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Foretagares och anstilldas syn pa arbete
i sma och medelstora foretag

Generellt kan konstateras att forskning kring sma och medelstora fére-
tag har en slagsida mot ett féretagarperspektiv. Samtidigt tycks ett stort
problem fér sma och medelstora féretag vara brist pa (kompetenta)
arbetssékande. Den traditionella smaféretagsforskningen behéver dar-
for vidgas och kombineras med forskning som belyser arbetsvillkoren i
smaforetag ur ett arbetstagarperspektiv. En fruktbar vdg kan vara att
kombinera den traditionella smaféretagsforskningen med den etnogra-
fiska och sociologiska forskningen kring livsformsbegreppet. Denna ansats
utvecklas i artikeln

"Varfér fir man inga arbetssokande till sma
och medelstora foretag?” Denna fraga still-
des till forfattaren av foretagare involverade
i ett projekt for strategisk affirsutveckling'
i Skdne. Och samtidigt levererades utma-
ningen "Vad kan akademin/forskningen
bidra med”? Det finns de facto fi studier
kring hur attraktive det 4r att soka arbete i,
eller arbeta i sm3 och medelstora foretag ur
den arbetssikandes/anstilldes perspektiv.
Arbetsmarknadspolitiska studier kring kom-
petensforsdrjning och kompetensutveckling
har oftast ett arbetsgivarperspektiv. Noter-
bart 4r att oavsett bransch, storlek, privat
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eller offentlig verksamhet sd rider det en-
ligt arbetsgivarna brist pd sokande med
adekvat kompetens (Edgren m fl 1998, Ed-
holm & Higglund 1999, Ekstrém 2001).
Av Nuteks rapport Kompetens — en bristvara
(Nutek 2000) framgér att det framférallt 4r
de mindre foretagen som paverkas av denna
brist. De tvingas oftare sinka kompetens-
kraven vid rekrytering dn de storre fore-
tagen. Ytterligare en skillnad ir att de stora
foretagen har bredare rekryteringskanaler
(ibid, s 28). Studier kring arbetskraftens rér-
lighet visar ocksd att rorligheten ir storst
bland de minsta foretagen (Nutek 1998,
Persson 1979).

1. Detta syftar pa ett rikstackande samarbetsprojekt
mellan sma och medelstora foretag och hogskolan,
finansierat av KK-stiftelsen. Projektets akronym ar krAft.
For vidare information se www.kraftprov.nu.
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Frigan om hur det ir att vara anstilld i
sma foretag har inte heller lyfts fram inom
den féretagsekonomiskt baserade forsk-
ningen om sméd och medelstora féretag.
Inom den traditionella smdforetagsforsk-
ningen har fokus varit p foretagare. Ett tema
Ar varfér man startar — och fortsitter att
driva — foretag. Ett annat varfor vissa fore-
tag vixer och andra fortsitter att vara sma.
Dessa har ofta kopplats samman med analys
av personliga egenskaper hos sméféreta-
garen, foretagartraditioner i slikten och i
nirsamhillet. Den forskning inom omradet
som berér anstillda har utgdct frén fore-
tagarperspektivet, t ex den ekonomiska
nyttan med kompetensutveckling av an-
stillda (jmf Johannisson & Lindmark 1996).

Generellt kan alltsd konstateras att forsk-
ning kring sméd och medelstora foretag har
en slagsida mot ett foretagarperspektiv.
Samtidigt tycks ett stort problem f6r sma
och medelstora foretag vara brist pa (kom-
petenta) arbetssskande. Den traditionella
sméforetagsforskningen behover dirfor
vidgas och kombineras med forskning som
belyser arbetsvillkoren i sméaféretag ur ett
arbetstagarperspektiv. En fruktbar vig kan
vara att kombinera den traditionella smé-
foretagsforskningen med den etnografiska
och sociologiska forskningen kring livs-
formsbegreppet.

Livsformsanalytikerna (Andersson 1993,
Bergqvist 2001, Héjrup 1995, Jakobsen 1999,
Jakobsen & Karlsson 1993, Rahbek Chris-
tensen & Hojrup 1989) menar att det inom
varje samhilles grundliggande strukeur
finns undergrupper som har kvalitativt helt
olika foérhéllningssitt till arbetets prioritet
och innehéll kontra familj och fritid. Inom
varje sidan undergrupp utvecklas ett internt
tankesitt — en ideologi, som styr hur man
handlar i praktiken — i vardagen, som ocksd
gor det svart att forstd hur mianniskor som

har en annan livsstil tinker och handlar.
Oftast dr dock inte det ndgot som man ex-
plicit diskuterar i métet med andra. Man
bildar sig en uppfattning om den andre
genom att tolka dennes agerande utifrén sin
egen livsformsideologi. Och nir den andre
inte agerar som man forvintat sig uppstar
ofta misstro. Denna forskning har hittills
mest varit explorativ. Den ger inget svar pd
fragan varfor det dr som det dr (Andersson
1993). Diremot pekar den pa att det finns
kvalitativt skilda sitt act forhalla sig till var-
dagens villkor, bl a till arbete. Den pévisar
att dessa olika forhéllningssitt kan leda dill
missforstind och misstro nidr minniskor
med olika livsstilar méts. Att man har olika
forhallningssit till arbete och vilka konse-
kvenser det har i vardagen har dock inte
niarmare studerats, inte heller systematiskt
uppmirksammats i praktiken. Den livs-
formsanalytiska forskningen ger saledes inte
heller den ett direkt svar pd hur miter mellan
foretagare och anstillda gestaltar sig i var-
dagen pd arbetsplatsen. For att kunna forstd
hur handlingar tolkas ur olika livsforms-
perspektiv méste vi forst identifiera och
konkretisera skillnader och likheter mellan
olika undergruppers ideologi och praktik
med avseende pd arbete inom centrala
nyckelomraden.

Milet med foreliggande litteraturgenom-
ging dr att kombinera tva forskningstradi-
tioner; traditionell sméaféretagsforskning
och etnografisk/sociologisk livsformsanalys,
for att 6ka kunskapen om foretagares och
olika grupper av anstilldas forhallningssitt
till arbete. Avsikten 4r ocks3 att identifiera
centrala nyckelomriden inom vilka for-
stdelse av olika livsstilars tankesitt har bety-
delse for smd och medelstora féretags
mojligheter att rekrytera och behélla kom-
petent personal. Slutligen kommer nigra
exempel att ges som belyser konsekvenser
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av att man forstar eller missforstar varandras
forhallningssite till arbete ur livsformsteo-
retiskt perspektiv.

Livsformer och Arbetsformer

Den strukturella livsformsanalysen utarbe-
tades av de danska etnologerna Thomas
Hojrup och Lone Rahbek Christensen
under 1980-talet (se bl a Rahbek Christensen
& Hajrup 1989). I Sverige har begreppet
under 1990-talet vidareutvecklats framfor-
allt av en forskargrupp vid nuvarande Karl-
stads universitet kring Jan Ch Karlsson och
Liselotte Jakobsen. I denna artikel anvinds
framforallt de senares tolkningar och vidare-
utveckling av den ursprungliga danska
modellen av livsformsbegreppet.

Enligt Jakobsen (1999, s 111) baseras varje
livsform pa

sammanflédet av en position i ett eko-
nomiskt produktionssitt, en arbetsform,
och en position i ett socio-sexuellt pro-
duktionssitt, en kérleksform.

Jakobsen och Karlsson (1993) och Jakobsen
(1999) identifierar fyra i vart samhille existe-
rande olika manliga arbetsformer, nimligen:

* Investorer eller kapitalister, som lever av
att investera sitt kapital i olika foretag.

* Egenarbetets eller sjilvstindighetens livs-
Jorm, eller i mer vardagliga termer smé-
foretagare med f eller inga anstillda. Ofta
drivs foretaget med hjilp av familjen.

* Karridirens livsform, dvs hogre tjinste-
miin, chefsaspiranter och chefer.

o Traditionellt lonearbete eller arbetarlivs-
formen, omfattande grupper som kollek-
tivanstillda och ligre tjinstemin.

Forfattarna kopplar till var och en av dessa
manliga arbetsformer en kvinnlig komplet-
terande livsform — eller kirleksform; med-

hjdlperska, investorsfru, husmoder, repre-
sentationshustru. Jakobsen och Karlsson
(1993) menar att kvinnornas livsformer finns
dir, oavsett om de har ett eget arbete eller
inte, oavsett om deras arbete kan klassifi-
ceras pa likartat sitt som minnens arbete.
Detta beroende pd att virt samhille fort-
farande inte dr jamstillt; det dr fortfarande
patriarkalt. Kvinnorna férvintas fortfarande
i hégre utstrickning understédja och an-
passa sig till sina mins livsformer. Anders-
son (1993, s 56 ff) noterar ocksd i sin av-
handling om chefsfamiljer, att begreppet ér
manligt konat, vilket leder till problem nir
kvinnors livsformer ska beskrivas och for-
stas. En stor brist dr att kvinnors livsformer
ir otillrickligt kartlagda. En poing ir dock
att genusaspekter lyfts fram som betydelse-
fulla for forstaelse av hur min och kvinnor
definierar och uppfattar sitt ansvar for
arbete och familj.

Livsformer och arbetets mening

Investorn

Foér investorn dr det dgandet och forval-
tandet av det digda, ofta drvda, kapitalet som
ir det centrala. Detta kan ske genom for-
valtning av foretag eller av en aktieportfolj.
Att skapa familjekontinuitet dver genera-
tioner och hélla ihop dgandet ir centralt.
Det giller att forrinta kapitalet eller fore-
taget — man ska inte “tira pd kapitalet”.
Familjebildning handlar mer om att fora
arvet vidare dn om att skapa ett gemensamt
gott liv mellan makarna. Den dynastiska
aspekten ir viktig. Huruvida det senare bi-
drar till att konservera manliga och kvinn-
liga kénsroller, eller till att ocksd kvinnor
fostras foretagsledare dr en dnnu outfors-
kad fraga.

Jakobsen (1999) konstaterar att sivil
ideologi som praktik vad avser denna livs-
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form fortfarande ir relativt outforskad. Ett
av de fi empiriska bidragen 4r Lindqvists
studie frin 1996, Herrarna i néiringslivet. Om
kapitalistisk kultur och mentalitet. Denna
innehaller bl a en brevvixling mellan Raoul
Wallenberg och hans farbror Marcus Wallen-
berg. Av denna brevvixling framgér tydligt
hur den unge Raoul socialiseras in i inves-
torfamiljens livsform. I breven frin far-
brodern betonas bl a vikten av sjilvdisciplin
och av att f6rstd sin roll i familjen, t ex
vikten av ett limpligt dynastisk dktenskap.
Men ocksd vikten av att “vara men inte
synas”. Hir idr en forklaring till den ringa
kunskapen om livsformens virderingar.
Man talar inte om sig sjilv.

Av Jakobsens text framgr att de personer
som hon hinfér till denna grupp oftast har
stora ekonomiska tillgéngar. Det ir dirfor
knappast sm& och medelstora féretagare
som i forsta hand kan hinféras hit. Hon
ndmner inte explicit familjeféretagare, men
forskning kring familjefdretagare visar p4 att
det ofta finns likheter, som t ex 6nskan att
limna foretaget i arv till nista generation,
att inte tira pd kapitalet/foretaget. Ocksa hir
kan man friga sig om detta bidrar till att
kvinnor blir digare och ledare av foretag. Dock
tyder inte forskning som drivits inom forsk-
ningsprogrammet FEM? kring kvinnliga
foretagare pd att sa dr fallet. Hir konstateras
att de traditionella kdnsrollerna ir "speciellt
synliga inom familjeféretagen” (FEM 2003).

Egenforetagare

For egenféretagaren och hans medhyjilp-
erska existerar inte fritid som ett eget be-
grepp. Medhyjilperskan ir ofta aktivt invol-
verad i mannens foretag — dven om hon har
eget arbete vid sidan av. Arbete och fritid
ar ett och en del av det goda livet. Man ar-
betar, nir det behdvs och dr ”fri” nir arbetet
ar slutfort.

I denna livsform &r det centralt att man
far fortsdtta att vara sjilvstindig, att man
far arbeta 4t sig sjilv och pé egna villkor.
Drivkraften ir inte pengar, utan att f3 vara
sin egen. Det yttersta mélet ir sjilvstindig-
het. Egenforetagandet idr sdvil mél som
medel — man arbetar hart och ir lojal mot
verksamhetens krav, sd att man fir mojlig-
het att fortsitta att vara sin egen. Dirfor dr
inte 6kad vinst eller foretagsutveckling i sig
nigra central mal enligt Jakobsen (1999).
Snarare kan tillvixt, som kridver att man
anstiller, uppfattas som ett problem;

att anstilla fler medarbetare kan inne-
bidra att man binder upp sig i oonskade
beroende- och ansvarsrelationer (ibid,
S 190).

Att ha anstillda innebir att ta risker; forst
och frimst for att man inte har total kon-
troll 6ver arbetets utférande, men ocksi
ekonomiska. Oavsett arbetsstillgdng har
man fasta utgifter f6r de(n) anstillda. Det
storsta hotet som egenforetagaren upplever
dr att inte kunna fortsitta att driva eget fore-
tag. S4 dr t ex inte knappa ekonomiska re-
surser i sig ett problem, utan det ir forst
nir detta hotar foretagets existens som det
blir hotfullt — en anstilld som inte gér ett
bra arbete eller ofta ir sjuk dr t ex ett sadant
hot (Bergqvist 2001, Jakobsen 1999).
Jakobsen och Karlsson skiljer i sina ana-
lyser inte pd olika undergrupper av egen-
foretagare. Flertalet studier om egenféreta-
gandet har dock visat att det dr betydande
skillnader mellan olika foretagare i hur man
vill driva och utvecklas med foretaget.
Elmlund (1998) urskiljer tva olika under-
grupper; enmansforetagare och arbetsgivare.

2. Se vidare www.fsf.se /fem/myter
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Elmlunds beskrivning av enmansféretagare
stimmer vil 6verens med Jakobsens och
Karlssons bild av egenféretagaren. De ut-
miirkes av att de ser sitt arbete som ett ”sjilv-
forverkligandeprojekt”: Det frimsta motivet
for féretagandet 4r inte att tjina pengar utan
att skapa en god livssituation med ett in-
tressant och stimulerande arbete, utan fasta
tider och chefer som bestimmer. Det kan
ocksi vara ett sitt att bemota arbetsloshet.
Betriffande de kvinnliga foretagarna i stu-
dien s& angav de oftare in minnen som
motiv att de ville forverkliga en idé:

Overlag kan man konstatera att dir en-
mansféretagare avviker frin arbetsgivare,
sd avviker kvinnorna innu mer i samma
riktning (Elmlund 1998, s 23).

Arbetsgivaren ser foretagandet som en ut-
maning, inte som en flykt frén t ex arbets-
loshet eller chefer. De arbetar “forfirligt
mycket, dgnar merparten av sin tid 4t fore-
tagsledning” (ibid, s 23). De uppger ocks3
att foretagandet medfort hogre status och
béttre privatekonomi, trots att de tidvis haft
ekonomiska problem under féretagarkarri-
dren. Ddremot anser de inte att féretagandet
gett dem frihet. I deras féretag finns ofta
deldgare — passiva eller aktiva familjemed-
lemmar och medarbetare.

Johannisson och Lindmark (1996, s 28)
skriver inledningsvis i Foretag, Foretagare,
Foretagsambet att

foretagsamhet inom affirsvirlden for-
knippas inte bara med entreprensrskap
och sméforetagande utan ocksd med
management for forvaltning och for-
nyelse av verksamheter.

Det ger tre olika “idealtyper” av foretag-
samma personer entreprendrer, smdaforetagare
och managers. Dessa har olika drivkrafter
och uppvisar olika handlingsménster.

"Foér managern ir den professionella kar-
ridren det centrala” (ibid, s 29 ff). Denna
presenteras vanligen som den rationella
beslutsfattaren. Affirsinriktningen dr mot
den globala marknaden — inte den lokala:
"Managers soker ge sitt foretag ’konkurrens-
kraft’ genom att dominera andra aktérer.”
Om smiforetagaren skriver de att svensk och
internationell forskning visat att den frimsta
drivkraften for att starta eget dr att man da
kan ”f3 rd sig sjdlv” (ibid, s 29ff). "Att driva
eget dr ett sitt att leva, att existera.” Att fore-
tagaren arbetar mdnga timmar blir d nir-
mast “en sjilvklarhet”. Verksamheten ir
oftast inriktad mot den lokala marknaden.
Sméféretagaren leder inte utvecklingen,
utan anpassar sin verksamhet till vad som
kan avsittas pd marknaden. Kompetens-
missigt och marknadsféringsmissigt bygger
verksamheten pd smaforetagarens goda
namn och rykte. Entreprendren (ibid, s 29
ff) beskrivs som en “organisatdr pd mark-
naden” — en person som méilmedvetet gir
in for att forverkliga sina visioner och om-
sitta dem till konkreta affirsprojekt, ofta i
samverkan med andra aktorer. For entre-
prendren idr nirsamhillet "en av de arenor
som kan anvindas for verksamhetsutveck-
ling”. Malet dr att utveckla gemensamma
affirsplattformar med andra aktdrer pd
marknaden, t ex medleverantérer, riskkapi-
talbolag. Samarbete och samverkan; att
kunna fi med andra och att kunna 6ver-
tyga andra om visionens potential 4r viktigt.

De olika "idealtypernas” sitt att arbeta
4r som synes mycket olika. Vad som férenar
dr hogt arbetsengagemang. Mycket tid liggs
pd arbetet, men hur tiden disponeras och
vad man gér ir olika. Grovt sett kan man
urskilja foljande ménster: Sméféretagaren
producerar, entreprendren skapar och bygger
samarbetsarenor for utveckling och tillvixt,
medan managern leder och f6rvaltar. Sma-
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foretagaren ir den idealtyp som stimmer
bist verens med Jakobsens och Karlssons
egenforetagare. Managern tycks mer stimma
med deras bild av léntagare-karriirist.
Entreprensren hor med sitt totala engage-
mang hemma bland egenf6retagare, men 4
andra sidan sd ir en forutsittning for att
entreprendren ska lyckas vilja och férméiga
att bygga fasta relationer; att viga binda upp
sig i beroende- och ansvarsrelationer. Men,
som Johannisson och Lindmark beskriver
dessa relationer, s tycks det mer handla om
relationer med “andra aktorer pd markna-
den” dn om relationer med anstillda.

Sundin och Holmquist har i manga pro-
jekt (1989, Nutek 1995) under senare ar bl a
som ledare f6r det nimnda forskningspro-
grammet FEM (2003), studerat kvinnliga
foretagare. Av deras forskning framgar att
foretagarbegreppet 4r starkt manligt konat.
Vidare att det finns en rad myter om kvinn-
ligt foretagande och i vilka avseenden detta
skiljer sig frin manligt foretagande. I prakti-
ken finns dock fa skillnader. De som finns
dr "starkt kopplade till de traditionella kons-
rollerna i samhillet”. En skillnad ir t ex att
kvinnor anpassar sitt foretagande till familje-
situationen. Inom ramen fér FEM har ocksa
foretagandet som livsform for kvinnor stu-
derats. Hirvid konstateras att kunskapen om
vad detta innebir f6r kvinnor ir liten.

Ett pagdende forskningsprojektet® ” Viit-
verk, tillvixt och kvinnliga foretagare”
(Sokjer-Petersen 2001, 2002, 2003) visar att
kvinnor som féretagare virderar oberoendet
hogt (Tellas 2002). De uppfattar sitt foretag-
ande som ett sitt "att dntligen £ slippa an-
svar, att f ré sig sjilva” (ibid, s 7). Nir kvin-
norna funderar pa vad det innebir att ha
anstillda, lyfter de fram det stora ansvar
detta medfor (Falk-Backenhof & Rosenberg
Peterson 2003). Det giller att se till att de
anstillda har det bra. En del av de svar

kvinnorna ger intervjuarna tyder pd att de
tolkar detta ansvar ur ett omsorgsperspektiv
— familjeperspektiv. En anstilld ses som en
familjemedlem. Ur perspektivet hur métet
pa arbetsplatsen gestaltar sig mellan fore-
tagare och anstilld r detta en betydelsefull
faktor, bl a kan vi férviinta oss ett 6kat emo-
tionellt innehdll i féretagarens engagemang
for den anstillde.

Vad som forenar de olika underkatego-
rierna av foretagare, oavsett kon, tycks vara
just det som Jakobsen och Karlsson poing-
terar — behovet av sjilvstindighet — att fa
forma arbetsvillkoren efter eget huvud.
Centralt 4r ocksa att arbetet ses som en del
av det goda livet — det ir inte nigot man
gor for att fi pengar. Arbetet dr savil mal
som medel for det goda livet. Vad som
skiljer de olika grupperna dt dr mélet med
foretagandet. For smaforetagaren-enmans-
foretagaren 4r det centrala att ri sig sjilv,
att inte vara beroende av andra och att inte
behova ta ansvar fér andra — anstillda.
Jakobsens (1999) beskrivning av grund-
dragen i egenforetagarens livsform tyder pd
att tillvixt och expansion inte dr ndgot
visentligt mal — snarare tvirtom. Expan-
sion kan innebdra att man mdste ge upp
sjalvstindigheten och oberoendet — de cen-
trala mélen i livsformen.

For entreprenérer dr malet diremot ut-
veckling och tillviixt. Att skapa och bygga
relationer for att genomdriva projekten blir
dj centralt. Hur dessa relationer utformas
— som nitverksrelationer mellan sjilvstin-
diga foretagare, eller genom att entrepre-
noren pétar sig rollen som arbetsgivare ir
en dppen friga. Kanske dr det som Hulth
(1996) siger mojligheten att separera ut
konkreta och tydliga arbetsuppgifter for

3. Projektet finansieras bl a av Vinnova.
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anstillda som ir avgorande for om entrepre-
noren ska ta beslutet att anstilla. Forsk-
ningen om entreprendrer och entreprendr-
skap dr inte entydig (se t ex Davidsson m fl
2001, Landstrém 2000). Ledarskapsforsk-
ningen visar ocksd att entreprendrer som
ledare och chefer kan vara problematiska
for etablerade féretag med en mogen mark-
nad. Det finns ocksi mycket som talar for att
detta att vara entreprendr dr en separat livs-
form. 1 denna artikel inordnas dock entre-
prendren i sjilvstindighetens livsform.

For arbetsgivaren — managern — 4r inte
detta att driva eget foretag i sig malet. Det
centrala ir liksom f6r 16ntagaren-karriir-
isten den professionella egenutvecklingen.
Att vara egenfbretagare kan for managern
vara ett alternativ till eller steg i karriiren i
ett storforetag.

Lontagaren-karridristen

Eor karridristen giller det forst och frimst
att silja sin expertis — sitt professionella
kunnande — inte sin tid. Lonen 4r indivi-
duellt, inte kollektivt, bestimd. Positionen
i foretaget dr dverordnad inte underordnad.
Lojaliteten baseras pi professionella viirde-
ringar, dvs den egna yrkeskren och dess
uppfattningar om etik och yrkesheder spelar
en central roll. Denna lojalitet ir oftast dver-
ordnad den mot den specifika arbetsplatsen.
Anstillningslojaliteten mot foretaget baseras
pa karriirméjligheterna. Erbjuds bittre
karriarméjligheter ngon annanstans, si
byter karridristen arbete. Vid beslut om
arbetsbyte viigs de uppfattade karriirmajlig-
heterna in. Hustrun forvintas ta aktiv del i
och understédja mannens karriir, genom
t ex representation och medflyttning. De
utgdr ett team som tillsammans skapar en
karridr. Fritiden i sig dr ocksd en del av denna
karridr; den kan anvindas till acc knyta kon-

takter eller for studier — forkovran — som
leder dill ytterligare steg i karridren. Enligt
Andersson (1993, s 337) bygger den klassiska
karridrlivsformen pd ett traditionellt kéns-
rollsménster. Men dagens chefsfamiljer
menar han visar upp mer varierade ménster.
Han urskiljer tre huvudsakliga monster: den
klassiska, ovan beskrivna, en blandform, dar
kvinnan arbetar, men inte ir karridrist och
en tredje, slutligen, dir bdda makarna stri-
var efter att géra karridr. Vem som ir "inne”
i karridren 4r ndgot som i det sistnimnda
ménstret forhandlas och omférhandlas om
under livsloppet. Detta ménster baddar for
en mer jimstilld relation mellan makarna.

Lontagare-kollektivanstillda

Eor den kollektivanstiillde manlige arbetaren
respektive ldgre tjanstemannen och hans
"husmor” dr fritiden den verkliga tiden, den
da det goda livet levs. Kénsrollsfordelningen
t hemmet ir ofta traditionell. ’Hon ” skoter
barn och hushéll, "han” f6rsérjer familjen.
Den geografiska och sociala rérligheten ar
ldg — man stannar kvar ddr man har sin
familj och det sociala umgiinge som formats
under ungdomsaren och i tidig vuxenélder.
Arbets- och fritidsaktiviteterna kopplas inte
samman. Fritiden dr egen tid. Arbetet dr
ndgot som man gor for att f ekonomiska
resurser f6r det man vill géra av/pa fritiden;

Arbetet blir medlens, pliktens och den
yttre nédvindighetens sfir; fritiden blir
mélens, frihetens och den inre tillfreds-
stillelsens sfir (Jakobsen 1999, s 171).

Arbetet skall vara #ryggr och siikert. Den
“ideala” arbetsplatsen ir vanligen ett klas-
siskt — storre — industriféretag med en egen
intern arbetsmarknad. Denna forvintas er-
bjuda en stabil, férutsigbar hierarkisk-byra-
kratisk struktur med avseende pa 16n och
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andra arbetsvillkor och med traditionella
regler for avancemang — jobbstegar. Olsen
(1985, s s0—s1) skriver ocksa att "utmaningar
iarbetet i form av krav pa initiativ och krea-
tivitet” i detta sammanhang verkar stérande.
Diremot ir lojaliteten och bindningen till
arbetsplatsen stor. Man forvintar sig alltsd
fast, i idealfallet, livslangt arbete i utbyte
mot underkastelse och lojalitet. Att det ir
fast viirderas som mer betydelsefullt 4n dess
innehall. Zetterberg m fl (1984, s 46) kon-
staterar att denna grundinstillning finns
dven pa makroplanet — inom fackférenings-
rorelsen — att (industri)arbete ska vara for
en familjeforsorjare och livslangt. Precis som
den sjilvigande bonden #gde sitt jordbruk
s "dger” arbetaren sitt arbete. Arbetstiden ir
den tid man ”salt” till arbetsgivaren. Denna
tid disponerar arbetsgivaren 6ver, och man
utfor de arbetsuppgifter man blir dlagd —
roliga eller trdkiga. Arbetsmoralen priglas av
“flit, stabilitet, ordning och regelbundenhet”
(Olsen 1985, s 50). Positionen i arbetet ir
underordnad. Det finns oftast en positiv
identifikation med firman/féretaget (ibid,
s 48). Arbetsuppgifierna ir oftast rutinmissiga;
erfarenhet och kompetens férvirvas genom
arbetet och/eller pa arbetsgivarens bekostnad.
Tanken att sjilv bekosta utbildning for att
bredda sin kompetens uppfattas oftast som
ndgot negativt — ndgot man inte har rdd med.
Jacobsen (1999, s 173) skriver att

i andra livsformer stir utbildning for
sddant som utveckling, omvixling, chans,
satsning och investering for senare ut-
delning [...] men i arbetarlivsformen ter
det sig ofta som ett synnerligen tveksamt
— och ibland ekonomiskt kostsamt —
medel till ett bra liv.

Men, som Jacobsen (1999, s 171) papekar,
naturligtvis finns det inget som hindrar "att
man kan trivas pd arbetet, vara duktig och

engagerad och sd vidare”. Men, fortsitter
hon, “det finns en grins for hur mycket
arbetet fir inkrikta pd det 6vriga livet”. En
begiran frin arbetsgivarens sida om att fi
disponera mer tid in den &verenskomna,
uppfattas av arbetaren som ett brott mot det
underférstddda psykologiska kontraktet.
Enligt Isaksson (2001, s 182) péverkar sddana
brott arbetstillfredsstillelse och lojaliteten
mot foretaget. De kan ocksa leda till hogre
personalomsittning, Aven stélder och bedri-
gerier pd arbetsplatsen kan ha samband med

det uppfattade kontrakesbrottet (ibid, s 182).

Forhallningssitt till arbete inom
nagra centrala nyckelomraden
inom de olika livsformerna

Genomgingen av de olika livsformerna
ovan visar pd att inom féljande nyckel-
omraden ir forhallningssittet dll arbetets
mening olika:
* Behovet av att vara sjilvstindighet — att
fa arbeta for sig sjilv och pd egna villkor.
* Egenansvar kontra ledningens/foretaga-
rens ansvar.
* Vilja och lusten att leda och styra — att
ha ansvar och inflytande.
* Mgjligheter till kompetensutveckling
och karridrutveckling.
* Grinsdragning mellan arbetstid och fri-
tid, respektive familj och arbete.
* Lojalitetens riktning mot foretaget,
familjen respektive professionen.

I tabell 1 konkretiseras och sammanfattas
de likheter och skillnader mellan de olika
livsformerna som belysts i denna text inom
ovanstiende nyckelomréiden.

Hur kan d4 tabellen anvindas for att 6ka
forstdelsen mellan foretagare och anstillda?
Av tabellen ser vi klart att forhallningssittet
till arbetet skiljer sig 4t mellan de olika
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Tabell 1. Oversikt dver likheter och skillnader i forhallningssitt till arbetet mellan olika livsformer.

Nyckelomrade
Sjéalvstandighet

Egenansvar

Ledning och
styrning

Kompetensutveckling
och karridr

Arbetstid och fritid

Arbete och familj

Lojalitet riktas mot

Investor
Inget uttalat mal

Mycket betydelsefullt.
Det stracker sig inte bara
over ens livstid utan det
ar viktigt att fora arvet
vidare

Ett centralt livsmal.
Utdvas ofta genom "att
vara men inte synas”

Ej uttalat. Huvudmalet ar
att forvalta och bevara
dynastins inflytande. Men
yngre medlemmar i
familjen skolas in rollen
genom att “praktisera”
pa olika positioner i
familjeféretaget/kon-
cernen

Ej ndrmare beskrivet,
men torde vara snarlik
karriaristens, dvs fritid
anvénds for representa-
tion, knytande av kon-
takter

Familjen i en vid bemark-

else ar involverad i allt vad
man gor. Det ar viktigt att

forvalta arvet. Att fort-
satta att utveckla verk-
samheterna man ar invol-
verad i. Man far inte "tdra
pa kapitalet”. | familje-
foretag tycks kons-
rollerna vara mycket
traditionella. Monstren ar
dock otydligt utforskade

Familjen

Egenforetagare

Det mest centrala
livsmalet; viktigare an
att tjana pengar

Egenansvaret r en
del av sjilvstandig-
heten

Inget centralt mal. Att
bli ledare — att ha
anstallda kan ibland
snarare upplevas som
en belastning; det
hotar oberoendet

Varierar. Fér sma-
foretagaren handlar
det om att utnyttja
den kompetens och
det fortroende man
redan har. Fér entre-
prendren @r span-
ningen i det nya - att
standigt vara pa
sprang

Finns inte som
forestallning. Fritid
och arbetstid flyter
samman. Man arbetar
ndr det behovs och
oftast mycket. Ar fri
nar arbetet ar slutfért

Familjen ar ofta
involverad, oavlénad
eller avionad. Be-
greppet foretagare ar
manligt kénat. Kvinnor
som ar foretagare har
darfor blivit "osyn-
liga”. | praktiken inga
stora skillnader i
synen pa foretagandet

Foretaget

Karridrist

Centralt livsmal gente-
mot arbetets innehall.

Déremot inte centralt

att dga foretag

Eftersom ledarrollen
ar det priméra malet
ar detta att fa och
behélla egenansvaret
vasentligt

Centralt att hamna i
sadan position att man
kan paverka och ut-
Ova makt

Kompetensutveckling
ar centralt. Man byter
ofta arbete for att fa
mojlighet till kompe-
tensutveckling. Fritid
anvands ofta for ytter-
ligare forkovran.
Arbetsbyten gérs med
sikte pa att framja
karriarutvecklingen

Fritid anvénds for
kompetensutveckling,
representation, kny-
tande av nya kontakter

Karriaristens partner
tar aktiv del i dennes
karridr genom att
medverka till att kon-
takter skapas, och ta
pa sig representations-
uppdrag

Profession

Lontagare

Har ingenting med
arbetet att gora, snarare
tvdrtom. Man forut-
satter att man dr bero-
ende av en arbetsgivare

Inget efterstravansvart.
Man férutsatter att
arbetsgivaren har det
primdra ansvaret. |
andra hand att det inom
arbetarkollektivet finns
ett gemensamt ansvar

Inget efterstravansvart.
Det psykologiska
kontraktet handlar om
att man har en
underordnad position

Man férvantar sig att
arbetsgivaren svarar for
den kompetensutveck-
ling man kan behéva,
saval innehallsmassigt
som monetart. Krav pa
kompetensutveckling
kan ibland uppfattas
som ett hot mot det
goda livet. Karridrut-
veckling ar inget mal,
snarare ett hot

Det ar da det goda livet
levs. De materiella
resurser, som arbetet
skapar, anvands for att
man ska kunna férverk-
liga sig sjalv och sin
familjs livsdrémmar

Kénsrollsménstren kan
vara traditionella, men
ocksa vara jamlika med
dubbla karridrer som
mal. Kénsrollerna ar
traditionella; han
arbetar hon tar hand
om familjen. Familj och
arbete kopplas 6ver-
huvudtaget inte samman

Foretaget
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livsformerna. Lt oss via ndgra vardagliga
exempel forsoka forstd hur ett livsforms-
analytiskt perspektiv kan bidra till 6kad
kunskap om hur det r att arbeta i sma och
medelstora foretag. Tva av dessa exempel
dr himtade frin forfattarens egna praktiska
erfarenheter som konsult, ett bygger pd en
uppsats av Bergqvist (2001) om tillitens be-
tydelse for smé foretags expansionsméjlig-
heter.

Konflikthantering

En av de fi sammanstillningar som gjorts
om hur det ir att vara anstilld i smaforetag
dr Perssons sammanstillning fran 1979,
Arbetsvillkoren i mindre och medelstora fore-
tag. I denna redovisas bl a en studie av Nils-
son och Carlsson kring anstillningstrygg-
het i industriféretag. Hir framkommer att
den vanligaste orsaken till att anstillda i smd
foretag slutade sin anstillning, var konflikter
med foretagsledningen-dgaren. Trots att
grundorsakerna till konflikter oftast har en
saklig grund, t ex brister i arbetsorganisation
eller brister i fysisk arbetsmiljs, si “dndrar
de ltt karakeir och blir personliga motsitt-
ningar” (ibid, s 30). I denna studie dras slut-
satsen att konflikterna blir personliga, efter-
som det saknas institutionaliserade former
sasom partsforhandlingar for att [6sa dem.
Tolkat ur ett livsformsperspektiv handlar
det om bristande kunskap om och forstd-
else for varandras livsformsideologi.

Forfattarens egna praktiska erfarenhet
fran arbete med konflikthantering i arbets-
organisationer kan tjina som belysning av
detta. Nedanstiende repliker dr himtade
frin samtal med en affirsidkare respektive
dennes anstillda kassorska.

Affirsidkare: Hon stiller inte upp. Hon
miste vil forstd, att man inte kan gd ifrén
kassan, nir det dr ko, dven om det ir

stingningsdags. Och sé vill hon ha éver-
tidsersittning. Jag papekade, att bide jag
och min fru arbetar minst tolv timmar!
Det méste man om det skall gd runt. Inte
tar vi ut 16n for det!

Kassorskan: Det dr jimt tjat. Jag gor mina
40 timmar. Han kommer jimt med det
dir, att han och frun jobbar mer. Men
jag har ju min familj ocksd. Och maste
jag jobba mer, vill jag ha betalt for det.
Det dr jimt ké pd fredag, och jag kommer
aldrig hem. Till slut gick jag, s han fick
ta kassan sjilv! Man maste f4 ha ett
privatliv ocksa.

Bédas reaktioner dr typiska for de livsformer
de tillhor. Affirsidkaren 4r man om servicen
till kunder, och det fortroendekapital han
byggt upp. Arbetet r ingen belastning —
detir ju en del av det goda livet. For kassor-
skan ir arbetet ndgot som skall genomf6ras
pd en bestdimd tid. Om denna 6verskrids
upplevs arbetet som en belastning. Arbetet
har inget med det goda livet att gora. Belo-
ningen for arbetet dr for henne lonen —
medan pengarna ir av underordnad bety-
delse for affirsidkarens arbetsmotivation.
Att ta ut mer pengar in rérelsen "tdl” hotar
sjilvstandigheten.

Att hantera denna konflikt utifrin ett
traditionellt férhandlingsperspektiv, dvs
fokusera pa arbetstidens f6rliggning och i
vilka situationer som overtidsersittning ska
utgd, som Persson (1979) foresprikar, leder
till att den anstilldes férhallningssitt till
arbete blir 6verordnat affarsidkarens. Affirs-
idkaren kinner sig krinkt, och far sin in-
stillning — att den anstillda #r lat och be-
svirlig — bekriftad. Han motsitter sig en
forhandling pé dessa villkor. Den anstillda
far i sin tur sin forestillning, om affirsid-
karen som en vring och ogin arbetsgivare,

bekriftad. Vanligtvis slutar den hir typen
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av konflikter, vilket ocksd Bergqvist (2001)
noterat, 1 att den anstillda slutar under
omsesidig misstro. Han eller hon ir inte be-
nigen att pd nytt soka arbete i ett litet
foretag. Foretagaren & andra sidan drar slut-
satsen att det bara dr problem med att ha
anstillda. Han retirerar dnnu lingre in i
sjalvstindighetens livsform. Det dr bittre
att gora allting sjilv — ensam eller med hjilp
av familjen. I det relaterade fallet blev det
sd. Kassorskan fick sluta, och en familje-
medlem ersatte henne. Kassérskan upp-
fattade detta som att hennes arbetsgivare ut-
lost konflikten for att kunna ge hennes
arbete till familjemedlemmen ifraga.

En konflikthanteringsstrategi som utgér
fran ett livsformsperspektiv innefattar fol-
jande steg. Med stéd av tabell 1 identifierar
vardera parten sin egen respektive mot-
partens livsform. Nista steg ir att be par-
terna att forsoka forstd den andras agerande
utifrin dennas livsform. Det tredje steget
ar ett gemensamt samtal, dir de olika par-
terna ges till uppgift att redogéra for hur
de utifrn ett livsformsperspektiv tolkar den
andres agerande. Ett sddant samtal kan
kanske 6ppna for en annan [6sning dn den
vanliga. Det kan medféra att man ir be-
redd att kompromissa och férstd varandra.
En efterféljande férhandling om arbetstid
och ersittning utgdr da fran att bada parter
forstatt vad som ir viktigt for den andre.

Kompetensutveckling.

Livslingt lirande, dterkommande utbild-
ning, kompetensutveckling dr honnérsord
inom arbetslivet idag. Som framgér av tabell
1 54 dr kompetensutveckling och utbildning
inga primira mél for personer som lever
inom arbetarlivsformen. Snarare kan det
upplevas som ett hot mot det goda livet —
den arbetsfria tiden, d& det egentliga livet
levs. Foga forvénande ur detta perspektiv

ir didrfor en av de vanligaste dialogerna i
arbetsvigledarnas kafferum pa arbetsfor-
medlingen:

Jag kollade, och fick férhandsbesked om
att han kommer in pd elingenjérsutbild-
ningen, men han sade nej. Och vet du
varfor. Han méste ta studieldn! Jag har
forsoke forklara att det 4r en investering!
Det gir inte hem. Nu vet jag inte vad
jag ska gora.

Hir méts tjinstemannen som lever i nira
anslutning till karridrens livsformer och den
kollektivanstillde, kanske just nu arbetslose,
arbetaren, som lever i lontagarlivsformen.
For den ena dr utbildning och kompetens-
utveckling honnérsord. Fér den andra ett
hot mot friheten, man méste ju talin. "Den
som ir satt i skuld ir inte fri” som vir nu-
varande statsminister uttrycker det!

Att som ofta gors i dessa situationer for-
soka dvertyga den arbetslose om att utbild-
ning ir bra, dr att tala for déva 6ron. Den
hjilpande dialogen maste i stillet baseras
pd en forstdelse for det upplevda hotet.
Andra tankemodeller och samhiilleliga st6d-
former miste utvecklas, om man ska kunna
forindra synen pd utbildning och kompe-
tensutveckling inom l6ntagarlivsformen.

Att forsta att det dr hotfullt med utbild-
ning och kompetensutveckling kan ocksd
forklara ovilja och misstinksamhet mot for-
dndring och kompetenshéjande insatser
bland kollektivanstillda. Det ir inte ovan-
ligt, att man hor foretagare sucka uppgivet:

Vi har forsoke det ddr med mer egen-
ansvar och kompetensutveckling, men
detgar inte. Alla siger att det dr bra, men
nir det kommer till kritan 4r det f som
stiller upp.

Ocksa hir maste det skapas andra monster
for forindringsarbete. Att involvera den
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lokala fackliga organisationen och med dem
diskutera forutsittningarna for kompetens-
héjande arbete bland organisationens med-
lemmar forefaller vara en vig att nirma sig
problemet. En annan kan vara att féreta-
garen i samband med nyrekrytering med
stod av tabell 1 rent konkret diskuterar med
den arbetssokande hur denna ser pd kompe-
tensutveckling och f6rindring och i vilka
situationer sddana krav kan uppfattas som
hot respektive méjligheter.

Rekrytering och kompetensforsirjining
Bergqvist (2001) menar att det inte bara ir
oviljan att ta p sig ansvar eller ge avkall pd
oberoendet, som bidrar till att foretagare
inte anstiller. Ur ett livsformsperspektiv
menar hon att en féretagare anstiller om
denna tror att den andra har samma livs-
mél som man sjilv. Och nir den andra inte
motsvarar fdrvintningarna uppfattar man
det som svek. Tilltron forbyts i misstro.
Bergqvist (ibid, s 220 ff) beskriver i upp-
satsen 77llit — ett hinder for expansion detta
forlopp ur en enskild foretagares synpunkt.
En foretagare beslutar sig f6r att anstilla en
medarbetare nir han fir kontakt med en
person som uppenbarligen ir yrkesskicklig
och sjilvstindig. Denne hade byggt sitt hus
sjilv, vilket tydde pa att han dr savil flitig
som van att ta eget ansvar. Foretagaren upp-
fattar detta som att han hittat en person som
har samma livsmal som han sjilv — nigon
som man kan vdga anstilla. Nir den per-
sonen dd visar sig prioritera sin egen och
familjens hilsa, hélla pd ritten till semester
och att utdva fritidsaktiviteter som “kolli-
derar” med arbetet, forbyts tilliten i miss-
tro. Den anstillde borde ha forstatt att det
blir strul och trassel om man inte kan hilla
uppgjorda kontrake, att fértroendekapitalet
urholkas. Med stéd av tabell 1 ser vi hir igen
att det dr tvd personer som lever under

sjlvstindighetens livsform respektive lon-
tagarlivsformen som méts.

Bergqvists uppsats innehéller inte den
anstilldes berittelse, men lit oss forsoka
skildra samma hidndelseforlopp utifrin den
anstilldes perspektiv.

Jag anlitade honom — foretagaren — for
jobb pé huset. Men det giller ju att halla
nere kostnaderna, s jag gjorde si mycket
jag kunde sjilv. Det var en trevlig kille,
hade inget emot att man hjilpte till sjilv.
Vi kom bra 6verens. Han erbjod mig
jobb pé sitt foretag, och nir bruket vars-
lade var det ju tur att 3 jobb genast. Men
det var ritt tufft — att vara sjilv ute. Och
frigade man, sd sade han bara att det fir
du som ir dir fixa! Dessutom bokade
han jobb som skulle géras pa helgerna,
men dé sade jag ifrin. Man méste hinna
med ndgot annat in att jobba. Och vilket
gnill om man var sjuk nigon ging, eller
som nir lillan hade misslingen. Frugan
var ju tvungen att g& en datakurs d —
annars hade hon férlorat jobbet. Det var
sként att bli uppsagd. Aldrig mer sma-
foretag. Dom #r knepiga sméforetagare
— rena blodsugarna!

Bjerin och Lindencrona (1998) har studerat
tillit i samarbetsrelationer. De menar att
tillit i detta sammanhang kan beskrivas uti-
frin foljande fyra kategorier:
* Kompetensbaserad tillit — att vara siker
pa att den andra har kompetens att 16sa
uppgiften. Fokus ir pd uppgiften och hur
den andre f6rmdr lésa den.
* Empatibaserad tillit— att vara siker pd att
den andra forstér vad jag behover for (emo-
tionellt) stod for att vi ska kunna lésa upp-
giften bra. Fokus #r pé relationen — sam-
spelet, men ocksd pé losandet av uppgiften.
o Integritetshaserad tillit — att vara siker
pa att den andra verkligen upptrider
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arligt: stdr for vem man ir. Fokus ir pd
att underséka och etablera en samarbets-
relation — inte pd uppgiften.

* Nirhetsbaserad tillit slutligen ir att vara
siker pd att den relation man byggt upp ir
rak och idrlig. Fokus dr pd att fordjupa rela-
tionen och forstd den andre som person.

Utifran ett rekryteringsperspektiv dr det
oftast de tva forstnimnda kategorierna av
tillit som kan ligga till grund fér beslut om
att anstilla en person eller inte. De tv4 sist-
nimnda fordrar att samspelssituationer i
vilka relationerna testats, har dgt rum. I
berittelserna ovan kan vi se hur dessa olika
former av tillit utvecklas med 6kat samspel.
Det forsta bdda parter fokuserar pa dr den
andras yrkesmissiga kompetens. Inled-
ningsvis foreligger ocksd en integritets-
baserad tillit. Man uppfattar den andra som
drlig och uppriktig. Efterhand sviktade dock
den empatibaserade tilliten. Smaféretagaren
upplever att arbetstagaren inte férstod att
man t ex kan behova jobba pd helger och
kvillar, eftersom man har de kunder man
har. Arbetstagaren kinde att han inte fick
det stod — styrning och ledning — han be-
hévde for att kunna genomféra uppgiften.
Bergqvist (2001) menar ju, att det som for-
svarar dialogen mellan smaféretagaren och
den anstillde ir att de lever i olika livsfor-
mer. Samma ord och begrepp anvinds — t ex
gora ett bra arbete, ha ett bra liv, men har
helt olika innebérd for vardera parten. De
talar helt enkelt forbi varandra. Dirmed
minskar ocksd forutsittningarna for att en
nirhetsbaserad tillit ska uppstd. Kommuni-
kationen blir otydlig. Vardera parten tolkar
den andres handlande utifrin sina egna fore-
stallningar och férvintningar om vad det
psykologiska arbetskontraktet innehéller.
Hade foretagaren som underlag for sitt
beslut om rekrytering haft reell kunskap om

den andres livsmal, s& kunde en konstruk-
tiv dialog omkring frigor som ansvar, balans
mellan arbete och familj, ha forts. Att som
foretagare ligga tid pd att utforska och forstd
sitt eget forhallningssit till arbetet respek-
tive hur potentiella anstillda eller redan an-
stillda tolkar detta ur ett livsformsperspektiv
ar ett steg pa vigen mot att skapa forutsitt-
ningar for tillit mellan féretagare och arbets-
tagare.

Slutsatser

Var genomgéng visar att en kombination
av traditionell sméféretagsforskning och
livsformsanalys ger goda majligheter att
forsta nir relationerna mellan foretagare och
anstillda fungerar bra respektive mindre bra
pé en arbetsplats. Genom att anvinda livs-
formsanalys kan vi dra slutsatser om hur
det vardagliga motet mellan “egenféreta-
garen” och ”den traditionelle |6nearbetaren”
kan gestalta sig vid organisatoriska konflik-
ter, vid forindringar av arbetsuppgifter etc.
Vi kan forstd varfor det inte dr attraktive
for egenforetagaren att anstilla. Och om-
vant, varfor det 4dr svirt for en anstilld att
arbeta tillsammans med en egenforetagare
som dr helt instilld pd att leva under sjilv-
stindighetens livsform. Det dr ocksd moj-
ligt att for den foretagare — entreprendr eller
karridrist som vill att foretaget ska vixa for-
klara hur den egna livsformen kan vara till
hjilp eller uppfattas som hotfull for en
kollektivanstilld.

I litteraturen kring rekrytering och kom-
petensforsorjning ges ofta rdd om hur man
som rekryterare/foretagare ska gd tillviga for
att anstilla personer med ritt kompetens.
Med kompetens avses dé ofta individuella
egenskaper och kunskaper. P4 senare r har
ocksa begrepp som social kompetens och
foretagskultur dykt upp — oftast d& som
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forsok att forklara varfor utfallet inte blivit
det forvintade — varfor personen inte passade!
Fokus idr dock fortfarande pa person — inte
pa de sociala och strukturella perspektiven.
Att ligga tid pa att utforska och forstd hur
man sjilv tolkar det psykologiska kontrak-
tet, respektive hur potentiella anstillda eller
redan anstillda tolkar det ur ett livsforms-
perspektiv, dr ett steg pa vigen for att skapa
forutsittningar for en lyckad rekrytering.

For att f3 arbetssokande till site foretag
bor siledes foretagaren for det forsta forstd
vilka férvintningar pé arbete som personer
i olika livsformer har. For det andra behover
foretagaren reflektera ver vad det egna fore-
taget kan erbjuda. Ar det ett foretag som
t ex klarar av att ha en karridrist anstilld?
Eller leder detta omedelbart till konflikter
mellan karridristen och foretagaren om led-
ningen av foretaget? Ar foretaget sa stabilt
och konsoliderat att det har utrymme for
anstillda som lever i arbetarlivsformen?

Avslutningsvis kan dock konstateras att
ytterligare forskning behdévs om hur an-
stillda uppfattar arbetet i smé och medel-
stora foretag. Den forskning som hittills
bedrivits och som ovanstdende genomging
bygger pé har oftast haft féretagaren som
studieobjekt — inte den anstillde. Den har
ocksd i stor utstrickning varit manligt
konad. I genomgangen har antytts att det
finns ett flertal omraden dir genusperspek-
tiv skulle kunna bidra till en bittre kun-
skap om hur det 4r att arbeta i smd och
medelstora foretag.
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