer gjordes vid tva tillfillen under projektet med ett represen-
tativt urval av deltagarna med avseende pa foretag, kon och geografisk pla-
cering. Intervjupersonerna bestod av sju kvinnor och sju min. Intervju-
tillfillena inf6ll dels efter det andra kunskapsseminariet i april/maj och dels
efter projektets slut i oktober/november.

Foretagen som deltagarna representerade var i ca 40 procent av fallen
hogteknologiska produktionsféretag, ca 45 procent var tjansteféretag och
ca 15 procent detaljhandelsféretag. Bland intervjupersonerna var sju fran
produktions-, fyra frin tjanste- och tre fran detaljhandelsféretag.

Utbildningsbakgrund

Intervjuerna visade att utbildningsbakgrunden hos deltagarna varierade.
Fem uppgav att de hade en gymnasieutbildning i grunden som de komplet-
terat med vidareutbildning, internt, externt eller bida delarna. Nio hade en
hégskoleutbildning varav en hade en licentiatexamen. Fem hade en hogsko-
leutbildning inom ekonomiomradet, tvd inom personalomradet och tva var

civilingenjorer. De med gymnasiebakgrund var ekonomer eller ingenjorer.
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Detvar flest ekonomer inom tjinste- och detaljhandelsféretagen och samtliga
civil- och gymnasieingenjérer fanns inom produktionsféretagen.

Iintervjuerna uppgav tva att de hade valt sin utbildning helt medvetet da
de i stort hade vetat vad de ville arbeta med sedan. Bland de 6vriga sa hilften
att de hade valt medvetet, men inte si genomtinkt, da de hade haft en diffus
bild av sitt utbildnings- och arbetsval. Den andra hilften definierade valet
ungefir som slumpmdssigt och hade valt en bred utbildning for att de inte
hade vetat vad de skulle vilja arbeta med i framtiden.

I intervjuerna sa alla att de hade fitt anvindning av sin utbildning. De
flesta menade att det inte var de teoretiska kunskaperna som haft storst
betydelse och som de haft mest anvindning av, utan genom utbildningen
hade de tillignat sig ez strukturerat arbetssitt, en praktisk metod for att 1osa
problem.

Arbetet idag

Enkitresultaten visade att deltagarna blev anstillda pé sina nuvarande arbe-
ten mellan dren 1980 och 1997. Mer 4n hilften av deltagarna anstilldes 1992
och senare. Det visade sig i intervjuerna att anstillningsprocesserna varierat.
Nagon hade Aalkat in via ett tvaveckors sommarvikariat, en annan hade
rekryterats som trainee och kommit in pa en rikmacka och glassat omkring. En
tredje hade blivit kontaktad av en headhunter och fitt fem olika erbjudanden
om jobb. Hilften av deltagarna hade sokt sina nuvarande arbeten via annons.
Deras instillning till varfor de sokt arbetet varierade. Nagra exempel frin
intervjuerna var att de hade varit beredda pi att ta vad som helst under en
period for att sen studera vidare, men att de blivit kvar av ndgon anledning.
Exempelvis for att de hade blivit befordrade eller att det varit slumpmassigt
pa sd vis att samma ansokan hade skickats till flera arbetsgivare. De 6vriga
hade pa olika sitt blivit tillfrigade, genom headhunter eller tack vare tidigare
meriter i foretaget som examensarbeten, projektanstillningar och sommar-
vikariat. I nagra fall var det tidigare arbetskollegor som bérjat arbeta pa andra
toretag och som senare rekryterat dem.

Hilften av intervjupersonerna uppgav att de var kritiska till hur de hade
blivit introducerade pé sina nuvarande féretag. Vanligaste orsaken till kriti-
ken var att de hade blivit limnade ensamma pa den nya arbetsplatsen utan
instruktioner och att det varit fgrvirrande.

”...sd kastades jag in i ett utbildningsprogram som pégick i sex manader, och

sen nir jag kom tillbaka, da skulle alla gi pd semester. Efter en vecka férsvann

min chef och sen blev jag sittande i fem veckor ensam dir och de gav mig lite
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KAPITEL §

grejer som jag inte ens fattade vad det var f6r ndgot och sen satt jag f6r mig

sjdlv. Sd jag fick nog initialt en riitt dalig start.” (,vinna)

"Det var inte sirskilt bra gjort. Jag tycker att inom [féretaget] ir vi déliga pa
att ta hand om nya medarbetare. Jag har tinkt pd det nir det har kommit nya
sedan. Satt ndgon vid ett skrivbord och jaha, inte nagon genomtinkt plan pa
hur vi ska fi in vir medarbetare i jobbet. Det var inte si hir att 'nu pA mandag
ska du vara dir, da dr det ngon som handleder dig dir, du ska lira dig de hir
grejerna och de hiir produkterna’, och sa vidare. Da fick man ta {6r sig sjilv.”

(man)

I enkiten uppgav samtliga deltagare att deras normala veckoarbetstid
motsvarade en heltid, dvs. minst 35 timmar per vecka. I intervjuerna sa alla
utom en att de arbetade mycket 6vertid. En veckoarbetstid pa 5o—60 timmar

var ingen ovanlighet bland hilften av deltagarna.

”Jag ir mest pa resande fot. Ibland kiinns det som jag har en vernattnings-

ligenhet.” (man)

"Jag tror att det dr ytterst fi som gér hiirifrin 16.45, utan det dr snarare s att
foretaget kriiver att man gor det man ska. Och sen dr det sa hir, ibland later det

nistan som om man ska jobba dver f6r att visa att man jobbar mycket.” (man)

”Jag kommer knappt ihdg tiderna fér jag gar dit ndr jag kiinner att jag behovs
och for att hinna det jag ska. (...) Problemet ir ju sen nir man ska ha familj.
Nu dr det ju inga problem. Nu ér det liksom han och jag och vi jobbar mycket

bada tvd om man sé siger. Vissa veckor triffas vi inte alls.” (kvinna)

Nagra anledningar till att de arbetade mycket évertid, som uppgavs i inter-
vjuerna, var att de tyckte att arbetet var roligt och att det var ett sitt att visa
framf6tterna.

”Jag har den instillningen att gor man ett bra jobb s syns det. (...) Sedan finns
det de som hela tiden gor lite extra, tinker lite extra sjélv, har lite egna idéer och
det ir dem jag mirker sjilv. Och jag forutsitter att det r samma sak med mina
chefer. Sen méinga ganger innebir det mera tid ocksé, om du ska gora det hir

extra, det dr klart, da tar det lite extra tid ocksa.” (man)
”Ja, jag har jobbat non-stop sedan frra mindagen, dven 6ver helgen och

manga med mig ocks, vi har ingen dvertidsersittning, utan man far vil

tillbaka det nigon dag.” (man)
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”Jag har en ménadslon som ir fast. Jobbar jag 60 timmar eller 8o, s har jag
inte ett 6re f6r det. Det dir meningen att man ska ta ut detiledighet da, men

s funkar det inte, den ledigheten funkar inte.” (kvinna)

Deltagarna uppgav ocksi att de upplevde att det fran foretagets sida for-
vintades att man ska arbeta mycket.

"Trots allt sa ir det sd inom [f6retaget] och antagligen inom alla andra foretag
ocksa att det ir, liksom, i virderingarna ligger att man ska jobba mycket.

Det ir villdigt svirt att bryta de hir traditionella virderingarna. Det ir liksom
sd att det bara snurrar pa...om man da talar for mig sd jag tycker ju att det hir
ir jittekul och jag vill verkligen gora karridr inom [foretaget], vilket dd gor att

reglerade arbetstider, det finns inte.” (man)

"Men samtidigt ser man hur litt det ir att man foljer den som var innan, den
vars plats man fatt. (...) Jag har vill gitt in for att gora det arbetsgivaren vill att
jag ska gora. Jag har aldrig tinkt f6r min del, utan jag har jobbat si jag ir firdig
med det jag ska ha gjort och sedan s har jag gatt hem f6r dagen. Och sedan
har jag fortsatt niista dag.” (man)

"Min chef'ir ocksé sidan att han jobbar mycket. Han sitter in minga timmar
som man siger hos oss. Och da blir man ju priglad av det da. Jag fick hora av
min produktionschef, hur han tyckte att bide jag och min chef, att vi utstrilade

detatt gar man hem tidigt en dag sa ska man ha daligt samvete.” (man)

Iintervjuerna sa alla utom en av deltagarna att de hade inflytande i sitt fore-
tag. Det vanligaste svaret hos deltagarna var att de hade inflytande inom sitt
arbetsomréade. Beskrivningarna av pa vilket sitt deltagarna hade inflytande
varierade och det varierade mellan kvinnor och min. De vanligaste svaren
hos kvinnorna var att de hade ritt att siga sin mening och fick respons pé sina
asikter.

7Ja, jag tycker som individ om jag sjilv tar ansvar for mig sjilv och mina asikter
s& har jag mojlighet att ha inflytande genom att yttra min dsikt och siiga vad
jag vill.” (kvinna)

"Ja, jag dr med ett tag till i en referensgrupp direkt till ledningen.” (kvinna)

"Ja, det tycker jag nog. Jag tycker att ofta blir det som jag tycker, ja, inte
alltid, men jag har alltid fatt siga vad jag vill i alla fall.” (kvinna)
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De vanligaste svaren hos méinnen hur de hade inflytande i féretaget, var att
hinvisa till kontaktnitet, relationer till chefer och ansvar f6r kapital.

"Det ir faktiskt sd att ska man ha stora saker och ting gjorda eller beslut,
si maste man gi via kontaktnitet. (...) Dir har jag faktiskt lyckats. Jag har

liksom nagra personer som jag har gjort mig javligt bra kontakt med.” (man)

”Orsaken till att jag har inflytande beror pa att jag sitter pa en avdelning som

egentligen ansvarar f6r en visentlig del av kapitalet.” (man)

"Jag tycker jag har en viildigt bra relation till chefen och alla andra pa kontoret.”

(man)

"Jag tycker jag har det inflytande som man kan férvinta sig att jag har. (...)
Jag dr med i den globala styrelsen for x-verksamheten (namnet pd en viss

verksamhet) och folk lyssnar pa mig.” (man)

Fran enkitresultaten framkom att det viktigaste kravet hos deltagarna pa ett
bra jobb var intressanta arbetsuppgifter. En man och ungefir en femtedel av
kvinnorna angav karridrmdjligheter som det viktigaste kravet. De 6vriga
alternativen, bra lin, anstillnin gstrygghet och trevliga arbetskamrater nimndes
inte alls.

I enkiten fick deltagarna férhalla sig till nagra stillningstaganden kring
arbete. Asikter som framtridde i gruppen var att konkurrens ir bra, den stimu-
lerar folk att arbeta hart och utveckla nya idéer, individuella insatser bor belonas
bttre samt att minniskor bor ta stérre ansvar for sig sjilva. Kvinnor och min
hade i stort lika uppfattningar. En skillnad framtridde; min ansag i nigot
storre utstrickning dn kvinnor att hart arbete ger framgéng i livet.

I intervjuerna sa nistan alla deltagare att de skulle vilja arbeta utom-
lands. Tre personer ansag att det fanns smi eller inga mojligheter att kunna
arbeta utomlands inom ramen for sitt féretags verksamhet. Tva personer
ansag att det var en f6rutsittning att arbeta utomlands under en period om
de avsag att stanna kvar i samma féretag och fi méjlighet att avancera.
Enligt enkitresultaten hade deltagarna varit mycket utomlands. Det fore-
lag ingen storre skillnad mellan kvinnor och min. Ca 35 procent av delta-
garna hade varit i ett annat land minst sex manader sammanlagt och unge-
fir hilften hade varit bosatta utomlands.



Fortsatt karriir

I enkiten fick deltagarna ange sitt viktigaste livsmal genom att vilja mellan
alternativen, atz bli rik, bli erkind, fa en social position, leva som jag sjilv vill och
trivs med och arbeta for samhillet. Alla utom fyra, valde alternativet leva som
Jjag sjilv vill och trivs med. Svaren var i enlighet med riksgenomsnittet, foru-
tom att alternativen az#z bli rik och arbeta for samhiillet inte nimndes alls bland
deltagarna. Deltagarna fick ocksa vilja det viktigaste f6r att fa framgang hir
i livet mellan alternativen klass och inkomster, personliga kvalifikationer, att
anstringa sig, bra utbildning och tur. Majoriteten av deltagarna, ca 75 procent,
uppgav att det viktigaste for att fa framgang hir i livet beror pa personliga
kvalifikationer. Bland deltagarna, och i synnerhet hos kvinnorna, var asikten
att personliga kvalifikationer ér viktigast for att fa framgang hir i livet,
starkare dn hos riksgenomsnittet. Ca en tredjedel av minnen ansag att det
viktigaste for att fa framgéang hir i livet 4r att anstringa sig. Minst vikt for
framgang lade deltagarna vid klass och inkomster.

I intervjuerna fick deltagarna beskriva karridrvigar i sina foretag, om de
hade strategier f6r att na framgang och hur de skulle gi till viga om de
bestimde sig for att vilja bli vb. Fragorna syftade till att tydliggéra villkor f6r
karridr och chefskap i foretagen.

Hilften av intervjupersonerna uppgav att det fanns en eller ett fatal
karridrvigar i sina féretag medan den andra hilften sa att det fanns en
mdingd karridrvigar. De olika svaren gav inte utslag efter om deltagaren
arbetade i ett produktions-, tjinste- eller detaljhandelsforetag eller om de
beskrev sin organisation som platt eller hierarkisk. Det var tva olika upp-
levelser av karridrvigar. En tolkning ir att uppfattningen om karridrvigar
kan bero pa vilken definition av karridr en individ har.

I intervjuerna fick deltagarna beskriva om de hade strategier f6r att ni
framgéng. Vare sig deltagaren sa att den hade strategier eller inte, handlade

beskrivningarna om att vara synlig i féretaget.

”"Nej, det tror jag nog inte att jag har, utan det viktigaste dr att ha en bra chef,

tror jag, som ser.” (kvinna)

”Jag har haft fsrménen, jag har jobbat som projektledare i ett av de storre
projekten och drivit sjilv och blivit vildigt synlig. Jag tror alla pd [f6retaget]

vetvem jag ir.” (man)
"Det ir ju ingen som kommer och fragar om man vill. Man foreslar att kanske

jag kan ta detjobbet (...) sen tror inte jag att det ir strategin senare, jag tror att

det ir det till en viss niva.” (kvinna)
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Deltagarnas beskrivningar av hur de skulle gi till viiga om de skulle viljabli vb
handlade mycket om synlighet. Det var viktigt att ha ett rykte om sig i fore-
taget att man var kompetent. Sirskilt den sociala kompetensen var viktig.
Dessutom var det viktigt att marknadsfora sig, framforallt hos cheferna,
sirskilt hos chefens chefer eller andra viktiga personer i féretaget. Men man
miste vara synlig pa ”ritt” sitt, till exempel genom att ha ett antal fram-
gangsrika projekt bakom sig. Hir var det viktigt att balansera. Samtidigt som
man skulle vara synlig fick man inte vara alltfor framtradande.

"For det forsta, tror jag, bland det viktigaste ir det sociala nitverket och det
rykte man har inom féretaget. (...) Man ska synas sa mycket som méjligt.
Man har ett antal framgéngsrika projekt eller linjejobb bakom sig. Sen att
man ir med i ett antal centrala projekt som uppmirksammas. Det ir det
absolut viktigaste. (...) Men projektet fir inte misslyckas fér d dr man brind.
(...) Sen dr det frigan hur mycket frontfigur man ska bli, siig att man blir
projektledare f6r ndgonting, man far inte forknippas f6r mycket med det

heller for d4 fir man en stimpel.” (man)

"Man ska inte sticka ut for jivla mycket frin den gra massan, men man ska
vara urskiljbar. (...) Jag har inte f6rsokt sitta mig pa ndgon hogre hiist utan
varit medveten om att jag har inte lika ling erfarenhet som en del, men det
jag kan, det kan jag relativt bra. Men du far inte skriva det pa nisan pa folk,
utan jag tar upp det jag tycker verkar rimligt att fora fram.” (man)

”Jag skulle behéva positionera mig uppat mot min egen chef'sa att han skulle
kunna se att jag skulle kunna bli en eftertridare dir. D4 maste man lyfta fram
sitt eget handlande hela tiden, att man ser att sitt namn dr med och si maste
man prata in sig hos personer som man vet att han lyssnar pa. Man tar pé sig
lite mer 4n vad som kriivs och att man vet att det ir sidana uppdrag som man
vet att de hiir personerna anser ér viktiga di. Och sen vara synlig dir. Men
det ska vara pa ett bra sitt. Man fir liksom inte ha f6r negativa asikter eller
liknande, for det funkar inte om man ska g vidare, si det éir nog mycket

ja-sigare som klittrar upp.” (kvinna)
I intervjuerna visade deltagarnas beskrivningar att de hade en ganska klar
bild av beslutsprocessen i féretaget, dvs. var beslut fattades och av vilka.

Det var ofta en informell process som beskrevs.

"Det finns beslutsviigar och sedan finns det en informell grupp som tar alla

beslut. Sedan kan det vara massa styrelser och styrgrupper, men det spelar
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ingen roll, fr det dr de hiir som bestimmer i alla fall. Den ér vildigt informell
alltsd. Ja, det 4r vD och sd dr det ndgra personer till. Men det ér inte alla i styrel-

sen, absolut inte, utan de som vD har fattat tycke for.” (man)

I beskrivningarna kom det fram en hel del kritik mot dagens villkor f6r
karridr och chefskap.

"Ja, di skulle jag jobba 8o timmar i veckan och géra slut med min tjej och bara
jobba, jobba, jobba. (...) Jag dr inte siker pd att jag skulle vilja bli vD éverhu-
vudtaget. Om det skulle kosta mig f6r mycket pa viigen f6r att bli det och om
det skulle kosta mig f6r mycket att vara det sen, skulle jag inte vara intresserad.”

(man)

For hir iir de [cheferna] ju borta i princip fem dagar i veckan. Det ér ju
egentligen den enda méjligheten som jag ser det, om man ska bli vb, da far
man avstd barn. S4 chansen ir inte sé stor, nej. Min chef som jag har da,

han har tre barn och en hemmafru.” (kvinna)

”Viirinne i en ny omorganisation hir och d ser man pa det sitt som man
bygger organisationen att det gér stick i stiv med de tankarna om hur man tror
att framtida, ja ungdomar och minniskor, vad de trivs att arbeta i, ja det blir
mer hierarkiskt, det blir fler led och man lyfter fram personer som jag tycker dr

en motbild avvad jag tycker att man skulle vilja se hos en ledare.” (kvinna)
Kritiken riktades till foretagsledningen.

”Ja, det beror ju pa toppen, naturligtvis. Och vi har fatt vildigt lite kvinnor nu.

Sa att det dr en tradition som man inte ir intresserad av att bryta.” (2vinna)

”Viivér grupp kom ju fram till att det 4r tecken pa ineffektivitet om man inte
klarar sitt arbete inom féreskriven tid. D4 ska man gora nagonting at det. Di
ska man gé en kurs i hur man blir effektivare som minniska. Det tycker jag
foretagsledningen kunde ta en i [foretaget]. Och att man premierar sidana

chefer som inte har ndgon évertid.” (man)

"Det som det handlar om ér att det ligger pa cheferna att de gér fére och vi
som ir pd mellanchefsniva, vi har vildigt svart att bryta det hir monstret, f6r
detiir ju trots allt ledningens ménster, ledningens virderingar som géar nedat

i foretaget. Och om vi bryter de virderingarna, da liksom, si stimmer det inte.
(...)...men sedan nir vD inte tar pappaledigt och som alla vet om, ja det

dr vildigt klara signaler.” (man)
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Arbete, hem och familj

I'enkiten stilldes deltagarna inf6r ett antal pastienden som berérde hem och

familj som deltagarna fick instimma i eller ej.

Miin och kvinnor (80%) instimde i lika stor utstrickning i

pastaendet azz skaffa barn ir en av meningarna med livet.

Miin (82%) instimde i azt barn behéver ett hem med bide mor och far
[for att vixa upp lyckliga, i storre utstrickning dn kvinnor (65%).

Kvinnor (44 %) instimde i az# Gktenskapet ir en omodern institution,
i dubbelt si stor utstrickning som min (18 %).

Kvinnor (91%) instimde i azz smabarnspappor bir ta pappaledigt under
minst tvd manader, i mycket storre utstrickning in min (59 %).

Varken kvinnor (78 %) eller min (59 %) instimde (ménga min, 41%,
var dock tveksamma) i pastaendet azf vara hemarbetande ir lika

tillfredsstillande for en kvinna som att forvirvsarbeta.

Miin (77%) och kvinnor (83 %) instimde i a## bide man och hustru bér
bidra till familjens forsorjning.

De storsta svarsskillnaderna mellan kvinnorna och minnen fanns vid
pastaendena som handlade om pappaledighet och idktenskapet som institu-
tion. Det fanns ocksa nagra skillnader mellan deltagarna och riksgenomsnit-
tet. Min var positivare till dktenskapet dn riksgenomsnittet f6r mian. Hos
kvinnorna var svaret det motsatta. Kvinnorna var mer negativa till aktenska-
pet dn riksgenomsnittet for kvinnor. Kvinnorna bland deltagarna ansag
i mycket storre utstrickning 4n riksgenomsnittet for kvinnor att sméabarns-
pappor bér vara pappalediga. Minnen bland deltagarna ansig diremot
i mindre utstrickning 4n riksgenomsnittet f6r mén att fider bor vara pappa-
lediga.

I enkiten fick deltagarna ange vad de tyckte lig nirmast idealet f6r en
familj med barn under sju ar nir det giller férvirvsarbete och férdelningen
av ansvar f6r barn. Majoriteten av deltagarna (89 %) ansig att ansvaret for
hem och barn ska delas lika och att bide mannen och kvinnan skall arbeta,
deltid eller heltid. Alla kvinnor, utom en, ansag att ansvaret f6r hem och
barn skulle delas lika, medan nistan en femtedel av minnen ansag att
kvinnan skulle arbeta deltid och ta det storsta ansvaret f6r hem och barn.

I forhallande till riksgenomsnittet ansag deltagarna i mycket storre ut-
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strickning att bida forildrarna skall arbeta (deltid eller heltid) och att
ansvaret f6r hem och barn skall delas lika mellan f6rdldrarna.

I enkiten svarade de flesta deltagarna (67%) att de skulle vilja ha tvi
barn. Minnen ville ha fler barn #in kvinnorna. Nistan alla kvinnorna (83%)
ville ha ett eller tvd barn. De 6vriga ville ha tre eller flera barn. Enligt riks-
genomsnittet ville ca 30 procent av kvinnorna ha tre eller flera barn. Hilf-
ten av minnen ville ha tva barn och nistan 30 procent av minnen ville ha
tre eller flera barn. Minnen bland deltagarna ville ha nagot fler barn 4n
riksgenomsnittet f6r midn medan kvinnorna ville ha firre barn dn riks-
genomsnittet for kvinnor.

I intervjuerna fick deltagarna kommentera resultatet ovan som visade

att minnen ville ha fler barn 4n kvinnorna.

”Ar inte det ganska traditionellt> Mianga héga chefer som ir méin har ju alltid

haft hemmafruar egentligen, eller hur?” (kvinna)

”"Nej, det var vil forvintat det dir. Man kan téinka sig att ha fler barn om man
inte ir den som skall stanna hemma och ta hand om dem. D4 vill man kanske
ha fler barn. Men om man ir den som tror att det ir jag som kommer att fa ta
hand om dem och det kommer att ligga i viigen f6r min karridr si vill jag inte

ha s& manga barn.” (man)

"Det finns de som tycker att kvinnan ska vara hemma med barnen. Det
férvanar mig litet. Det sas kanske inte rent ut nér vi satt dir inne och alla var
didr, men nir vi gick ut och rokte, dd mirkte man det. Det var diir det mirktes

mest, tyckte jag.” (man)

”...vi min som var dir, ganska framgéngsrika i karridren, vi uppfyller alla
traditionella krav och ir nog ganska konservativa i vir grundsyn. Medan
tjejerna som var med och som ocksa dr vildigt framgangsrika i karridren,
uppfyller absolut inte de traditionella kraven. Dir far vi en krock di. Vimin
dr ju dér f6r att vi representerar det traditionella medan tjejerna ér dir for

att de 4r okonventionella.” (man)

”Jag tycker att det har varit vildigt konservativa killar i gruppen faktiskt. Nu
ska man inte dra alla 6ver en kant, men det har ju varit si i vissa diskussioner.
Tjejerna har varit mer 6ppna, eller, ja mindre inrotade i det hiir gammeldags

tinkandet pa nagot sitt.” (kvinna)

Intervjupersonerna levde i de flesta fall i parforhallanden. Tva min levde

ensamma. Tva kvinnor och en man som intervjuades hade barn och ytter-
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ligare en man fick barn under projektet. Minnen skulle vara pappalediga. En
skulle vara pappaledig tva till tre manader och den andra skulle vara ledig en
dagiveckan, pa fredagar. En avkvinnorna hade delat forildraledigheten med
sin man. Sedan hade bada kunnat fortsitta arbeta heltid samtidigt som
barnet var pa daghem deltid, eftersom de hade arbeten som innebar att
arbetstiderna gick omlott. Hon arbetade dagtid och han kvillstid. Den andra
kvinnan hade sjilv tagit huvuddelen av férildraledigheten. Alla deltagare
hade funderingar 6ver vad det innebir f6r karridren att skaffa barn.

"Det ir vi ju ganska 6verens om att hon ska vara hemma riitt mycket i bérjan.
Och sen ska jag vara pappaledig i ett par, tre manader nista ar. Och sen efter
det drviinne pé att [sambon] ska arbeta deltid. (...) Det kommer att vinda upp
och ner pé hela livet har jag en kinsla av. Men karridren tror jag inte kommer

att paverkas, det tror jag inte.” (man)

"Det ir klart att det paverkar, annars dr man dum. Min karridr den har vil. ..
Jag visste redan nir jag blev med barn att jag inte ville g hemma, si vi delade
forildraledigheten, sd jag gick tillbaka delvis i tjinst redan efter fyra manader.”

(kvinna)

“Jag tror att det innebir att jag inte kan jobba lika mycket. Man méste nog
omprioritera, for som sagt, jag tycker att det ér jivligt kul, det ligger verkligen

i fokus. Och man kan bara ha en sak i hundraprocentig fokus. Just nu for mig
sé iir det jobbet. Och skaffar man barn sa kan man inte det bara, det ir omailigt.

S4 d4 fir man nog omprioritera sin sits.” (man)

Kvinnornas funderingar handlade mycket om nir det i forhillande till
karridren skulle vara mest limpligt att skaffa barn.

"Men som tjej, tror jag, ska man bérja med karridren tidigare, fa ett bra jobb
tidigare, och sedan fa barn innan man blir f6r gammal. For det ir s4, i den hir
aldern man ir i nu, ska man hinna med allt och det funkar inte. Det finns inte

en chans.” (kvinna)

”Jag vill ha ett exakt sd utmanande och spinnande arbete som jag har nu.

Jag vill ha arbete hela tiden. Aven om jag skulle fa barn. (...) Jag éir niistan
ledsen att jag inte har nigra barn. Jag bérjar bli sent ute. (...) Jag tycker allt
det hiir snacket om att man inte kan ta ledigt frin jobbet eller att man inte har
rad, det handlar bara om prioriteringar. Si ir det i min viirld just nu i alla fall.

(...) Om man vill ndgonting, d4 gér man det. Det dr min filosofi.” (,vinna)



Intervjuerna visade att min och kvinnor hade olika uppfattningar om hur

barn skulle paverka karridren.

”...forresten det ska du inte friga mig om, det skulle du friga min sambo, f6r
att egoistiskt sett skulle jag vilja ha allt det roliga, ingenting av nackdelarna.
(...)Jagharju svirt till exempel att se att jag skulle kunna uppritthalla det hir

jobbet om jag tar fullt ansvar f6r mina barn, pa lika villkor som [sambon]

(man)

"Men sen vill man ju inte skaffa barn nu och dngra sig sen att man inte stod ut
och tog chefsjobbet medan det fanns chansen. A andra sidan kanske man skul-
le ha skaffat barn f6r linge sen. Tagit tva snabba och gjort det klart och sen bli
chef. Men da siger ju alla att det dr jttesvirt. Det ir tufft med de arbetstider

man har och dagis ir aldrig 6ppet som man vill och allt det hiir.” (kvinna)

Deltagarna hade ocksé funderingar kring féretagets férhallningssitt till att
skaffa barn.

"Pa det hir foretaget, ja krasst. Ja, det tror jag faktiskt, det hade inte setts

positivt att ta pappaledigt hir. ok tvA manader under sommaren nir det inda
ir stiltje. Men tre, fyra minader pd hosten nir det dr som...nej.(...) Det hiir ir
ett jobb som en person som har smébarn inte kan ha, om man vill ta ett aktivt

ansvar for sina barn.” (man)

”Jag tycker inte att det dr ritt om man nu har tagit pa sig en stor utmaning, man
visste vad som krivdes, dd har inte jag lust att komma tvi méanader senare och
siiga att jag vill vara pappaledig, utan dé tycker jag att man ska vara s pass érlig
mot sin chef att man siger att nu har jag kommit till den hiir fasen att jag vill
bilda familj.” (man)

"Jag funderar mer och mer pé det [att skaffa barn] men jag har dinnu inte tagit
beslutet. Men samtidigt kinns det...ska jag tala om for féretaget nu att jag
funderar pa att skaffa barn? Ska jag siiga ’kanske’, nir jag dnnu inte har bestimt
mig. Och da kanske det blir sa att da ger vi inte henne nigot erbjudande for
hon ska ind4 ha barn snart. Det ir knéligt allting, tycker jag.” (kvinna)

”Jag tror att killar har lika stor nytta av att vara pappalediga som tjejer har att
vara mammalediga och att det ir en erfarenhet som foretaget egentligen borde
pusha pa. Det tror jag ligger langt borta, det verkar sa, det kinns sa, dverlag,
pa alla foretag.” (kvinna)
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Sambhillsvirderingar

Slutligen behandlade enkiten instéllningen till olika samhillsfragor. Svaren
visade att mer én tre fjirdedelar av deltagarna i allminhet var intresserade av
politik. Minnen var nidgot mer intresserade av politik dn kvinnorna. Det
vanligaste svaret bland ménnen var att de hade samma uppfattning i politiska
fragor som sina forildrar, medan det vanligaste svaret bland kvinnorna var att
deras uppfattning varierade i forhallande till férildrarnas.

I'enkiten fick deltagarna ta stillning till vilket slags samhille de tyckte att
det ska satsas pa. Midnnen och kvinnorna svarade i stort likadant. Det var ett
bra forslag att satsa pa ett samhille med mer marknadsekonomi, mer jéamstilld-
het mellan kvinnor och méin och ett samhdlle som mer utnyttjar avancerad teknik.
Ett daligt forslag var det att satsa pa ett samhille som dr socialistiskt och dir
man har storre respekt for auktoriteter. Nir det gillde att satsa pa ett samhille
som ir mer jimlikt (avseende inkomster och arbetsférhallanden) var kvinnor-
na mindre negativa till det in méinnen bland deltagarna. I férhallande till
riksgenomsnittet var deltagarna mer positiva till ett samhille med mer mark-
nadsekonomi och mer negativa till ett mer jimlikt samhille. Deltagarna var
nagot mer positiva till ett samhille med mer jimstilldhet.

Deltagarna fick i enkiten ange sitt fértroende f6r olika institutioner och
rérelser. De hade stort fortroende for polis (71%), rittsvisende (67%) och
storforetag (67%). Litet fortroende hade deltagarna for fackforeningar (4%)
och tidningar (13%). Minnen och kvinnorna visade samma svarsménster
med undantag f6r EU som minnen (55%) hade stérre fértroende f6r in kvin-
norna (17%). Minnen bland deltagarna hade storre fértroende for £u dn riks-
genomsnittet {6r min medan kvinnornas fortroende f6r Eu var i enlighet med
riksgenomsnittet for kvinnor. Fortroendet for storféretag var stérre hos
deltagarna dn hos riksgenomsnittet medan fortroendet for fackféreningar
var mindre 4n hos riksgenomsnittet.

Majoriteten av deltagarna var positiva till ekorérelsen och rorelsen for
minskliga rittigheter. Kvinnorna var iven positiva till kvinnorérelsen. Over-
huvudtagetvar deltagarna mer positiva till olika rérelser dn riksgenomsnittet,
med undantag for nedrustningsrérelsen.

I'enkiten fick deltagarna ta stillning till om skattepengar som gér till vissa
dndamal bor okas eller minskas. Ménnen och kvinnorna bland deltagarna
hade samma asikter till vilka indamal skattepengar boér 6ka; nimligen till
sjuk- och hilsovdrd, miljévdrdsinsatser och stod till dldre. Skillnader mellan
konen sags vid dndamalen s#6d till barnfamiljer, forsvar och barnbidrag som
fler min 4n kvinnor ansag att skattepengar bor 6ka till. Storst skillnader
mellan deltagarna och riksgenomsnittet férelag vid dndamalen széd £ill barn-
Sfamiljer, arbetslishetsersittning, barnbidrag och forildrapenning dir deltagarna
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och i synnerhet kvinnorna i mycket mindre utstrickning dn riksgenomsnit-
tet ansdg att skattepengarna skulle 6kas.

Kvinnorna och minnen bland deltagarna hade lika asikter om till vilka
dndamal skattepengar bor minska, nimligen till bostadsbidrag, socialbidrag
och forsvar. Nir det gillde bostads- och socialbidrag var dsikten dubbelt si
utbredd hos deltagarna som hos riksgenomsnittet att skattemedel till dessa
bor minska. Att skattepengar bor minska till arbetsidshetsersittning och barn-
bidragvar ocksa vanligare asikter hos deltagarna dn hos riksgenomsnittet.

Enkitsvaren visade ocksa att kvinnorna och ménnen hade delvis olika
tankar om framtiden. Kvinnorna var mer pessimistiska. Hilften av ménnen
trodde att detblir bittre attlevai Sverige om tio till femton ar till skillnad mot
14 procent av kvinnorna. Nir det gillde arbetslésheten om fem éar trodde lika
mainga min, en femtedel, att den blir hogre liksom att den blir ligre. Ca 40
procent av kvinnorna trodde att den blir hégre och en kvinna trodde att den
blir ligre. Vad giller levnadsstandarden i Sverige om fem ar trodde majorite-
ten att den blir ligre 4n nu.

I forhallande till riksgenomsnittet var méinnen positivare till att det blir
bittre att leva i Sverige om tio till femton ar medan kvinnorna bland delta-
garna var mer negativa dn riksgenomsnittet for kvinnor. Att arbetslgsheten
blir ligre om fem ar trodde riksgenomsnittet i storre utstrickning dn delta-
garna, medan deltagarna f6rholl sig lika med riksgenomsnittet i tron att

levnadsstandarden i Sverige blir ligre om fem ér 4n nu.”

Sammanfattande avslutning

Resultaten fran enkiten och intervjuerna visade att den hér gruppen av delta-
gande kvinnor och min var relativt homogen. De hade liknande samhills-
virderingar, vilka avvek fran riksgenomsnittet. De var positiva till marknads-
ekonomi och negativa till socialism. De ansdg att konkurrens var bra, att indi-
viduella insatser bor belonas bittre och att méanniskor bor ta storre ansvar for
sig sjdlva. Deltagarna hade stor tilltro att framgéng i livet beror pa personliga
kvalifikationer, snarare én pa utbildning, inkomster och klass. Gruppen hade
starka individualistiska virderingar till skillnad ifran riksgenomsnittet i ScBs
unders6kningar dir kollektivistiska virderingar som socialism och jamlikhet
dominerade.

Pi individnivéa framtridde konsskillnader i gruppen, i synnerhet kring
temat som handlade om barn och familj, dir méinnen och framférallt kvin-
norna avvek fran riksgenomsnittet. Bide méinnen och kvinnorna i gruppen
ansag att skaffa barn r en av meningarna med livet. Kvinnorna ville ha firre
barn 4n minnen i gruppen och firre dn riksgenomsnittet for kvinnor.

Minnen i gruppen ville ha fler barn dn riksgenomsnittet f6r mén. Kvinnorna
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ville i stérre utstrickning dn minnen dela ansvaret f6r hem och barn med sin
partner och de ansag i storre utstrickning dn riksgenomsnittet f6r kvinnor
att smébarnspappor boér ta pappaledigt under minst tvi ménader.
Minnen hade stérre tilltro till dktenskapet dn kvinnorna och 4n riksgenom-
snittet f6r min. Kvinnornas tilltro till iktenskapet var mindre dn hos riksge-
nomsnittet for kvinnor. Ménnen ansag i mindre utstrickning 4n kvinnorna
och in riksgenomsnittet f6r min att smabarnspappor bor ta pappaledigt
under minst tvdi manader. Resultaten som pavisade konsskillnader i gruppen
har analyserats och redogérs for utforligare i kapitel 6 Chefskapets paradoxer.
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1)

2)

NOTER KAPITEL §

Nir vi gor jimforelser med ett riksgenomsnitt anvinder vi rapporten Ungdomars vilfird
och virderingar av Vogel, ] i SOU 1994:73. Rapporten bygger pé tva undersdkningar utférda av SCB
1993, dels den arliga undersdkningen om levnadsférhallanden (ULF) och dels ett komplement med
en bred attitydstudie (Ungdomsenkiten). Enkitmall, fullstindiga enkitsvar samt intervjumall
finns i bilagor och kan bestiillas hos Ledarskapsakademin.

For en nirmare beskrivning av undersokningsmetoden, se kapitel 1.

scBs undersokningar genomfordes under 1993.
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KAPITEL 6

Chefskapets paradoxer

Sophie Linghag

RESULTATEN FRAN ENKATEN och intervjuerna med deltagare i pro-
jektet 2000-talets ledare redovisades i kapitel 5 under rubriken Lénsamma
chefsvillkor. Fran resultaten som i mangt och mycket visade en homogen
grupp, framtridde nagra paradoxer”. Vad som bland annat synliggjordes
var att det fick betydelse att projektet varit konsblandat med en jimn f6r-
delning av kvinnor och min och att villkoren, sévil i arbets- och privat-
livet, idr olika fér kvinnor och min.

Resultaten fran enkiten visade att den hir gruppen av deltagande kvinnor
och min hadeliknande samhillsvirderingar, vilka avvek fran riksgenomsnit-
tet. Gruppdeltagarna var positiva till marknadsekonomi och negativa till
socialism och jimlikhet. De ansig att konkurrens ir bra, att individuella
insatser bor belonas bittre och att manniskor bor ta storre ansvar for sig
sjdlva. Gruppen hade starka individualistiska virderingar till skillnad mot
riksgenomsnittet dir kollektivistiska virderingar som socialism och jimlik-
het dominerade.

Virderingarna som deltagarna uppvisade kan nog uppfattas vara for-
vintade, dvs. i led med dominerande virderingar inom niringslivet som
kan karakteriseras av hog tilltro till marknadsekonomi och férmagan hos
den enskilde individen. De deltagande kvinnorna och minnen kan sanno-
likt mot den bakgrunden anses vara representativa fér unga kvinnor och
min som befinner sig i niringslivets chefsrekryteringspositioner.

Vad som framkom i enkitresultaten var att deltagarna visade sig vara
mer positiva till ett samhille med mer jimstilldhet mellan kvinnor och
min in vad riksgenomsnittet uppvisar. Mot bakgrund av att majoriteten
av alla foretag har en foretagsledning som bestar enbart av min och att 99
procent av alla féretag har en foretagsledning som ir mansdominerad,
samtidigt som ca hilften av foretagen saknar organiserat jimstilldhets-

arbete, miste resultatet betraktas som anmirkningsvirt.”

75



Den enda stora virderingsskillnaden som férelig mellan kvinnorna
och minnen var fortroendet fér EU som hos minnen (55%) var stérre dn
hos riksgenomsnittet for min medan kvinnornas (17%) fértroende var
overensstimmande med riksgenomsnittet for kvinnor. I valet om Sveriges
medlemskap i EU var kvinnor mer negativa dn min. Det férklarades bland
annat bero pa att kvinnor sig negativa konsekvenser till foljd av att
kvinnors situation och méjligheter i 6vriga Europa ir simre 4n i Sverige.
En trolig tolkning ér att samma férklaring kan ligga bakom svarsskillna-
den mellan kvinnorna och minnen bland deltagarna.

Projekt 2000-zalets ledare dr ett unikt projekt i ledarutvecklingssam-
manhang. Deltagarna har blivit utvalda av sina foretag f6r att de ses som
ledarkandidater infér framtiden. Situationen med en jimn férdelning av
kvinnor och min bland deltagarna skapades medvetet, vilket i chefsut-
vecklingssammanhang ér ovanligt. I en undersékning av storre foretag dir
en klar majoritet (71%) av foretagen hade chefsutvecklingsprogram, var
andelen kvinnliga deltagare pa interna och externa chefsutbildningar runt
15 procent.” En man bland deltagarna beskrev projektet:

"F6r om det hade varit ett traditionellt urval hade det ju varit mer min, det

ir juinget snack om den saken. D3 skulle inte kénsfragorna ha blivit si domi-
nerande som de blev. Det var ju manga starka tjejer med, jittebra alltsd, absolut
ingen kritik, sd blev det da ocksa fokus péa sadana frigor som det inte skulle ha

blivit om det varit en normalt sammansatt grupp.”

Att konsfordelningen har varit jimn i gruppen har enligt mannen fatt bety-
delse. Fragor som inte skulle ha diskuterats i en normalt sammansatt grupp
togs upp. Mannens svar ovan kan dven kopplas till diskussionen om varfér
det egentligen dr ett problem att det ér sé fa kvinnor i de hégre skikten och pa
mellannivin i foretag. En vanlig uppfattning ir att kvinnor dr "annorlunda”
in min, har andra erfarenheter och pa sa sitt kan tillféra nagot till foretaget
och att det dirfor behovs kvinnor. Enligt enkiitresultaten var det dock inga
stora kénsskillnader i gruppen utan kvinnorna och méinnen hade i mangt och
mycket liknande virderingar. Frigan ir dirfér om det egentligen dr att kvin-
nor ir sa mycket annorlunda som ir av betydelse. Vad det egentligen verkar
handla om ir att kvinnor 6verhuvudtaget finns med och att detta far konse-
kvenser for innehall och processer.

Olika villkor for arbete, karriir och chefskap

Intervjuerna och i viss man enkiten behandlade fragor om arbete, karriir,
chefskap, hem och familj pa individniva.
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Det framgick av resultaten att det i foretagen rader en foretagskultur som
innebir att man ska arbeta mycket 6vertid om man dr i karridren. I inter-
vjuerna uppgav alla, utom en, att de arbetade overtid. Det idr intressant
oavsett om det stimmer med hur det forhaller sig i verkligheten. Det tyder
nimligen pa att det dr viktigt att framhaélla att man arbetar mycket 6vertid.
Anledningar till varfér de arbetade mycket var att de tyckte arbetet var roligt,
men framfor allt for att det fran foretagets sida férvintades att man skulle
arbeta mycket. Detvar ocksa ett sitt att visa sig karridrinriktad pa. Genom att
arbeta mycket verkade det som man investerade i framtida karridrmajlighe-
ter, atminstone gav méinnen uttryck for ett sadant synsitt. Idag utgick sillan
ersittning for overtid, enligt intervjuerna. Istillet fanns det férvintningar pa
avkastning lingre fram i form av en karridr.

Deltagarnas beskrivningar av chefskarridiren var éverensstimmande.
Det gillde att marknadsfora sig sjdlv, framférallt hos cheferna och man
maste vara synlig pa “ritt” sitt. Deltagarnas bild av chefskarriiren stimde
ocksa 6verens med hur styrelseordféranden har beskrivit processen i en
undersékning om vp-rekrytering.? Eftersom en vp-post sillan utannon-
seras och inte formellt kan sokas sker rekryteringen pa en informell arena.
For den intresserade giller det att vara den diskrete marknadsforaren och
gora sig synlig i foretaget. Kontakter spelar da en viktig roll. Det giller att
kunna skicka signaler om att man finns och ir intresserad pa ett diskret sitt.

Att bilden av chefskarridren ér sa 6verensstimmande i de bida under-
sokningarna verkar tyda pi att den homogenitet och konformitet chefskap

priglas av®

, inte enbart aterskapas i de hogre chefsskikten, utan dven
lingre ned i féretagen, i mellanskikten, dir deltagarna i de flesta fall vid
unders6kningstillfillet befann sig.

En faktor som har betydelse f6r konformiteten hos chefskap ir att det
oftast priglas av kravet pa total hingivelse.” Det betraktas som mer lojalt
och fortroendeingivande att helt klart prioritera arbetet fore allt annat i
livet. Det ska egentligen inte ens mirkas att det finns nagot annat i livet.
Det handlar om en lojalitetsfraga och en accepterad kultur bland chefer
snarare dn ett prestationskrav.

En foretagskultur som priglas av mycket arbetstid brukar beskrivas
som en organisationsstruktur som indirekt diskriminerar kvinnor. Féljden
blir att arbetsvillkoren ter sig olika f6r kvinnor och min i organisationer.
Traditionellt har kvinnor haft huvudansvar for barn och det tycks dessu-
tom ha 6kat for kvinnors del under senare ar. Detta trots att kvinnor i
genomsnitt har okat sin arbetstid medan den f6r ménnens del varit of6r-
dndrad, och trots f6restillningar om 6kad jimstilldhet. Kvinnor tar fortfa-
rande ut den storsta delen av forildraledigheten och det giller oavsett om

de har hégre inkomst och befattning én sin partner.”
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Aktenskap och familj r ofta en tillging for mén i karridren medan det
tér kvinnor indirekt ér ett hinder. Till exempel framkom i studien om vp-
rekrytering att det var ett krav pa vb-kandidaten att denne hade ett stabilt
och harmoniskt familjeliv for att kunna prestera bittre i arbetet.” Detta
gillde underforstatt inte kvinnor. Styrelseordférandena hivdade att efter-
som vD-arbetet dr si omfattande och tidskrivande, krivs det nagon som
inte anser att det dr nagot problem. Det framkom indirekt att kvinnor dr
en orekryterbar kandidat. I och med att kvinnor fé6der barn var uppfatt-
ningen att de halkar efter i utvecklingen jimfért med sina manliga kolle-
gor. Samtidigt framkom #4ven normativa uppfattningar om att kvinnor bor
ha barn och ocksa bor ta hand om dem eftersom de var mest limpliga f6r
denna uppgift. Foljaktligen, om kvinnor har barn kan de inte bli verkstil-
lande direktorer eftersom de halkar efter, men det idr ocksa negativt om de
inte har barn. Slutsatsen var att hur kvinnor 4n gor, sa gor de fel ur ett
karridrperspektiv.?

Enligt enkitresultaten ansag en femtedel av kvinnorna bland deltagarna,
till skillnad mot bara en man, att karridarméjligheter var det viktigaste kra-
vet pé ett bra jobb. En tolkning ér att minnen tar karridgrmoéijligheter for
givet i storre utstrickning dn kvinnorna.

Bade kvinnorna och minnen i gruppen ansag att skaffa barn ir en av
meningarna med livet. Majoriteten av deltagarna ansag att ansvaret for
barn skall delas lika och att bide mannen och kvinnan skall arbeta (heltid
eller deltid). Men hur jimstilldheten skulle forverkligas i praktiken ver-
kade problematiskt.

?...vi min som var dir, ganska framgangsrika i karridren, vi uppfyller alla
traditionella krav och ir nog ganska konservativa i vir grundsyn. Medan
tjejerna som var med och som ocksa dr vildigt framgangsrika i karridren,

uppfyller absolut inte de traditionella kraven. Dir far vi en krock da.” (man)

Enkitresultaten visade att mannen hade mer tilltro till dktenskapet 4n kvin-
norna och ocksa dn riksgenomsnittet for min. Kvinnorna hade mindre tilltro
till dktenskapet dn riksgenomsnittet f6r kvinnor. Nir det gillde antalet barn
ville kvinnorna ha firre barn 4n ménnen i gruppen och firre dn riksgenom-
snittet for kvinnor. Miénnen i gruppen ville ha fler barn in riksgenomsnittet
t6r mian. Minnen ansag i mindre utstrickning 4n kvinnorna och én riksge-
nomsnittet for min att smabarnspappor borde vara pappalediga. Hos kvin-
norna var asikten att smabarnspappor bor vara pappalediga starkare 4n hos
riksgenomsnittet f6r kvinnor. En man kommenterade resultatet att ménnen

ville ha fler barn 4n kvinnorna:
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KAPITEL 6

”om man ir den som tror att det iir jag som kommer att i ta hand om dem
[barnen] och det kommer att ligga i viigen f6r min karridr s vill jag inte ha

sd manga barn.” (man)

Enkit- och intervjuresultaten visade att minnen och kvinnorna hade ett
torhéllningssitt till iktenskap och barn som kan forvintas hos karridrinriktade
kvinnor och miin, givet de ridande villkor {6r karriir och chefskap som de
arbetar under.

En tolkning av minnens positiva instillning till iktenskap och barn ir att
det f6r miin traditionellt betraktas som en tillgang i karridren. Att dktenskap
och barn bara ir en tillgang i karridiren om det inte fir konsekvenser for
arbetet, gav minnens negativa instillning till pappaledighet uttryck for.
Forskningsresultat tyder pa att min férlorar mer dn kvinnor i loneutveckling
om de tar ut forildraledighet.”

Att kvinnorna var mer negativt instillda till dktenskap och att de ville ha
firre barn 4n minnen, kan tolkas i enlighet med att for kvinnor dr det tradi-
tionellt inte en tillging i karridren utan ett hinder.” Kvinnor till skillnad mot
min i karridren framstar 6verhuvudtaget som “osikra kort”, eftersom kvin-
nor kan fa barn. Férestillningar om kvinnor ér i sig ett hinder f6r kvinnor i
karridren.”

Bade kvinnorna och miannen hade funderingar kring vad det skulle inne-
bira t6r deras karridrer att skaffa barn. Funderingarna visade att kvinnorna
och minnen stod infér olika situationer. For kvinnorna karakteriserades situa-
tionen av ett aningen-eller-forhéllande, dvs. karridr eller barn. Kvinnornas
funderingar kretsade mycket runt nir i férhallande till en karridr, fore eller
efter, det skulle vara mest limpligt att skaffa barn.

For min verkade det inte lika problematiskt att kombinera arbete och
barn. Deras situation karakteriserades av att de verkade kunna vilja en
onskvird fordelning mellan karriir och ansvar f6r barn. En av minnen som
skulle fa barn sa att han hade e kinsla av att det kommer vinda upp och ner
pé hela livet. Men Kkarridren trodde han inte kommer att paverkas. Och en
annan av ménnen sa att han har svart att se att han skulle kunna uppritt-
halla sitt nuvarande jobb om jag tar fullt ansvar for mina barn. Det kan
jamforas med en kvinnas resonemang. Men sen vill man ju inte skaffa barn
nu och dngra sig sen att man inte stod ut och tog chefsjobbet medan det fanns

chansen.

Synliggjorda paradoxer

En paradox som synliggjordes var att samtidigt som resultaten tyder p4 att

deltagarna ir representativa fér kvinnor och min i niringslivet, var de mer
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positiva till jimstilldhet 4n riksgenomsnittet. En tolkning dr att den speciella
och ovanliga situationen som det hir ledarutvecklingsprojektet utgjorde
med en jimn konsférdelning, innebar att deltagarna i sammanhanget
gemensamt utvecklade en ideologi dir de féresprikade jimstillda och lika
arbets- och livsvillkor. En f6érklaring som framholls av flera deltagare, kan
vara att manga av de frigor som diskuterades under projektet, formodligen
inte hade tagits upp i ett normalt chefsutvecklingsprogram (med en évervikt
avmin).

En annan paradox som resultatet tydliggjorde var att pd gruppniva gav
kvinnorna och minnen uttryck fér en gemensam jimstéilldhetsideologi.
Men samtidigt visade det sig att pa individniva forholl de sig i enlighet
med traditionella monster. Samtidigt som de uppritthéll en jamstilldhets-
ideologi i foretagen, gav de beskrivningar som visade att villkoren for arbete,
karridr och chefskap ir olika f6r kvinnor och min. En tredje paradox som blev
synlig var att den jimstilldhetsideologi de uppritthéll inte var férenlig med
nuvarande arbetsvillkor. Foljaktligen visade en fjirde paradox att den jim-
stilldhetsideologi de upprittholl i foretagen inte heller gick ihop med det
radande chefsidealet.

Konsekvenser av paradoxerna

Det visade sig enligt resultaten, att jimstilldhet fick olika konsekvenser f6r
kvinnorna och minnen. Kvinnornas situation var svarigheten att fa jim-
stilldhetsideologin, dvs. férestillningen om att det rader lika villkor for
kvinnor och min, att gi ihop med de verkliga vilkoren, dvs. det problematiska
med att kombinera karridr och barn. Kvinnorna stod infér eller mitt i para-
doxen och maiste hantera den, eftersom den fir konsekvenser for deras liv.
En kvinna sa:

”Jag funderar mer och mer pé det [att skaffa barn] men jag har dinnu inte tagit
beslutet. Men samtidigt kinns det. . .ska jag tala om for féretaget nu att jag
funderar pa att skaffa barn? Ska jag siiga ’kanske’, nir jag dnnu inte har bestimt
mig. Och da kanske det blir si att di ger vi inte henne nigot erbjudande for
hon ska indd ha barn snart. Det dr knéligt allting, tycker jag.” (kvinna)

Enkonsekvens som paradoxerna far f6r kvinnornas del och som flera forskare
har beskrivit dr att kvinnor har kénsneutrala strategier f6r att kunna hantera
situationen med kvinnors underordning och samtidigt behilla sjilvkinslan
intakt.” Kvinnor osynliggdr och déljer att kén har betydelse trots att de har
en medvetenhet om att det fir konsekvenser.

Ett uttryck for den kénsneutrala strategin som syns i den hir undersok-
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KAPITEL 6

ningen ir kvinnornas férhallningssitt till olika vélfirdstjinster. Kvinnorna
var mer negativa till att skattemedel skulle ga till indamal som stodjer barn-
familjer sasom exempelvis barnbidrag och f6érildrapenning, dn riksgenom-
snittet och dn minnen. Det forefaller férvinande med tanke pa att dessa
kvinnor torde tillhéra ndgra av dem som har stérst behov av sociala 16sningar,
dvs. gruppen av hogre tjinstemiin déir bida makar ofta ir heltidsarbetande.™
En tolkning ir att de har ett konsneutralt f6rhallningssitt och att kon gors
irrelevant for att de skall kunna hantera paradoxen i sin situation med bibe-
hallen sjilvkinsla.

Minnen sag delvis ocksa det problematiska med att forena karriir och
barn. Konsekvensen f6r deras del blev inte att vilja mellan det ena eller det
andra utan snarare att vilja mellan en férdelning av karridr och ansvar for
barn. Fér minnens del verkade deras strategi uttryckas genom att de pa ett
plan kan siga sig vara jimstillda samtidigt som det i praktiken inte far inne-
birakonsekvenser f6r dem. Detblir ensorts frikoppling fran konsekvenser av
jamstilldhet fran den egna personen.

Liknande resultat framkom i studien av Nilsson (1992) som refereras i
kapitel 3 Dagens och morgondagens virderingar.”® Andelen min som var posi-
tiva till jimstélldhet hade 6kat kraftigt de senaste 20 dren. For kvinnor hade
det 6kande deltagandet i forvirvsarbetet kombinerat med huvudansvaret f6r
hemmet inneburit en tilltagande konflikt mellan arbete och hemliv.
Monstret f6r mannen med familj var att de i mindre utstrickning ville hamna

iensadan situation och ville dirfér inte bli chefer i lika hog grad som tidigare.

En radande ideologi

Flera forskare har beskrivit och problematiserat det faktum att det i
Skandinavien rader en jimstilldhetsideologi.” Samhillet priglas av ett
jamstilldhetsideal, dir de flesta uppfattar kvinnor och min som jimbordiga
och med lika rittigheter. Samtidigt har tendensen blivit att dolja och osyn-
liggéra konsordningen.

Kénsordningen, mins 6verordning och kvinnors underordning, alter-
nativt genusordningen, beskrivs av Hirdman genom genussystemet.v)
Genussystemet ir en strukturerande maktordning mellan kénen som karak-
teriseras av tvi kénsordnande logiker, atskillnadens och hierarkins. Den
torstalogiken innebir att kdnen skall hallas atskilda och att mén och kvinnor
inte bor blandas. Det sker till exempel genom arbetsdelningen mellan kvin-
nor och min i arbetslivet. Hierarkins logik innebir att mannen 4r norm.
Kvinnor jimf6érs med normen och framstar som avvikare frin normen.

Jamstilldhetsideologin kommer till uttryck pé olika nivéer i samhillet.
I parrelationer har forskare visat att konsordningen finns men att den halls

81



dold.™ Det jamstillda dktenskapet ir idealet for par och detta forssker bada
makar att visa utat. Mannen och kvinnan samarbetar for att halla 6ver- och
underordningenvid liv. P4 detta sitt kan bade min och kvinnor fa bekriftelse
pa sin konsidentitet. For att exempelvis forklara det faktum att det fort-
farande dr kvinnan som har det storsta ansvaret f6r barn och hemarbete
ligger man antingen skulden pa yttre omstindigheter eller sa hivdar man att
kvinnan sjilv har valt detta.

Ideologin om att kon inte spelar nagon roll har dominerat i organisationer
och inom organisationsteorin. Det har varit underférstatt att kon dr oproble-
matiskt i organisationer och organisationsteorin eftersom det dr nagot givet
och nagot naturligt som dérfor dr omoiligt eller onddigt att problematisera.
Kritik mot det hir konsblinda synsittet har riktats frin flera forskare som
menar att organisationer som framstir som kénsneutrala® formedlar en
bristfillig och felaktig bild av verkligheten.*” Forskning om chefer och
chefers arbete utgér en del av organisationsteorin. Konsneutrala teorier
doljer faktorer som till exempel skulle kunna férklara avsaknaden av kvinnor
paledande positioner. I forskning med ett kdnsperspektiv pa organisationer
har det tvirtemot visat sig att kon har betydelse. Det visar sig p4 en mingd
olika sitt, till exempel genom att kvinnor och min arbetar utifrin olika
villkor samt att kén konstrueras i interaktion med olika faktorer i organisa-
tionen.”

Hur konsordningen kommer till uttryck i organisationer kan beskrivas
med begreppet organisationers konsstrukturer. Dessa bestir av 1) den
antalsmissiga fordelningen mellan kvinnor och min i en organisation,
2) graden av segregering av kénen i sysslor och positioner och 3) den hie-
rarkiska fordelningen mellan kénen, dvs. grad av inflytande och makt.””

Kvinnorna och minnen i den hir studien ger uttryck for en jimstilld-
hetsideologi. De uppritthaller en jimstilldhetsideologi framférallt i sina
toretag. Idealet dr det jimstillda foretaget med lika villkor f6r kvinnor och
min till arbete, karriidr och chefskap. Om det visar sig att kvinnor och min
inte har samma moijligheter forklaras det bero pa specifika omstindigheter
och individuella val.

Aven da deltagarnas beskrivningar synliggor olika villkor for kvinnor
och min, framtrider inte i den hir undersékningen néagot tydligt monster
i hur kénsordningen, atskillnad och hierarki kommer till uttryck i kvin-
nornas och minnens organisationer.

Tendenser till en hierarkisk férdelning, graden av inflytande och makt,
kan dock ses redan nu. Ett exempel ér kvinnornas och minnens beskriv-
ningar av hur de anser att de har inflytande i sina féretag. Dir varierade
kvinnornas och ménnens beskrivningar. Kvinnorna beskrev sitt inflytande

med att de hade ritt att siga sin mening och fick respons pa sina asikter.
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KAPITEL 6

Minnen hinvisade till kontaktnitet, relationer till chefer och ansvar for
kapital. Deltagarnas svar ger uttryck for en informell kooptationskultur.
Med kooptationskultur menas dels formella kriterier, men framforallt
informella regler som maste uppfyllas for att det skall vara aktuellt att bli
upptagen i gemenskapen, dvs. befordrad till hégre positioner i hierarkin.*
Kvinnornas beskriver sitt inflytande pa det formella planet, medan min-
nens inflytande beskrivs informellt. Minnens beskrivningar kan jimféras
med vad Jackall, som studerat moral och chefskap, skriver och som refere-
ras av Holgersson24) Som ett led i att framstd som ett rekryterbart chefsamne ir
det viktigt att skapa allianser med nyckelpersoner i hogt uppsatta positioner och
med andra chefer som kan sikra en stabil bas och som gor vederbirande attrak-
tiv i de higre ledens dgon.

En forklaring till att det i den hir undersdkningen inte riktigt gar att
se hur konsordningen kommer till uttryck kan vara att urvalskriterierna f6r
att delta i projektet har resulterat i att kvinnorna och minnen pi ménga
sitt dr en homogen grupp. De har valts utifran att de befinner sig pa
samma nivd. De har inte hunnit si langt i sina karridrer och befinner sig i
de flesta fall nagonstans i mellanskikten i foretagen. Efter en tidsperiod,
om kanske fem, tio ér, dr det mojligt att kdnsordningen tydligare kommer
till uttryck, till exempel i segregering och i skillnader i hierarki. Darf6r dr
det intressant och viktigt att fortsitta studera den hir gruppen av kvinnor
och min och deras karridrer framéver.

Framtidsreflektioner

Paradoxerna har synliggjort en jimstilldhetsideologi som déljer och osynlig-
gor maktordningen mellan kénen. Traditionella férestillningar och virder-
ingar om kvinnlighet och manlighet kan reproduceras. Man kan ana att det
inte kommer att bli litt f6r kvinnorna och ménnen att uppna sina ideal och
onskemal om att férena ett jamstillt arbetsliv med ett jamstillt familjeliv da
traditionella forestillningar och villkor utgér ett hinder. Villkor f6r arbete,
karridr och chefskap ses ofta som normala och givna. Foretridet att fa tolka
verkligheten och det normala finns hos dem som innehar maktpositionerna i
téretagen. Bristen pa kvinnor i ledande positioner blir ett hinder i sig for
kvinnor som férvintar sig en karridr. Att det inte finns nigra kvinnor pa de
hogsta ledarpositionerna uppfattades i intervjuerna som ett ointresse fran
ledningen att bryta det traditionella ménstret av mansdominans. Av inter-
vjuerna framgick tydligt att de virderingar som ledningen star f6r och hur de
agerar far stor betydelse for de villkor som giller lingre ned i organisationen.
Det innebir att det dr ledningen som maste initiera och stédja forindringar
mot ett bittre arbetsliv med lika villkor f6r kvinnor och min.

83



1)

2)
3)
4)
5)
6)
7)

8)
9)
10)

1)

20)
21)

22)

24)

NOTER KAPITEL 6

I den hir texten anviinds ordet paradox i betydelsen motsigelsefull foreteelse, i enlighet med
Svenska Akademiens ordlista (1986), paradox skenbart orimlig sats; motsigelsefull foreteelse o.d.
Hook, P (1994) och SCB 1995.

Hook, P (1994).

Holgersson, C (1998).

Moss Kanter, R (1977).

Moss Kanter, R (1977).

Fadern tar dock oftare ut del av férildraledighet d4 modern har hogre inkomst, hogre utbildning
och/eller besitter en unik kompetens pa sin arbetsplats. Se Flood, L & Grasjs, U (1997).
Holgersson, C (1998).

Holgersson, C (1998).

Albrecht m.fl. (1997).

Att kvinnor vill ha férre barn 4n riksgenomsnittet for kvinnor méste ocksé tolkas mot bakgrund
av att vr undersdkning gjordes fyra ar senare dn sCBs. Under de senaste fem aren har en drama-
tisk nedgang i fodelsetal skett i Sverige, de ligsta fodelsetalen nigonsin som redovisats i svensk
befolkningsstatstik. "Unga kvinnor vintar med att foda barn”, noterar SCB i artikeln Fruktsam-
hetens f6ljder i DN 30/12 1997.

SOU 1994:3 och SCB 1995.

Wahl, A (1992).

Se Hirdman, Y (1990).

Nilsson, A (1992)

Haavind, H (1984), Holmberg, C (1993) och Ahrne, G & Roman, C (1997).

Hirdman, Y (1988).

Holmberg, C (1993).

I den hiir texten gérs ingen skillnad mellan begreppen kénsblind och kénsneutral. Begreppen
anvinds synonymt for att beteckna férhallandet att maktordningen mellan kénen inte problema-
tiseras.

Bl.a. Acker, ] och Van Houten, D (1974).

Wahl, A (1992).

Wahl, A (1992).

Lindgren, G (1996).

Holgersson, C (1998).
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KAPITEL 7

Ar 2000-talets ledare
postmaterialister?

Susanne Zander

DET HAR KAPITLET utgorsavreflektioner kring de kvinnor och min som
deltagit i forsknings- och ledarutvecklingsprojektet 2000-zalets ledare. Vad
kan vi siga om deltagarna utifrin de studier som redovisas i kapitlet Dagens
och morgondagens vérderingar? Hur kommer postmaterialistiska och materi-
alistiska virderingar till uttryck i organisationer och hos individer? Detta
avsnitt tar avstamp i projektdeltagarnas sjilvstindiga arbeten, som redovisas
i kapitel 2 I startgroparna for 2000-talets arbetsvillkor, och fran enkitresultat,
som redovisas utforligare i kapitel 5 Lénsamma chefsvillkor.

I den efterforskning och litteratursékning som f6regick studien av tidiga-
re utférd forskning om virderingar, kunde vi konstatera att inga studier
gjorts pa unga ledare i privat sektor. Det stora flertalet ir gjorda pa studenter
eller yrkesverksamma inom offentlig sektor.

I Sverige har vi en relativt konssegregerad arbetsmarknad vilket far
konsekvenser nir resultat skall jimforas. Resultat fran studier utférda inom
offentlig sektor, som till stora delar dr kvinnodominerad, kan inte dverféras
direkt till privat sektor dir de flesta miljoer 4r mansdominerade.

Nir vi anvinder oss av resultat frin andra linder maste vi ocksa vara
torsiktiga med slutsatser och jimforelser. Norge t.ex. liknar pa ménga sitt
Sverige, men ekonomisk utveckling och barnomsorg ir inte ekvivalenta
linderna emellan. Barnomsorgen i Norge ér inte lika utbyggd som i Sverige,
vilket kan tinkas ha en effekt pa hur vanligt forekommande tvikarriirs- eller
tvaforsorjarfamiljer dr, och pé ivilken utstrickning mannens arbete paverkar
kvinnans méjlighet att arbeta och vice versa.

Deltagarna i projektet dr fodda pa 60- och 7o-talet och dr vilutbildade.
Det kan vara en indikation pé att de vuxit upp under socialt och ekonomiskt
trygga omstindigheter, vilket enligt Inglehart borde resultera i att de r post-
materialister. De arbetar inom det privata niringslivet och befinner sig pa
rekryteringspositioner. De dr alltsa betraktade inom respektive féretag som

potentiella framtida ledare.
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Postmaterialistiska virderingar i relation till arbete innebir att vissa
arbetsvillkor blir viktigare dn andra. Zetterberg nimner som exempel pa
postmaterialistiska villkor; att individen vill kinna sig delaktig, vill kunna
vara med och péaverka beslut som giller hela foretaget, att individen priorite-
rar ett intressant och utvecklande arbete framfor ett som ger bra betalt.”

Organisationen

Nir de kvinnor och mén som deltagit i ledarutvecklingsprojektet 2000-zalets
ledare beskriver de villkor som krivs for att ett arbete skall kinnas utvecklan-
de och individen skall kunna bidra positivt till foretaget efterlyser deltagarna;
individuella anpassningar och flexibilitet, ett stimulerande arbetsklimat, val-
Jfribet och méjligheter att paverka. Villkor som ir relaterade till postmateria-
listiska virderingar.

Nir en av deltagargrupperna® beskriver hur arbetsvillkoren bor se ut for
att stimma 6verens med deras krav efterlyser de bl.a. tydliga mdl och mdjlig-
heter att paverka for den enskilda individen. Dagens organisationer har for
laga krav vid chefsrekrytering, och rekryterare stirrar sig ofta blinda pa t.ex.
hégskoleexamen. Istillet borde fokus ligga pa chefsegenskaper och ett intresse for
arbetet. Bra egenskaper hos en chef dr en firmdga att leda personal, se helheten
och entusiasmera sina medarbetare. 1 beskrivningen kan en kritik skénjas,
deltagarna menar att dessa aspekter inte betonas i den utstrickning som de
borde i dagens organisationer.”

Av Holter farvi veta att teknologkulturen ir individualistisk, teknologerna
miste silja in sina idéer och sig sjilva, och teknologkulturen ir i méanga
sammanhang materialistisk. Enligt exempelvis Inglehart 4r materialistiska
virderingar kopplade just till detindustriella samhillet med sina krav pa 6kad
ekonomisk tillvixt och teknologisk utveckling. Betingelser som i den privata
sektorn kan sigas existera i stor utstrickning.

Deltagarna i 2000-zalets ledare beskriver sina organisationer som; Aierar-
kiska och stratifierade efter vem som har information och vem som inte har
det. Positionsfokuserade, det finns en karridrvig och det dr uppfér stegen, utan
mojligheter till avbrott, avsteg eller snygga retrittvigar. Kompetensutveckling
ses som en kostnad och nagot individen sjilv far sta for, organisationerna pre-
mierar uthéllighet, individer som vill ligga pi ett kol, och internationell
rorlighet.”

For att klara sig i det privata niringslivet krivs en stindig anpassning till
torandringar som deltagarna beskriver som eviga omorganisationer som inte ér
kopplade till omvirldens forindringar, och kortsiktiga beslut. Nir de beskriver
nuldget, hur de upplever sina organisationer, siger de bl.a. Dessa firetag

fostrar méinniskor att antingen inrvikta sig pa att na toppen eller att gimma sig i
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den anonyma massan i botten, hierarkiskt, lagt i tak, utbildningsfixering, for litet
dialog, information dr makt, och att detta stimulerar ett beteende diir vi (delta-
garna) som individer siger vad vi tror att ledaren vill héra.

Med egna ord beskriver alltsa deltagarna i projektet en arbetsmiljé med
traditionella hierarkiprinciper, krav pa anpassning, och en organisation som
upplevs som ett hinder, som ineffektiv. Familjen och samhdllet blir lidande och
individer befordras till sin inkompetensnivd, menar deltagarna. Niringslivets
huvudsakliga syfte synes vara att maximera vinst och ddrmed tenderar
organisationerna att ekonomisera verksamheten i sin helhet, inkluderat de
enskilda individerna. En sociologisk tolkning ér att organisationerna i stor

utstrickning dr materialistiska.

Organisationen och individen

Ettresultat som Holter finner i sitt material ér att organisationens virderingar
tenderar att 6verforas till hem och familj. Han ser en spillover-effekt fran
arbete till familj, minnens arbete tenderar att “viiga tyngre” dn kvinnornas
och far dirmed en stark paverkan péa familjelivet. Familjen och privatlivet
underordnas arbetslivets villkor och kvinnan i familjen blir en resurs f6r
mannen och i férlingningen hans arbete.

I alla virderingsstudier ser man en 6kning av s.k. “frihetsvirderingar”.
Holter fann i sin studie av teknologkulturen att mannen trots sina gynnsam-
ma familjeférhallanden uppgav att de 6nskade mer frihet, mer in vad kvin-
norna uppgavf) Inte for egen del utan for att umgas med familjen. Nilssons
studie pa Folksam visar pa liknande resultat. Holter tolkar det som att
minnen kinner sig klimda mellan organisationens krav plojalitet och sam-
hillets och kvinnornas stindigt okande krav pa ett jimstillt forhallande.

I projektet 2000-zalets ledare siger deltagarna att de inte vill vilja, de vill
ha balans mellan arbetstid och fritid, de vill ha mer frihet. Mianga av de atgir-
der som deltagarna beskriver dsyftar att minska tiden pa arbetsplatserna via
utlokalisering dvs. genom att méjliggéra distansarbete i hégre grad, och
genom okad flexibilitet hos organisationerna. En av grupperna i projektet
toresprikar 3o timmars arbetsvecka som normtid. Huvudargumentet ér att
normala fall skall en chef kunna klara av sitt arbete under normal arbetstid. Detta
kan tolkas som att deras postmaterialistiska virderingar som de upplever det,
inte kan realiseras i organisationen. Den gingse asikten bland deltagarna dr
att arbetsvillkoren i organisationerna inte tar hinsyn #i// den enskilde medar-
betarens individuella situation vad galler exempelvis familjen, partnern eller

[fritidsintressen. Foretaget maste gora det majligt for en chef att vara en bra chef
utan att for den sakens skull ligga hela sitt liv i jobbet. Deltagarna upplever att
det finns ett krav pa anpassning till ridande arbetsvillkor.

87



En sociologisk tolkning av vad som hinder nir yngre minniskor med
postmaterialistiska virderingar kommer in i de till synes statiskt materialis-
tiska organisationerna ir att de som vill eller kan, anpassar sig till organisa-
tionens villkor. De som didremot inte vill eller kan, har utifrin redovisade
studier tva alternativ att vilja pa; limna niringslivet eller vilja bort chefs-
karridren. Rent hypotetiskt viljer individen di en position som gér det
mojligt att maximalt "realisera” de postmaterialistiska villkoren pé delaktig-
het, mojlighet att paverka och sjilvstindighet, och samtidigt "minimera” de
konsekvenser arbetet far for privatlivet.

Nilssons resultat visar att min som har familj inte viljer att gora karridr
idag i lika hog grad som 1962. Detta pa grund av att det skulle 6ka arbets-
boérdan, vilketisin tur skulle paverka familjelivet negativt. Kvinnornas virde-
ringar har forindrats at motsatt hall. Kvinnors och mins attityder till arbete
och familj 4r alltsd mer lika 1991 én 1962.

Zetterberg tolkar detta som att de foretag som vill rekrytera pa kompetens
behéver anpassa arbetsvillkoren si att de inte blir ett hinder f6r individer att
vilja vare sig ett arbete i den privata sektorn eller en chefskarriir. Deltagarna
uttrycker det som att en dppen profilering (av foretagen) inom detta omride
borde attrahera kompetent arbetskraft som séker denna balans (ilivet).

I flera av studierna i kapitlet Dagens och morgondagens virderingar visar
resultaten pa ett glapp mellan de unga medarbetarnas virderingar och or-
ganisationernas strukturer, ett glapp som framtrider ocksi i deltagarnas
beskrivningar av sin egen situation. Holter och Nilsson menar att detta glapp
far olika konsekvenser f6r kvinnor och min.

Kvinnornaidetta projekt ger uttryck for att de i stor utstrickning far vilja
mellan barn eller karriir, di arbetsvillkoren ir svira att kombinera med
familj. En organisation som premierar internationell rérlighet och linga
arbetsdagar gynnar inte familjebildande. Om kvinnorna dessutom ér part-
ners med mén i samma position och arbetet tenderar att i stor utstrickning fa
konsekvenser f6r familjelivet, framstar kvinnornas ambivalens till att skaffa
barn i ett nytt jus.®

Minga av deltagarnas forslag som presenteras under rubriken flexibilitet
och individuella lisningar syftar till att frigéra tid “fran hemmet till arbetet”
som t.ex. barnpassning och stidhjilp som alternativ till mer traditionella
tjansteformaner. Vilket dr en paradox di kvinnorna och minnen i projektet
ger uttryck for en 6nskan om det motsatta dvs. tid "fran arbetet till det

privata”.”
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Sambhillet, organisationen och individen

Hur organisationer ser ut och hur arbete kan kombineras med barn/familj
och fritid kommer att bli en accelererande konflikt f6r min och kvinnor. Fér
minnen finns konflikten pa en annan och 4nnu inte lika accentuerad niva
enligt Nilsson och Holter. Minnen kan fortfarande bilda familj utan att det
paverkar karridiren direkt.” Konflikten uppstar da méiin med postmaterialis-
tiska virderingar trider in i det till stora delar materialistiskt organiserade
niringslivet. Min vill idag i storre utstrickning 4n tidigare 6ka tiden tillsam-
mans med familjen. De vill ta ett strre aktivt ansvar, vilket ocksa syns tydligt
i deltagarnas material. Vad det giller individuella I6sningar som kan sigas
rikta sig till mins situation syftar flertalet till att frigéra tid "fran arbetet till
familjen”. Det idr atgirder som syftar till att 6ka arbetets flexibilitet och i
hégre grad mojliggora distansarbete, och samtidigt minska kravet fran orga-
nisationerna pa tillginglighet. Flera grupper efterlyser en mer uppmuntrande
syn pa forildraledighet for mén, och girna pappaledighet med kompensation
tor foérlorad inkomst. Ett forslag som dessutom syftar till att Gverbrygga de
ekonomiska argument som finns f6r att kvinnor tar forildraledigt i storre
utstrickning 4n min, samtidigt som det mojliggoér for mién att i storre
utstrickning ta férildraledigt.

Svallfors resultat tyder pa att kvinnor och min tycker lika olika 6verallt.
Svallfors menar att denna skillnad mellan kénen skall kvarsta dven inom klas-
serna dvs. kvinnors och mins virderingar skiljer sig alltid, och kvinnor dr
alltid positivare till transfereringssystem dn min. En konskillnad finns ocksa
hos deltagarnai projektet, men inte den férvintade. Kvinnorna hir tycker att
de statliga bidragen till barnbidrag och stod till barnfamiljer bor minskas i
storre utstrickning dn vad méinnen gor. Trots att de tillhér den grupp som
rent hypotetiskt borde vara betjint av en god barnomsorg di kvinnor inom
niringslivet ofta ér gifta med min inom niringslivet. Kvinnorna i den hir
gruppen ger dock uttryck for att i mindre utstrickning 4n ménnen stodja
barnomsorg och monetira bidrag till barnfamiljer. Den troligaste orsaken dr
att denna grupp i forsta hand tinker sig privata 16sningar, stidhjilp och
barnflicka, vilket ocksi enkitresultat ger vissa indikationer pa.

Aktuell forskning visar ocksa att en férstirkande faktor kan vara att kvin-
nor som viéljer karridr far gora det pa organisationernas villkor, dvs. genom att
anpassa sig. Kvinnor i karridren har i hogre utstrickning dn min en partner
som befinner sig i karriiren.” Det innebir att kvinnor i karridren forvintas,
fran sin egen och partnerns organisationer, och i vissa fall fran sina partners,
ta det huvudsakliga ansvaret for hem och familj. De maste i mycket hogre
grad dn miin ta stillning till om de kan vilja att skaffa barn.

Deltagarna i projektet 2000-zalets ledare har med andra ord bade mate-
riella och postmateriella virderingar. Deltagarnas organisationer framstar
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huvudsakligen som materialistiska. Organisationerna synes dessutom
begrinsa kvinnornas méjligheter till familj och arbete mer 4n minnens.
Resultat i Kvinnomaktutredningen visar att dktenskap och familj visuali-
serar kvinnors och mins olika villkor i organisationer och i samhillet.
Arbetsvillkoren gor att dktenskapet blir en karridrmissig mojlighet f6r
mannen, han fir ofta en ”éiktenskapspremie”.w) For kvinnor innebir redan
det presumtiva idktenskapet och den mojliga familjen att karridiren be-
griinsas.”

Problemen ir inte knutna till familjebildandet som sidant, dven om
“glappet” mellan organisationernas strukturer och individernas virderingar
konkretiseras i relationen mellan familj och arbete. Min och kvinnor som
lever singel, eller i forhallanden utan barn forvintas i in storre omfattning leva
upp till de krav” foretag och sambille stiller, in medarbetare med familj.
Deltagarna sjilva menar att det far negativa konsekevenser f6r samhillet och
organisationerna. Genom den flexibilitet vi (deltagarna) forespréikar vinner vi
mer motiverade medarbetare. Resultatet blir balans i livet for den enskilde och
bittre resursutnyttjande och higre effektivitet for bida parter.

Det finns ett tydligt glapp mellan de unga ledarnas virderingar och arbe-
tets villkor. Organisationernas strukturer varierar, t.ex. har nagra av organi-
sationerna en betydligt jimnare konsférdelning, vilket kan vara en av orsa-
kerna till skillnader inom materialet. Enligt Nilsson kan detta leda till 6kade
valméjligheter f6r individen och andra, strukturella skillnader, som méjligen
kan underlitta f6r forindringar i en postmaterialistisk riktning. De deltagare
i projektet som aktivt férs6ker inkludera bade livskvalitet och livskvantitet i
sina liv kommer férhoppningsvis att fa efterf6ljare. Det ir inte visioner och
drommar som saknas, utan utrymme att forverkliga dem, ett utrymme som

verkar svart att realisera i dagens organisationsstrukturer.
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9)

10)

11)

NOTER KAPITEL 7

Inglehart, R (1977) och Andersson AE (1994)

Pa arbetskonferensen i augusti 1997 delades projektdeltagarna in i itta arbetsgrupper.
Instillningen till éverordnade visar till stora delar pa underordnades traditionella attityder till
hierarkier. Dessa virderingar kan och ir troligen till viss del uttryck for att de 6verordnade ses
som ett hinder f6r den egna karridren.

Se kapitlet Chefsideologier — satsningar pé identifiering och utveckling av unga ledare.

Holter, @ G (1991) De flesta minnen i Holters studie var gifta med kvinnor som arbetade deltid
inom den offentliga sektorn.

Se kapitel 6, Chefskapets paradoxer for ytterligare diskussion.

En trolig férklaring till detta dr Holters dverforingseffekt. Deltagarna anvinder individuella 16s-
ningar fér organisatoriska problem. Det privata livet rationaliseras utan att arbetsvillkoren berors.
Nilsson, A (1992), Aberg, R (1990)

Andersson, G (1997) 2/3 av kvinnorna i karridren lever med en man i karridren, 1/3 av ménnen i
karridren lever med en kvinna i karridren, ett s.k. delad karriirsférhillande. Drygt 1/2 av minnen
i karridren lever i ett blandat forbillande, da partnern, i det hiir fallet kvinnan, antingen lonear-
betar eller driver ett eget féretag. Andelen kvinnor i delad karridr dr 1/3. Resterande andel av
minnen i karridren alltsd ca. 1/5 har en hemarbetande hustru, ingen av kvinnorna lever i ett
parférhallande didr mannen skoter hemarbetet.

Richardson, C (1997)

Wahl, A (1994)
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KAPITEL 8

Deltagarnas egen utvirdering av
projekt 2000-talets ledare

Christina Franzén

EFTER PROJEKTETS avslutande Foretagsledarforum, dir deltagarna
redovisade sina arbeten om arbetslivets villkor, har deltagarna fatt fylla i en
utvirdering” av hela projektet. Nedan redovisas hur de uppfattat projektet
och vad de fitt ut av att delta savil professionellt som personligt.

Utvirderingen kompletteras med hur de intervjuade deltagarna har svarat
pa fragor om hur de uppfattat projektet och vad de anser att de fatt ut av att
delta.

Av de 20 kvinnor och 19 min som fyllt i utvirderingen har 16 kvinnor?

och 13 min® deltagit i hela projektet.

Vilka forvintningar hade deltagarna pé att delta
i ledarutvecklingsprojktet?

Majoriteten av kvinnorna hade f6rvintningar medan majoriteten av minnen
inte hade négra speciella eller storre forvintningar. Minnens brist pa
térvintningar férklarades med att de inte visste sirskilt mycket om projektet
innan det startade. Ett par avdem tog upp att deras forvintningar hdjdes efter
hand, eller att de blev positivt 6verraskade av hur projektet genomférdes.

Drygt hilften av kvinnorna skrev att de ville bredda sina kunskaper och
da ofta kopplat till ledarskap. De hoppades pa att fa nya kunskaper via
kunskapsseminarierna men dven via det erfarenhetsutbyte de férvintade sig.
Kvinnorna uttryckte bland annat att de ville fa nya idéer, nya insikter, nya
impulser, inspiration och motivation. Hilften avkvinnorna tog upp att de hade
torvintningar pa att kunna skapa nya kontakter och nétverk.

De miin®

som delgav forvintningar skrev att de i férsta hand ville triffa
Jamndriga i motsvarande situation, knyta kontakter och utbyta erfarenbeter.
Endast ett par av dem tog upp forvintan pa nya kunskaper kring forind-

ring och ledarskap.
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”Att f4 mera kunskaper om ledarskapsfrigor (...)” (kvinna)

”Triffa jimnariga i motsvarande situation och utbyta erfarenheter. Kunskaper
om ledarskap imorgon.” (man)

Det var enbart kvinnor®

som delgav foérvintan om att fi mdjlighet att pdi-
verka, fi bidra till sitt eget foretag och att de dnskade fi mojlighet att siga
sin mening.

Pa fragan hur de upplevde att deras forviintningar hade infriats® ir kvin-
nornas svar mer positiva 4n minnens. En tolkning av detta faktum édr att om
man inte har négra férvintningar kan de inte infrias. Av de min som hade
térvantningar tyckte en majoritet att deras forvintningar hade infriats.

En kvinna som inte tyckte att hennes férvintningarna hade infriats
skriver dnda i positiva ordalag om sitt deltagande: Dez har gett mig djupt
perspektiv pd ledarskap och vad som krivs av framtidens foretag for att leda
professionell arbetskraft.

Maénstret bekriftas i intervjuerna. Drygt hilften av minnen” uppgav
att de inte hade nagra forviintningar och kvinnorna® att de hade klara for-

vintningar.

Vilken betydelse anser deltagarna att deras medverkan
i detta speciella gruppsammanhang haft for deras
professionella och personliga utveckling?

Majoriteten av kvinnorna ansag att deras medverkan betytt mycket f6r dem
paettpersonligt plan. De har kiintigen sig och fatt bekriftelse i den egna situa-
tionen som gjort att de kiinner sig styrkta.

Hilften av minnen ansig att det betytt mycket for dem att triffa kollegor
i samma situation fran andra féretag och branscher. De tyckte att de lirt av
diskussioner och erfarenhetsutbyte, att de kint igen sig och upptickt att vi dr
fler som tycker likadant.

”"Personligen har jag fatt ord pa mina tankar, kunnat sitta dem i ett samman-
hang och kiint mig styrkt och viixt. Efter projektet har jag fattat viktiga

personliga beslut.” (kvinna)

"Man har kunnat haft ett bra erfarenhetsutbyte och de diskussioner och grupp-
arbeten som vi har haft har varit spinnande, roliga och lirorika. Att dessutom
ha fatt triffa manniskor som jobbar i manga olika fretag och branscher har

varit positivt.” (man)
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Nir det giller nya kunskaper och insikter ansag ett flertal av kvinnorna
att de fatt lira sig mycket, inte minst om ledarskap och organisations-
fragor. Av minnen tog tre upp att de fist perspektiv pi ledarskap eller en
annan syn pa arbetsliv och ledarskap och att det kommer att fa konsekvenser
tor deras eget ledarskap.

”Jag har fatt storre kunskap inom dmnesomridena och en tydligare asikt

inom vissa fragor.” (kvinna)

"Mycket t6r min personliga utveckling vilket kommer att innebira att jag

blir en bittre ledare.” (man)

Flera av kvinnorna och en man hade fé6rhoppningar infér framtiden kopplat

till ledarskap.

"Med si manga personer med dessa virderingar inom ledarskap 6kar mina
férhoppningar om att framtidens arbetsplats blir mer attraktiv in dagens.”

(kvinna)

"Personligt fick jag hopp infér framtiden om att jag kan fa en balanserad

livssituation utan att behova avsti ledarskap.” (man)

Ett flertal av minnen skrev att de fitt reflektera 6ver egna tankar och éasik-
ter och att det haft betydelse, allt ifrin ett ifrdgasittande av egna virder-
ingar till att det paverkat min verklighetsuppfattning.

Anser deltagarna att deras syn pa det egna arbetet
och den egna organisationen férindrats, utifrin det som

har diskuterats i projektet?

) . 10) .
som mannen - jd.

Pi den fragan svarar en majoritet av savil kvinnorna’
Nir det giller det egna arbetet tog kvinnorna upp frigor som hanterar
ledarskap och f6rindring samt att de sett nya losningar vad giller arbetsvill-
kor. Minnen beskrev mer personligt relaterade forindringar som t.ex. att de
ser pa sin roll pd ett annat sitt, som ledare har man forindrats. Det ar littare att
se behov av fordndring som dr nodvindig.
Nir det giller den egna organisationen uppgav flera av kvinnorna och
tre av ménnen att de fatt en vidgad referensram till den egna organisatio-

nen genom erfarenhetsutbytet med de andra deltagarna.
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”Ja, i méinga frigor har vi nog kommit lingre in jag trodde innan jag jaimf6rde

med andra féretag.” (kvinna)

”"Nej, jag tycker att det foretag jag arbetar inom kinns trogare och att de

itgirder som gors dr mycket ’kosmetika’.” (kvinna)

"Har forstitt att vi ligger ganska langt framme vad giller vissa bitar av

ledarskap och organisation.” (man)

”Jag dr mindre siker pa att vi kommer att lyckas forindra villkoren nu én
innan. Baserar det pa att det ir sjélvklarheter vi kommit fram till och éinda

dr det sa trogt.” (man)

Avde min som svarat nej, uttryckte en att han mera fitt bekriftelse pi att mina
dsikter inte dr unika utan ganska typiska for min generation. En annan man
skrevatt: Ingenting nytt diskuterades. Allaviralésningar var mycket konventio-
nella. Vidare var det en man som anség att hans férindrade syn handlade om
att jag tror mig fatt en storre forstdelse for kvinnors situation, sdvil i arbetslivet
som i Gurigt.

Iintervjuerna svarade alla mén och kvinnor ja pa fraigan om de sjilva och
deras syn pa arbete har paverkats eller f6rindras efter att de deltagit i projek-
tet. Svaren dr i stort 6verensstimmande med utvirderingssvaren. Bade kvin-
nor och min anser att det haft stor betydelse for dem sjilva och fér deras syn
pa arbete att de fatt bekriftat att de inte 4r ensamma om sina tankar och

funderingar.

”(...) att jag vet att det finns andra ménniskor som tycker som jag, att det inte dr

konstigt att jag har de hiir funderingarna.” (kvinna)

"Det kiinns littare att driva igenom det jag tror pa. Det var positivt att fa kinna

attviallaigruppen vill ha en f6rindring.” (man)

Enman menade atthan tror att féretagen verkligen behover yngre kraftersom
kan bidra till férindringar.

"Problemet dr att niir du dr verksam, och har varit verksam i niringslivet vildigt
linge, di tror jag att du intellektuellt kan f6rsta att vi behéver forindras, men
det iir svart att forstd hur vi behéver forindras, och da kan det vara av viss nytta

att ha tillgéng till yngre krafter som kan friga och som kan ifragasitta.” (man)

96



KAPITEL 8

Anser deltagarna att deras syn pa relationen mellan
arbete och fritid férindrats, utifrin vad som har diskuterats

i projektet?

)som ménnen™att deras syninte

Hir svarade majoriteten av savil kvinnorna™
térindrats. Det vanligaste svaret fran bade kvinnor och min att de alltid har
virderat och prioriterat fritid och familj hogt men att det varit viktigt att fa

diskutera denna fraga och att fa sin syn bekriftad och forstirkt.

”"Nej, jag har prioriterat familj hogt dven innan men det har varit mycket skont
att hora att fler i min dlder har liknande viirderingar. Jag tror att jag kommer att

kunna himta styrka frin manga av de diskussioner vi haft.” (2vinna)
”Jag har alltid satt min familj som nummer ett.” (man)

Ett par av kvinnorna gav uttryck for att de tror pa att det gar att kombinera
familjeliv och arbetsliv. En av dem ger samtidigt en bild av den ambivalens

hon kinner.

"Det storsta "hindret’ i en kvinnas karridr dr familjebildning. Nir skall man
hinna? Karriir fore eller efter barn? Stindiga grubblerier, pressen frin slikt och
vinner men jag tror att det gar att kombinera pa ett bra sitt om respektive dr

med pé det samt med den teknik som finns att tillgd idag. ” (kvinna)

En man skrev att han tror att bida forildrarna har stor betydelse for barnens
utveckling och att han blivit stirkt i sin tro. En man som svarade att hans
syn inte forindrats motiverar sitt nej med att han fortfarande ir ogift och
i karridren.

De kvinnor som svarade att deras syn pa relationen mellan arbete och
fritid hade forindrats, tog bland annat upp att de inte visste at# andra tycker
som jag och att de fatt 6kade insikter och en medvetenhet om hur ihdrdigt
denna fraga maste stotas och blotas for att nagon forindring verkligen skall ske.
En kvinna beskrev den férvintan hon har pa min kopplat till hur hon upp-

lever sin egen situation.

"Det vore fantastiskt om alla blivande pappor blev pappalediga som de indike-
rati Ledarskapsakademins undersékning. 4 Det kiinns som om det kommer
att bli littare att gi hem och fi barn och sedan komma tillbaka till arbetet.”

(kvinna)
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De miin som ansag att deras syn pa relationen mellan arbete och fritid
hade férindrats tog upp vikten av balans i liver. Samtidigt sag de svarig-
heter utifrin hur deras faktiska situation ser ut. En man menade att han
var mer hoppfull om alla morgondagens ledare gor samma val, balans, som vi
sdger, kommer det att ske en forindring.

"Insett vikten av balans i livet, vilket kanske saknas just nu med 75—80 timmars

évertid i manaden.” (man)

Vilka egna tankar och reflektioner ville deltagarna delge?

Det var fler kvinnor®™ in min'®

reflektioner. Majoriteten av kvinnorna skrev att de tyckte att projektet varit

som delade med sig av egna tankar och

bra och att de girna skulle ha haft mer tid f6r diskussioner i samband med
kunskapsseminarerna. Hilften av ménnen tar bland annat upp att det varit
spinnande, roligt och givande att delta och att de hoppas pa en fortsittning i

nagon form.

"Mycket positivt. Intressanta foredrag de tre forsta gingerna. Grupparbetet

mycket positivt och stimulerande, langt éver mina férviintningar.” (kvinna)

"Ett mycket bra program och med manga intressanta fragestillningar. Hoppas

vi kan félja upp deti framtiden.” (man)
En man och en kvinna tog upp att de 6nskat mer styrning i grupparbetet.

”"Bra blandning mellan forelidsningar och dialoger. Ej n6jd med de dagar vi
hade i augusti (grupparbetet). Otydligt budskap om vad som skulle utféras
vilket bidrog till att vi fick dgna mycket tid till detta (den egna gruppresentatio-

nen) i efterhand. Kunde ha gitt ut bittre information innan métet.” (kvinna)
"Det blev i min mening fér okonkret.” (man)

En kvinna och en man tog upp att det varit f6r mycket betoning pa jim-
stilldhetsfragor i projektet.

En kvinna skrev att hon tror att det skulle ha kommit fram mer kreativa
idéer, i alla fall mer nytinkande, om ni samlade en yngre skara, vi dr néstan for
etablerade i arbetslivet.

En annan kvinna menade att nir representanter frin deltagarnas fore-
tagsledningar deltog pi Foretagsledarforum fick hon en fotal chock nir

naringslivshdjdarna sa att de delade vira varderingar men inte kunde se till att
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nagon forindring kom till stand. Halli?! Ar kravet for att bli VD att man full-
komligt tappat all handlingskraft?

Iintervjuerna fick deltagarna fundera 6ver om det haft
nagon betydelse och i sa fall vad, att de varit lika méanga

kvinnor som min som deltagit i projektet.

Av de nio som svarade pa fragan'” svarade sju ja, en man att han tog for givet
att det var kriteriet for att fa delta och en kvinna nej.

”"Du tinker pd kvinnor och min, nej men det tycker jag var jittebra (...) det har
alltid kvoterats i alla tider till mans férdel, sa. I princip ér jag emot kvotering
men om man vill ha férindring s méste man kvotera ibland. Och jag tror att
det dr jitteviktigt att fi ihop en kritisk massa av kvinnor om man vill ha med
kvinnor éverhuvudtaget (...) Vill vi ha min sé ta in bara min. Men vill man ha

med kvinnor si maste man gora dem sa pass minga att de fir en rost.” (kvinna)

Ett flertal av minnen tyckte att det var viktigt att gruppen hade en jimn
konsfordelning, det blev kreativa diskussioner, och mycket bra dsikter som
kom fram som inte skulle ha kommit fram om det varit ezf fraditionellt
urval dvs. min. De benimner det traditionella urvalet av min som en nor-
malt sammansatt grupp och att det inte ir vanligt med jamn konsfordelning.

"F6r om det hade varit ett traditionellt urval hade det varit mer min, det ir
inget snack om den saken. Da skulle inte kénsfragorna ha blivit s4 domineran-
de som de blev. Det var ju méinga starka tjejer med, jittebra alltsa, absolut ingen
kritik, si blev det ocksé da fokus pa sadana frigor som det inte skulle ha blivit

om det varit en normalt sammansatt grupp.” (man)

Flera av deltagarna trodde inte att det de kallar &dnsrollsfrigor skulle ha
kommit i fokus om inte kvinnorna varit med. De ansig ocksa att innehallet
i framf6r allt det forsta kunskapsseminarierna varit viktigt. Manga ansag
samtidigt att det var for mycket inriktat pa jimstéilldhetstragor.

"Forsta gingen var det framforallt innehéllet man diskuterade hela tiden (...)
s var det ju kontroversiellt det hir (...) Det var manga som var lite upprérda
och si. Men det var nog bra for da kom det verkligen iging, diskussionerna.
Men jag tycker att det har varit jittebra innehall (...) Detvi har diskuterat har

varit sint som varit intressant.” (an)
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”(...) den hiir reaktionen som kom det f6rsta seminariet, alla blev ju liksom
upprorda och forstod inte varfér vi skulle prata om det hir med jimlikhet, vi dr
juredan jimlika, och si tyckte jag nog ocksa att det var férut, men sen fick jag
da insikt om att det var absolut inte si. Jag sag mina vinner runt omkring mig
som fljer det hiir mer traditionella monstret, och da blev jag liksom arg och
forbannad, men det har jag kommit éver nu (...) man kan ju inte gi omkring
ochvaraarg (...) man kan ju ocksi tycka att man resignerat, att man lagt sig for
verkligheten. Anpassar sig. (...) i och med att jag har deltagit i det hir projektet
s har jag inte behévt anpassa mig lika mycket, s dr det faktiskt. (...) det finns
andra som tycker som jag och det stiirker en, men ocksé att vi har fatt gehor lite
grann for de hiir tankarna (...) dd kiinner jag pa nigotvis att det ir kanske inte
accepterat men det finns en méjlighet att ifragasitta hur man organiserar

arbetet.” (kvinna)

Bade kvinnor och min tog upp att de blev férvinade 6ver att de inte tyckt
likadant, att de svarat olika pa fragor.

"Mer balans och mera spinning i diskussionerna 4n vad det blivit annars, men
vi har skilt oss mycket. Vi har ju inte tyckt likadant, killar och tjejer. Ja, det
tycker jag var lite fsrvanade kanske. Jag tycker att det har varit vildigt konser-
vativa killar i gruppen faktiskt. Nu skall man inte dra alla 6ver en kant, men det
har varit sa i vissa diskussioner. Tjejerna har varit mer 6ppna, eller ja mindre

inrotade i det hir gammaldags tinkandet pa nagot siitt.” (kvinna)

”Vi svarade olika pa de frigor som undersoktes. Jag hade inte trott det om jag
inte sett resultatet. Det var markanta skillnader pa kvinnor och min vad giller i
miljotinkande och i chansen att gora karridr i féretag, dir killarna tyckte att det
var jimlikt och tjejerna siger att det inte ir det, och da ligger det férmodligen
en sanning i det, och det ir ingen av oss killar som ser den aspekten, och di

miste vi lira oss se den situationen med andra glaségon.” (man)

Reflektioner kring innehéll och form

I'savil utvirderingen somiintervjuerna ger bade kvinnor och mén uttryck f6r
att det mesta avinnehilleti seminarierna har varit intressant och att det varit
en bra avvigning i programmet mellan foreldsningar, reflektion och diskus-
sion ide olika grupperna.

En man skrev att det blev stor betoning pa jamstilldhetsfragor. En annan
man att han tyckte att det var en vildigt hig ambitionsnivd att under tre semi-
nariedagar #dicka allt fran den globala vixthuseffekten till den lilla manniskans
praktiska arbetstider.
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Vikten av att vara utvald

Iintervjuerna tar bade kvinnor och min i stor utstrickning upp att det varit
viktigt att de blivit utvalda att fa delta.

"Det har gett mig en viss stirkt sjdlvkiinsla pd nigot vis att vara med, genom att
bli utvald”. (m2an)

Minga idr dock osikra pd varfér just de blivit utvalda, de trodde
t.ex. att de satsar pd mig helt enkelt eller att jag tror att (en chef) fitt upp igonen

for mig.

Sammanfattning

I utviirderingarna blir det tydligt att kvinnor mer 4n mién haft klara férvint-
ningar pa projektet. De min som uppgav att de inte hade nagra speciella
térvantningar eller inga forvintningar alls, motiverade det med att de haft for
lite information om projektet innan det startade. Flera av dem uppgav att
deras f6rvintningar 6kade under projektets gang. De min som hade tydliga
térvantningar har i stérre utstrickning fatt ut mer av att delta, in de som inte
hade nagra férvintningar. Kvinnorna ansig i hogre grad in minnen att deras
térvintningar infriats.

Majoriteten av kvinnorna och knappt hilften av ménnen tyckte att de
genom erfarenhetsutbyte med kollegor i liknade situationer kint igen sig och
fatt bekriftelse pa sina egna tankar.

Kvinnorna hade i stérre utstrickning dn minnen en férvintan pa att fi
skapa och fi tillgang till nitverk. Det var endast en man som angav nitverk
som f6rvintan, men flera min har i sina svar pavad de fatt utav att delta, tagit
upp nitvek som nagot av det viktigaste de fatt.

Pi frigan om deltagarnas syn pa om det egna arbetet och den egna orga-
nisationen forindrats svarade majoriteten av kvinnorna och ménnen ja. Bade
kvinnor och min tyckte att forindringen handlade om syn pa ledarskap och
behov av f6rindring. Nir det giller den egna organisationen menade de att
de fatt en referensram. Deras svar varierade beroende av hur de upplevde den
egna organisationen i jimf6relse med de andra deltagarnas.

Nir det gillde om deltagarnas syn pa relationen mellan arbete och fritid
hade férindrats svarade majoriteten av savil kvinnorna som ménnen nej. Det
vanligaste svaretvar att de alltid viirderat och prioriterat fritid och familj hogt.
Deltagarna tyckte att det varit viktigt att fa diskutera frigan och att de fatt sin
egen syn bekriftad och forstirkt.

En kvinna och en man kommenterade att de trodde att deltagarna varit

tor etablerade i arbetslivet. Mannen ansag att inget nytt kom fram, att alla
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16sningar var konventionella. Kvinnan ansag att det skulle ha kommit fram
mer kreativa idéer eller i alla fall mer nytinkande om deltagarna varit yngre.

Av intervjuerna framgick tydligt att det varit av vikt att gruppen haft en
jimn konsfordelning. Av svaren framgér att det fokuserats pa frigor som
normalt inte diskuteras och att det lett till kreativa och intressanta diskussio-
ner dir mycket bra asikter kommit fram. Situationen har ocksa tydliggjort f6r
deltagarnaatt det finns frigor dir kvinnor och min har olika uppfattning som
t.ex. nir det giller villkor f6r chefskap och karrir.

I'savil utvirderingarna som i intervjuerna svarar majoriteten av deltagar-
na att det varit intressant och givande att delta. De tyckte att innehallet i
programmet, erfarenhetsutbytet och diskussionerna varit givande och di i
térsta hand pa ett personligt plan. Det ansag ocksa att det varit stirkande att
vara utvald att delta.
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1)
2)

4)

5)
6)

7)
8)
9)
10)

NOTER KAPITEL §

39 deltagare har fyllt i utvirderingen. Piminnelser har gitt ut till de som inte limnat utvirdering.
Tre kvinnor har varit frainvarande delar av projektet en kvinna en halv dag och de andra tvi en
hel dag under kunskapsseminarierna.

Sex miin har varit frinvarande delar av projektet, fyra av dem en dag, en delar av arbetskonferen-
sen och en bade vid arbetskonferensen och Foretagsledarforum.

7 stycken

4 stycken

Deltagarna fick géra en bedémning av hur de ansag att deras férviintningar pa ledarutvecklings-
projektet infriats pd en skala 15, diir 1 = inte alls och dir 5 = mycket 6ver forvintan. Fem min
angav siffran s, fyra siffran 4, sex siffran 3 och tvd angav inget svar, en av dem med motiveringen
“kan jag inte svara pa” da han inte hade nagra férvintningar. Av kvinnorna angav atta stycken
siffran s, elva siffran 4 och en siffran 2.

4avy

5av 6

16 av 20

12 av 18

Deltagarna var indelade i atta grupper.

15 av 20

13 av 18

Ledarskapsakademins enkitundersékning med deltagarna se kapitel 5 Lénsamma chefsvillkor.

19 av 20

10 av 18

Fem miin och fyra kvinnor.
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KAPITEL 9

Sammanfattande slutdiskussion

Christina Franzén, Sophie Linghag

och Susanne Zander

I DET HAR AVSLUTANDE kapitlet 4r avsikten att sammanfatta och
diskutera resultatet av projekt 2000-zalets ledare. Projektet har dels varit ett
ledarutvecklingsprojekt och dels ett forskningsprojekt.

Syftet med ledarutvecklingsprojektet var att deltagarna skulle fa 6kade
kunskaper om relationen mellan samhille, organisationer och individers
arbetsvillkor. Detta f6r att gora det moéjligt f6r deltagarna att definiera de
villkor forledarskap de finner nédvindiga for attisinayrkesroller kunna bidra
optimalt i sina respektive féretag.

Forskningsprojektets syften var flera. For att fa en referensram till projek-
tet genomfordes en granskning av befintlig forskning om virderingar och
virderingsférindringar generellt. Det visade sig att de flesta studierna var
gjorda pa unga minniskor innan de etablerat sig i arbetslivet. Resultaten av
dessa studier kan dirfor inte direkt 6verforas pa arbetslivet, dd virderingar ar
kontextuella, dvs. beroende av sitt sammanhang.

Forskningsprojektets huvudsyfte var att kartligga och underséka unga
kvinnors och mins virderingar av arbets- och livsvillkor. Genom att f5lja
deltagarna i projektet har avsikten varit att beskriva och analysera deras erfa-
renheter, upplevelser och férvintningar pa villkor for arbete, karridr, ledar-
skap och familj, knutet till deras faktiska erfarenheter i arbetslivet.

Genom tidigare forskning” finns kunskap om att arbetsvillkoren for kvin-
nor och min ir olika. I projektet dir det deltog lika méanga kvinnor och miin,
visar ocksd resultaten att de raidande villkoren ér olika f6r kvinnor och min i

savil arbetslivet som livet i stort.
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Ledarutvecklingsprojektet

I niringslivet rdder en obalans mellan kvinnor och min pa ledande befatt-
ningar di det domineras av min. For att bryta den ordning som finns i
homosociala dvs. enkénade sammanhang,z) valde Ledarskapsakademin att i
projektet medvetet skapa en jimnt kénsférdelad grupp av unga ledare.
Deltagarna valdes utifran liknande kriterier och nivamissigt lika positioner.
Att antalet kvinnor och min var lika visade sig fa betydande konsekvenser
bade f6r arbetsgrupperna och f6r de enskilda individerna.

Seminarierna férmedlade kunskaper inom olika omréiden i relation till
arbetsvillkor utifrin ett samhills-, organisations- och individperspektiv.
Under projektet prioriterades utrymme {6r dialog om viktiga fragor som rér
organisation och ledarskap med koppling till ménniskors totala livsvillkor.

Pi det f6rsta seminariet kom flera av féreldsarna att belysa skillnader i vill-
kor for kvinnor och min savil i arbetslivet som privat. Det utloste starka reak-
tioner bland deltagarna. Bade kvinnor och min reagerade och flera gav
uttryck for att fragor om jimstilldhet var forlegade. Vad som blev tydligt var
att deltagarnas forestillning om mins och kvinnors arbetsvillkor inte stim-
mer med hur det ser ut i praktiken. Under seminarierna fick deltagarna svara
pa olika fragor. Deltagarnas svar synliggjorde att kvinnor och min inte hade
samma uppfattning till exempel nir det giller villkor f6r chefskap och karri-
dr. Flera av minnen har i utvirderingen av projektet uttryckt att de inte skul-
le trott att kvinnor och min hade olika uppfattningar om de inte sjilva sett att
sa dr fallet. De hade ocksd uppfattningen att fragor som berér kvinnors och
mins villkor inte skulle ha behandlats i en, som de uttrycker det, mer normal
grupp (dvs. dominerad av min). Den kénsblandade gruppen méjliggjorde ett
erfarenhetsutbyte pa lika villkor. I deltagarnas egna arbeten i projektet ut-
trycker de attkonstillhérighet inte ska paverka mojligheter till utveckling och
befordran i karridren.

Det térsta kunskapsseminariet paverkade hela projektet. Efter de starka
reaktioner som fanns bland deltagarna pa innehillet, kom en andra utveck-
lande fas dir nya insikter kunde anvindas konstruktivt. Deltagarna sjilva
uttryckte att deras starka reaktioner mojliggjorde att en intressant diskussion
kom igang.

I utvirderingen lyfte majoriteten fram att erfarenhetsutbytet med kolle-
ger i liknande situationer, har gett dem bekriiftelse pa sina egna tankar och
funderingar. Det har stirkt dem bade professionellt och personligt. Vidare
uttryckte de att gruppen som helhet méste ges mojligheter att fortsitta arbe-
ta tillsammans. Annars tror de att det finns en risk att utvecklingsarbetet
rinner utisanden. De behover varandras stéd.

Ett genomgiende tema i deltagarnas egna arbeten i projektet,
var en kritik mot dagens karriarméijligheter. Det finns som de uttrycker det,
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bara en egentlig karridrvig, nimligen att bli chef. P4 detta sitt f6rlorar fore-
tagen till exempel en bra forskare/siljare/tekniker och far inte alltid den mest
limpade chefen. Vidare uttrycker de att karridrstegen dr smal och enkelrik-
tad uppat. I det sociala sammanhanget dr det svart om inte omojligt att ta ett
karridrsteg nedat. Det medfor att chefer som inte fungerar i sina roller blir
kvar pa sina positioner. Det tas inte pa tillrdckligt stort allvar att ledarrollen
kriver en sirskild kompetens. Traditionen inom foretag dr att ge ledarskaps-
utbildning till en chef forst efter befordran.

De unga ledarna férespriakade en forindrad syn pa karridr. Genom att
anvinda metaforen klitterstillningen beskriver de hur vigarna till toppen
kan bli fler och valméjligheterna storre. I klitterstillningen édr det mojligt att
dven klittraisidled och nedét. Alltienlighet med varje individs 6nskeméal om
att anpassa sin tjdnst och arbetsmingd efter sin livssituation. Bel6nings-
system ska vara flexibla, differentierade och malrelaterade och anpassade till
en vidare syn pa karriir och de totala livsvillkoren. Chefskap ska ses som ett
utvecklingssteg och inte ett slutsteg.

En stark kritik fanns ocksd kring tidsanvindningen. Deltagarna upplever
att detidag sker en misshushallning med tid vilket far konsekvenser f6r kvali-
teten i arbetet och f6r balansen mellan arbete och privatliv. Deltagarna fram-
torde att det inte ska vara tiden pé arbetsplatsen som ska mitas, utan det vik-
tiga miste vara att arbetet blir utfort i ritt tid. Dirfor borde arbetet vara
malstyrt istillet for tidsstyrt som de upplever att det dr idag.

Deltagarna presenterade sina arbeten for sina representanter fran fore-
tagsledningen pa Foretagsledarforum i oktober 1997. Deras arbeten visade pa
en samstimmighet kring framtidens arbetsvillkor da de atta arbetsgrupperna
i princip kom fram till liknande slutsatser.? En viktig slutsats var att ingen
térindring kommer till stind om det inte finns gehér och sanktioner
uppifran”.

Ledarutvecklingsprojektet utvecklades i enlighet med deltagarnas for-
vintningar och fran deras utvirderingar kan avlisas att det var betydelsefullt
och uppskattat pa méinga sitt. Syftet med ledarutvecklingsprojektet kan
sdgas vara uppnitt dd en dialog om framtidens arbetsvillkor har pabérjats.
Deltagarnas arbeten och konkreta férslag kan fungera som underlag for ett
fortsatt férindringsarbete inom féretagen.

Forskningsprojektet

Inom ramen f6r forskningsprojektet genomfordes ett flertal undersékningar:
en kritisk granskning av forskning om virderingar och arbete, en undersok-
ning om satsningar pa unga medarbetare i féretag idag, en enkit- och inter-

vjuundersdkning samt en utvirdering av projektet med deltagarna. Det
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material som sammanstilldes under projektet blevomfattande och spinnande.
Det insamlade materialet gav upphov till manga nya, intressanta fragestall-
ningar kring organisation, ledarskap, arbets- och livsvillkor.

Genom att ta del av tidigare studier kring virderingar och virderingsfor-
dndringar erholls en referensram till projektet.? Forestillningar om unga
minniskor och deras attityder till arbetslivets villkor definierar dem som
postmaterialister i férhallande till tidigare generationer. De unga anses prio-
ritera rorliga, sjilvstindiga och socialt interaktiva yrken. Ungdomar ir inte
intresserade av karriir och tar avstand fran hierarkiska organisationer. De vill
inte jobba sigupp fran grunden, utan férvintar sig ettlivslangtldrande och ett
arbete som Gverensstimmer med utbildning och kunskaper. Resultat i tidi-
gare studier visar att kvinnor dr mer postmaterialistiska 4n mén. Vidare dr
dessa virderingar kopplade till utbildningsniva och arbetsomrade. Virder-
ingar dr kontextuella, det dr alltsa teoretiskt mojligt att skillnader i virdering-
ar mellan till exempel kvinnor och min ir ett resultat av skillnader i deras
arbetsvillkor.

Pi en 7virderingsmarknad” erbjuds kunskaper till féretag som vill ha
torstaelse och beredskap for att ta emot nista generation ledare. Kun-
skaperna bygger ofta pa studier som utf6rts pd ungdomar som inte ir etable-
rade i arbetslivet. Virderingarna ér saledes inte direkt applicerbara pa unga
minniskor som faktiskt finns i arbetslivet. Det innebir att det féretagen
erbjuds snarare 4r schabloner om unga minniskors drémmar, 6nskemal och
idealiserade bilder av arbetslivets méjligheter.

I resultaten fran projektet visade sig deltagarna ha bade materiella och
postmateriella virderingar. Samtidigt framstod deras organisationer som
huvudsakligen materialistiska.” Ett glapp mellan de unga ledarnas virder-
ingar och arbetets villkor framtridde. Glappet mellan organisationernas
strukturer och individernas virderingar konkretiserades bland annat i rela-
tionen mellan arbete och familj.

Fran enkit- och intervjuresultaten i detta projekt kunde det avldsas att det
finns en dverensstimmelse mellan hur deltagarna beskriver sina arbetsvillkor
och den kritik de for fram i sina egna arbeten i projektet. I intervjuerna fick
deltagarna beskriva karridrvigar i sina féretag och om de hade strategier for
att na framgang och hur de skulle g4 till viga for att bli vp. Fragorna syftade
till att synliggéra dagens villkor f6r karridr och chefskap.

Deltagarnas bild av chefskarridren var 6verensstimde med hur styrelse-
ordfsranden har beskrivit vb-rekryteringsprocessen.” For att komma ifraga
midste man vara synlig, fast pa ett diskret sitt. Kontakter spelar en viktig roll
och det giller att kunna skicka signaler om att man finns och ir intresserad.
Lojalitet visas genom att arbeta mycket och prioritera arbetet fére allt annat i

livet. Villkoren deltagarna beskrev visade sig vara de villkor som de redan nu
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i en ligre chefsposition de facto arbetar under. Vad som blev synligt dr att de
villkor som ledningen anser skall gilla for vb verkar normerande for chefskap
pa alla nivéer.

Nir deltagarna tog upp tankar och planer pa en fortsatt karridr, tydlig-
gjordes en konflikt, mellan viljan att gora karridr och att fa arbets- och livs-
villkoren att g ihop. Nuvarande arbetsvillkor utgar ifrin en familjestruktur
ddr familjen dr ett fungerande st6d till chefskarridren. Villkoren f6r chefskap
forutsitter en speciell form av dktenskap med en uppbackande part, traditio-
nellt en kvinna. Idag arbetar bade kvinnor och min och de flesta chefer lever
eller kommer att leva med en partner som ockséd gor karridr. Hur dessa kvin-
nor och min skall fa ihop sitt arbetsliv med sina livsvillkor i dvrigt ses fortfa-
rande som ett problem for individen sjilv att16sa. Vad resultaten fran projek-
tet visar dr att detta ocksé ir ett problem for foretag, till exempel nir det giller
rekrytering av framtidens chefer.

Arbetsvillkoren behover utformas si att de tar hinsyn till de totala livs-
villkoren om féretag skall kunna rekrytera ledare fran en bred rekryterings-
bas. En konsekvens blir annars att den individ som inte anpassar sig till vill-
koren inte kommer att bli "uppvald” i hierarkin.” Kravet pa anpassning kan,
vilket tidigare studier visat, resultera i att minniskor som 6nskat géra en
chefskarridr, viljer bort den da priset blir for hogt. En bortgallring sker av de
medarbetare som ligger vikt vid ett balanserat liv. En annan majlig konse-
kvens dr att villkor som varken stimmer med eller bidrar till minniskors
totala livsvillkor kommer att reproduceras i foretagen. Didrmed kan inte
nagon utveckling eller férindring av arbetsvillkoren f6rvintas.

I intervjuerna med deltagarna blev konflikten mellan arbets- och livs-
villkor tydlig. Detta synliggjorde flera paradoxer. Samtidigt som deltagarna
ir representativa for kvinnor och min i niringslivet, dr de mer positiva till
jamstilldhet 4n riksgenomsnittet. Detta kommer till uttryck genom en
jamstilldhetsideologi, dvs. en f6restillning om att det rader lika villkor f6r
kvinnor och min, som de uppritthéller atminstone pi gruppnivi. Sam-
tidigt visade det sig att de pa individniva férhaller sig i enlighet med tradi-
tionella monster da de gav beskrivningar som visar att villkoren for arbete,
karridr och chefskap ir olika f6r kvinnor och min. Den jimstilldhets-
ideologi de uppritthaller och ger uttryck for ir saledes inte férenlig med de
nuvarande arbetsvillkoren och den gar inte heller ihop med det ridande
chefsidealet.

I gruppen verkade det som om ”man pratade ihop sig” och var 6verens om
enideologidir villkoren bordevaralika for alla. Detta kan forleda en att tro att
villkoren faktiskt ocksa dr lika. Intervjuerna visade didremot hur deltagarna
svarar upp mot de normer som riader f6r kvinnor och min. Till exempel gav

flertalet av minnen uttryck for att vilja ha ett traditionellt dktenskap och
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manga barn, vilket kan tolkas som ett tecken pa en 6nskan om ett stottande
familjesystem. Kvinnorna var ambivalenta da familj och barn kan visa pa
illojalitet mot féretaget. For en kvinna kan familj och barn paverka karriér-
mojligheterna negativt medan det f6r en man tvirtom kan ge stod och paver-
ka karridren i positiv riktning.

Konsekvenserna av paradoxerna blir olika f6r kvinnor och mién di det
giller att fa jimstilldhetsideologin att gi ihop med de verkliga villkoren,
nimligen det problematiska med att kombinera karriér och barn. Kvinnorna
befinner sig mitt i paradoxen och maste hantera den. For att fa arbetslivet att
ga ihop med det totala livet blir konsekvensen f6r kvinnorna en upplevelse av
ett val mellan karriir eller familj. Konsekvensen f6r minnen blir inte att vilja
mellan det ena eller det andra, utan att vilja mellan en férdelning
av karridr och ansvar f6r barn.

Arbete for fordndring

Projektets resultat visar att de virderingar som chefer i foretagsledningar stir
t6r och hur de agerar far stor betydelse for de chefsvillkor som giller i hela
organisationen. Det innebir att om en férindring skall ske ir det ledningen
som maste initiera och stédja den.

Genom att projektet fokuserar pa de arbetsvillkor som giller i dagens
arbetsliv och framforallt f6r ledarskap, har villkorens betydelse f6r vilka som
blir méijliga att rekrytera som framtida hogre chefer blivit synliga. Projektet
har ocksa synliggjort att villkoren skiljer mellan kvinnor och min.

Det iir ingen tvekan om att de unga ledare som deltagit i projektet har en
stark vilja att géra karridr och att bidra i sina yrkesroller till sina féretag. Ska
téretag kunna rekrytera de mest limpade ledarna till hégre chefspositioner,
far villkoren inte vara ett hinder eller skilja mellan kvinnor och min. De unga
ledare som deltagit i projektet upplever hinder i karridren som ett resultat av
villkoren. En slutsats av detta ér att de personer som kan och vill anpassa sig
till de ridande villkoren, vilket inte behdver vara detsamma som att de ir mest
limpade, kommer att bli framtidens ledare, om inget f6rindringsarbete sker
i féretagen. De personer som av olika anledningar inte kan och inte vill stilla
upp pé villkoren kommer med lika stor sannolikhet att sallas bort. For kvin-
nor kan valet att skaffa barn gora att de inte lingre ses som chefskandidater.
For min som anser att arbetet dr en del avlivet och att det méste finnas balans
mellan arbetsliv och privatliv kan valet bli att vilja bort karriir.

De téretag som 6nskar rekrytera de mest limpade ledarna behover féra en
dialog med de unga minniskor de identifierar som mojliga framtida chefer
och ledare. Foretagen behover lyssna pa och ge utrymme for de ungas forslag
till férindrade villkor f6r ledarskap. Det dr de unga ledarna som bist kinner
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KAPITEL 9

sin egen totala livssituation och under vilka villkor de kan bidra optimalt till
téretagen. En ny ledarroll behéver vixa fram med mer flexibla 16sningar ddr
det finns tid for andra viktiga fragor i minniskors liv én karridren. Foretags-
ledningar behéver kunskap och insikt om att de villkor de sjilva arbetar under
inte fungerar lika optimalt for nista generation chefer. I och med att de flesta
som gor chefskarriir idag lever ihop med en partner som ocksé gor karridr
miste storre hinsyn tas till den privata sfiren. Privatlivet iir inte lingre enbart
ett individproblem utan i allra hégsta grad ett organisationsproblem.

Arbetsvillkoren ir ett resultat av dagliga processer mellan ménniskor i
organisationer dir bl.a. ledningens syn pa arbetsvillkor manifesteras och
reproduceras. For att komma vidare édr det viktigt att stilla fordjupande
fragor som t.ex. Hur kommer det sig att arbetsvillkoren ser ut som de gor?
Vem beslutar om vilka som ska rekryteras till chefspositioner? P4 vilka grun-
der gors dessa val? Finns normativa forestillningar om kvinnor och min
bakom valen? Hur fir vi representativa forslag till 16sningar péa vara chefs-
och organisationsproblem? Hur kan vi lyckas med rekrytering av de chefer
och ledare vi anser mest limpade for var organisation? Tid f6r reflektion och
dialog mellan miénniskor i foretaget 4r en forutsittning for att ett lyckat
térindringsarbete.

Genom det arbete som 4r genomfort i projekt 2000-zalets ledare har
kunskapen om unga vilutbildade minniskors virderingar, syn och forvin-
tan pd arbets- och livsvillkor ckat. Rapporten arbetsglidje i livet — om ledar-
skap pi 2000-talet dr ett utmirkt underlag for férindrings- och utveck-
lingsarbete i foretag och andra organisationer.

Fortsatt forskning

Under projektet har manga fragestillningar uppkommit. Alla dessa har inte
berorts i den hir rapporten. Manga av fragorna har inte kunnat fingas in av
de undersokningar som har genomférts under den begrinsade tid som
projektet pagatt. Fragor har uppkommit som en f6rlingning av de resultat
som har presenterats. En sidan fragestillning dr vad det hir projektet far for
betydelse i ett lingre perspektiv.

Det vore dirfér intressant att fortsitta att folja deltagarna under nagra ar
framéver. Vilka dr deras reflektioner kring projektets betydelse om ett par ar
da de har distans till sin medverkan? Vad har kvinnorna och ménnen om fem
eller tio ar fér upplevelser och erfarenheter av sina arbetsvillkor? Har dessa
térindrats i férhallande till vad de ger uttryck for idag?

Det hir projektet har visat att deltagarna fran de olika féretagen i mangt
och mycket haft liknande kritik mot dagens villkor samt att deras idéer och

visioner om framtidens villkor varit 6verensstimmande. Rapporten kan med
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térdel anvindas i féretag som underlag for liknande projekt internt. Det kan
vara ett bra sitt att integrera unga méinniskors virderingar och forvintningar
pa arbetsvillkor i foretagen. Att folja en eller flera organisationer i deras f6r-
dndringsarbeten framéver, dvs. att gora en eller flera fallstudier skulle vara
fruktbart. Det kan ge 6kad kunskap om vilka mekanismer som ligger bakom
kvinnors och mins olika villkor och skillnader i inflytande i arbetslivet och i
organisationers maktstrukturer. Kunskapen ir viktig for chefer och forind-
ringsaktorer som verkar for utvecklandet av metoder och strategier f6r f6r-
dndring av villkoren i arbetslivet.

Ett av projektets resultat tydliggjorde svirigheten att se hur villkor och
virderingar dr relaterade och paverkar varandra. Fortsatt forskning kan bidra
med 6kad kunskap om hur virderingar hos t.ex. féretagsledningar paverkar
minniskors arbetsvillkor och i forlingningen foretagens lonsamhet.

Det vore ocksi intressant att nirmare studera hur forestillningar om
chefskap reproduceras i organisationer frin den ildre till den yngre gene-
rationens chefer. Anpassas en generation successivt in i traditionella nor-
mer och forestillningar kring chefskap? Vilka blir konsekvenserna? Vilka
selektionsmoénster ger det upphov till? Medvetenhet kan behovas for att
térindra och férhindra att traditionella chefsideal omedvetet och okritiskt
reproduceras till nista generation. En 6kad férstaelse for processen dr
viktig for att kunna verka fér en f6rindring av chefskapets utformande och
rekrytering av framtidens chefer.
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NOTER KAPITEL 9

Se bl.a. Franzén, C (1994) Miins och kvinnors skilda forestillningar och Wahl, A (1996) Firetags-
ledning som konstruktion av manlighet.

Hirdman, Y (1990) Genussystemet, Lindgren, G (1989) I broderskapets skugga.

Se kapitel 2 I startgroparna for 2000-talets arbetsvillkor

Se kapitel 3 Dagens och morgondagens virderingar och kapitel 7 Ar 2000~talets ledare postmateria-
lister?

Se kapitel 7 Ar 2000-talets ledare postmaterialister?

Holgersson, C (1998) Styrelseordfsrandes utsagor om vD-rekrytering.

Lindgren, G (1996) Broderskapets logik.
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