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15.°Lcars Ivarsson & Patrik Larsson
Tvé u?psﬁttningar regler - chefers
syn pa egna och andras privata
angelégenheter pd arbetstid

Introduktion

Nar vi borjade intressera oss f6r, och skriva fram ett projekt om,
| vad folk gor pa jobbet som inte har med arbeter att gora, s var
det inte svirt art hitta foresprakare for en mycket hirdfsr linje.
Arbetsgivare och forskare med ett ledningsperspekriv férordade
olika mer eller mindre sinnrika argirder for att hindra anstill-
das engagemang i icke-arbetsrelaterade akriviterer pa jobbet.
Visserligen hade sidana odnskade aktiviteter (rex. maskning)
bland arbetare upprért och skrimte arbetsgivare alltsedan den
industriella revolutionen, men nu var det i huvudsak anstilldas
internetanvindande som var pi tapeten och som féranledde
vad somliga skulle benimna en hixjake. Anstilldas tillging till
internet kom att liknas vid 6ppnandet av Pandoras box och niret
ségs som virldens st6rsta lekstuga (Anandarajan 2002). En obe-
grinsad tillging till internet under arbetstid befarades leda till
ett hejdlost surfande med konsekvensen att inget rikrigt arbete
6ver huvud raget skulle blj utfére.

Rédslan f6r act anstillda ska igna sig At annat 4n arbetet och i
synnerhet internet kom snabbr att materialiseras i overvakning
begrinsningar och blockeringar som ofta har backats upp mcd,
foreskrifter om vad som viintar den som trots allt funderar pa
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att bryta mot ledningens regler. Vissa fresprikade till och med
en nolltolerans. I tidningen Dagens Mojligheter — som ges ut av
personaluthyrningsforetaget Proffice — uttalade sig en chef pa
Tkea pi foljande sict: "Om man kér Facebook, privat dejting och
den typen av akriviteter pd arbetstid tycker jagatt man har miss-
brukar vart fortroende” (Arndt 2007:4). Det var timligen tyd-
lige att den officiella och legitima uppfattningen var att privata
angeligenheter — oavsett innehall — inte ska férekomma pé vira
arbersplatser. Det hir ir ju en till synes enkel och rak hallning
som rentav kan uppfatas som tillralande, inte minst bland dem
som forordar en skarp linje mellan arbete och 6vrige liv.
Ovanstiende utsagor var vanliga runt dren 2007/2008, dv.s.
under en tid nir datorer inte sillan tillhérde tjinstemin, var
stationira pi ett skrivbord och kopplade med sladd cill ete nitverk
vars trafik kunde &vervakas, begrinsas och rent av blockeras av
arbetsgivaren. Resonemangen bland arbetsgivarna priglades inte
d& av nigra funderingar pa hur nista teknikspréng skulle se ut.
Men efter en inte allefor lang tid fylldes vara arbetsplatser pléts-
ligt av anstillda som var utrustade med smartphones, dir den
anstillde, helt utan arbetsgivarens férsorg, kunde titra pa Youtu-
be-klipp, uppdatera sin Facebook-status, twittra eller besdka
andra, uppfattat angeligna, sidor pé internet. Vissa arbetsgivare
rustade sig for ett nyte krig, dir vapnet i huvudsak bestod av yteer-
ligare atstramningar med hjilp av utdkade policyer och regelverk,
mer skrimsel och hot. Det saknas inte vittnesmal om hur arbets-
givare kriver att mobiltelefoner ska limnas in vid arbetsdagens
bérjan for att ater hdmtas ut efter arbetet.
For minga arbetsgivare uppfattades nog forbuders vig - ilik-
het med tidigare decennier - inte bara som den mest effektiva,
utan kanske ocksa som den enda méjliga vigen att fi de anstillda
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attdgna sigicarbetet och inte nagonting annat under arbetstid.
Hodson (1991) pipekar emellertid att ledningens forsok att eli-
minera si kallad organisatorisk olydnad - vilket definieras som
allt som anstillda gbr, tinker och ir som dverordnade inte vill
att de ska géra, tinka och vara (Karlsson 2008:132) — ir mer eller
mindre 16nl6st, eftersom de anstillda alltid kommer att finna
nya sitr att undkomma ledningens évervakning och dess strivan
att disciplinera arbetarna. Lit oss ge ett konkret exempel: Ett
av dessa undkommande siite har face benimningen "blindskita”,
vilket bestar i att den anstillde laser in sig pa toaletten dir han
eller hon i Iugn och ro kan dra sig undan arbetet en stund till
formén for internetsurfande pé den privata telefonen, lisa en
tidning eller helr enkelt ta igen sig ett Ggonblick. Det hir ir ju
frukransvire, eller?
Att anstillda skulle ha rict till en sidan rast, att en kort
drerhdmening fyller en viktig funkeion i minga jobb, eller att
man rentay skulle komma tillbaka med fornyade krafter efier
ett kort avbrott (Ivarsson och Larsson, 2012) har linge setts som
en verklighetsfrinvind hallning som enbart den som inte fr-
stdr hur man driver foretag kan unna sig. Den bild som kablats
ut dr i stéillet att foretagets storsta utgifter bestir av Iéner till de
anstillda och vem vill slinga ut en massa pengar pd att personalen
surfar pA internet, sitter i telefon, utfér ndgot privat irende eller
helt enkelt pratar skit med varandra. For att yteerligare under-
stryka hur kostsamt det ir att personalen fakeiskt dgnar en del
avarbetstiden till annat n just arbetet, har det regelbundet dykt
Upp rapporter som vittnar om hur miljoner, fér att inte siga mil-
jarder, kronor slsas bort p4 olika aktiviteter som inte har med
jobbetatt géra. Dessa berakningar avvad till exempel samtal kol-
legor emellan, populirt kallade water cooler conversations, kos-
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tar arbetsgivarna har till och med kommit ate bli en 16nsam nisch
bland konsultfirmor. Ert sidant exempel pa &rliga berdkningar dr
Challenger, Gray 8¢ Christmas Inc. som i sitt pressmeddelande
2012 tillkinnagav att det bara under de tvi inledande dagarna
i basketens slutspel pratas basket for motsvarande 1,2 miljarder
kronor pi de amerikanska arbetsplatserna.  samma anda rappor-
terade tidningen Metro under varen 2008 att vi i Sverige kollek-
tive dgnar oss it privat internetsurfande i en sidan omfattningatt
det motsvarar 430 ooo arbetstillfillen, och Metro konstaterade
nagot ironiskt att det dtminstone haller arbetsldsheten nere.
Men innan vi fortsitter si ir det p sin plats att understryka att
alla sidana berikningar bygger pa évertygelsen om att det ir
mbjlige ate £ ut hundra procent arbete av sina anstillda.

Som sagt, d4 vi planerade vart projekt var det ldce att hitta
arbetsgivare, konsulter och journalister, men dven forskare som
forfasades ver blotta tanken pé att anstillda dgpar sig it annat
in arbetet under arbetstid. Och det verkade inte sluta med det.
Till arsenalen av oonskat, eller till och med illojalt, beteende hit-
tade vi sidant som att inte betjina en kund tillréckligt snabbt
(Franklin & Pagan 2006), det olimpliga i att ga pd fest kvillen
innan en arbetsdag (Slora 1989) eller att uttrycka stéd f6r en
politisk ideologi som pa ett eller annat séitt strider mot ledning-
ens politiska hillning (Barry 2007). De senaste ren tycker vi
oss emellertid notera att man inte i samma utstrackning tagit cill
brésttoner i debatten om vad man gor pi arbetet som inte har
med arbetet att gora. Detra har fitt oss att fundera 6ver huruvida
arbetsgivarna har vant sig, eller rent av resignerat, infor den nya
svarkontrollerade tekniken eller om det ir ett uttryck for att man
byttinstillning. Det skulle i sidana fall g& hand i hand med reso-

nemanget om att de anstillda ir den viktigaste resursen, att deras
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villkor dirfér ar viktiga och att tillhandahallandet av stimule-
rande arbetsguppgifter ir en mera framkomlig vig in kontroll
och forbud for att sikerstilla ate ens anstallda gr det arbete som
ir tanke ate utforas. Vi dterkommer till dessa funderingar, men

lac oss forst gora en kort genomging av grundforutsireningarna.

Arbetsmarknaden och forhéllandet mellan
arbetsgivare och arbetstagare

Arbetsmarknaden ar enkelt uttrycke en plats dir kdpare och sil-
jare av arbetskraft méts. Arbetsgivaren har ett behov av att fi
arbete utfort och arberstagaren har ett behov av atr sikerstilla
sin forsérjning, Trots att arbetsgivare och arbetstagare ir bero-
ende av varandra f6r sin respektive existens si besitter arbetsgiva-
ren mera makt. Férenklat uttrycke betyder det att arbetsgivaren
inte bara bestimmer &ver sjilva utférandet av arbetet och arbets-
uppgifterna, utan ocksa &ver hur tiden pa arbetet disponersas.
Forhallandet mellan de béda kinnetecknas i grund och botten
av 6ver- och underordning. Det dr inte sdrskilt svirtate forsed ate

arbetsgivaren dr angeligen om att den anstillde fakriskr dgnar sig
at det som denne har betalt f6r och inget annat. Det ir en hall-

ning som de flesta kan acceptera, dven om man kan ha timligen

olika uppfartningar om hur mervirdet av arbetet ska fordelas.

Men arbetsgivarnas behov av savil éverordning och mervirdet

som styrning och kontroll av sina arbetare har under industria-
lismen visat sig vara i det nirmaste bottenlés.

Allesedan den industriella revolutionen har arbetsledningen
varit ytrerst intresserad av vad vi kan kalla effektivt organise-
rande av arbetet. Inspirerad av vetenskap utvecklade Taylor
(1911) scientific management vars mél var att finna det mest

optimala sittet att organisera arbetet pa — nja, sett ur arbers-
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givarens perspektiv. Ingenjéren Taylor gick i brischen for den
rationaliseringsrérelse som under stérre delen av 1900-talet varit
mer eller mindre besatt av métningar och berikningar for att
kunna faststilla det mest effekriva sitret act ucfora alla uppténk-
liga arbetsmoment. Lysgaard (1961) identifierar och beskriver
detta, det tekniskt-ekonomiska systemet, som priiglas av arbets-
givarnas omittliga krav pé stindigt dkad effektivitet, produkti-
vitet och profit.

Over tid forefaller det, dtminstone ur ett svenske perspek-
tiv, som om motsitrningarna mellan ledning och anstillda
mattats av. Detta menar vi till stora delar har sin forklaring i
arbetslivets demokratisering fran slutet av 1960-talet och ett
par decennier framr (Gonds & Larsson 2014). Men parallelle
med denna utveckling har vi ocksa ftt ta del av ett nyte sprak-
bruk, dar retoriken férindras fran konflikt och partsintressen,
till konsensus och att bida parter har gemensamma intressen.
I daginnefattar retoriken inte sillan familj canalogier och uttryck
som att "vi sitter alla i samma bat” dir vi inte bara delar mil och
visioner, utan ocksa stir enade mot konkurrensen frin en alltmer
globaliserad foretagsvarld. Ett annat sitt att peka pa makefor-
skjutningar far vi oss till livs genom begrepp som ”humankapital™
och "intellekruellt kapital” och de som menar att det inom minga
omriden 4r den enskilde individen som genom sitt intellekt och
sina kunskaper besitter de viktigaste produktionsmedlen ochatt
det dirmed skulle ha skett en makeférskjutning frin chefer till
anstillda (se t.ex. Nordstrém & Ridderstrale 1999:17).

Okej, fine. Hur stir sig d4 dagens retorik i praktiken, vare sig
den bygger pa det familjira som kan fingas i uttrycket "en for
alla, alla f6r en” eller pa att makeen ligger hos en elit av arbetare,
vilka like kunskapsnomader forflytear sig till den arbetsgivare som
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erbjuder bist villkor fér stunden? Lat oss konstatera att vi tillhér
de skeptiska. Arbetsgivarnas 6nskemal om mer virde for mindre
pengar har under irens lopp kommit till uttryck genom olika
typer av "nya” ledningsfilosofier sisom lean production, total
quality management och just in time. Det gemensamma draget i
dessa menar vi har varit och &r fortfarande att krama ur s mycket
som méjlige ur de anstillda. Men kanske hander det nagot i det
vardagliga livet p& vira arbetsplatser? Ackroyd och Thompson
(1999) konstaterar att trots en omfattande arbetslivsforskning sa
vet vi forvinansvért lite om hur det dagliga livet pa vira arbets-
platser ser ut — egentligen. Vad vi vet ir att grinsen mellan arbets-
liv och 6vrigt liv har blivit diffus f6r minga manniskor, vilket i
praktiken innebir att arbetet tringer in i livet utanfor arbetet,
till exempel i form av obetalt arbete i hemmet efter ordinarie
arbetstid, vilket arbetsgivaren av férstieliga skil inte har nigot
alls emot. Men det innebir ocksa att livet utanfor arbetet pa
olika sitt gor sig pimint d vi befinner oss p4 arbetet. Medan

arbetsgivaren girna ser att vi svarar pi arbetsrelaterade mejl pa

kvillen eller firdigstller en kvartalsrapport under helgen ir det
vanligtvis inte lika frtjusande nir vi under ordinarie arbetstid
behdver g pa barnens utvecklingssamtal i skolan eller kinner
ett behov av att kolla vad som hinder pa nitet. Som vi nimnde
tidigare si uppfattar vi alltsd att vigorna inte gir fullt lika héga i
debatten kring privata angeligenheter pa arbetstid som de gjorde
under millenniets forsta artionde, Har cheferna kanske resigne-
rat infor en svirkontrollerad teknik? Paverkas vi av de stindiga
paminnelserna om hur arbetsliv och 6vrigtid flyter ihop? (se t.ex.
Hochschild 2001). Kan det vara si att man tar stérre hinsyn till
atc vissa arbeten priglas av en mycket ojimn arbetsintensitet och
stunder av inaktivitet (se t.ex. Paulsen 2010; 2014), eller 4r det
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rent av s4 att vi kan skénja en forindrad syn pé anstallda och inte
minst om hur man gor upp med arbetsledningen om vad som
anses utgéra ett hederligt dagsverke (Block 2001)?

Metod och material

Studiens utgingspunkter och vira frigestillningar forsatte oss
raske i en rad metodmissiga utmaningar. I brist pa egna jim-
forande empiriska data frin olika tidpunkter si har vi anvant oss
av ett uppligg diir vi samealat med chefer om deras syn pide egna
respektive de understilldas privata angeligenheter p arbetstid.
Kapitlet bygger pa djupintervjuer av samtalskarakedr med 20
arbetsgivarrepresentanter frin olika branscher och sektorer. De
intervjuade — som ir strategiske valda utifrdn ett 6nskemal om
bredd — forenas av att de sitter pa ledande positioner i sina verk-
samheter och de har alla personalansvaz. De har titlar som vd,
direktdr, avdelningschef, personalchef, HR-manager och verk-
samhetsansvarig.

Stodda av Ackroyd och Thompson (1999) har vi soke i det
dagliga livet pa arbetsplatsen. Detta innebir att samralen inte
utgitt ifrin arbersbeskrivningar eller vad som ingér i arbets-
uppgifterna for vare sig cheferna eller deras understéllda. Vad
det i stillet handlar om ar de formella och informella ramar
(regler, policy, normer) som i olika hog grad styr vad som dr m&j-
lige, tillatet och acceptabelt respektive oméjligt, otilldtet och
oacceptabelt vid sidan av sjilva utférandet av arbetet. 1 huvudsak
har allesd intervjuerna kretsat kring sddant som pagar pa arbetet
som inte har med arbetet att gora, annorlunda uttrycke: privata
angeligenheter. Privata angeligenheter omfattar sidant som att
vi pratar med varandra om vardagliga saker; utréttar olika typer
av irenden; ringer, sms:ar och mejlar; néjessurfar pd internet;
dagdrdmmer; bokar biobiljetter cller semesterresor etc.
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I nista steg har resultaten analyserats och chefernas syn pa
sina och de anstilldas privata angeligenheter tar formen av fyra
omriden som vart och ett innehaller ett begreppspar. Det visar
sigattistore setridentiska privata angeldgenheter fir olika inne-
bérd, beroende pa vem som utfér dem.

Ledningens syn pd de anstillda

Innan vi fortsdtrer med resultaten kan vi konstatera att det finns
en samstimmig syn pa personalen bland cheferna och den lyfts
fram trots att vi inte frigar explicit. Mot bakgrund av fragornas
karakedr 4r det nog si att man kéinner sig manad att uttala sig
om sin personal. De anstillda beskrivs som engagerade, ansvars-
tagande, initiativrika och lojala. I de flesta fall ir lednings-
personerna rorande Gverens om att personalen utfor ett mycket
gott arbete. Nir en avdelningschef siger "jag ir jittensjd med
dem” sammanfattar det p ett koncist sitt arbetsgivarnas gemen-
samma uppfattning om personalen — itminstone utit sett. Nir
frigorna blir vardagliga och specifika si framtrider sakta men
sikert ett lite annat monster dir vi far 6ver hundratalet exempel
pa anstilldas privata angeldgenheter pd arbetstid, vad cheferna
tycker om dem och hur man férséker handskas med fenomenet.

Regelverket

Inom ramen for regelverket dterfinns de formella sivil som infor-
mella regler som i varierad utstrickning faststiller beteendet
pé arbetsplatsen. I vissa fall finns dessa formaliserade i form
av policyer (t.ex. om privat internetanvindning), i andra fall
kommer de till uttryck i normer och moraluppfattningar som
ibland — men inte alltid - 4terfinns i nedrecknade virdegrun-
der. Medan somliga verksamheter bedriver ett medveter arbete i
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syfte att skapa en 6nskvird organisationskultur, har andra en mer
underférstadd och icke verbaliserad 4sikt om olika typer av bete-
enden och vad som anses vara okej att gora under arbetstid. Vad
giller regelverket s framerider det fyra aspekeer, eller omriden,
i materialet. Det ir kontrakr, nirvaro, orsaker och effekter. Vart
och ett av dessa omriden byggs upp av ett begreppspar dir det
ena begreppet kopplas till regelverket for cheferna och detandra
knyts till vad som galler fér de anstillda.

Kontraktet: Engagemang och tid

Den forsta skiljelinjen i regelverket mellan chefer och anstillda
bygger p4 att de bada grupperna har olika typer av anstillnings-
kontrakt. Medan de anstillda har att fullgbra ett visst antal
timmar s har cheferna att utféra ett visst uppdrag, att leda och
fordela arbetet. Ett kontrake som ibland, men langtifrén alltid,
innebir atc arbetstiden 4r oreglerad. Cheferna ir heller inte sena
att peka pa attideras jobb r sjilvaarbetsinsatsen och inte minst
engagemanget viktigare &n tidsirgangen.

Chefernas méjligheter sivil som rittigheter att kunna utritra
privata irenden pa arbetstid motiveras — i en del fall underfor-
starc och i andra fall mera uttryckligr — med att arbetsuppgif-
terna inda finns kvar, att man har ett stort engagemang for sitt
arbete, eller rentav att man besitter en hdg arbetsmoral. I prak-
riken handlar der alltsa om en dvertygelse om ate det dr ett eget
beslut att man i stillet f6r atr arbera viljer att kolla dagsnotering-
arna pa bérsen, skota barnens utvecklingssamtal i skolan eller
helt enkelt ta ledigt en eftermiddag — allt detta med bibehallen
16n. En personalsamordnare pé ett byggforetag sger:

Gér jag hem efter en halv dag sé kanske jag fir borja lite tidigare
den andra dagen och se till att det ir fardige pa kvillen den andra
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dagen. Men det ir inte s att vi registrerar att man gir hem en

timme, att man drar bort [fir [6neavdrag] en timme.

Inom ramen fr sitt kontrake kan alltsi chefen i betydligt hogre
utstrickning in de understillda ligga upp arbetet efter eget
huvud. En personalchef pé en statlig myndighet sager att "vissa
grejor ser jag att jag kan prioritera om’, nigot som frigor tid for
att hantera privata angeligenheter i stillet for att gi pd arbets-
méten. En bankchef menar att det handlar om flexibilitet och
berittar att han - i just chefsrollen — har funnit en form av flexi-
bilitet som har kommit vil till pass:

Nir barnen var smé eller av andra anledningar att jag har behove
vara hemma, s3 har jag fakeiske gjort det. Man gar hem vid lunch
eller s&. Den flexibiliteten har funnits.

Pratet om flexibilitet dterkommer stindigt i intervjuerna med
arbetsgivarrepresentanterna. For den som har nagon form av
arbetsledande position i organisationen verkar det folja en gan-
ska generds tidshéllning och i intervjuerna tycker vi oss se ate det
framtrider en bild av chefer som kan komma och gi och gora lite
som de vill. Men att s3 skulle vara fallet hiller man inte med om.
Hir lyfter cheferna fram att de till syvende och sist miits efter
sitt engagemang och att de miste prestera och leverera — annars
blir man inte langvarig pé jobbet som chef. Det méaste vi ha klart
for oss. Men pa frigorna om hur man mits och nir man vet att
en chef har gjort ett gott dagsverke s blir svaren betydligt mera
svivande och av typen "dé jag kinner mig n6jd nir jag gir hem
” och "det kan intréiffa nir jag bockat av en del saker pa min att-
gora-lista”.
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Nir det giller kontrakeet for de anstillda s handlar det alltsa
om tid och kontrollen sker pa olika sitt. En del har stimpel-
Idocka, andra baserar kontrollen pa verksamhetens Sppettider
medan ytterligare andra forlitar sig pa de anstilldas egenrap-
portering. Att engagemanget och arbetsinsatsen ir viktigare in
sjilva tidsatgingen anser cheferna giller dven for de anstillda.
Men till skillnad frin cheferna sjilva si ska de anstillda dessutom
jobba sina timmar. Det rader stor samstimmighet bland arbets-
givarrepresentanternaatt understilld personal ska utfora den tid
som de far betalt f5r. En vd for en reklambyra siger: "Du ska gora
dina 40 timmar” och en verksamhetsansvarig inom fastighets-

skotsel sager:

Du ska géra 40 timmar och i och med att vi gor si mycket olika
[bade uppgifter och personligt tempo] sé kan man inte siga att
”har du gjort den hir delen s ir du firdig for veckan”, utan vart

macte blir tid.

Vid en forsta anblick forefaller det naturligt att chefer och
anstillda har olika regelverk till foljd av sina olika anstillnings-
kontrakt, men i praktiken ingér bade tid och engagemang de
anstilldas kontrake. Och trots atc vi har foretridare for vite skilda
verksamheter sa ser vi inte mycket av pensumtinkande och att
man som anstilld kan anses vara klar efter att ha utfort en viss
lvot — ett tankesitt som ligger betydlige nirmare cill hands
fér cheferna. Detta innebir att vi ir bendgna att avfirda vart
antagande om att dagens chefer skulle vara intresserade av att
sitta sigi en diskussion med sina anstillda och utga ifran om vad
som utgdr det Block (2001) kallar ett hederligt dagsverke.
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Ndrvaro: mental och fysisk

Nirvaro pé jobbet handlar om s&vil mental som fysisk narvaro.
Aven nir det giller denna aspekr sa forefaller det naturlige att det
rider skilda férutsiteningar mellan chefers och anstilldas mé&j-
ligheter att [imna arbetet for att utritra personliga drenden. Det
giller att de senare i betydligt hogre grad méste vara pé sittarbete
till f6ljd av arbetets karakedr: det 4r som bekant svére att stida
hotellrum, bygga hus eller montera pappersmaskiner hemifran.
Dessutom ir minga av deras arbetsuppgifter av den karakeiren
att de inte later sig gdras vid ett senare tillfille: patienter behdver
vard, matgister vill dta och kunder i butiken vill handla - hir
och nu. Cheferna pekar pa att deras eget jobb inte alls har dessa
begrinsningar dven om det finns tillfillen d4 ocksé de 4r styrda
av tid och rum. En butikschef vid en kedja som siljer hemelek-
tronik berittar att hans méjligheter att utan l6neavdrag limna
arbetsplatsen for olika privata drenden ar goda — ndgot som dess-
virre inte giller for hans anstillda di det krivs bemanning férate
betjina butikens kunder.

Det ir i stillet den mentala nirvaron som lyfts fram av
cheferna. De tinker mer eller mindre alltid pé jobbet, flera pekar
p4 hur jobb och évrigt liv flyter ihop och de ser sig egentligen
aldrig som rikrigt lediga. Visserligen pdpekas att man ska vara till-
ginglig for personalen om det dyker upp fragor, men nigra stim-
pelklockor och annan formell tidsredovisning 4r man noga med
att inte underkasta sig — om inte verksamhetens kunder kraver
denna typ av transparens. Just tillgingligheten f6r personalen tas
upp i samtalen och vi vicker frigor om huruvida chefens fysiska
nirvaro har ett signalvirde och att en chef pé plats skulle fungera

som ett gott foreddme. Agaren till en matburik svarar si hir:
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Jag tror att méanga anstillda skulle nog inte bara vilja se mig hir,
utan mera synlig dven i sjilva driften och i butiken. Men jag driver
inte min butik pa det sittet, utan jag har en driftchef som gor der.

Diremot s har jag bestimt hur min butik ska se ut.

De anstillda diremot har att se fram emot betydlige tuffare
nirvaroregler och kontroll. Samma dgare av en matbutik menar
att det dr viktigt med en tillitande hallning frin ledningen vad
giller de anstilldas privata angeligenheter som medfér att man
fysiskt limnar arbetsplatsen. Men det finns en viktig skillnad:

Det ir inga problem. [...] Det kan lita hért och kalle, men da jad-
rar stimplar du ut, Men jag tror att det 4r vikeige och i var bransch

ir det inga konstigherer, utan detirsavi fungerar.

Vid sidan av stimpelklockor och tidrapporter finns det en rad
andra disciplinerande mekanismer. P4 vissa arbetsplatser for-
ligger man systematiskt méten som de anstillda forvintas
delta i antingen tidigt eller sent. Chefen for fastighetsskbtarna

uttrycker sig i klarcext:

Vi har inte sa att "kom o7:10” och si vidare, utan o7:00 bérjar
vi. De som inte har fast anstillning, de kommer o7.10 tvé ginger;
forsta gangen far de en tillsigelse, andra gangen limnar de till-
baka sina arbetsklader. For vi utgar hirifrin o7:00 och kommer

man o7:10 har alla 4kt och d4 finns det ingen som kan ge arbets-

uppgifter.

Yiterligare ect effektivt — och enlige Feintzeig (2014) alle vanli-
gare — sitt att hantera bide den fysiska nirvaron och vad som
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gors pd arbetstid dr att placera personalen i et kontorslandskap.
Bankchefen konstaterar fornéjt ate de anstillda kan bevaka var-
andra eftersom man bide ser och hér om nagon sms:ar, anvinder
datorn privat eller ringer privata telefonsamtal. Eller som han
uttrycker det: "S& det uppdagas ganska snabbt om nagon inte
har rétt fokus.”

Det visar sig att cheferna har tv uppsittningar regler for
nérvaro. Medan de tenderar att betrakta sig sjilva som stindigt
nirvarande i verksamheten genom en mental nirvaro si férvin-
tar de sig att de anstillda dessutom ska vara fysiskt nirvarande,
vilket de sjilva upplever att de inte behéver vara.

At cheferna kinner behov av s strikta kontrollsystem base-
ras pd ett mer eller mindre explicit antagande om att de anstillda
skulle vilja vara nigon annanstans och gora nigonting annat
dn arbeta. Har behéver forvisso inte cheferna vara helt fel ute,
men en sidan 6nskan om att befinna sig ndgon annanstans beror
inte pd att man dr arbetare och har karaktirsrelaterade brister.
Det handlar i stallet om arbetsvillkoren och det ir ganska vil
dokumenterat att ju simre arbetsvillkor man har, desto mindre
engagemang formar man att uppbringa (se t.ex. Eriksson 1998).

Orsaker: éverhopad med arbete eller undersysselsatt

Vi vet att vi alla dgnar oss 4t privata angeldgenheter pi arbets-
tid, om det sd bara bestir i att tankarna vandrar i vag (Garrett
& Danziger, 2008; Harris & Ogbonna, 2006; Shou Andreassen
etal, 2014) och de uppskattningar som gjorts gor gillande att
det i snitt dr omkring tio procent av vir arbetstid som gar aceill
sddana akriviteter (Ivarsson 2013). Att chefers och understilldas
angelidgenheter har sin grund i mycket liknande behov ir ocksa
klarlage: vi har svért act fi ihop arbetet med Gvrigt liv; mellan
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arbetstoppar uppstar stunder av inaktivitet; vi behover ladda
batterierna etc. (Sonnentag 2003). Att chefer och deras under-
stillda har olika kontrake och nirvarokrav far dock till féljd atc
det kan kinnas naturligt att identiska privata angeligenheter —
att bliddra igenom tidningen, ta ctt privat samtal eller himta
barnen lite tidigare — virderas helt olika. Det gér ocksa cheferna
och hir menar vi att det borjar bli problematiske. Har framtrider
nimligen en bild dér cheferna knyter utévandet av sina privata
angeligenheter till att de har si mycket att gora och att de ér sa
6verhopade med arbete att de méste ta tillfillet i ake f6r privata
angeligenheter nir det ir lite lugnare. Intjinad tid och 6vertid
ir ocksa ndgot som stindigt dterkommer i intervjuerna med che-
ferna, trots att de mer eller mindre samtliga uppger att de har
oreglerad arbetstid. Den egna uppskattningen av veckoarbetsti-
den 6verstiger med rage 40 timmar vilket dr intressant mot bak-
grund av de studier som visar att vi tenderar att verskatta hur
mycket vi arbetar. Robinson och Bostrom (1994) visar dessutom
att ju hégre vi sjilvskattar vér arbetstid desto storre ir diskrepan-
sen med den verkliga arbetstiden. Kundbesék och tjinsteresor
verkar vara en outsinlig killa for att ticka tiddsitgingen for de
egna privata angeligenheterna. Att s skulle vara fallet kommen-
teras av en chef pi ett byggforetag som menar att det alltid finns
"lite tid i byriladan” som man kan ta fram.

Nir de anstilldas privata angeldgenheter kommer pa tal sa
framtrider en annan bild och cheferna pekar pa att dessa orsakas
avatt anstillda har for lite att gora. En chef pa en konstrultions-
byra siger “har du tid att surfa pé internet s har du for lite att
gora”. Andra menar tvirtom att det finns hur mycket jobb som
helst att utfora, men att de anstillda inte bryr sig eller forstar
detta. En personalchef pekar pa den obegrinsade mingd arbete
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som finns f6r personalen pa den myndighet dir hon arbetar och
ndr man har avslutar sin egen arbetsuppgift s ska man frigasina
kollegor om de behéver hjilp. Detta menar hon ir var och ens
skyldighet som anstilld. En annan situation som behandlats i
samtalen ir vad som hinder nir man kér fast med en uppgift.
Det visar sig inte vara ok att de anstéllda tar en kort paus, kanske
ga ut for att ta en nypa frisk luft. S3 hir siger bankchefen:

Kér man fast, da fir man friga ndgon kollega: "Hur tycker du?”
eller gé «ill sin chef: "Hér har jag kért fast.” Inte att man limnar

kontoret si dir. Det ir méjligt att man kan gdra en annan arbets-

uppgift.

Viser hur cheferna lyfter in bade lojalitets- och solidariretsaspek-
ter i bedomningen av de anstillda. Det viktiga ir att de 4r syssel-
satta. Samtidigt vet vi att minga anstillda inte vigar tala om i
det fall de dr undersysselsatta av rédsla fér att bli av med jobbet
(sc t.ex. Paulsen 2014) Ingen av cheferna ger dock uttryck for ate
man aktivt sitter sig in i hur arbetets omfartning och innehall
ser ut for de understéllda. Vi ir darfér bendigna att avfirda att
chefer skulle se annorlunda p4 och mera tillitande p4 arbeten
som priglas av hégst oregelbunden arbetsintensitet, och ibland
stunder av inaktivitet.

Effekter: kompensation och stéld

Av resonemanget om att man som chefir verhopad med arbete
sa foljer ocksa at privata angeldgenheter pa jobbet snarast hand-
lar om en kompensation for tidigare, eller framtida, erlagt arbete.
P den raka frigan om effekterna av de egna privata angeligen-
heterna sa svarar man att det inte fir nigra effekeer alls eftersom
de pa sin h6jd skjuter undan arbetsuppgifter som inda maste
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goras, om 4n vid ett annat tillfille. Overtygelsen om att det 4r
nigot man har ritt till, eller att detialla fall inte fir ndgon nega-
tiv betydelse, dterkommer i beskrivningar av typen att "hér har
vi ju ingen stimpelklocka, det 4r ju ingen fabrik” eller som en
direktdr uterycker det:

Jag vet ju att jag har arbetat mycket. 54 jag kan g& hem efter lunch
p4 fredag utan att nigon kan siga nigot om det. Yeterst handlar

det om mitt eget samvete.

Med risk for att vi blir polemiska si ser vi klara kopplingar mellan
denna typ av resonemang och en av de rationaliseringsprinciper
som ibland Iyfts fram for atc forklara det som ibland kallas "whi-
te-collar crime” (Podgor & Israel 2009). Denna forskningstradi-
tion har dgnat sig 4t ate forklara varfor vilanpassade minniskor
tillskansar sig fordelar, ofta i arbetslivet, och finner att en viktig
anledning utgors av ace man upplever sig ha rétt till det, att det
ir en slags kompensation. Intressant 4r i alla fall att de anstilldas
beteende virderas pa ett helr annat sitt.

Av intervjuerna framtrider en timligen strikt hllning rill
anstilldas personliga angeligenheter pd arbetstid. Har handlar
det inte om kompensation, nigot som de anstillda gjort sig for-
tjinta av eller jobbat ihop till. Vissa jimstiller det med vilken
annan stéld som helst av foretagets resurser. En av cheferna tar
bladet frin munnen:

Det ir tidsstold. Kommer du 7 pi morgonen och gir hem vid 4
och fortfarande vill ha betalt for 8 timmar sd kan du inte igna dig
it personliga saker. Att engagera sig i ndgonting annat 4n arbete
under arbetstid och inte kompensera for den tiden ... Jag har svart
att se hur nigon ens kan tinka sig atc det skulle vara okej.
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Hir handlar det om att man inte stjil frin arbetsgivaren. Och
det saknas heller inte system och regler for att kontrollera att
detta inte sker. Internettrafik och telefonsameal loggas; nitet
blockeras; bilar r utrustade med gps som spérar var man befun-
nit sig; det infors forbud att medféra mobiltelefon, som i prak-
tiken medfor att arbetsgivare "plockar av” den anstillde tele-
fonen under arbetstid. En av de intervjuade som ir chef pa en
krog konstaterar att personalen inte kan ha privata telefoner i
kéket, baren eller serveringen mer dn i undantagsfall: "Det skulle
inte fungera om det helt plétsligt borjade pipa i allas telefoner”
Krbgaren har ocksa investerat i ett kassasystem som ir integrerat

med staimpelklockan:

Jag ser vad du har omsatt och vad du kostat och vad du slagit in i
kassaapparaten och hela den biten. Och jag kan dessutom g till
dig och siga "Aclige talat, du har silt en kaffe pa en hel dag”

Alla regler, skrivna och oskrivna, ir inte alltid litt att komma
ihag och man medger att det ibland kan vara svért att efterleva
dem ocksé. Nast intill underhillande blir det nir en av cheferna
under intervjun avbéjer ett privat samtal pé sin mobil med moti-
vet att han dr ritt noga med att sjilv f6lja foretagets policy, att
vara terhllsam med privatsamtal. Nir det ringer for tredje
gangen pa kort tid konstaterar han att han noginda méste svara,
for hans fru verkar tydligen angeligen om att fi tag i honom.
Viavfirdar dirmed att tanken om att den nigot mera sansade
bilden av privata angeligenheter p arbetet skulle bero piatt
cheferna har resignerat infor den nya tekniken dir de har svart
att kontrollera de anstélldas smartphones och annat. Det saknas
inte I6sningar pa dessa utmaningar. Férbuden breder ut sig och

316 LARS IVARSSON OCH PATRIK LARSSON

dessutom forlitar man sig sjilv pa avancerad teknik for kontroll

och &vervakning.

Slutord

Ledningen ir minst sagt angeligen om att de anstillda dgnar
sin tid pa jobbet 4t att arbeta, och inte dgnar sig t nigot som ar
av privat karakeir. Minga chefer och andra representanter for
ledningen har en ganska hardfér instéllning och attityd cill pri-
vata angeligenheter pi arbetstid, dtminstone nir det rér under-
stilld personal. Inte sillan framférs en sikt om att det ir illo-
jalt, bedrigligt och pa annat sitt stotande om eller nir anstillda
ignar sig it nigot annat dn jobbet under arbetstid.

De som ir satta att bevaka forekomsten av arbetarnas privata
angeligenheter pa jobbet 4r emellertid de som har storst m&j-
ligheter att sjilva dgna sig it olika typer av just privata angeldg-
enheter. Det visar sig ocksa att dessa personer fakeiskt hanterar
diverse privata angeldgenheter under arbetstid om de anser att
det behovs eller ir angeliget av nagot skil. Vi kan siledes iden-
tifiera hur det existerar tva olika uppsittningar av regler: en typ
av regler f6r understilld personal och en annan typ av regler for
personer i ndgon form av ledningsposition.

De finns ménga arbetsgivarrepresentanter som uppger att
de har en forstielse for hur det privata tringer in pa arbetet,
och som har en forstdende och tillitande instillning till att de
anstillda har privata angeligenheter som de vill och ibland méste
dgna arbetstid 4t. Samtidigt ser vi klart och tydlige hur arbetsgi-
varen ger uttryck for att det inte dr okej med privata angeldgen-
heter p arbetstid for de anstillda. Och dn mer intressant dr det
att se hur arbetsgivarrepresentanterna sjilva betrakear sina egna

privata angeligenheter och hur de rittfirdigar dessa.
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