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Forord

Rapporten ar den andra i forskningsprogrammet Granslost arbete, eller arbetets nya
granser, som startade 1998 och ar ett samarbete mellan forskare vid Arbetshalsoenheten
vid Arbetslivsinstitutet och forskare vid Psykologiska institutionen, Stockholms

universitet. Bakgrunden ar de nya forutsattningar som en alltmer integrerad informations-
teknik ger vad géller I6nearbetets forlaggning till andra tider och platser an dar det tradi-
tionellt hort hemma. Studierna handlar om hur &ndamalsenliga och hanterbara dessa nya
tids och rumslosningar &r och vilka konsekvenser de far kort- och langsiktigt - fysiologiskt,
psykologiskt och socialt. Till det uppenbara hér att individer och verksamheter erbjuds nya
och flexiblare l6sningar - ett slags gransléshet. Samtidigt kan nya granser eller
begransningar uppsta i manniskors livssituation, exempelvis som resultat av krav pa
standig tillganglighet. | det fortsatta arbetet kommer en rad studier att genomféras med
olika metoder och utifran fyra perspektiv: stress och halsa, larande och kompetens, organi-
sation och ledning samt livsroller.

Foreliggande rapport har tillkommit genom ett samarbete mellan forskningsprogrammen
Granslost arbete odloderna arbetsvillkor och angransande livsvillKMOA), som
bedrivs vidYrkesmedicinska enheteamhallsmedicinStockholms lans landsting i sam-
arbete med'rkes- och MiljomedicinOrebro lans landsting. De intervjuer som analyserna
bygger pa ar insamlade for MOA:s syften. Eftersom det innehallsmassigt finns manga
beréringspunkter mellan de tva programmen fann vi det fruktbart att forskare fran bade
programmen tillsammans analyserade vissa delar av MOA-materialet. Fran MOA-
programmets 175 6ppna intervjuer gjordes ett urval av 14 personer, som i ett eller flera
avseenden "arbetar granslost”. Michael Allvin och Per Wiklund har genomfort det
praktiska analysarbetet och ar studiens huvudforfattare. Per Wiklund har ocksa haft
huvudansvaret for planeringen av de éppna intervjuerna i MOA-projektet och genomfort
en stor del av dem.

Vi riktar ett tack till vara anonyma intervjupersoner, for att de sa valvilligt tog sig tid for
de langa intervjuerna och delgav oss sina erfarenheter. MOA-projektet stéds ekonomiskt
av Radet for arbetslivsforskninginr 95-0331)Arbetslivsinstitutegenom samarbetsavtal
och tidigare aven aivolkhalsoinstitutebchForskningsradsnamnde®rogrammet Grans-
l6st arbete stods a&&ommunikationsforskningsberedninggimr 97-604)ochRadet for
arbetslivsforskningdnr 97-0992). Foér att genomféra denna ursprungligen icke planerade
delstudie har Arbetslivsinstitutet ocksa bidragit med ekonomiskt stod genom verksamhets-
medel till Yrkesmedicinska enheten Stockholms lans landsting.

Stockholm i oktober 1998

Gunnar Aronsson Annika Harenstam
Professor i psykologi Dr. Med.Sci.
Projektledare Granslost arbete Projektledare for MOA-projektet

Arbetslivsinstitutet Yrkesmedicin, Stockholms lans landsting
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Inledning

Utgangspunkten for denna studie kan initialt sammanfattas i tva allmanna pastaenden. Det
forsta ar att omvarlden for foretag och andra produktionssystem har blivit och blir allt mer
komplex. Det andra pastaendet ar att det finns en grans for i vilken utstrackning dessa
system kan mota en sadan komplexitet med en motsvarande teknisk komplexitet, alltsa
med mer avancerade maskiner, organisationer, berakningar och analyser. Det blir allt
svarare att forutse konsekvenserna av en viss atgard. Den allt mer komplexa omvarlden
kommer darfor att te sig allt meférutsagbar

Oforutsagbarheten ar saledes ett grundlaggande villkor for det moderna foretaget. En

generell strategi for att hantera detta villkor &r att kompensera den bristande
forutsagbarheten med Ok#exibilitet. Denna flexibilitet kan da ta sig olika uttryck.

EkonomisktJu mer of6rutsagbar verksamhetens verklighet ar desto kortsiktigare
avkastningskrav stélls den infor. Detta tvingar fram en 6kad omséattningshastighet i den
kapitalforadlande cykel som verksamheten ytterst innebéar. En snabbare utdelning pa det
kapital som investerats i verksamheten leder ju till: att den ekonomiska risken med
verksamheten minskar, vilket minskar kostnaderna for rantor och andra riskpremier; att
kapitalet snabbare kan aterinvesteras i verksamheten och dess utveckling, vilket inte
minst minskar svarstiden pa marknadens krav (Hedman, 1991; Karlsson, 1992).
Strategiskt Sdsom en kapitalforadlande verksamhet definieras den i termer av en
"entreprenad” snarare an i termer av en "produktion”. Som entreprenad konkurrerar
verksamheten pa en marknad bestadende av mer eller mindre flyktiga och
svarforutsagbara forvantningar. Detta forutsatter en narhet till marknaden och en
betydande lyhordhet for de krav som den staller pa verksamheten. En entreprenad &ar
darfor att betrakta som en "kundstyrd” verksamhet (D'Aveni, 1994; Hammer &
Champy, 1993; Harrison, 1994; Piore & Sabel, 1984; Porter, 1990).
Produktionstekniski en kundstyrd verksamhet dras slutanvandaren in i produktionen,

i den meningen att produktens varde ytterst definieras i motet med konsumenten. |
tjansteproduktion forutsétter det ett servicetdnkande och en utpraglad
serviceorganisation. | varuproduktion forutsatter det ett 6kat kvalitetstinkande samt
kortade led- och leveranstider. | bada fallen kan vi dock tala om en mer komprimerad,
eller t.o.m. dgonblicklig produktion (Clark & Fujimoto, 1991; Hutchins, 1988;

Normann & Ramirez, 1995; Shingo, 1984; Stalk Jr & Hout, 1990).

Organisatoriskt En komprimerad produktion férutsatter i sin tur ett betydande lokalt,
eller t.o.m. individuellt sjalvstyre i produktionsprocessen. Kvaliteten pa produkten
avgors inte bara pa planeringsstadiet utan aven i sjalva genomférandet. Detta ar
givetvis &n mer sant i tjansteproducerande verksamheter. Det betyder att individen
maste ta ett 6kat ansvar for verksamheten och dess resultat, i det 6gonblick detta sker.
En komprimerad produktion ar darfor ocksa en decentraliserad produktion (Imai, 1992;
Normann, 1988; Sandberg, 1997).



* InformationsteknisktEn komprimerad och decentraliserad verksamhet férutsatter
samtidigt andra, exaktare och snabbare styrmedel. Saval den enskilda individen - vilken
skata ett 6kat ansvar - som verksamhetens ledning - vilkenlslgerasamma ansvar
- maste hela tiden kunna 6éverblicka, folja och reglera hur verksamheten och dess
resultat utvecklar sig. Sadana styrsystem kraver avancerad och val utbyggd
informationsteknik (Warner, Wobbe, & Brédner, 1990; Zuboff, 1988).

« Personellt For att kunna mota kraven fran en foranderlig och oforutsagbar omvarld
maste verksamheten hela tiden vara beredd att formera om sig. Det kan betyda att
verksamhetens personal tvingas anpassa sig till en verksamhet som mer eller mindre
kontinuerligt reorganiserar sig sjalv. Det kan vidare betyda att delar av personalen knyts
till verksamheten pa l6sa anstallningsvillkor. Det kan ocksa betyda att personalen helt
overgar till att bli uppdragstagare i verksamheten (Aronsson & Sjogren, 1994;

Atkinson, 1985; Lindbeck & Snower, 1988; Lindgren, 1998; Sandberg, 1997; Wood,
1989).

Den flexibla verksamheten kan, som vi ser, beskrivas pa flera olika satt. Gemensamt for
alla dessa ar dock en véasentligt 6kad tidsmedvetenhet. Tid har visserligen alltid varit ett
vasentligt matt pa maskin- och arbetskraftsutnyttjande. Men till skillnad fran tidigare nar
tiden ansags vara en konstant, bestamd av teknikens och méanniskans fysiska kapacitet och
identifierad som sadan av planeringsavdelningens ingenjorer, erkanner den flexibla
verksamheten inga sadana begransningar. Tiden har darfor inte karaktaren av en formellt
fastlagd grans for verksamheten. | den flexibla verksamheten &ar tiden snarare den generella
mattstock mot vilken verksamheten kontinuerligt mats och varderas. Tiden satter inga
absoluta ramar. Den &r istéllet nagot som standigt ska évervinnas.

Den kanske mest patagliga konsekvensen av detta ar den omfattande demonteringen av
alla de fasta strukturer som traditionellt svarat for verksamhetens kontinuitet. Dessa
strukturer har heller inte bara reglerat verksamheten som sadan. De har &ven reglerat och
definierat arbetet i verksamheten. Darmed har de givit arbetet en stabil och enhetlig, men
ocksa valavgransad form. | en foranderlig och oférutsagbar verklighet blir det dock
uppenbart att dessa strukturer har karaktaren av en konfektionsmodell, de blir for tranga
nar verksamheten svaller ut och for stora nar den svaller av. For att "pressa luften ur
systemet” och gora verksamheten mer féljsam avreglerar man den darfér. Men darmed
avregleras aven arbetet. Nar arbetet ska anpassas till en allt mer oférutsagbar verklighet blir
det féljaktligen sjalv allt mer oférutsagbart. Det blir, for att uttrycka det annorlunda, allt
mergranslost

Syfte

Syftet med foreliggande studie ar att undersoka vad en saddan gransloshet i arbetet konkret
innebar, och vad dess psykiska och sociala konsekvenser ar. Studien far darmed ségas vara
explorativ till sin karaktar. Den avser alltsa att beskriva fenomenet som sadant, inte

faststalla dess orsaker eller kartlagga dess forekomst. Det betyder ocksa att vi begransar
vara slutsatser till sddana som materialet tillater. Vi kommer darfor inte att har infoga
analysen inom ett vidare teoretiskt ramverk &n vad som ar ndédvandigt for att kunna



overblicka materialet. For en diskussion om studiens teoretiska utgangspunkter
Overhuvudtaget hanvisar vi istéllet till Allvin (1997).

Metod

Teoretiska antaganden

Den teoretiska grundvalen for denna studie ar det mycket allmanna antagandet att arbete i
allt vasentligt &r att betrakta som en rationell aktivitet. Karakteristiskt for arbetet ar alltsa
att det inte sker planldst och godtyckligt utan regelbundet. Advetéirmare bestamt, en
aktivitet som utfors under iakttagande av vissa regler. Dessa regler har traditionellt
definierat och reglerat handlandet i fyra olika dimensioner:

« Tid - regler som specificerar arbetstidens omfattning och férlaggning éver arbetsdagen,
dygnet, veckan, aret och livsloppet.

* Rum- regler som specificerar arbetsplatsens utbredning och férlaggning inom ramen
for det egna arbetsatagandet (alltsa var varje arbetsuppgift ska utféras), inom ramen for
produktionen i dess helhet samt verksamhetens geografiska utbredning och férlaggning
i samhéllet i stort.

« Organisation- dels regler som specificerar handlandet i relation till ett givet mal, med
andra ord en "arbetsordning”, och dels regler som specificerar handlandet i relation till
andra arbetsataganden, med andra ord en administrativ organisationsplan, vanligen i
form av en hierarki. Vi kan ocksa skilja mellan dessa regler genom att tala om en
"horisontell” respektive "vertikal” organisering av verksamheten.

 Anstallningsvillkor- regler som specificerar villkoren for vart arbetsatagande i form av
rattigheter och skyldigheter i forhallande till en arbetsgivare, vilka antingen ar
formaliserade genom ett anstallningsavtal eller konstitutionaliserade genom lagar och
forordningar.

Dessa regler kan vara formella eller informella, uttalade eller outtalade, kontroversiella
eller okontroversiella. Gemensamt foér dem &ar dock att de géller for i stort sett alla och
Overallt. Reglerna ar foljaktligen i allt vasentligt att betrakta som objektiva, i betydelsen av
individ- och situationsoberoende.

Reglerna kan darmed sagas definiera och reglera arbetets allfoénnen form som i
stort sett ar oberoende av sitt specifika innehall. Formen for arbetet, sa som vi har beskrivit
den, ar alltsa den samma vare sig man tillverkar bilar, behandlar patienter eller star bakom
en disk.

Men regleringen i de fyra dimensionerna anger inte bara nar, var, hur och varfor
individen ska utfora sitt arbete. Den upprattar ocksa en lika skarp som absolut grans mellan
arbete och icke-arbete. Under forutsattningen att arbete ar lika med "avionat arbete” sa ar
detta reglernas kanske mest grundlaggande funktion. En sadan absolut grans mellan arbete
och icke-arbete ar ju en slags garanti for arbetsgivaren att arbetets praktiska utférande
ocksa star i proportion till dess kostnad; att man, for att uttrycka det annorlunda, inte
betalar for icke-arbete (eller att man i varje fall vet om och kan berakna hur mycket icke-
arbete, i form av t.ex. raster och semestrar, man betalar for).



Nar vi nu ska understka det moderna arbetets granslosa villkor ar det darfor i dessa
dimensioner och med denna innebérd vi valjer att initialt strukturera och avgransa vart
material.

Intervjuer

Studien bygger pa 14 intervjuer fran MOA-projektdtoderna Arbetsvillkor och

angransande livsvillkor for kvinnor och maett forskningsprojekt som utgar fran
Yrkesmedicinska Enheten vid Samhallsmedicinska divisionen, Stockholms Lans Landsting
(Harenstam m.fl., 19981 MOA-projektet som helhet har 175 s.k. 6ppna intervjuer
genomforts med personer fran ett brett spektrum av dagens arbetsliv. Syftet har varit att fa
kunskaper om hur det moderna arbetslivet ter sig for de arbetande. Det betyder att de
intervjuer som ingdr i studien inte ar gjorda for att speciellt understka de aspekter som
studien skall beréra. Intervjuerna gjordes emellertid med malet att ge individen méjlighet
att formulera sin upplevelse av arbetssituationen. De hade darfor en lag grad av styrning.
Sa aven om intervjuerna inte systematiskt fragat efter granslosa arbetsvillkor, har
intervjuernas 6ppna karaktar anda givit intervjupersonerna utrymme att sjalvmant formedla
sina erfarenheter av sadana villkor.

Urval

Urval och analysmetod genomférdes huvudsakligen med vélkéand, empirinara, kvalitativ
metod (Glaser & Strauss, 1967; Strauss & Corbin, 1994). Datamaterialet, dvs. de redan
gjorda intervjuerna, och den teoretiska utgadngspunkten for studien stallde emellertid vissa
speciella krav pa genomforandet. Vanligen gors urvalet strategiskt, utifran begrepp och inte
representativitet, och syftar till att ge djup och bredd at den sokta informationen (Miles &
Huberman, 1994). Till skillnad fran den procedur som besk@m@undedTheory(Glaser

& Strauss, 1967), "theoretical sampling”, dar urvalet gors kontinuerligt utifran de
dvervaganden som den fortgdende analysen ger anledning till, har det héar varit den
teoretiska ramen for undersokningen som bestamt riktlinjerna for urvalet. Malet var att
inforliva intervjuer som reflekterar varierade erfarenheter av gransléshet i de dimensioner
som beskrivits ovan.

Det huvudsakliga kriteriet for vilka intervjuer ur MOA-projektets intervjumaterial som
kunde inga i denna studie, var darfor att intervjupersonen skall ha arbetat granslost i minst
en av dessa dimensioner. Arbetsvillkoren i sin helhet var olika for individerna i urvalet,
men vart intresse riktade sig till just de erfarenheter som kunde hanforas till denna
gransloshet. Vi fokuserade pa fenomenet och inte pa den speciella situationen for de
intervjuade individerna. Urvalet var s.a.s. ett "within-case sampling” (Miles & Huberman,
1994a), dar "the case” var de gransldsa arbetsvillkoren.

Da sjalva foreteelsen som sadan till dels hanger samman med utvecklingen av
informationsteknik paverkade detta urvalet. Dvs. intresset riktades framst, men inte
uteslutande, mot granslosa forhallanden till féljd av informationsteknik.



Tabell 1. Intervjupersonernas arbeten karakteriserades av gransloshet i olika avseenden och
utstrackning. Med "x” avses gréansloshet i det aktuella avseendet. | kolumnen anstallningsvillkor
klassificeras individer som inte hade hel- eller deltids tillsvidareanstallning som "x”.

Intervju- Tid Rum Horisontell Vertikal Anstallnings-vilk
person organisation organisation

1 X

2 X

3 X
4 X

5 X

6 X X X

7 X X X

8 X X X

9 X X X X
10 X X X X
11 X X X X
12 X X X X X
13 X X X X X
14 X X X X X

Tabell 1 visar intervjuernas férdelning i relation till kriteriet. Vissa kombinationer av
dimensionerna finns inte i det ursprungliga intervjumaterialet, t.ex. finns ingen med gréans-
|6shet enbart i dimensionerna tid resp. horisontell organisation. Den slutliga begransningen
av urvalet avgjordes av att "mattnad” uppnaddes, dvs. nya informanter tillférde inte nagon
ytterliga information (Glaser & Strauss, 1967; Morse, 1994).

Tolv intervjuade klassificeras som tjanstemén och tva som arbetareSHiliggocio-
Ekonomisk Indelning enl. SE.BJthildningsniva varierar bade enligt NYK-koNdrdisk
Yrkes Klassificeringjor yrket, 4 hog, 6 medel och 4 lag, och den faktiska utbildnings-
bakgrunden, som stracker sig fran folkskola till hogskola. Kénsfordelning ar sex man och
atta kvinnor. aldersfordelningen ar fran 28 till 64 ar med nio personer mellan 34-44 ar. Alla
ar etniskt svenskar. Vad galler familjeforhallanden ar alla utom tva sammanboende. Sju har
hemmavarande barn under tolv ar, en har inga hemmavarande barn och sex personer saknar
barn.



Analysmetod

Bearbetning av data gjordes i enlighet med gangse, empirinara metodik med kodning pa
deskriptiv, interpretativ respektive monsterniva dar de monster som sa bildats ger
mojlighet till en generell forstaelse av fenomenen och till teoribildning (Miles &

Huberman, 1994a). | och med att analysen tog sin utgangspunkt i teoretiska 6vervaganden
skiljer den sig fran viss naraliggande kvalitativ metodik, t@xaunded TheoryAndra

forfattare lyfter dock fram betydelsen av den teoretiska referensramen for analysprocessen
och nddvandigheten att gora den explicit (Miles & Huberman, 1994a; 1994b).

| analysarbetet anvandes dataprogrammet QSR Nud.ist for strukturering och kodning av
data.

Eftersom intervjuerna var gjorda med ett vidare syfte (se ovan) innehdll den ordagranna
utskriften, c:a 600 sidor text, datamaterial som var irrelevant for denna studie. Det férsta
steget i analysen var darfor en reduktion av data. Ur varje intervju valdes de passager bort
som inte manifest redogjorde for erfarenheter av gransloshet i de fyra dimensionerna.
Mangden resterande utsagor varierade kraftigt mellan individerna, framst i forhallande till
hur manga av dimensionerna som personen kan relateras till. Personer med gransloshet i
flera dimensioner gav fler beskrivningar som ar relevanta for studien, vilket forefaller
logiskt.

Vid den deskriptiva kodningen kategoriserades utsagorna inom den dimension dar de
beskrev erfarenheter av gransléshet. | den fortsatta analysen tolkades innebérderna av dessa
erfarenheter och kategoriserades i ett antal nya dimensioner och aspekter av dessa dimen-
sioner. Dessa nya dimensioner kunde sedan studeras och tolkas i relation till den teoretiska
referensramen, varvid mer 6vergripande monster avtecknade sig som karaktaristiska for de
granslosa arbetsvillkoren. Dvs. erfarenheterna av dessa kunde struktureras och goras
forstaeliga pa en mer abstrakt niva.

Slutligen vill vi papeka att en analys av fenomenet det granslosa arbetet naturligtvis kan
goras fran andra perspektiv an det vi valt. Ett sddant, som materialet ger anledning att
reflektera over, ar konsperspektivet. Inneborder av forandringarna i de dimensioner vi utgar
ifrdn ter sig olika och far olika konsekvenser som kan antas vara kdnsbundna. T.ex kan
individen stallas infor olika, av konstillnérighet bestamda fragestallningar, nar gransen
mellan arbetstid och fritid, arbete och hem uppldses. Att vi inte diskuterar detta i denna
uppsats forklaras dels av att de observationer vi gor galler gransloshet i arbetet som sadant
och vi menar att dessa observationer galler oavsett kon, dels att en saddan diskussion kraver
sin egen analys som, om den skall goras rattvisa, inte ar méjlig inom denna studies ramar.

Resultat
Tid
Tidsmiljo
Sa det ar ju det har méidhe to marketalltsd, dar ar det ganska brattom for att det svanger sa

mycket och kommer man inte ut med produkterna i ratt tid sa ar de ute redan nar de kommer ut.
Och fran det dar att idén om produkten vacks, till att nagon annan eller tva andra leverantorer



har en likvardig produkt ute pa marknaden, det ar sa kort. Sa nar det ar pilot-utveckling sa ar det
brattom, det ar brattom, brattom, brattom och det ar alltid jaga eller springa med taget. (14)

For flertalet av de intervjuade ar det andra omstandigheter an en formell reglering som
avgor nar man arbetar. | de beskrivningar av arbetsférhallandena som presenteras i
intervjuerna ar ocksa tidsdimensionen sa framtradande att det &r rimligt att karaktarisera
omstandigheterna for arbete sasontigsmiljo.

Med tidsmiljo menas da den 6kade tidsmedvetenhet som arbetets olika krav medfor. Ett
sadant krav ar det standigt och éverallt narvarande kravikguoie prestationer
Genomgaende agnar man mer tid at arbete nar arbetstiden inte begransas av utifran
reglerade arbetstider. Ansvaret for denna 6kade tid for arbete ligger hos individen. Det &r
individen sjalv som skall hantera sina resurser sa att hon orkar med denna 6kade
arbetsborda.

... Vi har ju skapat den har situationen sjalva darfor att vi ar ju s mana om att det har ska
lyckas. Och da far man ju ta pa sig en storre roll. Samtidigt har vi forsokt saga att man orkar i
max tre ar. (7)

Ett annat krav som 6kar tidsmedvetenheten ar att kunna hantdyaforandringari
arbetet. Teknik, marknad, arbetsrelationer, organisatoriska férhallanden osv. férandras hela
tiden. Tidsmiljon manar individen att hdanga med denna férandring, att inte komma efter
och att helst "ligga i framkant”.

Jag kanner att jag aldrig blir, vad ska man saga, fardig. Hela tiden kanner jag pressen pa mig att
lara mig nagonting nytt... Ja, det ar nagonting kul, men det ar samtidigt lite stressande. (5)

Manifestationsformer
Tidsmiljon tar sig olika uttryck.

 Projektformenrér ett sddant uttryck. Att organisera arbetet i form av projekt innebar att
ange ett mal som skall nas inom en bestamd tid. Tidsramen blir har en lika uppfordrande
som tvingande faktor.

 Tidens betydelse tar sig ocksa uttrycklation till arbetskamraternaAtt arbeta mer
kan framsta som ett outtalat krav i de sammanhang dar man ar beroende av varandras
prestationer.

« Teknikensnabba forandring skapar krav pa att hinna forst med utveckling av produkter
och anpassning till férandrade tekniska forutsattningar.

« Konkurrenserpa "marknaden” férmedlar kravet pa att standigt vara uppdaterad och att

ligga i framkant.

... vi forsoker vél i alla fall vara fére den stora massan, men vi orkar inte hanga med trenden,
utan vi ligger val lite grann efter trenden. Men det gor ju att det &r ju alltid en stress och det blir
alltid omoderna saker, det ar en oerhdrd konkurrens, allt det har paverkar val tidspressen och
stressfenomenet som uppstar. (14)



Strukturering av tid for arbete
Nar arbetstiden inte &ar formellt strukturerad blir struktureringen beroende av hur
situationengestaltar sig, samt av forhallanden som ar knutniadiliden Arbetstiden blir
situations- och individbunden.

Situationerpaverkas av handelser och omstandigheter som individen inte har nagon
egentlig kontroll 6ver. Det kraver att man ar beredd pa och har mdjlighet att anpassa sig
efter dessa foranderliga omstandigheter.

Det ar ovisshet hela tiden. De kan ringa pa morgonen halvatta och vill att man ska vara har
halvatta och borja jobba. Har man tur sa far man reda pa kvallen, vid en tre, fyra pa
eftermiddagen, da ringer de och frdgar om man kan jobba nasta dag. (3)

Men ofta kommepersonliga faktoreatt i kanske hdgre grad vara bestammande for hur
arbetstidens struktureras. Eftersom arbetsuppgifterna ar knutna till den personliga
kompetensen ar individen svar att ersatta. Arbetstiden kommer da att utformas efter
personliga kriterier, som det personliga kontaktnatet, personliga preferenser, personliga
varderingar. Arbetet forlaggs till olika tidpunkter efter hur individens familjeforhallanden
ar utformade, personlig laggning (morgon- eller kvallsménniska), den personliga
ambitionsnivan, behovet att ta ansvar osv.

Vikten av planering

Bristen pa fasta yttre tidsramar staller krav pa planeringen av den egna arbetstiden. Detta
for att f& en kontroll 6ver arbetet, men ocksa for att samarbetet med kollegor skall fungera.
| den I6sa strukturen maste man kunna forlita sig pa att nédvandiga arbetsuppgifter for de
gemensamma malen blir genomférda. Planeringen blir en garanti for palitlighet.

Genom att planera sin tid skapas ocksa en upplevelse av kontroll i en i Gvrigt svar-
kontrollerad situation. En upplevelse av kontroll ar nédvéandig just for att man ar
underkastad en foranderlig verklighet. Nya omstandigheter maste kunna hanteras,
omstandigheter som kanske t.o.m. kullkastar den planering som gjorts. Men det ar inte bara
tiden som maste kunna kontrolleras. Aven de konflikter som uppstar mellan "tiden for
arbete” och "den tid man vill &gna at annat”, maste kunna hanteras.

Tidsstrukturen och sociala relationer

Struktureringen av tiden i intervaller, projektformen, och situationens foranderlighet
kommer ocksa att paverka formerna forsdeialarelationerna Att arbeta i projekt

innebar att mota tillfalliga konstellationer av manniskor, konstellationer som efter
projektets slut I6ses upp. Det innebéar att alltid mota nya manniskor i nasta uppdrag. Det
tidsbegransade samarbetet, dverblickbarheten och projektets definierade malsattning
medfor ett intensivare och mer malinriktat samarbete under den tid projektet varar.

... det blir slentrian pa vanliga jobb. Har ar det ju nya idéer och nya manniskor som har byggt
upp nagot nytt och speciellt. Sa kér man det och s& gér man det och sedan river man och s ar
det klart. Och sé& grater man en skvétt. ... Omvaxlande. (12)

Samtidigt innebar ocksa de tillfalliga konstellationerna och den malinriktade strukturen
att det pa samma arbetsplats forekomatia tidsstrukturer parallellt] samma



verksamhet arbetar manniskor med vitt skilda arbetstider. Manniskor med lang anstallning
blandas med kortvarigt anstallda.

Tiden och gransen mellan arbete och 6vrigt liv

Arbete och fritid

Nar arbetstiden inte ar klart bestamd uppstar ocksa problem runt gransen mellan arbetet
och det dvriga livet. Nar ar den egna tiden ens egen och inte arbetsgivarens? Alltsa: Vems
tid har jag till mitt forfogande? For distansarbetaren i hemmet blir det ett problem nar, och
i vilken utstrackning, hon kan véaxla mellan arbete och praktiska géromal i hemmet, ett
problem som manifesterar sig i behovet av att legitimera avvikelser fran det schema man
givit sig sjalv.

Pa kontoret traffar man ju hela tiden kollegor som man tar nagra minuter till att snacka med.
[Hemma] kompenserar jag det har, att jag har jobbat mycket och intensivt, med att satta pa en
tvattmaskin och tumla den pa arbetstid, for jag har ju samtidigt en moral mot mitt hem. (6)

Utan en fast tidsram tenderar arbetetrataderafritiden. En sadan tendens ar att arbeta
for mycket. All fritid Agnas at arbete. En annan tendens foljer av svarigheten att koppla
bort arbetet mentalt, eller som en intervjuperson uttryckte det: "Man kan ju inte skruva av
sig huvudet” (9). En tredje tendens ar att kommunikationstekniken gor sa att man alltid &ar
mojlig att na. Det blir en sjalvklarhet att standigt vara tillganglig, och en fraga for det egna
samvetet huruvida man ska stanga av denna kanal fran arbetsplatsen in i familjelivet.

For den som skall vara tillganglig for tillfalliga anstallningar kan fritiden invaderas sa att
det aldrig ar mojligt att planera och avsatta langre tider till nagot annat. All mojlig tid skalll
vara mojlig for arbete. Fritiden organiseras efter de forutsattningar som denna
tillganglighet kraver.

[Ang. ledigheten] Hade den varit planerad sa hade man ju kunnat fatt ut ndgot av den, men det
blir den ju inte forran efter klockan atta, fér pA morgonen vantar man ju pa om nagon ska ringa,
och efter klockan tva sa vantar man pa om de ska ringa for nasta dag. Sa det blir ju inget. | alla
fall inte for mig, jag kan inte slappna av sa. (3)

Arbete och livstid
Men forandringen av gransen mellan arbete och 6vrigt liv far ocksa betydelse for relationen
mellan arbetets tid och den 6vriga tiden i ett lAngre perspektiv: den egna livstiden.

Att sjalv strukturera sin arbetstid forandrar den roll som arbetet spelar i det egna
livsperspektivet. Ansvaret for konsekvenserna av hur hon férmar hantera denna
strukturering ligger pa individen. De fysiska foljderna av ett hogt arbetstempo som kan
drabba personen blir ett pris som individen sjalv maste avgéra om hon &r beredd att betala
eller ej.

... antingen far jag ta itu med det [hogt blodtryck, svart att sova] eller ocksa far jag leva med
det. ... jag vet att just nu ar det sa héar, och antingen maste jag lara mig att jag inte ska bry mig
om saker, att jag kan gora nanting at det, eller ocksa far jag finna mig i att jag har de har
besvéaren och att det ar sa har. (13)



Att sjalv ta ansvaret for struktureringen av arbetstiden innebar ocksa att individen
forlorar den stadga och kontinuitet som en yttre reglering ger. Det finns inte langre nagot
som haller henne uppe vid personliga krissituationer, som psykisk ohéalsa, alkoholproblem
och liknande.

Individens ansvar for tidsdimensionen leder ocksa till ett individuellt ansvar for det
individuellalivsprojektet Individen maste strava efter att vara obunden for att kunna valja
de mojligheter som ar betydelsefulla for den egna utvecklingen, och bast star i samklang
med den egna ambitionen i ett langre perspektiv. Nar det egna livsprojektet, den personliga
utvecklingen, blir avgorande for det egna engagemanget aktualiseras aven fragan om den
egna lojaliteten gentemot arbetsgivaren. | ett visst lage kan ansvaret infor det egna
livsprojektet hamna i konflikt med vad den aktuella arbetssituationen har att erbjuda.

Foretaget ar ett perfekt verktyg och jag hoppas att det slar val ut, gor det inte det da maste jag ta
en funderare pa vad jag vill halla p4 med, men just nu finns det ingen anledning. (14)

Det forefaller som att gransen mellan vad som kan definieras som arbetstid respektive
fritid blir allt mer otydlig. Arbete kan utféras under vilka tider som helst, och fritidssysslor
kan utforas i direkt anslutning till arbetet. Det blir allt mindre viktigt for individen att
avgransa verksamheterna fran varandra. Istéllet blir det en frdga om att organisera dygnet
efter de behov individen har, i arbetet saval som i det privata. Formagan att strukturera
tiden blir allt viktigare, medan distinktionen mellan arbetstid och fritid férlorar sin mening.

Alltsa skillnaden mellan jobb och fritid den existerar knappt va. (9)

Rum

Det ar ocksa karaktaristiskt for flertalet av de intervjuade att arbetet inte alltid &r forlagt till
en bestamd arbetsplats. Arbetsuppgifterna kan utféras pa en rad olika platser och under
olika forhallanden. "Distansarbete” kan utforas i speciella fran huvudarbetsplatsen avskilda
lokaler, s.k. satellitarbetsplatser, i hemmet eller pa den plats man for tillfallet befinner sig.
Arbetet avgransas foljaktligen inte av en bestamd arbetsplats.

Vilken betydelse har grénslosheten i rummet for sjalva arbetet?

Effektivitet
Franvaron av granser i rummet gor att arbetet blir effektivare. Det ar framfor allt mojligt att
arbeta meostort Den planering man gjort gar lattare att genomfora nar man kan
kontrollera att inte yttre handelser, kollegors behov, sociala krav p& umgange runt
kaffebordet osv. bryter koncentration eller kraver uppmarksamhet. Att ha tillgang till sina
arbetsredskap aven utanfor den arbetsplats man ar knuten till gor att man kan arbeta
Overallt, att man kan arbeta mer, att man kan arbeta intensivare och mer koncentrerat.
Arbetar man i hemmet blir det majligtt integrera privata géromdlplaneringen pa ett
annat satt. Hushallsgéromal kan skjutas in i pauser. Att hamta barn kan planeras in i
arbetsrutinerna. Det blir mgjligt att planera och utnyttja den totala tiden effektivare.
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Utvecklingen askommunikationsteknikegor att sammantradden och moten reduceras till
informationsutbyte via telekanaler. Dar &ar avstandet inte ett hinder for att snabbt skaffa och
formedla den information som behovs. Effektivitet och malinriktning i kommunikationen
uppmuntras féljaktligen.

... och det gor ju att jag kan sitta och jobba i Goteborg eller i Malmo eller pa ett hotellrum lika
garna som jag sitter har, nar jag har den typen utav jobb. Sa att jag menar om de skickar mail till
mig, vi kommunicerar nastan bara med mail har, om de har en fraga till mig dd kommer det ett
mail och d& besvarar jag den och da far de ju svaret omedelbart nastan. Sa det ar alltsa ett
valdigt smidigt satt att arbeta. (7)

Situationsbundna aspekter som forhindrar distansarbete

Nar arbetet sker pa olika platser blir det dock svarare att tillgodose vissa betydelsefulla
aspekter i arbetet. Mycket av den nodvandiga informationen pa en arbetsplats formedlas
tillfalligt och ostrukturerat genonmformellakontakter Vid tillfalliga méten formas och
utvecklas idéer. Kreativa ldsningar upptrader ofta oplanerat.

... ju langre manniskor sitter fran varann, desto svarare far de ju att skapa samvaro och skapa
nya idéer tillsammans. (8)

De tekniska forutsattningarna kan ocksa gora sa att arbetsuppgifterna inte kan
genomforas effektivt. T.0o.m. vantetider som &ar mindre &n en minut kan vara oerhort
frustrerande for utférandet av uppgifter som kraver realtid.

Vilken betydelse har granslosheten i rummet for relationen till féretaget?

Belbning eller praktisk 16sning?

Nar arbetet flyttas fran foretaget till hemmet eller till andra platser, forandras individens
relation till foretaget pa olika satt. Sjalva utflyttningen blir i sig ett budskap som individen
maste tolka och forhalla sig till. Ar det en forman man erbjuds eller &r det en praktisk
I6sning for foretaget? Vilken ratt har man t.ex. att stalla krav pa arbetsplatsens utformning?

Jag skulle kunna fa foretaget att betala en stol at mig att ha hemma, en lampa. Men det nans-,
det vagar jag nastan inte ta upp for jag tycker att det ar sa ... (6)

Att "frikopplas” fran foretaget

Nar allt mer av kontakten med foretaget gar via kommunikationstekniska hjalpmedel, blir
individens forhallande till foretaget mindre fast, individen frikopplas. | och med att datorn
ar individens kontakt med organisation och omvarld anonymiseras kontakterna. | den
virtuella varlden ar det majligt att vara uppkopplad till flera organisationer samtidigt. Det
personliga kontaktnétet blir darfor ett allt viktigare alternativ till

organisationstillnérigheten. En konsekvens av detta ar att tillhdrigheten till féretaget inte ar
lika sjalvklar. | den utstrackning den personliga kontakten med féretaget minskar, sa
minskar ocksa foretagets mojligheter att kontrollera den anstallde. Tillhorigheten blir
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darfor en fraga om ”lojalitet”, och som sadan snarast ett foremal fér moraliskt 6vervagande
for individen.

Individuella I6sningar av var arbetet bast utférs och I6sningar som styrs av personliga
behov ersatter de gemensamma losningarna. Granslosheten i rummet skapar darmed en
situation dar allt farre delar samma erfarenheter och har samma relation till det féretag man
arbetar inom. Det hér staller nya kravapBetsledningDels maste en arbetsledning vara
medveten om hur de olika miljéer som de anstéllde arbetar inom ter sig. Dels Okar
arbetsledningens betydelse som personlig lank till féretaget. Den personliga relationen till
arbetsledaren utgor har en motvikt till den opersonliga relation som formedlas via de
kommunikationstekniska hjalpmedlen. Det &r genom arbetsledaren som den
distansarbetande individen blir synlig for organisationen och det ar genom arbetsledaren
som organisationen blir synliggjord for den arbetande. Detta synliggérande blir en lika
viktig uppgift som att leda det praktiska arbetet, om inte viktigare.

Bara de forstar oss sa-, och det gor de ju nu. Nu har arbetsledarna varit ute har och sett hur vi
har det, och da fungerar det bra. Bara de vet hur det ser ut och hur det fungerar har ute sa flyter
det.

-Nej, varfor ska vi ha chefen har for? Nej, helt onddigt, tycker jag. (Skratt) Jag vill inte ha

nagon chef. Cheferna kan man ha i stah

Transnationella koncerner och verksamhetsfalt

Relationen mellan den anstallde och féretaget forandras vidare genom foéretagens
internationalisering och genom att fler kontakter tas 6ver nationsgranserna. Avstandet till
och framlingskapet infor foretagsledningen dkar nar huvudkontoret ligger i ett annat land.
Individen kan tvingas hantera skilda foretagskulturer, inte sallan i konflikt med varandra.
Samtidigt innebar internationaliseringen dkade personliga kontakter med kollegor fran
andra lander. Det personliga professionella natverket stracker sig dver nationsgranser och
blir globalt.

Gransloshetens betydelse for det sociala rummet
| materialet kan vi se tre olika sociala betydelser eller konsekvenser till foljd av
arbetsplatsens gransléshet.

Arbetsplatsen kan, for det forsta, fa en ny och utokad betydelse ssamlgtiarium
Den blir en fast punkt i en i dvrigt rorlig och splittrad vardag med manga och intensiva
yttre kontakter. Arbetsplatsen blir ett personligt rum smyckat med personliga kannetecken.
Den blir en plats att atervanda till for att samla sina krafter och lasta av sig arbetsamma
erfarenheter av kunder och andra externa kontakter.

Men for att jag ska kanna nagonstans att jag hor hemma sa vill jag garna ha lite personliga kort,
en liten blomma eller sa. For att kanna att "okej, nu kanner jag igen mig”. (7)

For det andra far de skilda erfarenheter som individerna har av sin situation och sina
relationer till foljd att framlingskapet 6kar till personer utanfor den grupp man ingar i.
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... generellt sett sa ar den [sociala samvaron] dalig... det finns valdiga nackdelar i det dar
[distansarbete] som jag skulle rdda vara chefer att vara uppmarksamma pa. ... det ar da mellan
grupperna skulle jag vilja pasta. (8).

Ensamarbetet kan, for det tredje, ledadilleringnar det sociala skyddsnatet som
kontakterna pa arbetsplatsen trots allt innebar inte langre finns. Familj och privata
kontakter far da axla ett stérre ansvar for det sociala skydd som inte langre kan tillgodoses
genom arbetsplatsen.

Men det sociala skyddsnétet som jobbet innebar har ju en viktig roll, och det finns inte. Vad jag
menar med det &r, att jag har en familj som tar hand om mig om jag gar ner mig,
forhoppningsvis. (9)

Rummet och gransen mellan arbete och 6vrigt liv

Informationsteknikens utveckling gor att manga arbetsuppgifter kan skotas oberoende av
geografin. Hemmet blir h&r en plats bland andra som erbjuder ytterligare majligheter till
effektivt arbete. Att hemmet utrustas med de nya tekniska mojligheterna innebar nya krav
pa effektivitet som ar svara att stad emot. Arbetsmojligheterna i hemmet gor att hem och
familjeliv kan dras in i arbetet eftersom individen forvantas utnyttja de resurser som
erbjuds. Individen maste darfor sjalv uppratthalla gransen mellan arbetet och hemmet for
att inte familjen ska invaderas av arbetets krav.

... da hade jag den har pressen ifran alla hall, och varenda ledig stund forsokte jag att jobba,
men han ja, jag kunde ju inte lamna honom pa dagis for han var inte fardig for det, och han blev
ju sjuk hela tiden ocksa. Sa det var en superjobbig manad. (6)

Att alltid vara tillganglig for férvantningar och krav fran arbetet aktualiserar frdgan om den
personliga integriteten. Var borjar respektive slutar individens ratt till sitt eget liv?

Ja det fick jag kénna pa, jag blev sjuk sjalv, valdigt sjuk sjalv, jag kunde inte ens sitta upp for da
madde jag sd illa och hade fyrtio graders feber. D& ringde de hem om akuta saker, ndgot samtal
per dag. Det gillade jag inte. (6)

En ytterligare konsekvens av rumsupplosningen som materialet pekar pa ar att det kan
vara svart att lamna arbetets problem innan de ar I6sta. Det kan leda till att man forsoker
kombinera arbete med narvaro i familjen. Eftersom de barbara datorerna ar arbetsredskap
som gar att anpassa till alla méjliga situationer kan de ocksa smygas in i familjelivet.

Det hander ganska ofta att jag tar med mig datorn och satter mig framfér TV-n bland de andra.
Jag kan skriva program eller nagonting sant. Och sen sa emellanat sa tittar man pa TV-n. (9)

Liksom med gransen mellan arbetstid och fritid uppstar till slut fragan om det ar
meningsfullt eller ens mojligt att uppratthalla en distinktion mellan arbetsmiljo och
hemmiljo. Relationen mellan hem och arbetsplats kan organiseras sa att skillnaden i
rummens innebdrder upphavs. Det blir istéllet en uppgift och ett problem fér individen att
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uppratta rum som ar fredade fran arbetet, i vilka den privata sfaren och de personliga
behoven kan uppratthallas och tillfredsstallas.

Det enda vi egentligen har riktigt, riktigt heligt, nar vi forsdker stanga ute jobbet, det ar ju de
helgerna nar vi ar [pa landet] och har hans barn. Ibland hander det att pa sondagskvallen nar vi
har lamnat barnen da far vi liksom ta tag i nagon liten sak. Men det har arets semester lyckades
vi faktiskt stanga ute jobbet. (7)

Halsosamt att slippa aka till arbetet

Men distans- och satellitarbetsplatsen kan aven ge mojligheter till en battre halsa. Den kan
anpassas narmare de arbetandes 6vriga liv tack vare kortare avstand, mindre
personalstyrka, integration i fritidsmiljon, osv. Den kan ocksa forlaggas dar annat arbete
saknas. Allt sadant kan leda till 6kad motivation och minskad sjuklighet och franvaro.

Ja, vi ar nog friskare harute. Det tror jag. Vi har val inte lika mycket forkylningar och sadana
dar saker som de har inne i stan, utan vi &r nog lite friskare. (2)

Transformation istallet for produktion

... men det primara ar att samla in information, sétta ihop informationer, analysera den och féra
den vidare ut till marknaden. (9)

Aven om arbetsforhallanden som har det granslésa arbetets karaktar férekommer inom
manga verksamheter &r det &nda inom vissa branscher de har en storre sjalvklarhet.
Vanligen handlar det d& om produktion inriktad pa att inhamta information, hantera denna
och omforma den till att bli anvandbar for vissa syften. Det ar kunders behov, énskningar,
idéer som i en kommunikationsprocess transformeras till andra former for information,
tillgangliga for att tillfredsstalla dessa behov.

... S& bor jag tillsammans med [min kollega] och kunden och kanske ett par av vara
systemutvecklare, eller nagon av dem, driva den har mellanfasen med transformeringen av
kundens behov ned till en kravspec pa ett system (14)

Produktionsprocessen later sig darfor inte beskrivas som en i tiden avgransad
skapelseprocess, fran ravara till fardig produkt. Den kannetecknas snarare av forvandling
och sammansmaltning av symboler till nya symboler. Detta ar en I6pande
transaktionsprocess utan tydlig borjan och utan nagot sjalvklart slut. Spraket och vad det
uttrycker spelar ocksa en central roll i verksamheten, vare sig det ar inom media, service
eller "produktion” av informationstekniska hjalpmedel. Produktionen har blivit
transformation

Produktionen som transaktion

Transformationen fran behov till slutlig anvandning sker i méten mellan de inblandade
personernas forestallningar om behov och resultat. | dessa moten skigytettv sadana
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forestéllningar. Vi kan darfor tala om produktionsprocessen som drarektioner
mellan olika agenter.

Relationen mellan producent och slutanvéndare karaktariseras har av att man interagerar
under hela processen, inte bara vid dverlamnande och mottagande av uppdrag och produkt.
Det sker en 6msesidig paverkan av forestallningar om behov och utférande. Kontakterna
med slutanvandaren upphor inte heller i och med att "produkten” levereras utan fortsatter i
dvervakning 6ver, radgivning om och fortsatt utveckling av resultatet. Producenten skall
inte bara producera utan far uppgifter som stracker sig langt in i slutanvandarens
verklighet.

Det har blivit mera det har med att entusiasmera, att vacka ett intresse, att forsoka liksom dra
med folk. Man far ga in och jobba mera med kunderna. Ha en langre relation och se att det
hander nagonting, att folja upp att nu har de gjort det har. Och man kan faktiskt, ett ar senare, se
att det blev nanting. Det kommer folk efterat nar man har hallit p& och tjatat om saker och ting
"-ja men dar hade du ratt, titta nu ska du se vad vi har gjort har”.(13)

Produktionen som kommunikation

Slutanvandaren dras pa detta sétt in i processen och den tydliga gransen mellan kund och
producent ersétts av slutanvandarens narvaro som deltagare i transformationsprocessen.
Eftersom arbetet inte bestar i att producera en forutsagbar produkt, utan i tolkningar av
slutanvandarens specifika behov och férvantningar blir produktionsprocessen snarast en
kommunikationsprocesklalet for denna process blir da att astadkomma en "god

tolkning”. Huruvida tolkningen &r god beror pa om man har forstatt de speciella behoven,
om man arbetar med adekvata férestaliningar, om resultatet blir anvandbart.

... det handlar mycket om att forsoka tolka vad de sager och forsoka Oversatta det till nanting
generellt. Och da far man ju ligga lite Iagt i bérjan och lyssnar in vad de talar i for termer, har

for begrepp och sant dar. Nar man har jobbat mycket med de har omradena sa lar man sig
ganska snart - jaha, de kallar det for det, jaha, och de sdger inte scheman, de sager det. Jaha, de
kallar det inte for tjanster utan de kallar det for det”. Och sa far man ta till sig de begreppen och
anvanda dem istéllet. (13)

Arbetsuppgiften kommer da inte att pa forhand kunna preciseras. Den blir istallet
beroende av hur kommunikationsprocessen utvecklar sig, vad som efter kontakter och
handelser visar sig vara betydelsefullt att utfora. Bade sjalva processen och slutmalet blir
pa sa samforutsagbart Samtidigt 6ppnar sig mojligheter for individen att paverka denna
process, att kunna valja och utforma sina arbetsuppgifter sjalv. Ett sadant inflytande
forutsatter dock att man ar klar éver vad man vill, kan och bor gora.

... jag vet ju vad jag vill ha for slutprodukt. Jag vet ju vad malet &r, d& maste jag ju uppna det.
Sen kan ju malet forandras under resans gang, darfor att man inser att vissa saker inte gar att
genomféra och andra saker gar att genomfora battre. (10)

Oforutsagbarheten drabbar naturligtvis ocksa slutanvandaren. Det &r inte en fardig

produkt, ett kant resultat, som hon bestéller, utan i stallet ger hon sig in i en process dar
resultatet &r beroende av hur interaktionen med producenten utvecklar sig. Personliga
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aspekter hos slutanvandaren, som attityder och kunskaper, blir betydelsefulla i en
kommunikationsprocess som saknar en pa forhand given struktur.

Ar det har en kund som har ork att dra igenom den héar typen av system?. Ar det en mogen kund
eller ar det en kund som inte har en aning om det har omradet? ...Ja, jag menar en omogen kund,
som tror sig veta. Da har de bestamda asikter om hur det har ska ga till och allting. Och det gar
at skogen. En mogen kund som kanske har mycket kunskap, ja, da ar det ju perfekt, da kanske
inte vi kommer att tjana lika mycket pengar pa konsulting och sddana héar saker, men det
kommer att bli en latt och smidig affar.... s hor man ju ocksa om de ar 6dmjuka eller om de

inte &r 6dmjuka. (8)

Producenten maste darfor ocksa kunna hantera den osékerhet som uppstar hos
slutanvandaren infor denna brist pa struktur. Ett satt att hantera denna osakerhet ar att
formulera kommunikationsprocessen i termer av en metod. Genom att redan pa férhand
deklarera att "det ar sa har det kommer att ga till”, kan producenten garantera den tilltankta
slutanvandaren en viss forutsagbarhet.

Flytande granser (kommunikativa relationer) mellan olika arbetsuppagifter

Nar produktionen blir en rad transaktioner dar relationerna mellan involverade personer ar
beroende av deras kommunikation, da blir granserna mellan olika arbetsuppgifter otydliga.
Det oférutsagbara i forloppet gor att varje individ maste ha ett forhallande till helheten och
till malet for processen. Det innebar att man forutsatts kunna beharska ett vidare omrade &n
det som anges av den specifika arbetsuppgiften. Nar granserna mellan arbetsuppgifterna pa
sa satt blir flytande blir behovet av kommunikation mellan individerna &n viktigare. Dér de
individuella kompetenserna 6verlappar varandra, pa gransen mellan funktionerna, maste ju
vars och ens "uppgiftsomrade” i den aktuella processen tydliggoras. P4 samma satt maste
idéer och information formas och ges. Relationen mellan arbetsuppgifter blir alltsa i hog
grad aven den en fraga om kommunikation.

Att vara ett "teckeh

Ansiktet utat

| dessa sammanhang synliggors inte langre foéretaget genom den produkt man tillverkar och
marknadsfor. | stéllet ar det den anstallde som, i den kommunikativa processen blir en
representant for foretaget. Det ar hon som ger foretaget ett ansikte. Medarbetaren i
foretaget blir i sin kommunikation med omvarlden ett synligt tecken for foretaget och far
uppgiften att sta for det foretaget symboliserar. Individen ger, sa att saga, foretaget en
identitet.

Men vi kan bli bast. Och fora ut namnet genom att vara bast och det ar det jag forsoker vara ...
Det vill saga att jag vill vara ute och prata i kring det har och skapa fortroende for oss som
foretag. Forhoppningsvis kommer foretagen da att saga [det foretaget] ar en partner vi vill ha
och gora med. Det vill saga vi far ett rykte om oss att vara bast inom de har olika omradena. ...
Det far man bara om det jag pratar om passar in i tiden och att det ar sant som folk vill lyssna
pa. ... Bara genom att jag star och pratar om det, och [foretagets namn] star pa mina bilder, sa
tror folk mer och mer péd oss. Och de vill att vi kommer ut och gor det har, och darifran ar det
valdigt nara att man sen bérjar prata med oss om andra saker. (9)
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Foretaget i mig

Men samtidigt som individen ger identitet at foretaget ger foretaget identitet at individen.
Att tillhGra en organisation innebar att vara en del av denna. Organisationens ansikte
kommer samtidigt att bli individens ansikte. Det organisationen representerar blir, sa att
saga, nagot det egna sjalvet kan spegla sig i.

... det ar ju framfor allt det med den har arbetsplatsen att man jobbar med nagonting som folk
pratar om och nagonting som folk vet vad det ar. ... Nar hon horde att jag jobbade pa [den har
TV-produktionen], hon bara “ja, men, &h, jag maste bara fraga lite fragor till”. Det &r anda sa att
jag tycker om nar folk fragar mig fragor, att jag vet nagonting och kan svara. Det som de
skyndar hem till varje dag ar min vardag liksom. ... Alla de som kom och var publik, de var
liksom bara "wow, vi far komma till TV!". Jag visade runt i studion och jag varmde upp dem

och sadar. Och just nar folk kommer till mig, da blir det liksom att, jag vet inte, man kanner sig
behovd pa nagot satt. (11).

Arbetet som ett personligt projekt

Ett genomgaende drag i intervjupersonernas beskrivning av sina arbeten ar att de inte
beskriver sitt arbete i termer av déssn - alltsa i termer av organisatorisk position,
befattning eller yrkestitel - utan i termer av des®ehall- vad det ar man faktiskt gor eller
vill &stadkomma med sitt arbete.

Sa jag jobbar valdigt mycket med att ta fram kravspecar, forsoka rita bilder for hur ett system
ska se ut, forsoker testa av det pa kunder ute och sant dar. (13) Men sen sa jobbar jag da med
samordningsfragor, det kan ju vara uniformer och s, den typen av verksamhet. Mycket med
annonser och trycksaker och sant. (10)

Alternativt: vad det ar for typ av problem man forsoker l6sa i sitt arbete.

Vad ar det man behdver nar man jobbar med personaladministration? Vilket stod vill
arbetsledarna ha? Hur kan man jobba effektivt med IT-st6d nar man jobbar som en arbetsledare
ute i en organisation? (13)

Det verkar ocksa vara sa att nagon generaliserbar form for arbetet vanligen inte existerar,
och att arbetet i forsta hand féljaktligen inte definieras och regleras av en utvandig och mer
eller mindre formaliserad arbetsordning. Det som istéllet definierar och reglerar arbetet ar
detmal man har i arbetet, och med arbetet. Man ar mycket medveten om och fokuserad pa
sina mal.

Malmedvetenhet
Karakteristiskt for intervjupersonernas malmedvetenhet &r den mycket patalgdigach
med arbetet som de uttrycker

Vilja: initiativ
Flera intervjupersoner havdar t.ex. vikten av attitaativ, och flertalet av de intervjuade

maste sjalva beskrivas som initiativrika och handlingskraftiga. Aven om
intervjupersonerna sjalva, i de biografier de tecknar av sig, beskriver sin nuvarande
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situation som en foljd av slumpen, sa menar de da inte att deras liv flyter vind for vag, utan
att de har gripit tag i de tillfallen som till synes slumpmassigt presenterat sig.

Det var en tjej i min klass som jobbade pa Berns och salde T-shirtar och da behovde de hjalp
och da hopp-, frdgade de mig och da bérjade jag salja T-shirtar och han som regisserade dar,
regisserade aven pa Drama och da kom jag pa ja, men det kanske ar kul, kan inte jag fa folja
med? och sa féljde jag med honom pa jobbet. (11)

Den nuvarande situationen beskrivs ocksa garna som en foljd av ett, eller t.o.m. flera,
avgorande livsval, i vilket man brutit upp fran gamla hjulspar och gjort nagot nytt. | detta
uppbrott ingar aven att det varit forenat med en forsamring av de egna villkoren, men att
man "trots det” tagit chansen och kastat sig ut i det okanda. Man har t.ex. givit upp en fast
anstallning, avbrutit en utstakad karriar, startat eget, fatt samre villkor, status och ekonomi
vid byte av jobb.

Sa jag borjade jobba pa bank. Det gjorde jag i tre manader sen holl jag pa och hoppa ut genom
fonstret. Nej det passade inte mig. Det var béattre tider och mycket battre I6n men mycket
trakigare jobb. (10)

Men intervjupersonerna havdar och visar inte bara initiativkraft i sin jakt pa arbete utan
aven i sjalva arbetet. De framstar, och framstaller ocksé garna sig sjalva, som idérika och
kreativa. Flera har arbeten som i bokstavlig mening "blir vad man gor det till”.

... det som ar vasentligt for mig far jag ta initiativ till. Behover jag information, da far jag se till
att inforskaffa den. Om jag behdver sammankalla till ett mote eller om jag kan satta mig med
nagon person och diskutera, det ar upp till mig. Det &r inget som styr mig i det arbetet ... (14)

Det finns har ingen arbetsuppgift att utféra, bara en verksamhet att utveckla. En stor del
av arbetet gar darfor ut pa att "inse behoven av ...”, "formulera forutsattningarna for ..."
eller "se mdjligheterna till ...”.

Det racker dock inte med att bara komma med idéer. Man maste ocksa vara beredd pa att
taansvarfor dem. Flera beskriver ocksa sig sjalva som ansvarsfulla. De beskriver vidare
sitt arbete i termer av ansvar och olika ansvarstagandenfaviaex. inte ett ansvar, utan
mantar ansvar. Ett uppfyllande av de ataganden ansvaret innebar 6kar omgivningens
forvantningar pa en, vilket i sin tur genererar nya ataganden. Pa sa satt utvidgas det egna
ansvarsomradet, tillika arbetet. Man skapar foljaktligen sitt eget arbete.

Jag tror att man behover ett intresse for jobbet, att man vill se att det gar framat, att man tar
ansvar. For det tycker jag nog pa nagot satt att man gér om man kliver in i sdna saker. Att man
vet att det skall ga framat. For det ar ju hela tiden en process som pagar darute. (4)

Vilja: riktning

Ett sadant ansvarstagande visar ocksa att "viljan” innebar nagot mer an en ofokuserad
initiativkraft. Den vilja som flera intervjupersoner uttrycker i arbetet och med arbetet ager
aven ermriktning. | viktiga vagval, och inte minst da i valet av arbete, spelar de egna
preferenserna och kanslorna inte séllan en 6verordnad roll. Man tar ett arbete eller paborjar
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en utbildning av formella och utvandiga skal (bra betalt, bra karriarvéag, bra arbetsvillkor,
statusfyllt, foraldraforvantningar, etc.) men vantrivs och bryter sig loss for att prova nagot
annat eller starta eget. Gemensamt ar dock upplevelsen av att man i dessa val foljer en inre
och mycket pataglig vilja, snarare an yttre forvantningar.

| sjalva arbetet manifesterar sig denna viljeinriktning framfor allt i intervjupersonernas
resonemang kring "mal”: de egna, projektets och féretagets.

Foretagets mal och mina mal, eller alla delverksamheters mal, gar ju ihop pa nagot satt. (14)

Dessa mal ar ett uttryck for en viljeinriktning i den meningen och i den utstrackningen
man tror pa dem. Arbetets mal blir alltsa meningsfulla forst nar man gor dem till sina.

... jag forstar inte varfor vi repeterar och det ger mig ingenting att sitta pa repetitionen. Da ar

jag hellre och laser manus eller ar ledig den dagen, for vi jobbar anda sa mycket. Men det har de
sagt att "det ar jatteviktigt att du sitter med ”, men de vet inte vad de snackar om, ... jag menar
det ger mig ingenting. (11)

Intervjupersonerna papekar har nodvandigheten av att de konkreta malen man arbetar
mot ar kongruenta med foretagets 6vergripande malsattning, sa som man nu forstar den.
Endast om de omedelbara malen for arbetet ar begripliga inom ramen for verksamheten i
sin helhet kan arbetet framsta som meningsfullt.

Det racker dock inte med att arbetet kan framsta som begripligt och meningsfullt. Det
maste dven vara angelaget. Sa forutom dessa bada nivaer av malsattningar finns dar hela
tiden en annu mer dvergripande niva av malsattningar narvarande. Narmare bestamt sadana
som har med de egna livsplanerna att gora. Det ar forst inom randes§amalsattningar
som det egna arbetet kan framsta som en personlig angelagenhet. Arbetets mal maste
foljaktligen kunna inordnas i de eglismalenfor att man ska kunna tro pa det man gor.

Det har ar det jag vill gora just nu, sa darfor sa ger jag jarnet pa det.dffjag.kan fortsatta

odla den har rollen, det &r ju dar det star och faller fér mig. Marker jag att jag inte kan verka i
min roll, att det inte finns marknadsmassiga forutsattningar eller om jag kan inte fa avkastning
for det jag haller pa med, da maste jag ta en funderare pa om jag vill sadla om inom [féretaget]
eller om jag maste lamna [foretaget] for att kunna fortsatta odla den har rollen. (14)

Vi ser har, sammanfattningsvis, hur det egna engagemanget i arbetet ar knutet till mal pa
olika nivaeri arbetet (eller om man sa vill till dess "innehall”) och inte till féretaget som
sadant. Men engagemanget &r inte bara knutet till de olika malen i arbetet, utan aven till de
mal man sjalv hamedarbetet. Engagemanget i arbetet later sig darfor inte begransas till
eller av de formella anstallningsvillkor man har.

Mal och gransen mellan arbete och 6vrigt liv

Men i och med att arbetets mal blir till ens eget (eller vice versa) sa upploses samtidigt
gransen mellan arbetet och det egna livet. Det innebar bl.a. att arbetets villkor maste kunna
forstas, forklaras och legitimeras inom ramen for den egna (privata) varldsbilden. Det
privata livets varderingar, logik, kriterier, terminologi och behov spiller alltsa éver in i
arbetslivet. Darav bl.a. det uppenbarligen patrangande behovet att forklara och legitimera
sitt eget och andras agerande i arbetslivet utifran att "jag ar en sadan person som ...”
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respektive "dom ar sadana som ...". Arbeten och arbetsuppgifter forklaras och varderas
ocksa garna utifran de personliga preferenserna hos de som utfér dem. Det man sjalv och
andra gor i arbetet ar foljaktligen en spegling av vad man tycker ar "roligt”, "intressant”
eller "spannande” att gora.

En annan manifestation av det privata livets intrdng i arbetslivet &r de sociala behov som
explicit eller implicit motiverar det egna arbetet. Detta pastaende ska dock inte férvaxlas
med den konventionella forestallningen att arbetskamraterna har stor betydelse for trivseln
pa arbetsplatsen. Enligt den forestallningen ar det arbetets utférande, de gemensamma
erfarenheterna fran och varderingarna av arbetet som ar forutsattningen for den sociala
gemenskapen. | vara intervjusvar ar det tvartom den sociala gemenskapen som ar
forutsattningen for utférandet och varderingen av arbetet.

Vi har sagt fran borjan att vi har ingen sjalvklar expansionsplan for foretaget, alltsa att det ska
vaxa, utan en av anledningarna till att vi jobbar ihop det ar atijugt jobba ihop, att vi vill
vara tillsammans, vi vill halla pa och stangas och brottas med varann. Vi tycker det ar kul. (14)

Det ar dock inte bara det privata livets villkor som spiller éver in i arbetslivet. Uppluck-
ringen av granserna dem emellan innebar &ven att arbetslivets villkor spiller 6ver i det
privata livet. Den kanske mest uppenbara foljden av det ar att man helt enkelt arbetar for
mycket. Man arbetar for hart, for ofta och for lange.

Som nar min fru fyllde tjugofem ar, da kom jag ju inte hem forran efter miqektatt) Jag
kunde inte ga hem, det gick inte, vi skulle leverera dagen efter och grejorna funkade inte. (14)

Men det ar inte bara sa att arbetet gar ut éver privatlivetr®wgerin i privatlivet.
Man kanner sig tvingad att alltid vara nabar, man kan inte sluta tanka pa jobbet eller man
passar pd att arbeta samtidigt som man ar med familjen. Arbetet kan dessutom tranga in i
privatlivet genom att man tanker pd, strukturerar och behandlar privatlivet som vore det
arbete.

... det var ju som manga sager att jag driver det mesta i projektform och det gor jag val aven
med min familj for att det &r liksom, det ar ju ett foretag ocksa som ska, som ska ros iland pa
natt satt. gkratd (10)

Nar darfor arbetet eller arbetets villkor inte satter upp nagra granser gentemot det 6vriga
livet, utan tvartom snarast tenderar att 6versvamma det, tvingas man sjalv etablera en sadan
grans mellan arbete och privatliv. Detta kan ske genom att man sjalv strukturerar sin tid
och inte later sig stéras pa sin fria tid. Men det kan ocksa ske genom att man formulerar
tydliga och kortsiktiga mal for sitt arbete, for att pa sa satt definiera sitt atagande for en
arbetsdag.

... jag satter upp mal pa morgonen for vad jag ska gora under dan. Och det ar klart att det har var
ju lite svart i borjan. Men ju langre man haller pa desto mer lar man sig det. Den mangd jag
producerar ar ju relaterad till malen. ... Sjalva mangden producerat arbete kan jag darfor lagga
over dygnet nar jag vill, och likval nar jag ar klar med den mangden, ja da ar min arbetsdag klar.

(9)
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En grans mellan arbete och privatliv kan ocksa upprattas genom att man engagerar sig i
aktiva och/eller organiserade fritidssysselsattningar, och pa sa satt gor fritiden mer
motstandskraftig mot arbetets inblandning. Flera av de intervjuade har ocksa nagot radikalt
"annorlunda” med vilket de kopplar av: "Friskis & Svettis”, innebandy, meka med bilar,
etc. Andra beklagar att de inte (Iangre) har ndgot annat vid sidan av arbetet.

... men jag hade i och for sig en meningsfull fritid pa den tidgaat) vilkket man inte har tid
med nu tycker jag. (14)

En typisk drag i de intervjuades arbetsvillkor & sammanfattningsvis att arbetet inte styrs
och definieras av formella regler och normer, i form av formella organisatoriska, tekniska
och strukturella villkor. De intervjuades arbeten styrs och definieras istallet av en inre
malmedvetenhet hos de intervjuade sjalva. Men detta gor inte bara arbetet mer
personbundet. Det gor det &ven mer ensamt.

Autonoma

De intervjuade arbetar vanligen mycket sjalvstandigt. | deras beskrivning av sitt arbete ger
de sallan konkreta referenser till arbetskamrater eller kollegor. Aven om de har manga
sociala kontakter i sitt arbete sa far man snarast intrycket att de ajdstmobch inte i

forsta handnedandra. Det kan antingen innebéara att man arbetar sjalv gentemot en kund
eller klient, eller att man arbetar som del i ett team. Gemensamt &ar dock férvantningarna pa
individen att vara sjalvgaende och att hon sjalv kan uppratthalla och utveckla sin funktion
och sin kompetens.

Medarbetare

Men nar man inte har nagra kollegor och nagon ledning som aktivt deltar i det egna arbetet
kan det vara svart att utveckla sitt arbete, eftersom man da inte far nagot gensvar pa det
man gor. Risken &r istallet att man kor fast och inte kan komma vidare, att man snavar in
sig for mycket eller att man breder ut, har "for manga bollar i luften” och inte kan fokusera
malet.

... och det ar mitt problem. Det &r jatte jobbigt det. Fo6r det ar sa pass avancerade tankebanor
innan man kommer fram till det har. Det gar manga veckor och manader innan man kommer pa
nanting, och da finns det ju ingen som jag har och prata med. Det har jag klagat p&léRge. (

Det ar ett problem. Det finns ju folk jag kan prata med men inte om mitt jobb. (9)

Ett sjalvstandigt och sjalvgenererande arbete kraver samtidigt att man tillbringar en hel
del tid med sig sjalv, vilket kan innebéra en konflikt i de fall nar haarkollegor som
propsar pa uppmarksamhet och umgéange. Det gar inte alltid att dra sig undan med sig sjalv,
och man riskerar istallet att hamna i den s.k. "Far-jag-fika-pa-rummet?”-problematiken.

Tilltro till sig sjalv
Ett sjalvstandigt arbete forutsatter vidare, och manga uppvisar ocksa, en stark tilltro till sig
sjalv, sin formaga och sina majligheter.

Vi kan inte bli stérst, men vi kan bli bast. Och féra ut namnet genom att vara bast och det &r det
jag forsoker vara. (9)
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Men sjalvstandigheten i arbetet vacker givetvis &ven upp motsatdemstandetilltro
till sig sjalv, sin formaga och sina mojligheter. Att sjalv formulera och utveckla sitt arbete
leder inte bara till mojligheter och arbetslust, utan &ven till osakerhet och angest éver att
inte veta vad som forvéntas av en, att inte riktigt veta hur eller vad man ska géra och darfér
inte kunna eller vaga ta egna initiativ. Nar man ar oséker i sitt arbete och kraven gar en
over huvudet sa framstar ocksa allt tal om "utveckling”, personlig sédval som professionell,
som ett hot och en borda snarare &n som en mgjlighet.

... det ar for mycket snack om det. Det ska "utvecklas” sa mycket, jag tycker folk kan vara lite
mer- SucR. [...] Jag tycker det &r manga som byter jobb valdigt ofta och tycker att man
stagnerar och...sadar, men det tycker inte jag, jag tycker att man far...ja, vi far se... (6)

En sadan osakerhet behdver inte uttrycka sig direkt i angest utan aven i éverbelastning
och stress, genom att man tar pa sig for mycket arbete i ett forsok att vara tillags och/eller
gora sig ovarderlig, eller helt enkelt p.g.a. att en bristande 6verblick gor det svart att
diskriminera.

Nar man inte kan leva upp till de férvantningar som stalls pa en sa kanner man sig garna
utelamnad, inte bara i jobbet utan &ven som manniska. | samband med att de sager sig inte
kunna klara av sitt arbete uttrycker ocksa flera intervjupersoner att de kanner sig utnyttjade
och oonskade.

... jag har mycket mer 16n har an vad jag har haft pa mina andra jobb, men jag har aldrig kant
mig utnyttjad pa mina andra jobb dven om jag har jobbat mer. Men har har jag kant mig
utnyttjad litegrann. (11)

Natverksorganisationen

Gemensamt for flera av de intervjuade ar att de inte arbetar under traditionella
organisatoriska villkor. Med det menar vi att relationerna till de personer eller funktioner
som de arbetar med inte ar reglerade i fasta och formella monster. Relationerna framstar,
narmare bestamt, inte som oberoende av de personer som ingar relationerna. De
organisatoriska villkoren ska darfor snarast betraktas i termsyc@ianatverk

Samordning

... rent praktiskt, hur vi organiseras kommer att variera éver tiden beroende pa vilka uppdrag vi
har. (14)

Det kanske mest pafallande draget hos dessa natverksorganisationer ar att de, jamfort med
traditionella arbetsorganisationer, verkar vara mycket I6st och informellt sammansatta.
Natverksorganisationen har giifallig struktur vilken framfor allt betingas av de konkreta

mal och omstandigheter som ligger i det uppdrag eller den uppgift verksamheten atar eller
foresétter sig. Arbetsorganisationen tenderar darmed att anta formen av en uppséttning eller
serieprojekt | férlangningen av en sadan arbetsorganisatorisk form ligger givetvis
mojligheten, vilket ocksa en intervjuperson spekulerar kring, att helt frigora individen fran
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ett fast organisatoriskt sammanhang och, via hennes personliga kompetenser, uteslutande
knyta henne till tillfalliga uppdrag.

Jag har anda inte nagon direkt kontakt med kollegor, utan det &r mest i projektform. Jag kallar
det for virtuella team. ... For varje enskilt uppdrag eller 6gonblick s& ska man titta pa: vem ar
bast just nu att I6sa det har? Och det ar den man ska anvanda. Om jag finns pa marknaden och
har en viss profil och foretaget, detta virtuella X som bestar utav andra sddana hér individer,
sager att vi behdver den kompetensen, ja da kopplar man in mig pa det via internet. (9)

Har antyds &ven ett annat karaktarsdrag hos natverksorganisationen, namligen att den
inte &r uppbyggd kring en given funktionell struktur. Den ar snarare resultatet av ett antal
samverkande kompetenser. Dessa kompetenser kan visserligen vara formellt knutna till
verksamheten genom uppdrag eller kontrakt, men i den praktiska verksamheten ar de
snarastnformellt integreradegenom ett dmsesidigt beroende baserat pa professionell tillit
och personkédnnedom.

Informell integration

Ja, man &r lite gift med varandra. Har man jobbat lange ihop da kanner man ju till varandra. Sa
pa det sattet sa ar det ju lite trygghet att man jobbar med dem man kanner sen tidigare. Da
behover de inte kdnna det har tunga ansvaret att de maste halla koll. (12)

Titlar och formella befattningar beskrivs som allt mindre betydelsefulla, inte sarskilt
viktiga och mindre laddade med symbolik, snarast en formsak. De anvands heller inte med
direkt referens till den egna personen, utan som beskrivningar pa uppgifter man ar
kompetent att utfora, uppgifter och kompetenser som man sjalv foljaktligen kan réra sig
mellan och forhalla sig relativt fritt till. Befattningstitlar blir darigenom snarare ett
personligt referensregister &n en personbeskrivning.

Publikansvarig var jag fran borjan och sedan var jag produktionsassistent och jag var
inspelningsassistent och jag var scripta dar ocksa, var jag. (11) ... dels jobbar jag som
projektledare. ... sen utover det sa jobbar jag ju som konsult, ute. ... och aven da till viss del med
marknadsforing av vara produkter. (13)

De skal for att titlar blivit mindre betydelsefulla som antyds i intervjuerna &ar att det
praktiska arbetet inte later sig fangas i formella begrepp eftersom arbetets innehall hela
tiden forandras med de krav och uppdrag det stalls infor. Befattningarna, i den utstrackning
sadana Overhuvudtaget forekommer, ar dessutom mindre specialiserade. Alla ska snarare
kunna gora allt. Det praktiska arbetsutforandet betraktas vidare som i mangt och mycket en
personfraga. Det blir darfor viktigare att hitta "ratt man for ratt jobb”.

... det tror jag egentligen inte man kan plugga sig till, utan det &r ju som en fotbollspelare, vissa
har det bara i sig. (12)

Fordelarna med en sadan informellt integrerad natverksorganisation &ar uppenbara:

arbetet flyter smidigare och blir effektivare. Nackdelarna &r dock lika uppenbara: det blir
svarare for oerfarna och oskolade att komma in i arbetet. Den natverksorganiserade

23



verksamheten riskerar darmed ocksa att helt utestanga "resurssvaga” personer. Dessutom
blir det allt mer uppenbart att sociala kontakter och, vad som brukar kallas, "social
kompetens” blir en allt viktigare resurs i det moderna arbetslivet. Resurssvag ar alltsa aven
den som inte har, eller formar att ta, de ratta kontakterna.

Natverksorganisationen ar vidaecialtstrukturerad Det innebar bl.a. att den baserar
sig pa sadana subtila och svaridentifierbara principer for sin integration som
personkannedom och personkemi.

... ofta sa ar det val scenografen som sager att "jag skulle vilja jobba med den och den”. Ofta har
man jobbat ihop tidigare och kanner varandra. Det ar ju kemi det dar ocksa. (12)

Natverksorganisationen bestar ytterst av en samling personliga relationer vilka maste
upprattas och uppratthallas genom olika sociala aktiviteter. Men samtidigt sé ar den, just
genom att den bestar av personliga relationer, ocksd mycket kanslig for stérningar. Den
informella och sociala grunden gor strukturen vidéppen for orattvisor, sdrbehandling,
sociala spanningar, misstro och godtycke.

Ah, kollegor &r mest avundsjuka. De tycker att jag &r sarbehandlad. Till exempel att jag reser
ganska mycket, jag ar ganska ofta i USA, ett par tre ganger om aret eller nagot sadant. Och de
far "bara” resa [i Europa]. (9)

Subjektiv styrning

En arbetsorganisation som inte ar reglerad genom en objektiv funktionell struktur
forutsatter &ven en annan form av styrning, en mer subjektiv styrning. Att styrningen ar
subjektiv innebar att den enskilda individen internaliserar foretagets 6évergripande
malsattning, integrerar den med sin egen handlingsstruktur och pa sa satt omsatter den i
praktiskt handlande. Utan nagon formell arbetsorganisation som reglerar individens
handlande 6kar kraven pa arbetsledningen att vara den som konkretiserar foretagets
forvantningar pa individen. Begreppet "coach” anvands t.ex. istéllet for arbetsledare och
representerar da den funktion som knyter individens handlande till féretaget genom
personlig vagledning snarare an genom ett reglemente. Men i och med att
arbetsorganisationen blir mindre formaliserad och mer personbunden stélls dven kraven pa
den arbetande att vara nagorlunda strukturerad och valintegrerad som person. Brister i detta
drabbar foljaktligen en natverksorganiserad verksamhet betydligt mer &n en traditionellt
organiserad. | intervjuerna uttrycks ocksa behovet av en stodfunktion for detta andamal
inom ramen for foretaget. En funktion som man antingen vill lagga pa en ny
arbetsledarfunktion: en coach. Eller pa en mer traditionell personalchefsbefattning som kan
"ta hand om”, "hantera” och till vilken foljaktligen alla andra kan 6verlata olika
personrelaterade problem.

Jag saknar en personalchef som har ett dvergripande ansvar fér personal och for foretaget. Han
skulle ta hand om n&ar man upptécker att man har en personal som har kraftiga alkoholproblem,
och ta itu med det s& att den direkta chefen inte behdvde gora det. ... Skulle ordna med
rekrytering. ... Skulle se till att det kom befattningsbeskrivningar for alla tjanster sa att man
kunde rekrytera pa ett battre satt. (10)
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Intervjupersonerna beskriver vidare olika natverksorganisationer. Vi kan mot bakgrund
av det skilja mellan tva typer av natverksorganisatoriska principer, namligen funktionellt
respektive parallellt integrerade natverk.

Funktionell integration: team

Natverken verkar antingen besta av en given uppsattning samverkande funktioner vilka
agerar som en helhet, ett "team”. Det finns nagot organiskt éver en sadan organisering.
Ingen funktion ar har viktigare an ndgon annan och alla forutsatter varandra. Helheten blir,
sa att saga, mer an sina delar.

... och det fascinerar mig s& mycket att jag ar lika viktig som producenten, for ar inte jag dar sa
fungerar det inte. Det &r ganska tillfredsstallande att man jobbar mot samma mal, men man &r
inte konkurrent med varandra. Det tycker jag ar valdigt intressanta arbetsforhallanden att jobba
sa. Och mycket givande. Jag tror alla mar bra av det. (11)

Av intervjuerna framgar ocksa hur ett saddant funktionellt integrerat natverk kan
underhallas och uppratthallas med hjalmamensanterkoppling, i form av t.ex. ett
gemensamt bonussystem.

Av Overskottet som blir av verksamheten delas det ut vissa procentsatser till var och en. Och det
gor ju att alla maste forsoka dra sitt stra till stacken, halla [foretaget] vid liv. (14)

Parallell integration: det egna racet

Alternativet till ett funktionellt integrerat natverk ar ett parallellt integrerat. | ett parallellt
integrerat natverk kor var och en "sitt eget race”. Den enskilda individen arbetar mer
sjalvstandigt, ensamt och har darfor en I6sare koppling till foretaget. En sadan organisering
ar jamlik, i den meningen att alla arbetar pa samma villkor. Den ger en 6verblick och ett
direkt inflytande Over det egna arbetet. | den utstrackning man dessutom anvander sig av
ett individuellt bonussystem sa finns dar en omedelbar koppling mellan den egna
prestationen och dess konsekvenser.

... jag tycker att en del av I6nen kan vara individuell, fér man ska ha rétt att vara duktig. Om
man bara har allting gemensamt, da kan man ju inte profilera sig och jag tycker det ar fel att inte
fa profilera sig. Vill man dgna mera av sin tid, vill man gora det lilla extra, sa maste man ha ratt
att gora det och da ska man ocksa ha nagonting for det. (7)

Trots dessa "fordelar” ges i intervjuerna genomgéaende en negativ och problemfylld bild
av den parallella principen for natverksintegration. Den ger t.ex. en bristande 6verblick
over foretaget verksamhet som helhet. Det underlattar darfér inte heller méjligheten att
beddma andras arbeten. Eftersom man inte arbetar med andra har man heller ingen
omedelbar och gemensam referensram utifran vilken man kan diskutera sitt arbete. Utan
nagon sadan aterkoppling far man sjalv utvardera och utveckla arbetet. En aterkoppling i
form av individuell bonus pa lonen riskerar har snarast att underminera natverket.
Ytterligare ett problem med en parallell integrationsprincip ar att saker och ting riskerar att
falla mellan stolarna eftersom ingen har ett dvergripande ansvar.
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Bristen pa yttre struktur och frAnvaron av en helhet tvingar ocksa den enskilde att sjalv
legitimera sin insats och darmed inordna sig i ett sammanhang, om sa bara infor sig sjalv.

Det finns folk som stannar kvar som en allmén systemutvecklare ... och sa finns det de som vill
fortsatta ifran det steget. Jag kanner att jag har gatt litet langre, for jag har slutat med
systemutvecklingen och jag har tagit med mig verksamhetsbilder darifran och lite teknik och sa
forsoker jag ndrma mig den har mjukare sidan. (14)

En sadan legitimering och positionering sker har genom att intervjupersonen tecknar sin
egen utveckling i forhallande till det professionella faltet.

Behorighet

Ett problem som ofta berdrs i intervjuerna ar hur ansvaret fordelas i en informell
organisation dar positionerna ar knutna till personer snarare an till funktioner. Aven
ansvarsfordelningen blir da en personfraga. Det ar dock inte alltid, eller kanske inte ens i
forsta hand, den egna kompetensen som avgor ansvaret utan att individealjgjaditt
ansvar. Ansvarsfordelningen kan har vara tillfallig, spontan eller slentrianmassig.

... det ar val inte s& att man gar till chefen och sager att "jag behover se till att skota det har
projektet” utan helt plotsligt sa ar man bara ansvasiyat) ... "Den som sager det han far
det”. (14)

Men ocksa& malmedveten och knuten till initiativ.

... det ar valdigt informellt. Nar vi ar flera stycken som tycker att det har ar nanting som &ar vart
och satsa pa sa driver vi igenom det. (13)

Ett problem med en sadan personbunden ansvarsférdelning ar givetvis att det kan leda
till prioriteringssvarigheter och personliga prestigeforluster nar alla kraver resurser och
uppslutning till sitt eget projekt.

Men fordelningen av ansvaret sker aven efter andra och mer irrationella kriterier, som
personlighet eller kon.

Vi [kvinnor] kanner ett ansvar for att det ska ga ut inbjudningar och en del av kodarna dar inne
har val knappt kommit ihag vilken dag det var vi bestamde. Sa att det ligger nog en del i rollen
ocks4, det tror jag. (13)

Ansvarsomraden, och inte minst tristare arbetsuppgifter, "blir dver” eller hamnar pa
nagons skrivbord utan att nagot beslut fattas om det. Samtidigt som de informella
beslutsprocesserna aven kan utesluta manniskor fran beslut.

... om nagon inte var med vid kaffebordet sa fick de inte veta vad det var vi bestamde, och da

blir det ett jadra halld om détkrat)). Sa det ar det lilla foretagets nackdelar. Man bestammer
saker snabbt, men & andra sidan s& har man brist pa struktur. (13)

Ansvarsfordelningens problem i natverksorganisationen kan ocksa ses som ett uttryck
for ett annat mer allmant problem a@rénsernai och i relation till foretaget.
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Granser

Att hantera granser mellan olika positioner i organisationen &r ett patagligt problem i och
for natverksorganisationer. Positionerna bestams inte, som det traditionellt gors, av ett
antal arbetsuppgifter eller funktioner strukturerade kring en given verksamhet. Den egna
positionen verkar istallet snarast definieras i en mer eller mindre kontinuerlig interaktion
och diskussion med andra. Ett problem i sammanhanget &r givetvis att det inte finns nagra
adekvata beteckningar for att beskriva positionen, samt det faktum att en individ, beroende
pa sammanhang, ocksa kan fylla flera och olika funktioner for verksamheten. Positionerna
later sig darfor inte naglas fast av en funktionell beteckning och beteckningarna tacker inte
heller positionernas innehall.

En konsekvens av detta ar att en individ kan belastas med obegransade funktioner. Man
kan tvingas agna sig at saker som man inte ar anstalld fér eller som man inte vill 4gna sig
at. En annan konsekvens &r att verksamheten och det individuella atagandet kan bli bade
splittrat och dverbelastat.

De oklara och tillfalliga formerna ger samtidigt individen en viss frihet att fullfélja sina
egna planer genom att glida mellan och gdmma sitt agerande bakom beteckningar.

- Ingar du i en ny grupp nu efter forsta oktober eller?

- Ja just det, just det.

- Vad innebér det da?

- Ingenting.

- Ingenting?

- Ja, ah, lite andrade arbetsuppgifter som jag sa va. Man andrar en titel da.

- Du har fatt en ny chef eller?

- En ny chef har jag fatt da ja, men det ar...

- Men sen betyder det ingenting eller?

- Nej det betyder valdigt lite. Jag kommer att fortsatta och jobba som jag har gjort forut.
Jag slipper mera de delar jag inte tycker om, det vill sdga konsulting och sitta och I6sa
kundproblem och sant dar. (9)

Att positioner inte har nagra allmant accepterade och definierade granser verkar ocksa
leda till gransstrider, alltsa konflikter kring 6verskridandet av upplevda granser.

Forutom granserna mellan olika positioner i en natverksorganisation finns dar en annan
typ av grans som inte heller later sig fixeras och definieras sa latt, namligen den mellan
individen och foretaget som sadant. Bakom denna gransloshet ligger ett annat mycket
patagligt problem for de som arbetar i natverksorganisationer, ett problem som handlar om
tillhorighet och oberoende

Tillnorigheten till foretaget gar i forsta hanah det egna projekteDe personliga malen
ryms eller later sig realiseras inom ramen for projektet. Det egna projektet fyller i sin tur en
funktion inom ramen for verksamheten i stort. Projektet fungerar foljaktligen som en lank
mellan individen och féretaget, en lank i vilken gemensamma intressen kan férenas och
formuleras. En forutsattning for att projektet ska kunna fungera som en sadan lank ar
darmed att det finns en mojlig 6verensstammelse mellan individens och féretagets mal.
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Det ar ett perfekt verktyg och jag hoppas att det slar val ut, gor det inte det da maste jag ta en
funderare pa vad jag vill halla pa med, men just nu finns det ingen anledning utan nu ar det bara
att jobba for att jobba in den har rollen, for att fa ett sapass stort kontaktnat for att fa avkastning
for min kunskap och mina idéer. (14)

Projektet ar som synes inte bara en konkret form for verksamheten. Det kan aven forstas
som ett tillfalligt kontrakt mellan individen och foretaget, ett kontrakt som i basta fall
beframjar bada parter.

Jag skulle inte kunna byta produkt, jag maste tro pa det jag gor for annars kan jag inte lagga ned
sa mycket energi. Jag kan inte bara gora det foretagsledningen har sagt att jag ska utféra om jag
inte har en egen 6vertygelse om det. (7)

Den upplevda 6msesidigheten mellan individen och foretaget kan innebéara ett
upphavande av gransen mellan individen och féretaget, ett upphavande som innebar att
individen blir foretagets ansikte utat och foretaget blir individens ansikte utat.

Men dmsesidigheten &r ju framfoér allt ett 6msesidtgyttjandeav varandra, vilket
innebéar att den hela tiden ar majlig att upplésa. Mojligheten att helt koppla loss fran
foretaget ar darfor alltid narvarande.

... jag har sett massor med negativa konsekvenser utav det har under de har tva aren, och sak ar
att lojaliteten sjunker. Jag skulle ju inte géra nanting som gar emot [féretaget], men tidigare nar
jag fick erbjudande om jobb: "nej”. Nu hander det ganska ofta att jag aker dit och snackar med
dem. Jag har inte tagit steget &nnu, men det hander alltsa. (9)

Tillnorigheten ar ocksa till projektet och inte till organisationen som sadan.
Intervjupersonerna beskriver sig istallet som i egentlig meviilegoendeav foretaget.
Foretaget framstélls snarast som en ram vilken ger vissa mojligheter.

[Foretaget] ar en bra faktor for de ser till att jag far den handlingsfrihet jag behtver och att jag

far min I6n. Men jag hade nog sakert gjort samma sak om det hade hetat Ericsson. Sa [foretaget]
ar inte det som driver mig. [FOretaget] har givit mig mojligheten att fa utveckla mig, men hade
nagon annan givit mig samma mojlighet sa hade det inte spelat ndgon storre roll. (7)

Individen framstalls i intervjuerna som en satellit, vilkken kretsar kring féretaget men som
trots allt &r ensam i sitt uppdrag. Och som darfor tvingas hamta sin bekraftelse ur ett annat
sammanhang. Ett sddant sammanhang grdéssionellanatverket. Kollegialitet uppstar
till dem inom det professionella natverket eller till de som arbetar pa liknande villkor,
snarare an till dem som "bara” finns inom samma organisation.

Men intervjuerna antyder ocksa att en sjalvstandig och strategisk relation till
verksamheten kan skapa konflikter av olika slag. Den kan, for det forsta, skapa konflikt
inom en organisation, mellan, & ena sidan, de som har ett sadant sjalvstandigt och
strategiskt forhallningssatt till verksamheten och, & andra sidan, de som har ett mer
traditionellt och auktoritetstilltroende forhallningssatt.
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Jag hoppas bara att vi blir ett lag har nere som alla vill ta ansvar for, att de kdnner att man ska
gora ett bra jobb. Men det later nastan som om man ar pa foretagets sida. Folk tycker att "va
fan, vi jobbar ju bara for pengarna”. (5)

For det andra kan det skapa en konflikt mellan individen och organisationen. Mellan, a
ena sidan, de som har ett mer traditionellt och auktoritetstilltroende forhallningssatt och, a
andra sidan, det natverksorganiserade foretaget som forutsatter att individerna ar
sjalvgaende och utvecklar foretaget genom att utveckla och realisera sina egna idéer. For
det tredje sa kan det skapa en konflikt inom individen, i form av en lojalitetskonflikt: |
vems namn arbetar jag?

Anstallningsbarhet

Gemensamt for de flesta intervjuade ar att de, med eller mot sin vilja, inte kanner nagon
sjalvklar tillhdrighet till den organisation inom vilken de arbetar. Eller, for att uttrycka sig
forsiktigare: tillhérigheten till organisationen framstar som mer eller mindre problematisk.
Detta foljer bl.a. av att flera intervjuade frilansar, har tillféllig anstéallning eller pa annat satt
ar knutna till en verksamhet med l6sa anstéllningsvillkor. Men ocksa av att de flesta arbetar
i verksamheter och branscher som i sig helt eller delvis bygger pa tillfalliga ataganden.

(Grans-) l6sa anstallningsvillkor

De kommentarer i intervjuerna som mer direkt hanvisar till dessa villkor handlar framfor
allt om svarigheter och problenfiorhallandet till arbetet. Inte minst da de svarigheter som
hanger samman med méjligheten att fortlopande halla sig i arbete.

... och det &r ju sa att jobben inte alltid gar hand i hand, utan ofta s& kommer de samtidigt eller
innan man kan sluta. Men jag ska inte klaga, jag har frilansat sedan -88 och det har ju rullat pa
hela tiden, men... (12)

Ett annat problem ar den oregelbundenhet och ovisshet i inkomst som foljer av tillfalliga
anstallningar. Ytterligare ett problem &r att de tillfalliga kontrakten inte alltid medger
nagon semester. Det kan bero pa att man endast ar anstalld under den tid man faktiskt
arbetar. Under langre helger ar man darfor "arbetslos” och inte "pa semester”.

Nej, kontrakten ar skrivna fran augusti till jugonde december och sedan fran sjatte januari, sa
det ar ett kontrakt som det star fyra datum pa. (11)

Det kan vidare bero pa att anstallningarna avloser varandra sa att det inte blir utrymme
for nagon ledighet daremellan. Flera papekar ocksa att det ar viktigt men inte alltid mojligt
med en andningspaus mellan atagandena.

... och jag skulle varit ledig hela sommaren, for jag har inte varit ledig en sommar pa flera ar,
jag ville verkligen vara hemma i Goteborg, for jag ar fran Goteborg, men sa blev det fotbolls-
EM och sedan blev det OS och da jobbade man hela natterna och hela dagar och jamt, jamt,
jamt. Sedan skulle jag vara ledig tva veckor innan jag borjade hér, for jag visste att det skulle bli
en hemsk host, men da skulle vi borja tva veckor tidigare har, sa da blev det sa att man jobbade
till fyra pa natten och borjade klockan nio pa morgonen har med helt nya arbetsuppgifter. (11)
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Det har antyder att man faktiskdljer bort sin ledighet. Flera sager ocksa att man inte
vagar avvisa erbjudanden om arbete av radsla att inte fa nagot nytt.

Men de kommentarer i intervjumaterialet som mer direkt hanvisar till de l0sa
anstallningsvillkoren handlar inte bara om det egna forhallandet till arbete, utan aven om
dess konsekvenspa sjéalva arbetsplatsen. Intressant ar att kommentarerna da snarast pekar
pa fordelarna med tillfalliga anstallningar. Olika uttalanden antyder namligen att korta
arbetsataganden minskar risken for missamja och sociala intriger. Detta bl.a. pa grund av
att man inte konfronteras sa lange med sina medarbetare och att man (darfor?) forsoker
visa upp sig fran sin basta sida. Eller p.g.a. av att det korta och ofta uppdragsorienterade
atagandet tvingar en att arbeta hardare, mer malmedvetet och pragmatiskt. Eller helt enkelt
for att man pa arbetsplatsen inte talar om de problem som de tillfalliga
anstallningsvillkoren ger upphov till.

Man kan 6verhuvudtaget spara tva olika attityder till I6sa anstallningsvillkor bland de
intervjuades kommentarer. Det &r dels de som ar positiva till det och i huvudsak framhaller
dess fordelar och dels de som ar negativa till det och uteslutande papekar nackdelarna.
Huruvida man &r positiv eller negativ till I6sa anstallningsvillkor verkar framfér allt bero
pa hur attraktiv man ar pa arbetsmarknaden, eller med andra ord "den egna
anstallningsbarhetén

Anstallningsbarhetens variation

De som har ehtg anstallningsbarhdteskriver hur de far erbjudanden om arbete genom
personliga kontakter, tack vare sin erfarenhet och p.g.a. att man har vissa for arbetet
vasentliga personliga egenskaper, som formagan att hantera flytande och informella
anstallningsvillkor &r flexibel), social formaga samt att man gar att lita pa bade
professionellt och som person.

Ldsa anstallningsvillkor ger har méjligheter snarare an begrénsningar. Det ger en
tillgang till en stor arbetsmarknad med manga alternativ. Det ger en, narmare bestamt,
mojligheten att kunna vélja bland olika arbeten, méjligheten att géra det man vill. Det ger
aven en kansla av kontroll och oberoende. Eller, for att uttrycka det annorlunda, det ger
mojligheten att kunna saga nej.

Ja, oh ja, jag vill inte vara fast anstalld. ... Jag kan hoppa pa de hér roliga jobben, plocka liksom
"ja, men det dar vill jag jobba med, men det jobbet verkar kul, det sdker jag istéllet”, jag tycker
man far mycket mer majligheter och man bestammer lite mer sjalv. ... Jag gar hellre bara pa
projektanstallningar sa lange jag kanner for det, jag vill inte att facket ska komma och lagga sig
i mina arbetsférhallanden och mina arbetsvillkor, det bestammer jag sjalv éver. (11)

Pa samma satt ger detta att vara attraktiv och efterfragad en kanslan av att vara utvald
och behdvd. En intervjuperson beskriver t.o.m. hur I6sa anstéallningsvillkor kan ge
mojligheten att arbeta at flera arbetsgivare samtidigt, till fortjanst for alla parter.

Varfor ska jag vara knuten bara mot [det har foretaget]? Om inte de utnyttjar min kompetens till
hundra procent ar det kanske mycket battre for alla parter att jag ocksa jobbar mot en annan
leverantor. Darfor att da ser jag en annan sida och vidareutvecklar mig dar ... det kanske ger
bade [foretaget] och [den andra leverantdren] ett battre resultat, och mig en battre sjalvkansla.

(9)

30



For den som har hdg anstallningsbarhet kan foljaktligen de I6sa anstallningsvillkoren ge
mojligheter till omvaxling, flera kontaktytor, 6kade erfarenheter, personlig utveckling och
mojligheten att halla sig ajour med det som hander pa det egna omradet. En hdg
anstallningsbarhet medger darmed inte bara majligheten till personlig tillfredsstéllelse. Det
medger aven mojligheten att utveckla sin anstallningsbarhet. Hog anstallningsbarhet ar
alltsa i en viss mening sjalvgenererande.

Dessa villkor kontrasterar skarpt mot de villkor som foljer tagdanstallningsbarhet
Hos de med lag anstéllningsbarhet dominerar istéllet ovissheten.

Det &r inte alls skojigt. Jobbet som sadant &r inga problem alls, men det &r just ovissheten, "ska
jag jobba eller ska jag inte?”. (3)

Problemet har ar inte att de tillfalliga anstallningarna ar fér langa och blockerar andra
potentiella &taganden, utan att de ar sa korta att man inte kan planera sitt liv.
Anstéallningarna kan har vara mycket korta, t.o.m. en dag i taget. Med sa korta anstallningar
maste man alltid vara beredd pa att std utan arbete. Men inte bara det, man maste standigt
vara beredd pa att arbeta. Man kan darmed inte utnyttja den ledighet man, frivilligt eller
ofrivilligt, far mellan anstallningarna.

... det @r ingen avslappning. Du har ju alltid det i bakhuvudet att "ja, undrar om de ringer, ska
jag férbereda for morgondagen och ska jag skicka ivag ungen eller?” For aven fast man ar ledig
sa kopplar man inte av, utan man funderar pa "kommer de att ringa i morgon?”, "tar det lang tid
nu innan det kommer att komma nagot nytt jobb?”. (3)

Lag anstallningsbarhet ar formodligen ocksa forknippad med lag I6n. Att I6nen varierar
blir extra besvarligt nar den dessutom &r lag. Lag anstallningsbarhet ar vidare forknippat
med sma mojligheter till utveckling. Ett fast jobb &ar har kanske den enda mojligheten att
forbattra sina forutsattningar och dka sin anstallningsbarhet.

Som ett ALU-projekt, eller vad de séatter in, det ar ju bra att det finns, men det ar ju inget
utvecklande, det ar inte vart nagonting. Men aker jag pa det sa ar jag ju tvungen att gora det,
men det &r ju inget att se fram emot om man sager sa. Men har du eld,jdBkan du ju
utvecklas i jobbet, du kanske kan ga kurser och hoppa upp péa stegameedfobbet. (3)

Vi kan har ana den laga anstallningsbarhetens Moment 22. Ett fast jobb &r kanske den
enda mojligheten till att f& hogre anstallningsbarhet samtidigt som man inte kan fa ett fast
jobb just for att man inte ar anstéllningsbar. Lag anstallningsbarhet kan, liksom hog
anstallningsbarhet, féljaktligen ségas vara sjalvgenererande.

Och pa samma sétt som en hog anstéllningsbarhet leder till 6kad sjalvkansla, kontroll
och oberoende, leder lag anstallningsbarhet till kanslan av att endast existera pa andras
villkor.

Jo, men de vill ju ha en nar de vill ha en, men har de ingenting sa ar man ingenting, da kan man
vara hemma. Octlet, det ar val att utnyttja en tycker jag. (3)
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Diskussion

Under rubriken "resultat” har vi sammanstéllt beskrivningar av olika mer eller mindre
granslosa arbetsvillkor. Vi har darmed forsokt ge en bild av sjalva foreteelsen som sadan
ochinte av de enskilda individernas speciella arbetssituation. Den totala bild vi ger av
foreteelsen kan foljaktligen inte sagas vara representativ for ndgon enskild individ. Ingen
individ arbetar granslostilla de avseenden vi pekat pa. Daremot arbetar alla individer
granslost nagotav dessa avseende (i vilken utstrackning framgar av Tabell 1). Det kan
vara vart att &n en gang papeka detta nar vi nu ska sammanfatta och diskutera resultatet.
Detta kommer vi namligen att gora i tva olika avseenden. Forst kommer vi att diskutera de
granslosa arbetsvillkoren som sadana. Vi stéller oss, narmare bestamt, frigan vad det ar
som argranslosti dessa arbetsvillkor. Darefter kommer vi att diskuterpsiéiska och
socialakonsekvensernav dessa villkor.

"Granslosa” arbetsvillkor

| resultatet kan man med lite fantasi pavisa flera olika slags betydelser av gransloshet. Tre
av dessa kan dock antas hanvisa till moderna arbetsvillkor i en mer generell mening. Den
forsta och mest genomgripande av dessa ar arlfletétslisering

Arbetets flexibilisering
| en uppenbar motséattning till det traditionella antagandet om arbetsvillkorens objektiva, i
betydelsen individ- och situationsoberoende, karaktéar uppvisar resultatet arbetsvillkor som
ar starkt relativiserade, alltsa individ- och situationsberoende. Vi delade initialt in
materialet i fyra olika dimensioner: tid, rum, organisation och anstéallningsvillkor. Att
arbetsvillkoren ar relativa till sin form galler ocksa for samtliga dessa dimensioner, om an
inte i samma utstrackning och pa samma satt for samtliga intervjupersoner.

Arbetet regleras inte genom en redan given och gemebeitstid Det ar istallet
individen sjalv som har att bestamma nar hon ska arbeta och nar hon ska utféra vilka
uppgifter. Det betyder att individen inte bara maste formulera sin egen arbetstid, hon maste
aven formulera de kriterier utifran vilka hon formulerar sin egen arbetstid. Hon maste, for
att uttrycka det annorlunda, formulera skalen for sitt val av arbetstid. Dessa skal kan
hanvisa till hennes egna behov. | den utstrackning sa ar fallet, ger den oreglerade
arbetstiden individen mojligheter att anpassa arbetet efter sin egen livssituation och sina
egna preferenser. Men skalen kan aven hanvisa till situationens och verksamhetens
speciella krav. Dessa tvingar individen att hela tiden vara beredd pa arbete, stalla upp med
kort varsel och moéta de forvantningar som ligger i den aktuella situationen. Ytterligare en
typ av skal for nar individen ska arbeta foljer av individens egen planering av arbetet.
Arbetstidens omfattning, forlaggning och rytm féljer namligen i stor utstrackning av hur
individen sjalv valjer att lagga upp sitt eget arbete.

Samma sak galler for deamsligaregleringen av arbetet. Att arbetsvillkoren
relativiseras betyder har att individen sjalv har att bestdmma var hon ska arbeta och var hon
ska utfora vilka uppgifter. Och liksom for arbetstiden betyder det att individen darmed
aven tvingas formulera skalen for sitt val av arbetsplats, skal som ocksa har kan hanvisa till
individens egna behov, den aktuella situationens krav eller arbetets upplaggning.
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Inte hellerorganisationerger individens arbete nagon fast yttre struktur. Arbetet styrs
inte av en given arbetsordning utan individen maste sjalv lagga upp sitt arbete. Detta kraver
att individen ar klar 6ver bade vad hon ska astadkomma och hur hon ska astadkomma det.
Annorlunda uttryckt: hon maste vara bade malmedveten och kompetent. En forutsattning
for att individen pa detta satt ska kunna agera sjalvstandigt i arbetet &r att malet med
hennes arbete framstar som begripligt och meningsfullt for henne. Detta gor det om malet
for det egna arbetet framstar som integrerat med malet for verksamheten i Gvrigt.
Darigenom kan individen se sin funktion i helheten och agera darefter. Men det réacker inte
med att hon vetad hon ska gora. For att kunna agera sjalvstandigt maste hon aven ha en
egen drivkraft. Detta far hon genom att arbetets och verksamhetens mal framstar som
integrerade med hennes egna livsmal. Individen kan foljaktligen agera sjalvstandigt genom
att malet for hennes arbete och for hennes person kan framsta som kongruenta med
varandra. Det som i mer traditionella sammanhang kallas for den horisontella
arbetsorganisationen faller i vart material darfér sénder, dels i den malmedvetenhet vi
beskrivit i termer av ett personligt projekt och dels i den flytande produktionsprocess som
snharast karakteriseras av en kontinuerlig transformation av information.

Organisationen ger heller inte arbetet ndgon fast struktur genom att relationerna till de
funktioner eller personer individen arbetar med &r formellt reglerade. Relationerna beskrivs
istallet som bade tillfalliga och informella, och verkar éverhuvudtaget inte kunna forstas
oberoende av de personer som ingar i dem. Individerna ar har organiserade i vad som
narmast kan beskrivas som sttialtnatverk | motsats till en traditionell hierarkisk
organisering, i vilken individer knyts till en redan given funktionell struktur, far natverket
sin funktion genom att individerna sjalva tar initiativ till och ansvarar for en gemensam
strategi Vad man ska gora ar foljaktligen inte nagot som ar fastslaget i och med
organisationen som sadan. Det &r istallet ndgot som ar foremal for kontinuerlig
forhandling. For att ett sddant natverk ska kunna fungera som en funktionell enhet kravs
darfor ett stort matt av social hansyn, professionell tillit och personkannedom bland de
samverkande individerna.

Att arbetet flexibiliseras betyder slutligen aven att individen inte ar knuten till en
verksamhet med hjélp av fasta och geneegeilstaliningsvillkor Resultatet beskriver
istallet ett arbete baserat pa mycket I6sa anstallningsvillkor. Det som under sadana
forhallanden bestammer och forutsager individens relation till arbetslivet, och darmed
hennes professionella och ekonomiska utveckling, ar de resurser individen har att erbjuda
arbetslivet. Det som bestammer och forutsager individens mojligheter i arbetslivet och pa
arbetsmarknaden éverhuvudtaget ar foljaktligen inte nagra kollektiva avtal, lagar eller
forordningar utan hennes egamstéllningsbarhetMed en hog anstallningsbarhet blir de
l6sa anstallningsvillkoren en majlighet for individen att sjalv kontrollera och befordra sin
professionella och ekonomiska utveckling. Personer med en hdg anstallningsbarhet ar
foljaktligen inte sa sallan "sina egna” aven i en mer arbetsrattslig mening — varfor det
snarare kanske vore befogat att tala om deras "anlitningsbarhet”. Med en lag
anstallningsbarhet daremot blir de I6sa anstéalliningsvillkoren bara en osakerhetsfaktor som
utelamnar individen till arbetslivets godtycke.

Gemensamt for arbetsvillkoren i dessa fyra dimensioner ar framfor allt deras individ-
och situationsberoende. Att arbetsvillkoren &r individ- och situationsberoende innebér som
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vi sett att det ar individen sjalv som maste utforma dem. Individen maste sjalv definiera,
planera och disciplinera sitt handlande i enlighet med sina egna, situationens eller
verksamhetens speciella krav. Vi kan darfor tala om att arbetet darigendlexiielt och
regleringen av detubjektiv Detta betyder givetvis inte att individen &r fri att géra vad hon
vill, men det hon goér maste hon sjalv initiera och ta ansvar for. Hon bor darfor i forsta hand
inte betraktas som "fri”, utan som "frikopplad” fran traditionella strukturer.

Sasom objektiva och individoberoende, uppratthaller arbetsvillkoren en grans mellan
arbete och icke-arbete. Nar arbetsvillkoren subjektifieras pa detta satt loses darfér denna
grans upp. Det kan innebara att arbetet far ett storre inflytande éver individens liv. Men det
kan aven innebara det omvanda att individens liv och person far ett storre inflytande dver
hur hon utfor sitt arbete. Vi kan darfor anta att gransen mellan arbete och 6vrigt liv inte
bara blir otydligare och ovissare, utan aven att den varierar mer fran person till person och
fran situation till situation.

Arbetets heterogenisering

Men med "gréansléshet” avses inte bara att arbetsvillkoren inom ramen for ett enskilt
arbetsatagande ar mer eller mindre subjektifierade. Resultatet antyder aven att
arbetsvillkoren skiljer sig vasentligtellanolika arbetsataganden. Arbetsvillkorens form
genom de fyra olika dimensioner uppvisar foljaktligen inte bara en bristande objektivitet,
utan aven en bristande generalitet.

Vi skulle aven kunna uttrycka det som sd att regleringarna av arbetet i de fyra olika
dimensionerna framstar som i huvudsak oberoende av varandra. Att t.ex. ett arbetsatagande
ar subjektivt reglerat i rummet behover inte medféra en motsvarande reglering i tiden. Inte
heller beh6ver en subjektiv reglering av de egna anstallningsvillkoren medféra en
motsvarande reglering av de organisatoriska villkoren, osv. Detta antyder att varje
arbetsatagande, i varje fall teoretiskt sett, skulle kunna uppvisa en mer eller mindre unik
konstellation av subjektiva och objektiva regleringar, en konstellation som fdljaktligen
avser att vara anpassad efter det enskilda arbetsatagandets speciella forutsattningar. Vi
skulle da fa ett mycket varierat utbud av arbetsataganden, och darigenom fa allt svarare att
tala om "arbetef allmanhet

Transformation istéllet for produktion

Resultatet visar slutligen pa gransloshet i en tredje betydelse. Detta ar en gransloshet som
avser arbetsprocessen som sadan. Den traditionella férestaliningen om arbete hanvisar
framfor allt till industriella villkor, under vilka arbetet later sig beskrivas som en
tillverkningsprocess med en tydlig borjan och ett tydligt slut. Det later sig vidare beskrivas

i termer av en uppsattning mer eller mindre valavgransade moment, organiserade
hierarkiskt och sekventiellt i en given "arbetsordning”. Malet tillika slutet for denna
arbetsprocess &r slutligen en tydlig och valavgransad produkt, en produkt som ocksa &r en
direkt avspegling och manifestation av den konkreta arbetsprocessen. Ett fel i produkten
kan séledes direkt sparas till felaktigt agerande i ett motsvarande arbetsmoment. Aven om
detta ar en Gverdrivet teknisk karakteristik av det traditionella arbetet s ar det just dessa
tekniska karakteristika som ar férutsattningen for att kunna ange, berékna och planera
arbetets varde och kostnad, dess omfattning, produktivitet och potentiella rationalisering.
En sadan beskrivning av arbetsprocessen skiljer sig dock radikalt fran den beskrivning som
ges i vart resultat.
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| resultatet beskrivs arbetsprocessen istallet som en mer eller mindre kontinuerlig tolk-
ningsprocess i vilken information transformeras och foradlas. Arbetsprocessen har inte
karaktaren av en tillverkning utan av en kommunikation. | kommunikationen finns ingen
tydlig grans mellan producent och produkt. Produkten bestar vasentligen av producentens
erfarenheter, tolkningar, insikter och uttryck. Inte heller finns det nagon tydlig grans
mellan producent och slutanvandare. Producentens erfarenheter, tolkningar, insikter och
uttryck genereras och formuleras i interaktion med slutanvandarens. Arbetet ar darfor i
teknisk mening of6rutsagbart, saval som process som till sitt resultat. Det har ingen
sjalvklar borjan och inget sjalvklart slut, och varken producenten eller slutanvandaren kan
forutsdga dess resultat. Denna oférutsagbarhet drabbar givetvis aven arbetsorganisationen.
Bade verksamheten och relationerna mellan de olika funktionerna i organisationen blir har
foremal for en kontinuerlig tolkning, forhandling och rekonstruktion.

Men den kommunikativa karaktaren pa arbetet begransar sig inte bara till sjalva arbets-
processen utan kan i ett annat avseende aven sagas galla for relationen mellan individen
och foretaget. | avsaknad av en tydlig produkt faller det namligen pa den enskilda
individen att forkroppsliga slutanvandarens forvantningar pa foretaget. Individen blir
darmed, vare sig hon vill det eller e}, en representation for féretaget som idé. Och som en
sadan representation forvantas hon vara representativ. Ett féretag som lanserar sig i termer
av trafiksakerhet kan t.ex. inte ha anstéllda som kér omkring med trafikfarliga bilar.
Samtidigt tillhandahaller foretaget som idé en etablerad och angelagen bild, ett ideal i
vilket den anstallda kan spegla sig sjalv. Individen &r foljaktligen inte bara en bland flera
deltagare i en verksamhet, hon star aven som en symbol fér denna verksamhet. Hon ar, sa
att saga, ett "tecken” i foretagets kommunikation med sin omvarld.

Vi ser har hur de traditionella granserna mellan olika funktioner i verksamheten, olika
moment i arbetsprocessen, mellan producent och produkt, producent och slutanvandare,
foretag och anstélld har I6sts upp i en kontinuerlig transformation och féradling av infor-
mation. Produktions- och arbetsprocessen antar darfér snarast dragen av en kommunikativ
process, en process utan nagon tydlig borjan eller slut och fran vilken de deltagande
parterna inte helt later sig urskiljas.

Psykiska och sociala konsekvenser

Vilka ar da de psykiska och sociala konsekvenserna av denna gransléshet i arbetsvillkoren?
Vi kan skilja mellan konsekvenser som direkt foljer av de nya arbetsvillkoren och sadana
som uppstar ur en konflikt mellan dessa nya arbetsvillkor och villkor som praglas av mer
traditionella forhallanden.

Direkta konsekvenser

Den frikopplade individen
Nar arbetet blir flexibelt och regleringen av det subjektiv kommer det an pa individen att
sjalvinitiera och ta ansvar for sitt arbete. Det ar tydligt att denna individualisering av
arbetsforhallandena kan innebara tva helt olika upplevelser av situationen.

A ena sidan framstar den som en vunnen pers#itiigt frn yttre tvAng och reglering.
Man &r inte langre utifran dvervakad och styrd i arbetet utan ges mojlighet att forverkliga
sina egna intentioner och ambitioner med arbetet. De forvantningar som stélls ar pa en
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sjalvstandig och initiativkraftig person, en autonom individ, som kan skapa sina egna
mojligheter. Hon tilldelas ett fértroende som stéarker den egna sjalvkanslan och framhéaver
de egna utvecklingsmojligheterna.

A andra sidan kan en s&dan individualisering inneb&raagitorskap Dvs. individen
konfronteras med en situation dar hon framstar som ensam, isolerad och utelamnad. Det
blir synligt i flera sammanhang:

 Arbetet staller krav pa kompetensmassig utveckling, men det ligger pa individen sjalv
att se till att hon skaffar sig de verktyg hon behdéver. Hon blir lAmnad med uppgiften att
tillagna sig nodvandiga resurser, och maste sjalv sta infor hotet att inte klara av sina
ataganden, att inte kunna leva upp till fértroendet.

« Att inte sjalvklart ha tillgang till det sociala sammanhang som en gemensam arbetsplats
utgor, innebar svarigheter att fa tillgang till information och de spontana moten dar idéer
och hugskott kan moétas. Dessutom innebar det att bli lamnad utan kollegial tillhérighet.

 Att vara pa detta satt utelamnad har ocksa en existentiell dimension. Med ensamheten i
det granslosa arbetet foljer svarigheter att fa bekraftelser, inte bara pa sin insats utan
ocksa pa sin person. Det kan vara svart att fA syn pa resultatet nar processen ar utan
tydlig form, men det kan dven vara svart att se sig sjalv i ett sammanhang utan tydliga
strukturer. Nar de relationer och de reaktioner som tidigare bekraftade hennes person
inte langre finns kan individen kanna sig utkastad i ett tomrum.

Socialisation och resurser

Fragan om tillgang till eller avsaknad av resurser blir betydelsefull i det granslosa arbetet.
Med de tillfalliga organisationsformerna, uppbyggda kring personliga kontaktnat och med
utpraglade malinriktning, foljer att individen maste ha tillagnat sig den kompetens som
projektet behdver innan hon trader in i det. Det finns inte tid och resurser for att ge henne
mojlighet att vaxa in i sammanhanget, att lara sig av misstag, att under projektets
begransade tidsrymd skaffa sig de grundlaggande erfarenheterna. Den tillfalliga
organisationsformen ger litet utrymme for individens socialisation in i arbetslivet.

Har man tillgang till de resurser som kravs for att delta i arbetslivet far man hela tiden
mojlighet att utveckla sin kompetens under projektens gang, i de nya situationer som varje
projekt erbjuder. Men for att kunna erévra en plats i arbetslivet maste individen sjalv skaffa
sig den nodvandiga kompetensen. Och for att skaffa sig denna maste hon ha tillgang till
arbetslivet. Arbetslivet kraver alltsa sddana resurser av individen som hon endast kan fa
genom arbetslivet.

De resurser som ar av varde ar inte heller enbart sddana som gar att skaffa sig pa
traditionellt satt, genom t.ex. utbildning. | avsnittet om anstéallningsbarhet sag vi att ett
personligt kontaktnét &ar en viktig faktor for hog anstéllningsbarhet, samtidigt som en
person med lag anstallningsbarhet far svart att bygga upp ett sadant kontaktnét.

Produktionen som transformation av information staller ocksa krav pa andra resurser.
Fokusering pa sprak och kommunikation tar formagor i ansprak som ar mer knutna till
personlighet. For att 6verblicka och omforma en informationsmangd, att tolka och
formedla information, for att kunna interagera i det nat av personliga kontakter som
transformationsprocessen utgor, maste man kanna till och agera genom de sociala koder
som sammanhanget forvantar sig. Social och kommunikativ formaga blir nédvandiga
resurser som kan vara svara att tillagna sig utan att ha deltagit i dessa sociala sammanhang.
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Det galler alltsa, nar mojligheten att socialiseras in i arbetslivet saknas, att sjalv skaffa
sig kompetens, att sjalv utveckla sina formagor, att tillagna sig nya former av resurser. Men
for detta finns givetvis sociala och personliga begransningar. For vissa kommer ribban till
arbetslivet att ligga allt for hogt.

En ytterligare resurs som kravs for det granslosa arbetet ar férmagan att klara av det
hoga tempot, de langa arbetstiderna och intensiteten i arbetet. | flera intervjuer reflekterar
man Over hur man skall klara sin fysiska person och uttrycker oro 6ver hur lange man
kommer att orka.

Gransen mellan arbetsliv och dvrigt liv I16ses upp
Vi har sett hur gransen mellan arbetsliv och individens 6vriga liv luckras upp nar de
formella regleringarna for arbetstid, arbetsplats och arbetets organisation férsvinner. Vi har
beskrivit det som att arbetet har invaderat det dvriga livet. Familjelivet dras in i arbetet nar
hemmet forvandlas till arbetsplats och arbetstiden inte &r bestamd. Denna arbetets invasion
kan leda till att man: arbetar for mycket; standigt star tillganglig och beredd; har svart att
lamna arbetet, utan tar det med sig in i samvaron med familjen; osv. Relationen mellan
arbete och 6vrigt liv organiseras genom att de bada sfarerna integreras med varandra.
Arbete, fritid, hem och familj formas till en helhet utan tydliga 6vergangar, men dar
arbetets krav dominerar. Upplevelsen av brist pa tid, att leva i en "tidsmiljo”, gor att tiden
nogsamt tas tillvara. Tid for arbete och ovrigt liv "packas samman” nar verksamheterna
planeras for att tiden skall kunna utnyttjas och livet organiseras i en integrerad helhet.

Men att gransen mellan arbetsliv och 6vrigt liv Idses upp innebar ocksa att det som vi
traditionellt betraktar som tillhérande det privata, livet utanfor arbetet, kommer att gripa in
i arbetet och gestalta det. Personliga preferenser blir betydelsefulla kriterier for arbetets
utformning: nér, var, hur det utfors, och vad det ar som gors. Liksom det blir individuella
preferenser som styr, eller i varje fall paverkar, valet av medarbetare. Det "personliga” blir,
sa att saga, "funktionellt” i och for arbetet.

Konsekvenser av arbetets heterogenisering

Sa har langt har vi diskuterat nagra konsekvenser som hanger samman med vad vi kallat
arbetets flexibilisering. Arbetets heterogenisering innebar daremot att de gemensamma
erfarenheterna fran arbetet blir allt farre. Nar arbetsvillkoren blir individ- och

personbundna pa det satt som vi beskrivit, utformas de efter vad situationen kraver och
efter individuella forutsattningar. Projektformen anpassas t.ex. vid varije tillfalle efter malet
och mojligheterna for varje separat projekt. Nar man da talar om hur arbetet utformas,
refererar man till skilda forhallanden, till olika erfarenheter. Manniskor kommer att leva i
"skilda varldar”, inte bara mellan olika verksamheter och branscher utan aven inom samma
typ av verksamhet och inom samma foretag. Samtidigt som projektformen och
natverksbyggandet med sina personliga relationer 6kar narheten och intimiserar personliga
kontakter i arbetet, 6kar avstanden till dem med andra erfarenheter och med andra
arbetsforhallanden. Arbetet som en socialiseringform till gemensamma erfarenheter och
varderingar minskar i betydelse.

Foretaget som symbol och individens sjalvbild

Vi har sagt att produktionen ar en transformation av symboler och symboliska varden.
Denna betoning pa hantering av symboler i en granslos arbetsprocess far flera
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konsekvenser for relationen mellan individ och foretag. Individen blir ett tecken for
foretaget. Nar foretaget formar bilden av sig genom dem som arbetar dar, kommer
individerna att representera foretaget med sig sjalva. Har handlar det inte bara om att dga
och presentera de formagor och fardigheter som féretaget menar sig férmedla. Det handlar
dessutom om individuella aspekter som ar mer knutna till personlighet: att gora intryck
med sin person, att férmedla den bild av féretaget som efterstravas, att som person
formedla de varden som skall foérknippas med foretagets symboliska varde.

Nar individen s& skall framsta som ett symboliskt tecken for foretaget, skall inte bara
hennes handlingar vara konsekventa med foretagets symboliska varde, utan aven hennes
person. Personlighetens utformning blir en resurs pa arbetsmarknaden och formagor som
inte ar nodvandiga for att utfora en arbetsuppgift blir trots detta tillgangar for individens
anstallningsbarhet. Ju mer foretaget formar sig som symbol, och trader fram med ett
symboliskt varde, desto mer maste individen kunna svara upp mot detta.

Vi kan har tala om en gransloshet i psykologisk mening mellan foéretaget och den
anstallde. Den anstéallde som person ar en symbol for foretagedrHiimetaget i nagon
mening. Foretaget ar kompetent for att det representeras av individer som framstar som
kompetenta. Foretaget ar attraktivt da det representeras av attraktiva personer.

Detta innebar inte bara att individen alaggs kravet att vara representativ. Det omvanda ar
ocksa mojligt: foretaget som en representant for individen sjalv. Individen kan spegla sig
sjalv i det foretaget representerar. Forestallningen om den egna identiteten kan sa
sammanfalla med forestallningen om vad foretaget symboliserar for varden. Samtidigt s&
kommer da ocksa foretag som inte representerar den egna sjalvbilden att framsta sasom
oattraktiva eller ointressanta for individen att associeras med.

Konsekvenser av denna symbolhantering ar sdledes inte bara att individen maste ha
formagan att ta emot och transformera information, att hon maste ha en kommunikativ
formaga. Hon stalls ocksa infor krav pa personliga egenskaper for att hoja foretagets
symboliska varde. Ju mer foretaget definieras genom de symboliska varden det tillskrivs,
sharare an genom sin konkreta produktion, desto stérre blir dessa krav, desto mer erbjuds
individen att erévra en identitet genom att spegla sig i dessa symboliska varden.

Konflikt mellan "traditionella” och "flexibla” handlingsstrategier
Vi har sett att arbetsvillkoren i granslosa arbeten forutsatter att individen sjalv initierar och
tar ett eget ansvar for sitt handlande. Hon maste sjalv kunna strukturera sin arbetssituation,
hon maste kunna agera autonomt. Detta kontrasterar skarpt mot hur arbetet traditionellt har
reglerats. En traditionell reglering ar auktoritetsbaserad och forutsétter att individen
anpassar sig efter det etablerade regelverket. Dessa skilda villkor, med de olika varderingar
som féljer av dem, kan komma i konflikt med varandra.

| materialet beskrivs t.ex. hur en individ kan betrakta distansarbete och konferensresor
som praktiska och t.0.m. ndédvandiga verktyg for arbetet medan kollegor i individens
omgivning snarare betraktar dem som generésa och i vissa fall oberattigade formaner. Har
gestaltas konflikten mellan, & ena sidan, en person som anammat det granslosa villkorens
rationalitet och, & andra sidan, kollegor pa arbetsplatsen som uppratthaller traditionella
auktoritetsbundna handlingsstrategier och véarderingar, en konflikt som far konsekvenser
for relationerna och samarbetet pa arbetsplatsen.
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Omvant kan man tanka sig att det uppstar starka spanningar runt den person som
aberopar traditionella auktoritetsbaserade handlingsstrategier i ett sammanhang dar mer
"flexibla” strategier ar forvantade. Exempel kan vara att halla pa sina avtalsenliga
arbetstider i ett projektarbete dar resten av projektgruppen forvantar sig en samling runt
malmedveten problemlésning.

| dessa situationer framtrader konflikten som en konflikt mellan individen och hennes
omgivning. Men den kan ocksa internaliseras till en konflikt inom en och samma individ.

... och s& har jag gjort ett forslag, men ar anda inte nojd for jag vill ju att det ska se ut sa som
hon férvantar sig. (6)

Citatet illustrerar just en saddan konflikt. Individen befinner sig i en omgivning dar hon
forvantas losa sin arbetsuppgift sa som hon finner bast, att sjalv ta ansvar for bedémningen
av kvaliteten, av vad som ar bast. Men detta "det bésta sattet” blir fér henne en fantasi om
vad en auktoritet har for forvantningar pa henne, dvs. "det basta sattet” blir "det ratta
sattet”, utan att hon har nagra egentliga mattstockar for vad "det ratta” skall besta av. Hon
blir nojd forst nar hon, i uppgiften att skapa nagot sjalvstandigt, astadkommer det
forvantade.

Dar arbetet kraver sjalvstandiga stallningstaganden och ett personligt ansvar samtidigt
som individen, kollegor eller de organisatoriska villkoren férutsatter underordning och
auktoritetstilltro, dar befinner sig individen i ett forvirrande spanningsfalt av dubbla
budskap i form av oklara eller motstridiga forvantningar.
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Sammanfattning

Allvin M, Wiklund P, Harenstam A, Aronsson G. Frikopplad eller frankopplad: Om
inneboérder och konsekvenser av granslosa arb&tbate och Halsd999;2.

Studiens syfte var att analysep@nsloshet arbetet. Av sammanlagt 175 6ppna intervjuer

om moderna arbetsvillkor fér kvinnor och man, har 14 intervjuer (atta kvinnor och sex

man) som skildrar granslosa arbetsvillkor valts ut och analyserats. Intervjuerna som
omfattade cirka 2 timmar dokumenterades i fullstdndiga bandutskrifter och analyserades
darefter i enlighet med gangse metod for kvalitativ databearbetning. Analysen visar pa tre
olika betydelser av gransloshet. Den forsta betydelsen ar arbetsvillklesebsitet med

avseende pa arbetstid, arbetsplats, arbetsorganisation och anstallningsform. Med flexibilitet
i arbetsvillkor menas har en reglering av arbetet som &r individ- och situationsanpassad.
Den andra betydelsen &ar arbetsvillkorbeterogeniseringvarmed menas att villkoren

skiljer sig vasentligt mellan olika arbetsataganden. Den tredje betydelsen ar
arbetsprocessens karaktar alkemmunikationsproces8rbetsprocessen ar att betrakta

som granslos i den utstrackning den later sig beskrivas som en mer eller mindre
kontinuerlig transformering av information, snarare an som en linjar, sekventiell och
valavgransad tillverkningsprocess. Analysen identifierar ocksa ett antal psykiska och
sociala konsekvenser av arbetsvillkorens gransloshet i dessa avseenden. Vidare havdas att
man bor skilja mellan de konsekvenser som foljer av de grénslosa arbetsvillkoren i sig och
de konsekvenser som foljer av att nya och traditionella arbetsvillkor kommer i konflikt

med varandra.

Nyckelord: Flexibilitet, arbetsmilj6, arbetsorganisation, arbete & fritid, stress,
individualisering.

40



Summary

Allvin M, Wiklund P, Harenstam A, Aronsson. Gnattached or disconnected: On the
meanings and consequences of boundaryless Wwdrkte och Halsd999;2.

The purpose of the study was to investigate the absences of boundaries in work. 14
interviews (eight women and six men), describogindarylessvorking conditions, were
selected from a total of 175 open interviews on modern working conditions for men and
women. The interviews, taking about two hours in themselves, were recorded, fully
transcribed and then subjected to a theory generating qualitative analysis. The analysis
presents “boundarylessness” in three different senses. In the first sense it refers to the
flexibility of working conditions with regard to time, space, organisation and forms of
employment. Working conditions can be understood as “flexible” if they are individually
and contextually regulated. In the second sense it refers naeathiéold of different

working conditions. Since different jobs have fundamentally different working conditions

it is difficult to maintain a conceptual framework of jobs in general. In the third sense
boundarylessness refers to tenmunicativeeharacter of the labour process. The labour
process is understood as boundaryless if it can be described as a more or less continuous
transformation of information, rather than as a linear, sequential and categorically outlined
manufacturing process. The analysis also identifies a number of psychosocial
consequences related to boundaryless working conditions in these different senses.
Furthermore, it is suggested that the consequences directly related to the boundarylessness
should be understood apart from the consequences related to clashes between new and
traditional working conditions.

Keywords: Flexibility, work-environment, work-organisation, work & leisure, stress,
individualisation.
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