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Otillracklighet — den
passionerade
exploateringens bittra
eftersmak

Ann Bergman

Inledning

Tillgénglighet — vad ar det?

Fér manga ménniskor stéller bade arbetslivet och familjelivet idag stora krav pa
tillgénglighet. Arbetstagaren forvéntas jobba under vissa tider och ibland dven
arbeta dvertid, ta med sig arbetet hem eller aka pa tjénsteresor. P4 samma gang
finns det andra som gor ansprak pa dessa individers tid och energi. Det kan vara
en partner, anhdriga eller barn. Att balansera de konkurrerande kraven pé hur den
egna tiden och energin ska disponeras &r ett av vardagslivets dilemman.

I det hér kapitlet kommer just fenomenet tillgdnglighet att fokuseras och i
forsta hand ar det tillgénglighet for arbetet som kapitlet bygger pa. Med tillging-
lighet avses formagan hos en individ eller grupp att vara tillgénglig i forhallande
till nagon eller ndgot (Bergman & Gardiner 2007). Det handlar om att upplata sin
tid och sin energi at nagon annan &n sig sjilv, exempelvis en organisation, en an-
nan individ eller grupp. Férmagan att vara tillgdnglig kan séledes ta sig olika ut-
tryck genom individers handlingar i olika sammanhang. De manifesterade ytt-
ringarna av individers potentiella kapaciteter att vara tillgdngliga ar formade av
bland annat de sammanhang, de villkor och den aktér som é&r eller forvintas vara
tillginglig (Bergman & Gustafson 2008). Ett samhélle som prédglas av kons-
bundna normer och vérderingar utgdr ett exempel pa ett sammanhang dér en viss
typ av villkor kommer att paverka de sitt pa vilka kvinnors och méns potentiella
kapacitet att vara tillgingliga for familjen tar sig manifesterade uttryck. Ett ex-
empel pa detta &r att bade kvinnor och mén besitter formagan att anvinda sin tid
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och energi pa hushallsarbete, men att de handlingar som faktiskt manifesteras in-
nebdr att det dr kvinnor som i hogre utstriackning gor detta. Vad kvinnor och mén
dgnar sin tid och energi at &r sdledes inte alltid ett resultat av vad kvinnor och
min faktiskt ar kapabla till att géra, utan snarare vad de vill gora, forvintas gora
eller tvingas till att gora. De manifesterade tillgénglighetsmonstren ska darfor ses
som uttryck for sévil sociala villkor som egna inre drivkrafter och motiv hos in-
dividen — och inte som yttring av individens egentliga formaga (jfr Bhaskar
1978). Detta innebar séledes att fragor rérande vad det dr som ligger bakom hur
olika typer av tillgdnglighet manifesteras &r lika viktiga som fragorna som ror
hur det manifesteras.

I kapitlet &r det med andra ord kvinnors och miéns tillgédnglighet for i1 forsta
hand arbete men #dven i viss man familj som #r i fokus.'® Som nimnts ovan
rymmer savil arbetsliv som familjeliv en rad olika krav som riktas mot kvinnor
och mén. P4 samma géng utgdr deras egna motiv och drivkrafter en viktig del i
hur de anvénder sin tid och energi. Inom samhéllsvetenskapen finns det en rad
olika sitt att forhélla sig till relationen mellan sociala forutsédttningar och villkor
(strukturer) individers (aktorers) intentioner, motiv och drivkrafter. Det sitt pa
vilket begreppet tillgénglighet anvinds hér forenar bade aktor och struktur, nagot
som jag ser som en nddvéindighet for att forsta sociala monster — i det hér fallet
tillgidnglighetsmonster — 1 samhéllet.

De krav pa tillgénglighet for savil arbetet som familj som riktas mot kvinnor
och min kan ddrmed vara uttryck for en strukturellt betingad exploatering. Pa
samma gang kan denna tillgénglighet vara en yttring av ett passionerat forhall-
ningssitt till bdda dessa sfarer av livet. Ménga ganger finns det en vilja till och
en tillfredsstéllelse i att upplata sin kraft och energi till arbete och familj, pa
samma gang som en rad villkor paverkar de faktiska uttrycksformerna for det. I
det hir kapitlet kommer jag att visa att det ena inte utesluter det andra, utan att
passionen och exploateringen ibland gér hand i hand.

Syftet med kapitlet dr saledes att visa hur begreppet tillgénglighet kan tillam-
pas for att dels askadliggora hur olika former av tillgénglighet for arbetet och
familj tar sig i uttryck bland chefer och hur dessa upplever och hanterar dessa
krav, dels for att utveckla en forstaelse for hur tillgédnglighetens former ar for-
bundna till savil passion som exploatering.

Tillganglighet — som passion eller exploatering

Kapitlet belyser som ndmnts hur olika krav pa tillgédnglighet fran arbetsliv och
familjeliv upplevs och hanteras och den grupp som ska illustrera detta ar ett antal
chefer som alla dr verksamma inom handeln. De olika formerna av tillgdnglighet
som presenteras dr emellertid teoretiskt och analytiskt deducerade, vilket betyder

16 pa tillganglighetsbegreppet lampar sig val for att fanga delar av vardagens villkor for
kvinnor och man kan det med andra ord ses som ett tillagg till den befintliga teoribildningen
rérande”work/life balance” (t ex Kylin 2007; Lyon & Woodward 2004; Harenstam & Bejerot
2001; Clark 2000).
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att den empiri som redovisas i kapitlet i form av citat ska ses som exempel pa
och illustrationer av ett teoretiskt resonemang och pa forhand definierade analy-
tiska kategorier. Det empiriska materialet baseras pa en semistrukturerad djupin-
terjvundersokning som omfattar atta personer, fem kvinnor och tre man. Samt-
liga ér chefer lever i en parrelation och alla utom en kvinna har yngre barn.'” Att
det dr just chefer som utgor de illustrerande exemplen beror bland annat pa att
chefsjobb i de flesta fall forutsétter stora krav pa tillgénglighet gentemot arbetet.
Hér kan vi knyta an till Powells (1993) resonemang om att vissa yrkeskategorier
— som exempelvis chefer — priglas av en ”presenteeism culture” som innebdr att
lojalitet och engagemang gentemot foretaget ofta visas i form att mycket tid
laggs ner pé arbetet och att man dessutom tillbringar mycket tid pé sjidlva arbets-
platsen. Aven Rutherfords (2001) studie av “the long hours culture” visar att
chefsjobb ofta innebér ldnga arbetstider, men att de inte nédvéandigtvis maste vis-
tas pa sjdlva arbetsplatsen. Eftersom tekniska innovationer gradvis har upphévt
tidigare begrésningar knutna till tid och plats har detta mojliggjort en, i det
nérmaste obegrinsad tillgdnglighet, déribland pa kviller och helger (Hislop
2008).

Nu ké@nnetecknas emellertid chefernas arbetssituation inte enbart av en rad
krav pa tillgdnglighet. Det ror sig d&ven om ett arbete som vanligen rymmer en
hog grad av inflytande, mojlighet till personlig utveckling, ldrande och karriér-
mojligheter. Nar det giller chefer, som individer, r de manga ganger synnerlig-
en engagerade och i sitt arbete och finner det meningsfullt och utvecklande. De
uppvisar dessutom, i ménga avseenden, drag som skulle kunna beskrivas som ett
passionerat forhallande till sitt arbete, en aspekt som gor gruppen intressant i lju-
set av det overgripande syftet med denna bok. Samtidigt bor vi komma ihdg att
de utfor sitt arbete i egenskap av lonearbetare, vilket betyder att de sdljer sin tid,
sina kunskaper och sin energi till ett pris som understiger det (mer)varde de ge-
nom sina aktiviteter 4r med och skapar. Med andra ord — de exploateras. Trots att
den relation cheferna ingar i &r exploaterande till sin karaktdr i objektiv mening,
betyder inte detta att deras subjektiva upplevelser av den dr desamma. Exploate-
randet i sig omges inte alltid av vidriga villkor och en alltigenom férnedrande si-
tuation (jfr Ross 2009). Tvértom kan lonearbete vara en stimulerande aktivitet
som bereder utdvaren av det stor tillfredsstéllelse, mojligheter till sjalvforverkli-
gande och som dessutom préglas av goda arbetsvillkor.

Aven inom familjelivet — i synnerhet om man har barn som ir i behov av att
négon vuxen finns tillhands — och inom ramen for konsrelationen kan den till-
génglighet som manifesteras vara ett uttryck for exploatering. Detta sker i sam-
band med att den ena partnern lagger ner mer tid och energi pé det obetalda hem-
och omsorgsarbetet och ddrmed frigor tid for den andre att vara tillgénglig for

" Den empiriska studien som ligger till grund for kapitlet ingar som ett delprojekt i det storre
projektet "Tillganglighet for arbete, kund och familj — en utmaning fér handeln som arbets-
plats” finansierat av Handelns Utvecklingsrad. Det empiriska materialet samlades in till-
sammans med tva studenter som i sin tur anvande delar av det insamlade materialet i sin
uppsats Zeiselmeier B & Bartz L 2008.

108



arbete (Jonasdottir 1994). Traditionellt sett dr det kvinnor som statt for det obe-
talda arbetet och trots att kvinnor och mén i viss mén niarmat sig varandra vad
géller hur mycket tid man &dgnar at betalt respektive obetalt arbetet kvarstar
alltjamt en skev konsarbetsdelning. Att forhallandet till hemarbetet skulle vara
ett uttryck for passion kanske ett pastiende som ménga hojer pa 6gonbrynen in-
for. A andra sidan #r forvaningen sikerligen inte lika stor éver att man kan hysa
ett passionerat forhallningssitt till sina vixter, till inredning och till matlagning.
Nir det giller barnen anvénds snarare termen kérlek &n passion.

Eftersom chefer dr en yrkesgrupp som vanligen dgnar en stor del av sin tid
och energi at att vara tillgdngliga for arbetet rader det inte nigra storre tvivel om
att detta skapar konkurrens mellan de krav och forvéntningar pé tillgénglighet
som kommer fran familjen. De olika dimensioner av tillgdnglighet som anvénds
for att belysa detta i kapitlet ar: forutsdgbar eller oforutsiigbar; absolut eller par-
tiell; patvingad eller frivillig och reflexiv eller oreflexiv tillgdnglighet. Dimens-
ionerna &r, som tidigare ndmnts, analytiska renodlingar som syftar till att illu-
strera olika uttryck av tillganglighet. Det centrala &r sdledes inte att pa nagra ex-
akta grunder avgora var grinsen gar mellan exempelvis forutsédgbar eller oférut-
sdgbar tillgdnglighet, utan att se dessa dimensioner som extremer pa ett konti-
nuum. De olika typerna av tillgdnglighet kan vidare ses som uttryck for hur ex-
ploateringens former manifesteras genom att inverka pa individers beteende,
strategier och forhallningssitt. Passionen i sin tur &r ett sétt att forsta individernas
motiv och kénslor infor sitt arbete och sin tillgédnglighet. I redogoérelsen nedan
kommer inte detta begreppspar att tillimpas explicit, utan resonemangen och ci-
taten ror tillgdnglighet. Exploateringen och passionen aterkommer vi till sist i
kapitlet.

Forutsagbar eller oférutsagbar tillganglighet

Den forsta dimensionen har att géra med i vilken utstrdckning kraven pa till-
génglighet for arbete och familj kan forutségas eller inte. Saker som &r forutsig-
bara &r vanligen planeringsbara och ddrmed ldttare att kontrollera. Att med kort
eller inget varsel alls kunna arbeta Gver, ta med sig arbete hem eller dka ivig pé
tjénsteresor som innebdr dvernattningar stéller hoga krav pé individen vad géller
oforutségbar tillgénglighet. Detta styrks av att cheferna i materialet menar att det
finns forvantningar fran arbetsgivarhall att man som chef ska kunna moéta kraven
pa oforutsedd tillgénglighet. Denna Gverenskommelse uttrycks inte alltid klar-
sprak, men det finns dir som en tyst overenskommelse och som en form av psy-
kologiskt kontrakt (Isaksson & Bellaagh 2005). Eftersom positionen som chef
medfor en arbetssituation som préglas av stindiga inslag av oforutséigbarhet blir
med andra ord sjélva ofcrutsdgbarheten i sig forutsdgbar.

Om det skulle vara ndgot sd kan de nd mig dygnet runt, men det
héinder inte sa ofta. Det dr klart, du vet aldrig ndr de behiover dig.
Men det dr inga problem och det hinger ihop med jobbet. (Man)

Det dr emellertid inte enbart kraven fran arbetet som kan vara mer eller mindre
oforutsdgbara, utan det géller dven de krav som hérrdr frén familjelivet. Tamli-
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gen fasta tider for hadmtning och ldmning pa fritids eller dagis kan véxla till ett
hastigt insjuknat barn. I de flesta fall underlittas planeringen av hur tiden ska
fordelas och disponeras i parforhédllandet i den méan kraven pa tillgidnglighet kan
forutses. Nér det rader en hog grad av oférutségbarhet inom bade familjeliv och
arbetsliv leder de motstridiga kraven enligt cheferna till konflikt, frustration och
daligt samvete.

Ibland dr det saker och ting som hénder i butiken pd samma gdng
som du ska vara med barnen ndagon annanstans. Det kan vara rik-
tigt frustrerande. (Man)

Cheferna dr rérande Gverrens om att barnens mor- och farforéldrar &r en ovérder-
lig resurs nir det uppstar krockar mellan tillgénglighetskraven (jfr Gustafson
2009). Dock framhalls att man i forsta hand forsoker 16sa kollisionerna mellan
arbete och familj inom parrelationen. En kvinnlig chef berittar exempelvis att
hennes man aldrig arbetar pa helgerna och att han dessutom har mojlighet att
vara ledig nér barnen har lov, vilket underléttar for hennes del. En annan kvinna
beskriver i sin tur hur hon och hennes partner planerar i forvdg hur de ska turas
om att ta ansvar for familjen sé att hon kan vara ytterst tillgdnglig for arbetet de
perioder hon vet att det 4r mycket att géra. Hon menar dock, i likhet med de 6v-
riga cheferna, att planeringen ofta kan spricka pa grund av oférutsedda héndel-
ser. Forutom att de betonar betydelsen av den konkreta hjalpen av partnern for att
16sa savil forutsdgbara som oférutsdgbara krav, uttrycks dven vikten av emot-
ionellt stod. Att kdnna att partnern accepterar en hog arbetsbelastning upplevs
som ett viktigt stod for cheferna och som reducerar deras daliga samvete.
Alltjamt pekar cheferna pa att deras tillgdnglighet for arbete, i synnerhet om det
handlade om en oférutsdgbar sddan, manga gangar kan vara foremal for diskuss-
ioner i hemmet. Nagon papekade att det kan bli lite “kyligt” ibland nér det hén-
der mycket pa jobbet. En annan chef konstaterar att det gar bra att arbetet inkrak-
tar pa familjelivet — bara det inte hénder for ofta.

Jag dr sdker pd att hon inte dlskar det, det vill sdga ndr telefonen
ringer under min lediga tid. Men da andra sidan sd hdr har det all-
tid varit med mitt jobb. (Man)

Materialet tyder pé att cheferna utvecklat strategier for att kunna hantera oforut-
sedda krav pa tillgdnglighet i form av en gemensam planering och framforhall-
ning, dir man helt enkelt viger in det oforutsdgbara. En viktig del i detta arbete
ar erfarenhet och prioriteringar (jfr Villiers De & Kotze 2003). Det dr med ut-
gangspunkt i tidigare erfarenheter som man planerar och gor prioriteringar och
dér det ibland kan handla om att helt enkelt strunta i vissa saker eller skjuta upp
dem till senare.
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Hushéllsarbete, fonsterputsning, stddning och tvitt dr ndgot som periodvis bort-
prioriteras till forman for jobb och barn nér kraven kolliderar:

Ibland struntar jag helt enkelt i tvdtten. Jag vill tillbringa min tid
med barnen ndr jag dr ledig och det finns inte tillrdckligt med tid
att hinna allt. Jag har lirt mig det. (Kvinna)

En kvinna understryker hur betydelsefull deras familjekalender &r for planering-
en och en annan kvinnlig chef uttrycker f6ljande vad giller den vanskliga oférut-
sdgbarheten.

Om du inte planerar sa dr det dnnu svdrare att hinna med famil-
jen. Du mdste planera och du mdste ha stéd frdan ndgon, men
ibland hdnder oférutsedda saker och dd dr det svart att fa allt att
fungera. (Kvinna)

Intervjuerna visar vidare att prioriteringen och planeringen av familjens foreha-
vanden dr en tdmligen kdnsbunden aktivitet. Det &r 1 kvinnorna som béde péatalar
vikten av planering och som bir ansvaret for att den faktiskt sker. Kvinnorna ar
de som har huvudansvaret for organiseringen av savil forutsdgbara som forut-
sdgbara aktiviteter som pa nagot sétt dr relaterat till familjen

Samtliga chefer som har smébarn understryker vérdet av det stod som de far
av barnens mor- och farfordldrar. I s gott som samtliga fall lever dessa i nérhet-
en och kan dérfor hjélpa till att himta upp vid dagis eller fritids och/eller hjélpa
till pa kvillar och helger om det behdvs. Det dr ockséd mor- och farforédldrarna
som fungerar som snabba 16sningar pa oforutségbara tillgdnglighetskrav om bar-
nen exempelvis blir sjuka eller om det intrdffade nagot pé jobbet. Det finns ex-
empel i materialet pa en chef och dennes partner som béada sa upp sig frén sina
arbeten i en annan storre stad och flyttade “hem” for att kunna fa hjilp av sina
fordldrar. De motstridiga kraven pa tillgdnglighet var for svara att hantera med
tva sma barn och kridvande yrken for bada parter. Mor- och farforédldrarna &r sa-
ledes en oumbdérlig hjalp.

Om ndgot oférutsett hinder dd ringer jag mina fordldrar och dom
hjdlper oss med barnen. (Man)

Vid sidan av partnern och mor- och farforildrarna ar forstdende 6verordnade vik-
tiga for chefernas mdjligheter att hantera de mer eller mindre oférutsigbara kra-
ven pa tillgénglighet. En manlig chef berittar att det finns en viss forstaelse ef-
tersom hans 6verordnade sjdlva har haft eller har sma barn. Icke desto mindre
finns det en slags tyst 6verenskommelse som bygger pa att cheferna har stora fri-
heter att skota de olika kraven fran familjen sé& ldnge det inte har for stor inver-
kan pa deras arbete. Man fér inte missbruka sin frihet helt enkelt.

Det dr saledes tydligt att det ligger pa chefernas eget ansvar och det &r deras
privata angeldgenhet att hantera de kolliderande kraven.
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Visserligen finns det en medvetenhet i organisationerna om problematiken, men
den forutsitts inte ha nagra stora effekter for chefernas tillgénglighet for arbetet:

Det finns en forstdelse for att saker och ting héinder i familjelivet,
men det far inte hinda for ofta. (Kvinna)

Oavsett om det ror sig om forutsdgbara eller icke forutsdgbara krav och angel-
genheter inom familjen ska dessa hanteras pa ett sidant sitt att arbetet inte blir
lidande. Detta leder oss in pa ndsta dimension — ndmligen absolut och partiell
tillgénglighet.

Absolut eller partiell tillganglighet

Vid vissa tillfillen méste cheferna vara absolut tillgdngliga i bade tidslig och
rumslig mening for familjen eller for arbetet. Andra génger &r en partiell till-
géinglighet tillrdcklig som exempelvis att vara nébar per telefon for sin familj un-
der arbetstid och vice versa. Diskussionen kring absolut och partiell tillganglig-
het kan relateras till teoribildning om arbete och familj som tva separata sfarer
som ér tydligt avgridnsade och préglas av olika regler och logiker (Barnett 1999).
Diskussionen kan dven relateras till teoribildningar som belyser hur Gversprid-
ningseffekter sker mellan de olika sfirerna som exempelvis att kénslor och sin-
nestdmningar foljer med frén en sfér till en annan (Guest 2002a). Det finns dess-
utom teorier som belyser sjdlva granslandet i sig (Kylin 2007; Clark 2000). Stu-
dier visar hér att granserna blir allt suddigare och att det inte gar att skilja arbete
och familj ifrén varandra idag som tidigare varit mgjligt.

Nar det giller cheferna i det hiar materialet kan man notera att det & ena sidan
finns tydliga tecken pa att de forsoker halla sfirerna separata (jfr Toth 2005),
men att det samtidigt visar sig vara ett svart — for att inte sdga omdjligt — konst-
stycke. For méanga av cheferna handlar det om att forsoka hélla kraven frén ar-
betslivet borta den tid man tillbringar med familjen, men man konstaterar i
samma andetag att detta &r omojligt. Samtliga chefer anser till exempel att det ar
en stor fordel att kunna ta med sig arbete hem om man maste vara hemma med
sjukt barn.

Cheferna é&r tillgéngliga per telefon for sitt arbete 24 timmar om dygnet sju
dagar i veckan. Detta &r inte ndgot som arbetsgivaren formellt kraver, men for
cheferna dr det en sjdlvklarhet. Det ingar i1 jobbet och samtliga chefer betonar
gang pa gang att ’Det ar inget problem”. Vidare anser man inte den stidndiga till-
gingligheten per telefon vara ndgot som leder till stress, utan snarare tviartom. De
upplever det mer stressande att inte vara tillginglig och kénner dessutom som en
trygghet i att kunna halla sig uppdaterad om vad som hénder i butiken. Att vara
tillgénglig, utan att fysiskt behdva vara pa jobbet, ses dverlag som nagot positivt
(jfr Moore 2007).

Det dir helt okey att de ringer mig. Jag har sagt att de kan gora det
och jag ringer dem ganska ofta jag med. (Kvinna)
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Trots att det uttrycks en onskan fran chefernas hall att inte arbetet ska inkrékta
for mycket pa familjelivet rdder det en hog grad av genomtrianglighet i den rikt-
ningen (jfr Broadbridge 1999). Detta tycks vara accepterat bland cheferna och
man ser det helt enkelt som en naturlig del i jobbet — en sjélvklarhet.

Tillgénglighet i den andra riktningen, det vill siga mojligheten att vara till-
génglig for familjen under arbetstid, 4r ndgot som uppskattas mycket bland che-
ferna. Cheferna dr dock noga med att betona att denna mojlighet inte far utnyttjas
alltfor mycket, det vill sédga att familjeangeldgenheter upptar for stor del av ar-
betstiden. ”Du &r ju inte pa jobbet for att skota dina privata angeldgenheter” &r ett
uttalande som kommer frén samtliga chefer. Nar den privata sfiren fors pa tal
framhaller cheferna att de vill vara tillgdngliga for familjen i absolut mening. Att
dgna tid &t barn och familj ar viktigt helt enkelt. En kvinna beskriver hur hon 4g-
nar storre delen av sin lediga tid 4t att vara fullstdndigt tillgdnglig for sina barn
och inget annat. En manlig chef beskriver hur han, i likhet med s& manga andra
fordldrar, fallit in i rollen som “curlingféralder”.

Vi skjutsar vdra barn, vi béir deras viskor och knyter deras sko-
snéren. Vi gor allt for vdara barn. Det enda de behéver gira sjdilva
dar att spela ishockey, fotboll och sa vidare. (Man)

Bland cheferna finns inget uttalat stod for Hochschilds (2001) tes att hemmet ut-
gor ytterligare en stressig “arbetsplats”. Aven om cheferna pekar pa att det 4r en
rad sysslor som ska utféras och behov som ska métas utmalas familjen som en
sfir dér de kan slappna av fréan sitt arbete. Chefernas lediga tid gar i det ndrmaste
oavkortat till familjen och tiden med familjen dr nidgot som uppskattas oerhort
mycket (jfr Toth 2005). Cheferna pekar pa vikten av att prioritera familjen och
under sin lediga tid skapa utrymme for kvalitetstid med barnen (jfr Hochschild
2001). Bade de kvinnliga och de manliga cheferna betonar att man, s& gott det
gér, forsoker kompensera bristen pa tillgdnglighet for familjen under veckorna
med att 4gna néstan all sin lediga tid under helgen tillsammans familjen.

Jag har en familj och det dr den som jag dgnar mig dt ndr jag dr
ledig. Jag struntar i egna intressen, men det dr helt okay. (Man)

Aven om cheferna identifierar familjen som den mest positiva aspekten av pri-
vatlivet nimns dven vikten av egen tid. Nagra forsoker hinna med vissa avkopp-
lande aktiviteter for sin egen skull i form av exempelvis motion eller att bara
sitta ner och ldsa en bok. Cheferna menar att mer egen tid gér dem rustade att
mota kraven frén arbete och familj.

I motsats till teorier som behandlar arbetet och familj som tva separata sférer
kan noteras att samtliga chefer upplever det svart att hélla isir de bada sfarerna.
Deras vardag kdnnetecknas snarare av att tankar och kénslor rérande den ena sfa-
ren foljer med in i den andra i enlighet med teorier kring dverspridningseffekter.
Niér cheferna befinner sig i hemmet kan tankarna vandra ivég till forséljningssiff-
ror, speciellt viktiga affirshindelser eller frigor som ror personalen. Overforing
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av kénslor och tankar fran privatlivet till arbetslivet férekommer ocksa. Detta
géller i synnerhet tankar som kretsar kring barnen och deras vil och ve.

Idag hade min mamma hand om barnen, men som sd mdnga andra
dagar sd mdste jag rvinga hem och hora om allt dr okey och fa
héra deras roster. Ndr jag kommer hem dr ju klockan sd mycket
att det dr dags for dem att hoppa i sing eller sa sover de redan.
(Man)

Studien visar vidare att cheferna endast till en viss del har kontroll dver grinsen
mellan arbete och privatliv. Deras olika strategier for att forsoka halla isér sfa-
rerna, visar sig inte fungera helt ut. Familjelivet foljer med in i arbetslivet och
vice versa.

Jag forséker att inte ta med mig tankar frdan jobbet eller tvirtom,
men du dr ju en och samma person och du har ju dina kdnslor med
dig oavsett var du dr. (Kvinna)

En rad olika metoder for att forhindra arbetets inverkan pa familjelivet ndmns.
Ett sétt &r att anvidnda tiden man reser till och fran arbetet som ett mellanrum dér
man kan fasa ut ur den ena sfiren och in i den andra. Att ta en promenad med
hunden eller ge sig ut pa en joggingrunda dr ocksa exempel pa sidana strategier
(§fr Collins 2007).

Kraven tillsammans med de egna dnskningarna om att vara tillginglig for ar-
bete och familj, i mer eller mindre absolut eller partiell mening, foljer individen
oavsett var denne befinner sig. Intervjuerna tyder pa att man vill halla isér sfirer-
na — men samtidigt uppskattar man mojligheterna till grinsoverskridande. Trots
att cheferna forsoker skaka av sig tankar som ror den ena sfaren nér man ar upp-
tagen med aktiviteter i den andra, pekar de pa att det inte gar helt och fullt. Saval
engagemang som forpliktelser hindrar cheferna fran att slappa kontakten helt —
oavsett om det ror sig om arbete eller familj. Bade de kvinnliga och de manliga
cheferna uttrycker standpunkter som sammantaget kan ses som paradoxala. Att
hela tiden — atminstone i partiell mening — vara tillgéinglig for arbete och familj
oavsett var man befinner sig i tidslig och rumslig mening 4r bade en bérda och
en befrielse.

Fri eller patvingad tillganglighet
Den tredje dimensionen av tillginglighet har att gora med i vilken utstrickning
den upplevs som resultatet av tvingande krav eller som en f6ljd en egen "fri”
vilja. I sammanhanget kan det vara pa sin plats att uppméirksamma att distinkt-
ionen mellan strukturella villkor och individers egna intentioner och vilja &r syn-
nerligen omtvistad inom samhéllsvetenskapen. I detta kapitel har jag dock valt
att utga fran chefernas egna uppfattningar om vad som upplevs som krav och vad
som upplevs som egna val.

Inledningsvis kan konstateras att samtliga chefer ar mycket ambitidsa och
uppskattar sitt arbete, ndgot som givetvis paverkar deras sitt att forsta sina egna
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tillganglighetsmonster (jfr Peiperl & Jones 2001; Lewis 2003). Cheferna menar
visserligen att det stills hoga tillgénglighetskrav fran arbetsorganisationens sida
och att chefsrollen i sig innebér sérskilda krav pa tillgidnglighet. Dock &r den ge-
nomgéende uppfattningen att den hoga graden av tillgénglighet &r nagot man
sjalv har valt och man kénner en tillfredsstillelse Gver att vara behovd och efter-
fragad. Dessutom ar det ett sétt att visa “framf6tterna” och sin lojalitet. Kraven
pa tillginglighet kan ddrmed dven vara en bekréftelse pa att man &r viktig for
verksamheten och en konkurrensfordel i jakten pa hogre positioner (Bergman &
Gustafson 2008).
Formuleringar som “Jag vill verkligen gora ett bra jobb” eller ”Jag gillar mitt ar-
bete, det ar roligt och ger sa mycket” representerar en genomgéende uppfattning
bland cheferna. En kvinna understryker till exempel att hon sjélv aktivt valt att
arbeta inom handeln och att hon var medveten om vad som kriavdes nir hon tog
tjansten. Chefernas positiva instéllning till sitt arbete och tenderar med andra ord
att skapa goda forutséttningar for arbetsgivaren att stélla hoga krav pé tillgdng-
lighet. Cheferna ser inte sitt engagemang i arbetet som négot patvingat, utan som
nagot som de valt och som helt enkelt ligger i yrkets natur. En kvinna patalar att
hon trivs med att ’ha fullt upp” och hennes engagemang ar likhet med de andra
cheferna knutna till en hog grad av arbetstillfredsstéllelse (jfr Lewis 2003). Den
oavkortat positiva attityden till arbetet — eller fornekande av de negativa — blir dn
tydligare nér fragor om de negativa aspekterna av chefsjobbet stills eller som en
kvinna formulerar det: ”Nej, det finns inget som jag inte gillar. Jag &r i ju det hér
jobbet for att jag har valt det”.

En av de faktorer som framhalls som mest positivt i jobbet dr utrymmet for
egenkontroll och sjdlvstindighet. ”Jag har friheten att planera min egen dag” ar
ett standardargument som framfors vad géller fordelarna med jobbet.

Jag har en fri roll. Jag har saker som mdste goras, men mdnga
gdnger kan jag sjdlv vdlja ndr. Om jag vill arbeta hemma en dag
eller arbetar under helgen dr det upp till mig sjdlv att avgora det.
(Man)

I diskussionen om arbetstidens forldggning refereras ofta till termen flexibilitet.
Forskning visar att mdjligheten till flexibilitet, ddr man sjélv har mojlighet att
paverka sina arbetstider och huruvida man arbetar hemma eller inte, har en posi-
tiv inverkan pa upplevelsen av arbetsvillkoren (Fleetwood 2007). A andra sidan
finns det de som menar att den hér typen av flexibilitet i arbetet visserligen leder
till att individen kdnner en viss frihet och kontroll, men att denna kontroll tende-
rar att vara av illusorisk karaktdr (Brannen 2005). Kontrollen innebdr sillan att
man har mdjligheter att minska arbetstiden, utan snarare ror det sin om att man i
viss man kan vilja nér och var man ska arbeta.
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Detta antagande far stod i materialet da cheferna, trots sina mojligheter paverka
hur och nir de arbetade, riktar kritik mot just arbetstiderna och det faktum att bu-
tikerna &r Oppna s gott som samtliga dagar pa aret:

Jag gillar verkligen inte arbetstiderna inom handeln. Runt jul ndr
mdnga dr lediga da jobbar vi som mest. Det dr nackdelen med
branschen. (Kvinna)

Aven om cheferna hivdar att de har stor frihet att styra sitt arbete inom ramen for
sin arbetstid konstaterar de att de langa arbetsdagarna inte adr forhandlingsbara,
utan att detta dr ndgot man far acceptera i sin roll som chef.

Resultatet visar saledes en samstimmighet med Hochschild (2001) och
Eikhof et al (2007) vars studier pekar pa att ambition, arbetstillfredsstéllelse och
en positiv instéllning till sitt arbete dr faktorer som motiverar till extraordinira
arbetsinsatser. De langa arbetstiderna &r resultatet av en kombination av arbets-
platsrelaterade krav, den fria yrkesrollen, den positiva instéllningen till sitt arbete
och den egna ambitionen. Cheferna sjdlva tenderar emellertid att inte se den hoga
graden av tillgdngligheten for arbetet som organisationens krav, utan snarare som
en foljd av den egna viljan Detta dr mitt eget val” dr en fras som aterkommer
bland samtliga chefer (jfr Santos & Cabral-Cardoso 2008).

Jag dr vildigt fri att ldgga upp mina dagar. Det dr jag sjdlv som
avgéra att jag vill jobba sd mycket. Jag vill sa mycket. (Kvinna)

Cheferna patalar att det under vissa perioder rader arbetsanhopning, exempelvis
runt jul, och det dr d4 som konflikten mellan rollen som forélder, som partner
och som chef blir mest kéinnbar &ven om den inte ar helt franvarande under andra
perioder heller. Denna typ av rollkonflikt och motstridiga krav &r nagot som visat
sig leda till kénslor av frustration och daligt samvete (Elwin-Nowak 1999).

Ibland dr jag borta hemifran alldeles for mycket och dd kan det
kénnas kyligt” hemma. Ibland ndr barnen berdttar om att deras
mammor och pappor varit med i skolan kan det géra lite ont i
hjdrtat. Ja, egentligen kan jag ocksd vara ddr, men jag dr inte det.
Ja, jag vet inte, jag vet inte... (Man)

Cheferna upplever att det finns en konflikt mellan arbete och familj, men man
accepterar pa sitt och vis detta. [ intervjuerna kan man antyda en viss resignation
i forhallande till de motstridiga kraven. Broadbridge (1999) visar i sin studie att
konflikten mellan arbete och familj d4r mer pataglig for de kvinnliga cheferna &n
de manliga. Bland cheferna i det hir materialet framtréder det inte nagon skillnad
mellan kénen — &tminstone inte nér det géller de uttalade kénslorna kring till-
géngligheten for barnen. Trots ett tydligt engagemang for familjen &r detta inget
som hindrar en utpriglad tillgénglighet for arbetet. Nér cheferna talar om famil-
jen beskrivs kraven pa tillgénglighet som ett faktum. Man betonar att kirleken
till barnen Overskuggar det mesta, men framhaller i nésta andetag att jobbet
ocksa ar viktigt.

116



Det resonemang som cheferna for nér det géller huruvida tillgéngligheten upp-
levs som resultatet av tvingade krav eller som nagot fritt valt tyder pa att man ser
tillgingligheten bade som ofrdnkomliga krav och som nagot man véljer sjdlv —
alternativt ndgot som blir ett krav till foljd av ett fritt val. Detta leder oss in pé
den sista dimensionen av tillgénglighet, ndmligen i vilken utstrickning man tar
kraven for givna eller om det ar nagot man reflekterar Gver.

Reflexiv eller oreflexiv tillganglighet

Avslutningsvis ska tillgédnglighetsbegreppet belysas utifran huruvida cheferna re-
flekterar over sin tillgénglighet eller inte. Det finns forskare som hévdar att en
allt hogre grad av reflexivitet dr det moderna samhéllets frimsta kénnetecken
(Giddens 1991), medan andra snarare betonar formagan att problematisera den
egna existensen i relation till de sammanhang och de omsténdigheter vi ingér i ar
ett nodvandigt socialt villkor som ldnkar samman individ och struktur (Archer
2003). I det hér avsnittet reduceras reflexiviteten till att handla om chefernas be-
nigenhet att reflektera 6ver sin yrkesroll, sin fordldra/partnerroll och sin kdnsroll
i relation till tillgénglighet.

Diskussionen om balansen mellan arbete och familj, livspussel etc ar ett ex-
empel pa att man till delar borjat ifragasitta livsvillkoren for kvinnor och mén.
Det finns exempelvis forskning som visar ett samband mellan mén som reflekte-
rat Over sin arbetssituation och sin roll som forélder och bendgenheten att minska
sin arbetstid till forméan for tid med barnen (Harpaz & Snir 2003; Kaufman &
Uhlenberg 2000). Det finns emellertid forskare som framhaller att det parallellt
med en Okad reflexivitet vad géller arbetsliv och familjeliv pagér en tendens i
motsatt riktning — det vill sdga ett accepterande och en normalisering av att alltid
vara upptagen och aktiv med ndgot pa sitt arbete eller hemma (t.ex. Hochschild
2008). Denna oreflexivitet kan ses som ett sitt att hantera livets olika krav och pa
samma gang undertrycka egna kénslor och vérderingar. Det &r ibland mindre fru-
strerande eller mindre smértsamt att se saker som “naturliga” och taget for givna
och darmed inte heller reflektera s& mycket 6ver den egna livssituationen.

Bland de intervjuade cheferna framstar varken koénsrollen eller chefrollen som
nagot man funderar 6ver i ndgon djupare mening. ”Att vara chef innebér vissa
forpliktelser — s& dr det bara” fastslar en manlig chef. Nér cheferna fick en direkt
frdga om det var nagot deras yrkesroll som de skulle vilja fordndra, tyder svaren
pa en frénvaro av reflexion. Trots att samtliga anser att kraven pa tillgénglighet
och arbetsbelastningen rent allmént &r for hog emellanat, ifrdgasattes inte detta
utan lades snarare fram som ett konstaterande. ”Det &r en del av jobbet och ef-
tersom jag gillar mitt jobb sa &r det inte nagot problem” konstaterar en kvinnlig
chef.

Aven om andelen kvinnliga chefer inom handeln 6kat och trots att ménnen i
studien tar ett storre ansvar nér det giller barn och familj 4n vad som traditionellt
varit fallet, uttrycker inte cheferna négra tankar kring hur man faktiskt skulle
vilja fordndra arbetssituationen och/eller yrkesrollen. Snarare pekar intervjuerna,
i enlighet med annan forskning, pé att kvinnor i chefspositioner tenderar att
Overta ett traditionellt manligt konsrollsbeteende (Broadbridge 2008; 1999;
Russo & Waters 2006; Mclntyre 2000). I verrensstimmelse med detta visar
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Aziz & Cunningham (2008) att ”workaholism” inte &r knutet till kon, utan till
position. Chefernas beskrivning av sin arbetsinsats och av sin situation tyder inte
pa att konstillhorigheten problematiseras i relation till chefskapet.

Inte heller ger fragor om tillgéngligheten for familjelivet upphov till nagra
tydliga uttryck i att man funderar 6ver hur konstillhdrigheten inverkar pa denna.
Fordelningen av arbete och ansvar inom familjen uppvisar olika monster bland
cheferna, men oavsett hur fordelningen ser ut beskrivs den som ett resultat av
den mest praktiska 16sningen. Nar det géller barnen tenderar man att dela lika,
medan hushéllsarbetet tenderar att vara mer konsbundet i traditionell mening.
Materialet tyder vidare pa att kvinnorna i hogre grad 4n ménnen planerar och or-
ganiserar en stor del av det arbete som utfors i familjen:

Vi delar sa gott det gar, men jag har not det mesta i min hand. Jag

vill ju inte vara chef i mitt eget hem, men det kanske jag dr.

(Kvinna)
I intervjuerna framgar séledes att samtliga chefer — trots en viss snedfordelning
nér det géller hushéllsarbetet — axlar dubbla roller. Forskning visar att olika roller
bade kan skapa forutsattningar for tillfredsstillelse och vilbefinnande, men ocksa
for rollkonflikter och stress (Lewis 2003; Kasper et al 2004).) Pa fragan om man
anser sig ha en bra balans mellan tillgidnglighetskraven fran arbete och famil]
svarar en kvinna att ”’Om du fragar mej s &r det ett ja, men fragar du min man &r
det ett nej”. En manlig chef menar att det rader en konflikt mellan de tva sfarerna
och trots hans forsok att hantera motsittning konstaterar han att ”Det &r svart att
lyckas — ja, verkligen”.

Det ar dock inte enbart yttre forvantningar och krav som kan leda till konflikt
utan dven den egna ambitionen, de egna virderingarna och funderingar kring de
prioriteringar man gor. Att fundera 6ver saker som man anser svara att forédndra
kan i sig leda till konflikt, frustration och daligt samvete (Santos & Cabral-
Cardoso 2008). I viss man &r samvetet ndgot som lyfts fram intervjuerna och
kéinslan av att inte ricka till.

Jag maste ta héinsyn till bdade butiken och min familj. Jag mar bra
ndr jag kan ha dessa tvd i balans. Ndr jag inte lyckas med detta sa
dr det diremot inget vidare. (Man)

Trots att det i materialet finns uttalanden som — i likhet med ovanstdende — tyder
pa att cheferna ibland ténker 6ver sin situation, handlar dessa tankar i forsta hand
om hur de sjidlva som individer formar att hantera de olika kraven. Chefsrollen i
sig dr inte foremal for reflektion, och inte heller kénsrollerna, utan i samtliga fall
riktas fokus mot den egna individen och hur bra man sjélv och tillsammans med
sin partner lyckas hantera kraven péd och de egna 6nskningarna om tillgéinglighet.
Ingen resonerar kring foretagets ansvar rorande radande arbetsborda, utan det
handlar om hur den egna — och i viss man partnerns — energi, formaga och tid ska
ricka till.
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En passionerad instédllning och exploaterande villkor — en
sammanfattning

Lét oss nu ta och dterkoppla de tendenser som framkommit i de olika avsnitten
ovan till en diskussion om exploatering och passion. Kan det vi sett ovan dka var
forstaelse for hur exploateringens villkor vdvs samman med ett forhallandevis
passionerat forhallningssétt till sitt arbete? Till att borja med kan vi konstatera att
cheferna i studien &r lojala mot sin arbetsgivare. De arbetar i manga avseenden
mer dn vad som formellt krdvs och de legitimerar sin tillgdnglighet och lojalitet
med den egna ambitionen, det fria valet och att chefsyrket till sin natur &r sddant.
Man forsoker hantera de motstridiga kraven fran arbete och familj bland annat
genom att gora det ofdrutsdgbara forutsdgbart; genom att minimera inverkan fran
den ena sfdren till den andra men pa samma géng integrera dem vid behov, ge-
nom att planera, prioritera och ta hjilp. Man ser tillgdngligheten for arbete som
ett ovillkorligt krav i chefsjobbet, men samtidigt pekar pa den frihet man har att
lagga upp sitt arbete.

Som jag namnde inledningsvis dr exploatering ett strukturellt forhallande som
priglar 16nearbetet oavsett hur de enskilda individerna subjektivt uppfattar sin
situation. I vissa fall kan denna exploatering ta sig tydliga och oangendma ut-
tryck diar ménniskor utnyttjas péa ett patagligt — och ibland férnedrande — satt
inom ramen for sitt arbete och dir inga kopplingar till lust och passion kan skoén-
jas. Inom andra arbeten och inom vissa yrkesgrupper — som exempelvis cheferna
i det hédr materialet — finns ett tdmligen stort inslag av tillfredsstéllelse och nagot
som skulle kunna ndrma sig det som avses med begreppet passion. Man tycker
helt enkelt om sitt arbete. Trots att cheferna ger uttryck for att i vissa avseenden
uppleva kraven som pressande dr det ingen beskriver detta i termer av att kdnna
sig utnyttjad. Den upplevda frustrationen &ver att inte alltid ricka till och det da-
liga samvete som tenderar att infinna sig gentemot barnen forknippas inte med
att man kénner sig utnyttjad av sin arbetsgivare. Inte heller beskrivs arbetsvillko-
ren som orimliga, utan snarare talar man om sin arbets- och familjesituation som
svara att forena. Det handlar séledes inte om en upplevd oskilig orimlighet i kra-
ven, utan om en upplevd oforenlighet.

Familjen 4r viktig och barnen &r ndgot som stindigt lyfts fram och far en
framtradande roll i chefernas beskrivningar av sin situation. Barnen &r nagot som
man léngtar efter och som ocksé ger upphov till déligt samvete och kénsla av
otillrdcklighet. Man kan vidare konstatera att cheferna dgnar en hel del tid och
tankemoda at att sjélva eller tillsammans med sin partner 16sa denna ofdrenlig-
het. Dessutom framstar det som att savil arbetsrelaterade tankar liksom tankar
som ror barnen &r ndgot som &r synnerligen nérvarande hos cheferna oavsett var
de befinner sig — pa arbetet eller inte. Kapitlet visar dédrmed att den ena sfdren
inte bara paverkar villkoren for vad man faktiskt kan gora i den andra, utan ocksa
hur man upplever sin situation. Ett passionerat forhallningssétt till sitt arbete blir
i chefernas fall problematisk frimst i relation till familj och barn. Kraven pa och
de egna 6nskemadlen om att vara tillgénglig for familjen utgdr ett hinder for till-
gingligheten gentemot sitt arbete och vice versa. Tidigare har denna konflikt inte
varit lika synlig eftersom traditionella konsroller och en kénsbunden arbetsdel-
ning mellan kvinnor och mén har fungerat villkorande for vem som lidgger ner
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mest tid pa vad. Denna konsarbetsdelning &r idag inte lika sjdlvklar, vilket fram-
gér 1 detta kapitel. Trots att det alltjimt framtrdder konturer av en traditionell
konsarbetsdelning — nér det giller hemarbetet — paverkas cheferna oavsett kon av
hur man upplever att det fungerar med barn och familj.

Att alltid vara atminstone partiellt tillgdnglig for arbete och/eller familj tyder
pa att det ocksa finns en mental dimension av tillgénglighet. Materialet pekar pa
en kvalitativ intensifiering av arbete som innebir dkade krav pa en kontinuerlig
och genomgripande tillgang till de anstilldas forméagor. De exploaterande villkor
som omger l6nearbetet har inte tappat sitt grepp runt dessa hart arbetande, lojala
och ambitidsa chefer — snarare tvdrtom. De dlskar sitt jobb och gor arbetsrelate-
rade problem — hir i form av kraven pa tillgéinglighet — till sina egna. Chefsrollen
1 sig inte &r foremal for reflektion. Den relexivitet som cheferna ger uttryck for
handlar om hur de lyckas eller inte lyckas forhalla sig till raidande villkor — inte
hur de kan dndras (Archer 2003). Otillrackligheten blir den passionerade exploa-
teringens bittra eftersmak. I ménga fall rér denna kénsla av otillricklighet famil-
jen och barnen.
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