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Sammanfattning

Det finns manga anledningar till varfor vi arbetar och det &r svart att peka ut en enskild faktor som den
dominerande. Michael Maccoby stéllde fragan ” Arbeta — Varfor det” , i titeln pa sin bok som kom ut
pasvenska 1989. | den pastod Maccoby att §alvutveckling var ett motiv till att arbeta. Han sag en tyd-
lig trend i form av att Sjalvutvecklarnas andel av den arbetande befolkningen skulle 6ka och méanga
andra karaktarstyper skulle fa det svarare i framtidens organisationer. Med denna uppsats har vi for-
sokt att replikera Michael Maccobys undersokning som lett fram till dessa tankegangar. Vi ville se
vilkaresultat vi skulle fafram i dag, och hur val dessa stammer med vad Maccoby vantade sig for 30
ar sedan. Vi har anvant oss av Maccobys sociala karaktarsteori som bestar av fem sociala karaktarsty-
per. De fem karaktarstyperna & forutom Sjalvutvecklaren, Experten, Hja paren, Forsvararen samt | n-
novatoren. Var och en av dem har sina speciella drivkrafter i arbetet. Utifran teorin om sociala karak-
tarstyper har vi forsokt att, med hjap av intervjuer kompletterat med enkéter, placerain vara respon-
denter inom dem.

Nér vi aterigen sammanstallde resultatet efter detta analysarbete utgjorde Sjalvutvecklarna en mycket
liten grupp. Experterna daremot, var mycket val representerade. Vi valde darfor att rikta var analys
mot dessa tva karaktarstyper och varfor forhallandet mellan dem sdg ut som det gjorde. Varfor Sjalv-
utvecklarna, tvart emot Maccobys détida tankar om framtiden, fortfarande var s glest representerade
och varfér Experterna var sa framtrédande i materialet.

Vi satte vidare resultaten i ett stérre sammanhang eller kontext. Det handlar exempelvis om hierarkiska
och platta organisationer, men ocksa om att stalla en postmodernistisk forestallningsvérld av organisa-
tioner mot en uppfattning om att det mesta & sig likt inom dagens organisationer. Det i syfte att ytter-
ligare analysera varfor inte Maccobys tankar om framtidens forekomst av de sociala karaktérstypernai
organisationer blivit verklighet. Vi hittade flera tankbara orsaker till varfor, och misstéanker att det
finns d&nnu fler. Med avseende pa vart syfte har vi kunnat konstatera att Maccobys férvantningar, om
Sjalvutvecklarnas framfart och Experternas tillbakagang, 1ang ifran realiserats. Da det galler frdgan om
varfor det ser ut sd hér har vi hittat flera tankbara delforklaringar, men inget definitivt svar.
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1. Inledning

| det inledande kapitlet tar vi upp bakgrunden till uppsatsen och dess &mnesval. Vi diskuterar amnet
och férsoker sittain det i ett sammanhang i problemdiskussion och teoretisk referensram. Darefter
presenteras uppsatsens syfte och fragestalining. Vi redogor aven for undersdkningens avgransningar
samt behandlar uppsatsens fortsatta disposition. Syftet med kapitlet &r att ge en introduktion till upp-
satsen och dess undersokning.

1.1. Bakgrund
Det stora flertalet av vart lands vuxna befolkning gar till sitt arbete regelbundet. De som inte gor det
har oftast ndgon gang tidigare i sitt liv stiftat bekantskap med arbetslivet pa ndgot sétt, kanske i form
av en tidigare anstdllning, ett sommararbete eller ndgon variant av praktik. Situationen ser liknande ut i
storadelar av vérlden. De kan arbeta olika mycket, arbeta under olika tidsperioder och i vitt skilda
former av bade anstéllningar och arbetsplatser.

Vi tillbringar en avsevérd andel av véraliv med att utfora vara arbetsuppgifter och befinna ossinom
vara arbetsplatsers ramar. Huruvida vi trivs med arbetet och kdnner oss motiverade i vart yrkesutévan-
de & darfor av stor betydelse for oss som arbetstagare, da det har en sd avsevard inverkan pa véra liv
och hur vi upplever vér situation. Det & samtidigt en mycket relevant fraga ur ett arbetsgivarperspek-
tiv, da den paverkar relationen till de anstéllda och de prestationer som presteras inom organisationen.

Pa grund av ovan forda resonemang & omradet en mycket viktig del av arbetet pa personalomradet
och i managementfunktioner inom organisationer. Det & samtidigt pa grund av sin allméngiltighet
relevant for sa gott som hela befolkningen, alla paverkas av det i nagon form da alla kommer i kontakt
med arbetslivet pa ett eller annat satt.

Vi & alatre intresserade av amnet motivation och det foll sig darfor rétt sa naturligt att vi valde detta
omrade for vart uppsatsarbete. Kopplingen mellan motivation och arbetsliv kanns relevant for oss da vi
alai olika stor utstrackning borjar ndrma oss slutet pa var studietid och skall ta steget ut i arbetslivet
inom en inte alltfér avlidgsen framtid.

1.2. Problemdiskussion
Under 1970- till 1990-talet fordes en offentlig debatt om arbetaren och hur inflytandet fér de anstdllda
skulle kunna 6kas. Det diskuterades hur man kunde gora forbéttringar i arbetsmiljon och gora arbets-
innehdllet manskligt utvecklande. Vart tog dessa diskussioner sedan vagen? Ledde de ndgonstans?
Debatten om vad arbete & har néstan tystnat pa ett markligt sitt. Kan det kanske bero pa att arbetd6s-
heten brett ut sig i alt vidare cirklar och det dérmed &r svarare att fran arbetstagarhdll stélla en massa
krav kring forbattringar, da man vet att ndgon stér pa ko for att ta ens tjanst om situationen inte passar.

Mikael Lofgren skriver i sin bok ”Jobb - Forsok att fa syn pa arbetsordningen” angaende arbetet
att det inte bara handlar om utférandet utan; " att ha ett arbete innebdr dérmed att utséttas inte
bara for det egna yrkets krav och rutiner, arbetdedare och kamrater — utan dessutom en i stort
sett oavbruten exponering for andras bilder av vad arbetet betyder och bor betyda” (L 6fgren,
1999:15). Denna bild som projiceras pa oss kanske inte &r en riktig beskrivning av de faktorer
som motiverar oss som individer. Grundernatill var motivation kanske ligger pa ett djupare plan
an samhdllets r&dande vérderingar och attityder till arbetet, menar vi.

Det finns manga anledningar till varfor vi arbetar och det &r svart att peka ut en enskild faktor som den
dominerande. Michael Maccoby stédllde fragan " Arbeta — Varfor det” , i titeln pa sin bok som kom ut
pa svenska 1989. Boken handlar om Maccobys undersokningar av motivation och ledarskap, en under-
sokning som i detta fall riktades mot tjanstesektorn.



| dagens samhdlle, dar forandringar sker i allt snabbare takt, har kanske &ven vér instéllning till arbete
forandrats. Maccoby skrev att sjavutveckling skulle bli en allt viktigare faktor, och han s3g en tydlig
trend i form av att Sjalvutvecklarnas andel av den arbetande befolkningen skulle 6ka och manga andra
karaktarstyper skulle fa det svarare i framtidens organisationer. Det har nu gatt 20-30 & sedan Macco-
by genomforde sin undersokning och frégan ar vad som egentligen har hant med var arbetsmotivation
sedan dess. Bestar dagens arbetskraft av en mgjoritet sjalvutvecklare med balans mellan arbete och
privatliv som ma eller ser det fortfarande ut ungefar som pa Maccobys tid? Finns de fem typernai
samhdllet runt omkring oss? Maccobys teori tilltalade oss, men var den en produkt av sin tid eller hade
den relevans aven i dagens svenska samhalle? Vi bedl6t oss for att i var uppsats forsoka aterskapa
Maccobys undersokning i den man det var mgjligt for att undersdka hur det ser ut med férekomsten av
bland annat Sjalvutvecklare i dagens organisationer. Vi vill se om vara resultat stdmmer dverens med
vad Maccoby vantat sig samt om skillnader finns, vad dessa da kan bero pa

1.3. Syfte och fragestallningar
Vart syfte med uppsatsen &r altsa att forsoka replikera Michael Maccobys undersokning s langt det &
majligt och rimligt for att understka vilka resultat vi far fram i dag. Det & ocksa var avsikt att analyse-
ra skillnader och likheter mellan resultaten frén var undersokning och den Maccoby genomfdrde mel-
lan 1979-1986.

Var frégestdllning lyder som foljer:

Vilka skillnader och likheter rader mellan véara resultat av i dag och Maccobys férvantningar
om hur det skulle se ut, och vad kan dessai sa fall bero pa?

1.4. Avgransningar
Vi kommer att anvanda oss av intervjuer och enkéter i vara undersokningar. Vi kommer inte att an-
vanda oss av deltagande observation eller arbeta som konsulter da vi har mindre resurser i form av tid,
persona och tillgang till arbetsplatser. Vi kommer heller inte att ha mojlighet att undersoka den mangd
respondenter och organisationer som Maccoby hade tillgang till pa grund av ovan namnda begréans-
ningar, utan vi kommer att undersoka tva tjansteforetag. Var undersokning kommer ocksa att geogra-
fiskt begransas till Goteborgsregionen. Vi kommer dértill inte att ta upp den del av Maccobys teorier
och undersdkningar som ror ledarskap utan fokusera pa de vérderingar som styr motivation.

1.5. Teorier om manniskan
Vi ska nu ge en 6versikt Gver omradet motivation i syfte att framja lasarens Gverblick rorande omrédet.
Det finns som vi ska se en mangd olika teorier pa motivationsomradet. Men nara kopplat till teorier om
motivation & ocksd manniskasyn. Vad vi har for manniskosyn spelar stor roll for hur vi ser pad motiva-
tionsbegreppet. Det ska redan nu sdgas att Maccobys sociaa karaktérsteori har drag av alade olika
bakomliggande teorierna om manniskan som redovisas nedan. Den utgdr fran att olika sociala karakta
rer just motiveras av lite olika saker. For éverblickens och sammanhangets skull skavi i det féljande ta
en titt pa det har med manniskosyn.

Inom ekonomisk teori sd antas manniskan handla pa ett egennyttigt satt. Tanken &r att hon & nytto-
maximerande i ala ekonomiska valsituationer. Vad som klassas som nyttomaximerande val bestams
genom individens preferensordning. Denna &r resultatet av en individuell rangordning mellan varor
och tjanster som en méanniska bar inom sig som datalar om vilka varor som anses viktigare, béttre eller
sdmre anandra. Inom ekonomisk teori antas vidare denna preferensordning vara stabil under transak-
tionsprocessen och denna paverkas inte heller av andra ménniskors preferenser. Oavsett vad andra
manniskor véljer sa gor den ekonomiska manniskan i egenintressets anda sitt avstandiga, ma sa vara
egoistiska, val. (Lofstedt, 2005:52-53)



| toppen av organisationer sa kan ofta teorin om den ekonomiska manniskan vara tilltalande eftersom
pengar & just det som chefer har béast kontroll 6ver. De vill garnatro att de kanbygga upp ett pdlitligt
system som helt logiskt fungerar sa att varje anstalld utifrén nyttomaximerandets princip arbetar mer
motiverat da det med ekonomiska termer "16nar sig”. Teorin om den ekonomiska manniskan har varit
den industriella tidsdlderns mest popul &ra motivationsteori. Maccoby menar att &ven om pengar bety-
der olika mycket for olika manniskor s& har de ett varde for alla. Darmed kanner allaigen sigi den
ekonomiska manniskan och dérav teorins popularitet. (Maccoby, 1989:27-28)

Teorin om den sociologiska manniskan havdar istéllet att manniskor motiveras genom forbéttringar av
sina hierarkiska positioner och att de hela tiden strévar efter en 6kad status (Maccoby, 1989:29). Skill-
naden mot den ekonomiska manniskan &r att denne &r av kollektivistiskt slag, i den meningen att hon
pa ett annat satt paverkas av grupptryck och normer. Inom psykologin betonar man ju ofta att manni-
skan & en socia varelse som soker bekraftelse hos sin omgivning. Grunden i uppfostran hos ett barn
ligger ju i att omgivningen svarar pa ett gillat och ogillat beteende hos barnet med passande reaktioner
som barnet sedan tolkar och bygger sina varderingar och beteende pa. Betraffande status s vet vi att
samhdllets lyxkonsumtion fér sin naring genom manniskors aldrig sinande behov av att uttrycka sin
status. Ett annat tydligt tecken pa betydelsen av status & dagens pagaende process som leder till
namnbyte pa yrken, som exempelvis nar stédare blir lokalvardare.

En annan teori om manniskan & den om den politiska manniskan. Redan Aristotel es ansdg att manni-
skor av naturen &r politiska varelser. Men kopplingen till den sociologiska manniskan &r ocksa tydlig i
samband med beskrivningen av den politiska manniskan, d& han menade att manniskor dartill ocksa &
socialavarelser och att varje forstaelse av manskligt beteende och behov méste inkludera sociala dver-
vaganden. (wikipedia.org) Det finns stora skillnader mellan Aristoteles och exempelvis den sa kallade
machiavellismen som ju exkluderade rétt och moral i sina resonemang kring politiskt beteende (Filoso-
filexikonet, 1988: 350). Inom dagens forskning sa finner vi bland annat den politiska metaforen. En
tanke inom denna &r att maktspel férekommer i organisationer men att detta inte altid erkanns. Inom
den politiska metaforen s & all organisering intressebaserad och dven chefen ses egentligen som en
politiker. Tanken om den politiska méanniskan vederlagger myten om att det skulle finnas manniskor
som handlar absolut rationellt och ser inte heller organisationen som ett enhetligt system utan snarare
som ett 10st ndtverk, en politisk arena for olika intressen. Mativation enligt teorin om den politiska
manniskan uppstar av viljan till 6kad makt och inflytande. (Maccoby, 1989:29)

Den psykologiska manniskan slutligen &r enligt Maccoby ett 1900-talsfenomen. Teorin utgar fran att
manniskor har olika former av behov, och att de beter sig pa olika sétt for att tillfredstalla dessa behov.
Denna bild av ménniskan hanger kanske pa nagot satt samman med ala de ovanstéende eftersom "be-
hov” kanvara av de mest skilda dag. Bilden av den psykologiska ménniskan uteduter som vi ser det
inte att en manniska &r egoistisk och motiveras av egenintresset (den ekonomiska méanniskan). Samti-
digt utesluter den inte heller tanken om en kollektivistisk ménniska som paverkas av grupptryck och
normer (den sociologiska manniskan) eler for den delen en bendgenhet att deltai ett politiskt spel som
intressent med en vilja till 6kad makt och inflytande (den politiska manniskan). N&r vi talar om moti-
vationens direkta koppling till behov sa ar den utan tvekan mest kanda behovsteorin troligtvis Maslows
behovstrappa. (Maccoby, 1989:30-31) Tanken med denna & att de manskliga behoven &r hierarkiskt
placerade i form av en trappa eller pyramid. Sjalva behovspyramiden har fem pa varandra byggande
nivaer och har flitigt anvants for att forklara arbetsmotivation énda sedan 1960-talet. (Furnham,
1997:248 & Schou, 1991:12).

Maccoby kritiserade de radande motivationsteorierna som han menade enbart fokuserade delar av per-
sonligheten, vilken han sag som uppbyggd av varderingar och karaktér. Dessa teorier grundade sig i
manniskosyner (se ovan) som var partiella och varje teori var dérmed enbart delvis sann. Den ekono-
miska stupar pa att andra varden ocksa spelar roll, sdsom uppskattning. Den sociol ogiska fokuserar
status och fungerar inte i nyare organisatiorsformer. Den politiska fokuserar makt men missar behovet
av meningsfullt inflytande. Han sig Maslow som representant for en nyare inriktning, den psykologis-
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ka. Han var dock mycket kritisk mot Maslows teori och menade att den varken stdmmer med fakta
eller fungerar i nyare organisationsformer. Han skrev att det inte finns nagra empiriska bevis for tan-
ken pa stegvis behovsutveckling, att vi har olika behov samt att |angt ifran alla dessa bor tillfredstéllas.
(Maccoby, 1989:27-34)

1.6. Overblick 6ver arbetsmotivationsfaltet
Som vi ovan namnt &r arbetsmotivation som @mne & ett mycket stort och vidstrackt omrade. En
mangd forskare inom olika discipliner och intresseomraden har forskat kring och studerat fenomenet
utifran olika utgangspunkter. Det har resulterat i en ymnig flora av teorier, tankar och idéer om vad det
ar som egentligen motiverar oss manniskor att prestera och trivasi vart arbete. Andrew Furnham och
Pierre Schou har i sina genomgangar beskrivit ett stort antal inriktningar inom motivationsforskning
kopplat till arbete. Vi skainte har gora ndgon storre utlaggning om dessa utan istéllet en kortare be-
skrivning och indelning i vad vi ser som tva grupper av motivationsteorier.

1.6.1. Generaliserbarateorier
Behovsteorierna menar att méanniskan som varelse har behov som behover tillfredsstéllas for att ut-
vecklas éller kunna ga vidare till nésta steg. Her zbergs tvafaktorteori i sin tur & inne pa samma spar
men menar att vissa behov inte bidrar till motivation da dei ett socialt sammanhang har en sa given
plats att de tas for gavklara. Rétten till lunchrast i dagens Sverige bidrar knappast till motivationen,
skulle man kunna resonera utifran denna teori. Gér vi sedan in pa mer uttalat arbetsrelaterade teorier sa
har vi de som fokuserar pa arbetets egenskaper, vilkai kort handlar om vikten av att anpassa arbetet
till manniskan istéllet for tvartom, for att 6ka motivationen. (Furnham, 1997:248,277-278 & Schou,
1991:12-15)

Teorier om malens motiverande effekt har pa senare ar fétt ett okat intresse. Gemensamt for teorierna
& dock att malen méste vara formulerade efter vissa ramar om en positiv effekt pa motivationen ska
uppsta. Teorier om aterkoppling & nara lankade med ovan némnda teorier om ma och handlar natur-
ligtvis om &terkopplingens motiverande effekt. Kontrollteorin ser mal och &terkoppling som delar av
samma process nar det galler motivation. Individen kontrolleras genom den &terkoppling denne far
utifran hans eller hennes mal. Ledningen bor darfor fundera dver vilka mal som sétts upp och hur ater-
koppling sker utifran dessa. Forstéarkningsteorier & sin sida utgar fran grundtanken att ett beteende som
foljs av en attraktiv konsekvens garna upprepas medan handlingar som genererar negativa konsekven-
ser for individen successivt minskar eller forsvinner. Sambandet kan anvandas for att minska eller 6ka
motivation hos méanniskor. (Furnham, 1997:265-266 & Schou, 1991:14-16)

Déarmed vill vi stanna upp och sétta fokus pa vad vi ser som ett gemensamt drag for de ovanstaende
teorierna, innan vi gar in pa nésta grupp. Nér vi gor det sd kan vi konstatera att dessa teorier riktar sig
till ménniskan som varelse och darmed till alla manniskor, inte nagra typer eller speciella grupper.
Déarmed betyder det inte att vi anser att det i tanken bakom dessa teorier finns en ren omedvetenhet om
skillnader mellan ménniskor nér det galler motivation. Snarare &r det val s att teorierna tar fasta och
fokuserar pa likheter mellan ménniskor, de anses generaliserbara. De & vad vi hér vill kalla for univer-
salateorier i al sin almangiltighet. Fordelen med att arbeta med sddana teorier ligger just i det att de
inte & kontextberoende utan &r tankta att fungera och vararelevantai vilka sammanhang som helst.
Om teorierna stammer sa blir de valdigt vardefulla for praktikern, men om de inte gor det sa hander
allt det som brukar handa nér man generaliserar pa ett felaktigt sétt, namligen att individer kommer i
klam.

1.6.2. Kontextberoende teorier
Inom vardeteorierna menar man att manniskor varderar olika faktorer olika hégt och att varje faktors
eventuella paverkan pa motivationen skiljer sig for varje individ. Passformen mellan individens och
organisationens varderingar har vidare stor inverkan pa den forstnamndes motivation Kognitiva teori-
er och da attributionsteori behandlar samspelet mellan individens egna tankemonster och omgivning-
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en. Grundtesen inom attributionsteorin &r att manniskor tenderar till att se sin situation styrd i huvud-
sak av antingen yttre eller inre faktorer. Manniskor med en pessimistisk grundinstéalning tenderar att
se negativa handelser som orsakade av interna faktorer, vilka & stabila 6ver tid och som paverkar flera
omraden av livet. Manniskor med en optimistisk grundinstélining har en motsatt syn vilket i sin tur da
paverkar motivationen. (Furnham, 1997:262-264,279-281)

Tanken inom forvantningsteorier ar att manniskor blir motiverade nér de tror att deras arbete kommer
att resulterai att de uppnar och far ut det de vill ha fran sin arbetsinsats. Motivation ses som resultatet
av tre sasmmankopplade trossatser hos manniskor. Den férsta av dem handlar om vilka férvantningar
den anstéllde har pa att dennes anstrangningar kommer att resulterai en acceptabel arbetsinsats. Andra
ledet ror huruvida den anstéllde tror att hans eller hennes arbetsinsats kommer att bli belonad. Det sista
ledet ror vilket varde som den anstéllde lagger pa den bel6ning som han/hon férvantas fa. Inom social
larandeteori som en variant av grundmodellen beteendemodifikation menar man likadant att hur vi
uppfattar de forstarkningar som vi upplever pa arbetsplatsen beror pa véra egna kandor, tankar och
asikter. Vi upplever dltsa olika forstérkningar pa olika sétt utifran var personlighet. (Furnham,
1997:246-259,269-274 & Schou, 1991:13-15)

Teorier kring organisatorisk demografi handlar om utseendet pa medarbetarstyrkan och detta utseen-
des betydelse for motivationen hos sdval individen som organisationen i sin helhet. Teorier om arbets-
klimat och inter aktionseffekter menar att arbetsmotivation paverkas av interaktionseffekter som upp-
stér nar individen och omgivningen maéts. Det & darfor fel att enbart beakta en av de tva faktorerna.
Arbetsklimatet kan ségas vara en interaktionseffekt. Det byggs upp genom interaktion mellan indivi-
den ochorganisationen. Det psykosociala synsattet i sin tur, tar i forhdllande till ndrmast féregaende
ocksa in samhallet i ekvationen. (Schou, 1991:17-19)

D& har vi beskrivit en annan grupp av motivationsteorier som vi menar har det gemensamt att de hor
samman med mer individanpassade eller kontextberoende [Gsningar pa motivationsproblematiken.
Istallet for att ta fasta pa likheter mellan méanniskor som var fallet inom den forsta gruppen, sa tar dessa
teorier istéllet fasta pa olikheter mellan méanniskor nar det galler motivation. Att generaliserbarheten
har & mindre i forhallande till den forsta gruppen kan ses som en svaghet da det géller dessateoriers
anvandbarhet, men samtidigt s erbjuder de stora majligheter sa att saga fininstélla métaren pa indivi-
ders eller kanske oftare grupper av individers motivation och finna samband som de allméngiltiga och
universala motivationsteorierna missar. Har ser vi Maccoby och hans teori om sociala karaktarstyper
som ett spannande exempel och en magjlighet till att gora just detta.

1.7. Michael Maccoby
Maccobys mal var att framja bade foretagets ekonomiska ma samt manskliga aspekterna rérande ut-
veckling och fardigheter. Han undersokningar genomfordes for 20-30 & sedan och fokuserade pa vad
som motiverar anstallda. Maccobys understkning rorde, som ovan namnts, anstallda i tjansteftretag
och han anvande sig av intervjuer och attitydundersokningar samt deltagande observation i sina under-
sokningar. (Maccoby, 1989:7-16)

Studierna resulterade i en typologi med fem olika grundtyper som motiveras pa olika sétt. Han skriver
att de fem & idealtyper och att de flesta manniskor & en blandning av olika typer. Dock papekar han
att hans upplevelse var att en av typerna ofta & dominerande. Maccoby benamnde de fem Innovatéren,
Experten, Hjdlparen, Forsvararen samt Sjalvutvecklaren. (Maccoby, 1989:35-42) Forfattaren introdu-
cerade i samband med de sociaa karaktérstyperna ett organisatoriskt sammanhang som han benamnde
Teknoservice, i vilket samarbete, fortroende samt §alvutveckling & viktigainslag. (Maccoby,
1989:34)

Maccobys teori forefoll intressant da det var flera olika element i teorin som tilltalade oss. Ett & synen
pa méanniskan som en helhet, manga teoretiker forefaller framst fokusera delar av en person nér det
gdller motivationkopplat till arbetet, vilket vi ser som en brist da alladelar av véart liv torde paverka



hur vi uppfattar vér situation pa arbetet. Ett annat rér hans fokus pa de bakomliggande varderingarna,
aven detta starker synen pa manniskan som en hel individ och pekar parelevansen av allaformer av
paverkan i varaliv. Vi instammer ocksai Maccobys kritik av Maslows behovstrappa, det & var upp-
fattning att behov kommer i olika ordning for olikaindivider och att de ocksa skiljer dem emellan. Det
ligger nog ocksa mycket i tanken att ala behov inte bor tillfredstallas, en del kan till och med fa skad-
lig inverkan om de uppfylls. Vi s&g det ocksd som positivt att Maccoby sdv kommenterade att indivi-
der oftast & en blandning av hans olika typer istdllet for att forsoka tvingain dem i en kategori, aven
om han menar att en ofta & dominerande. Hans teori innehdller en Gppenhet och en medvetenhet om
samspelet mellan individ och samhélle pa manga olika plan som tilltal ade oss, dessutom fanns frége-
formulé&r och liknande beskrivet i hans bok. Sammantaget fann vi hans typologi som intressant for un
dersokningar inom vart aktuella undersokningsomrade.

1.8. Var undersdkning
Vi kommer i var studie att undersoka tjansteforetag, precis som Maccoby gjorde. Vi kommer att be-
gransa var undersokning till tva organisationer och mellan 10- 15 respondenter inom varje organisation.
Intervjuer och enkéter & de undersokningsmetoder vi kommer att anvénda oss av. Som intervjumal
anvands ett frageformular frdn Maccobys bok. Aven enkétfrdgorna kommer frén samma bok. | forsta
hand anvands en kvalitativ ansats i arbetet, men kvantitativa metoder begagnas som ett stod for att fa
fram aspekter som kan vara svara att f& fram genom att enbart intervjua. Resultaten fran intervjuer och
enkéter analyseras sedan sammantaget for att forsoka besvara var fragestéllning. Vart urval av respon-
denter &r frivilligt och bestar av personer som haft madjlighet att stélla sin tid till vart férfogande, dessa
har valts ut av en kontaktperson inom varje organisation.

1.9. Disposition
Uppsatsens fortsatta disposition & upplagd enligt foljande struktur. | kapitel tva redogors for Macco-
bys teorier som & grunden till vér analys. | kapitel tre tas de metodol ogiska Gvervaganden som gjorts
upp. Har redogor vi for Maccobys tillvagagangssétt samt de metodval vi gjort i var uppsats. Kapitel
fyrainnehdller det empiriska materialet fran var undersokning, har presenteras resultaten fran intervj u-
er och enkater. Kapitel fem bestar av var analys dar det empiriska materialet diskuteras utifran var teo-
retiska grund. Det gétte och sista kapitlet dgnas at slutsatser, reflektion Over uppsatsarbetet samt even-
tuellafordag till fortsatta studier och forskning.



2. Teorikapitel

Héar kommer vi att ndrmare presentera Maccoby och hans sociala karaktarsteori. Vi borjar med att kort
forklara bakgrunden till densamma fér att sedan utforligt beskriva de fem olika sociala karaktéarstyper
som den bestar av. Médlet med kapitlet & att ge en god inblick och forstéelse rérande Maccobys syn pa
arbetsmotivation for att méjliggora for lasaren att folja och forsta var empiri och analys, samt §av
kunna bilda sig en uppfattning pa omradet.

2.1. Vem & Michagl Maccoby
Michael Maccoby & en psykoanalytiker och antropolog som arbetat tillsammans med Erich Fromm
vilken han tréffade redan 1959. | utbyte mot att trénas av denne inom psykoanalysens omréde sa assi-
sterade Maccoby Fromm med en studie av sociaa karaktédrer i en mexikansk by. Under de senaste 30
aren har Maccoby fortsatt med anvanda sig av och utveckla Erich Fromms metodologi for studier av
sociala karaktérer. | det foljande ska vi redogora for Maccobys tankegangar kring sociala karaktarer
som en problematisering av dessa.

2.1.1. Hur teorin om sociala karaktér styper tar form
Om vi séger att Maccoby arbetar vidare pa Fromms metodologi sa finns det pa samma sétt en koppling
mellan Fromm och Freud. Fromm anvande namligen den sistndmndes karaktarstyper som byggstenar
for sin teori om sociala karaktérer. Han lade dessutom till tre nya element till Freuds typologi, varav
den mest viktiga var graden av produktivitet. Det var sedan en drivande faktor fér modifiering och
transformering av den sociala karaktarstypen i Fromms teori. Det & i enlighet med ovan ocksa stora
skillnader mellan den envetne, sndle, improduktiva och tvangsmassige personligheten och den ord-
ningsamme, hart arbetande, produktiva och tvangsméssige personligheten. Det andra bidraget var vida-
re Fromms koncept av det sociopolitiska forhallandet och da speciellt det auktoritara séttet att bete sig i
relationer. Det tredje bidraget var dlutligen en ny personlighetstyp som Fromm kallade for den mark-
nadsforande karaktaren.

Maccoby menar dock att forvirring uppstér nar den sociala karaktaren av Fromm enbart beskrivsi ter-
mer av den individuella. En bonde och en byrakrat kan ju bada klassificeras som till viss man produk-
tiva tvangsmassigt hamstrande karaktérer men pa grund av deras respektive skilda sociala kontexter sa
& anda deras sociala karaktarer vadigt olika. De dynamiska varderingarna och kansloméssiga attity-
derna som delas av en grupp, den sociala karaktaren, kan forstas som en internaliserad kultur vilken
interagerar med den individuella karaktéren. Maccoby menar att som ett resultat av denna interaktion
finner vi olika variationer av en social karaktarstyp som exempelvis den tvangsmassige byrakraten och
den hjapsamme mottaglige byrakraten.

En kritisk interaktion handlar om eventuell passform mellan den individuella karaktéren och kulturen.
Kulturen forandras enligt Maccoby mer langsamt an den sociala omgivningen och &n mer langsamt
forandras karaktérer. En stark individuell karaktadr som kopplas ihop med den sociala karaktéren och &r
val anpassad till rédande kultur kommer att motsétta sig en forandring av kulturen. Detta géller speci-
ellt for manniskor med méttlig eller I&g produktivitetsgrad. Férandring kullkastar en effektiv anpass-
ning och orsakar dessa manniskor extrem oro tillsammans med en bitterhetskénsla. De som befinner
sig i denna situation dras l&tt till ett ledarskap som lovar att &terinfora den forlorade kulturen eller som
erbjuder en ny kultur vilken knyter an till de berdrdas egna karaktérstyper. (Maccoby, 2000:1-5)

2.1.2. Det sociala urvalet i historien
For de flesta ménniskor sa & den sociala karaktéren inte djupt rotad i den individuella karaktaren. Det
& snarare sa att en internalisering av kulturella normer bestammer de sociala attityderna och ger me-
ning &t det sociala beteendet. De flesta manniskor foljer har med strommen. Maccoby menar ocksa att
de mer produktiva inom respektive karaktérstyp ar béttre pa att anpassa sig till forandringar i den soci-
ala omgivningen. Han och Fromm har ocksa anvéant sig av begreppet socialt urval da man menat att
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manniskor med vissa individuella karaktarstyper hamnar i ett gynnsamt [&ge i vissa sociala kontexter.
Dessa kan da utnyttja detta |age till att forandra sociala institutioner sa att dessa formar sociala karakta-
rer som stodjer de nya institutionerna. Maccoby menar vidare att den moderna historien visar pa fore-
komsten av denna sociala sel ektionsprocess som da och da resulterat i férandringar av den sociala ka
raktaren.

Pa 50-talet var den produktive tvangsmassige byrakratiska karaktarstypen den dominerande typen
inom amerikanska ingtitutioner. Men i takt med servicesamhdllets intdg sa formade samhallet alltmer
manniskor efter den marknadsforande karaktérstypens drag. Pa 60-talet 6kade valstandet samtidigt
som revolutionéra sociala rorelser for fri- och réattighet, kvinnors jamstalldhet och mot Vietnamkriget
forekom Dessa foreteelser borjade minska dominansen for den konservativa byrakratiska sociala ka-
raktarstypen och legitimiteten och auktoriteten hos den etablerade eliten borjade alltmer ifragaséttas.
Pa 70- och 80-talet fortsatte kulturen att g mot ett servicesamhélle, och nar kvinnorna alltmer gjorde
entré pa arbetsmarknaden sa resulterade detta i en transformering av den hierarkiska formyndaraktiga
familjestrukturen. (Maccoby, 2000:1-5)

2.1.3. Hur den sociala karaktar stypen utvecklas
Den sociala karaktéren utvecklas inte fardigt i barndomen utan formas under hela livet. Fromm forsok-
te aldrig beskriva denna process, istéllet gjorde Maccoby det. Till sin hjdlp har han anvant Eriksons
modell for utvecklingsstadier som &r baserad pa tanken att manniskor maste verkomma kroppsliga
barrigrer och kulturella forvantningar vid olika stadier av livet. PA grundval av hur ménniskor sedan
hanterar dessa utmaningar sa formas deras kompetenser, varderingar, emotionella attityder och sjalvin-
sikt. Utveckling for Maccoby, ar en processi vilken individer okar sina férméagor att bade faststélla
och uppfylla sina behov. Nér det géller exempelvis de byrakratiska och de interaktiva sociala karakté
rernasa skiljer sig enligt Maccoby deras positiva utvecklingsbana a och skiljer sig gor &ven de psyko-
logiska problem de bada moter.

Optimal individuell utveckling oavsett vilken social karaktar det ar fréga om, kréver dock stod i sam-
hallet och dess ideal. Aven om ingen individ fullt ut kan forkroppsliga dessa ideal, sa bidrar anstrang-
ningen for att uppna dem till meningsskapande och sjalvkansa hos individen. Forfattaren poangterar
dock att han inte ser Eriksons stadiemodell som statiskt i den meningen att en manniska skulle behéva
stanna upp i varje utvecklingsstadium och brottas med ett problem. Han ser enbart modellen som en
hjalp till att forstd manniskors utvecklingsstadier och menar att aven om framgang i ett stadium av
utvecklingen Okar chanserna for framgang i nasta, s innebér inte ett misslyckande i ett stadium att
individen for alltid forlorat sin chans att utvecklas.

Fromm beskrev inte bara den sociala karaktéren, utan presenterade ocksa en teori om hur den sociaa
karaktéren formas samt dess funktion for samhéllet. | samband med detta utvecklade han en metod for
att studera denna sociala karaktar i form av tolkningsbara frégeformulér. Maccoby har alltsa sett som
sin uppgift att klargora och utveckla Fromms teorier och metodologier kring sociala karaktérer, och
anser sig stodjande pa Fromm pa samma sétt som Fromm en gang stodde sig pa Freud. (Maccoby,
2000:1-5)

2.2. De fem karaktéarstyperna
Maccoby, som har sett alla resultat ur ett beteendevetenskapligt perspektiv, poangterar att dessa soci-
alkaraktarstyper ar idealbilder. Varje manniska ar en unik personlighet med en unik mix av asikter,
tankar och varderingar, vilket innebér att en och samma person oftainnehar en blandning av flera av
dessa typer samtidigt. | Maccobys undersokningar framtradde dock en av karaktarstyperna ofta starka-
re an de dvrigai mixen, i ungefar 80% av fallen kunde en sadan dominerande karaktarstyp urskiljas.
Forfattaren identifierade forst tvatyper av chefer; Spelaren och Ledaren.



Maccoby uttkade sedan antalet karaktarstyper sa att Spelaren fick ytterligare tre karaktéarer att jamfo-
ras med; dessa benamndes Hantverkaren, Djungelkrigaren och Foretagsménniskan. Typen Ledaren
forandrades och fick som ny benamning och karaktar Sjavutveckling. Nar forfattaren paborjade arbe-
tet med den studie som & aktuell i vart fall upplevde han att den typologi som han utarbetat trots for-
andringarna inte passade speciellt bra, vilket ledde till att han utvecklade nya karaktérer och |& de han
tidigare anvant bli subkategorier till de nyatyperna. Den nyatypologin bestod av Experten, Hja paren,
Forsvararen, Innovatdren och dlutligen Sévutvecklaren (for en sammanstalning av karaktérstyperna
se bilaga 4). (Maccoby, 1989:35-ff)

2.2.1. Experten
Enligt forfattaren utvecklas denna karaktérstyp i den typiska, traditionella och patriarkaliska familje-
bildningen. Fadern ses som den viktigaste karaktéren i det unga barnets liv och han/hon anstranger sig
helatiden for att vinna dennes gillande. Fadern upplevs som den stora férebilden, han definierar arbete
och livsvillkor och hans arbete och status styr uppvéaxtens situation och standard. Fokus &r paindividen
och att denne §alv maste lyckas i livet och star ensam nar han/hon moéter livets svarigheter. Det in-
praglasi barnet att hart arbete kravs for att lyckas och att man maste ta ansvar for sig galv. Detta bete-
ende och instélIning forstérks sedan genom skolan och betygskriterierna ses som ett métt pa hur val
barnet presterar. Fokus hamnar pa att prestera va och darigenom vinna faderns gillande och erkannan-
de.

Experterna vill vara §alvstandiga och agera efter sitt eget omdome. De hdller hart pa sin integritet.
Samtidigt bar de pa en dold ambivalers da de hela tiden stravar efter fadersfigurers gillande. De har
med andra ord en tvetydig instéllning till auktoriteter. De vill inte fa sin frihet begransad men vill sam
tidigt ha erkdnnande och bekréftelse pa att de har gjort ett bra arbete. P& fragan vilka manniskor de
beundrar mest svarar Experterna ofta fadersfigurer kopplat till framst réttvisa och hart arbete. De stod-
jer samtidigt som de l[amnar utrymme for Experten att §alv fa agerai fred. En riktigt mogen Expert
kan bli nagot av en gudfader inom organisationen och ta pa sig ett ansvar for dem som lyder under
honom/henne. | andra fall finns det risk att Experten kan vara for beroende av auktoriteter. Den enda
relation som &r viktig for dessa ar relationen till den ovanstéende auktoriteten. De kan ha svart for per-
soner som inte kan placeras som antingen dverordnade som styr eller underordnade som skall styras.
De vill varafria g8lvamen anser att de underlydande behdver kontrolleras.

Det viktigaste for Experten &r att fa vara kunnig. Att arbeta hart och visa upp goda resultat &r vasent-
ligt. Expertens savkansa byggs upp genom att han/hon far bekréaftelse, en bekraftelse som nas genom
att uppna framgangar. Maccoby tar fram ett béasta och véarsta scenario, dar Experten i basta fall arbetar
flitigt och ger god, kvalitativ service. | varstafall ser han Experten som en regelstyrd byrékrat som inte
vill rucka pa sig. Experten trivs med tydligt definierade strukturer och positioner. Han/hon har betyd-
ligt svarare for flexibilitet och mjuka relationer. Delegation upplevs som nagot negativt da det stor
strukturerna och skapar oreda och en rérig omgivning. For mycket fokus pa savstandighet utmanar
ocksa det de radande relationerna och ses darfor som felaktigt.

Maccobys Experter drevsi sitt arbete av en stark prestationsdrift. De sag sitt arbete som en utmaning
som de skulle klara och 6vervinna och héari 13g tillfredstallelsen med arbetet. Nar de tillfragades hur de
Sag pa service uttryckte de fenomenet i termer av resultat, normer och prestationer snarare én ndgon
ting som handlar om att stdja, stétta och hjalpa andra ménniskor. De vill uppfylla sina mal, bemastra
sina utmaningar och genomfora sina arbetsuppgifter. Kundens 6nskemd och behov kommer litei
andra hand i deras 6gon. Deras fokus ligger pa det egna arbetet i forsta hand. Det kan exempelvis
handla om att i allaléagen genomfora sina uppgifter oavsett vilka hinder som l&ggs i deras vég.

Om Experterna drommer om sitt arbete handlar drommarna i forsta hand om hur de skall lyckas [6sa

olika problem relaterade till arbetet. Det kan handla om kluriga uppgifter, problematiska fall eller svar-
|6sta arbetsuppgifter. Aven i drommarna forsoker de prestera bra och 6vervinna svarigheter. Aven hér
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syns deras prestationsdrift. Ar drémmarna negativa kan de ofta handla om att de inte formér att |6sa en
situation, vilket upplevs som jobbigt.

Vid fragor om vilka bel6ningar de vardesétter i sitt arbete namner Experterna yttre bel Gningar samt
inre tillfredsstéllelse. L6n och befordran ses som de allra hogsta formerna av erkdnnande. Experter
som upplever avsaknad av dessa aspekter trivs inte speciellt brai sin organisation. De anser ocksa att
det &r viktigt att bli sedd som professionella sakkunniga och att deras asikter vardesétts. Nar det géller
den inre tillfredsstéllelsen handlar det framst om att dvervinna utmaningar. En del Experter utvar in-
dividualistiska sporter dér liknande utmaningar kan sokas och dvervinnas. De mér bra av att se att de
gjort ett valgjort arbete.

En god chef &r, for en Expert, en person som sétter upp tydliga ramar men sedan |damnar stor frihet for
Experten att handla inom ramarna. De finns dar om Experten behover hjap men tranger sig inte pa for
mycket. De vill ha en tydlig organisation dar det klart framgar vem som &r deras chef. De vill klart
veta vad chefen tycker om deras arbetsinsats, & sainte fallet vill de ha mer formell &erkoppling. De
vill gérna ocksa bli radfrégade inom sitt kompetensomrade. D& Experter, enligt Maccoby, helst vill
varagavstandigai sitt arbete och sdva kontrollera det kan det vara svart for flera gavstandiga Ex-
perter att arbeta tillsammans i grupp. Ungefar halften av de undersokta i hans studie ansag att expertis
var den viktigaste aspekten i deras arbete. Han merede att denna karaktarstyp tidigare hade dominerat,
atminstone i det amerikanska samhallet. Det var nagot som han trodde skulle éndras framéver. (Mac-
coby, 1989:123-131)

2.2.2. Innovatoren
Enligt Maccoby lyckas Innovatdren béttre an andra med att under sin uppvaxt utveckla en kritisk atti-
tyd. Det m6jliggor for dem att litatill sitt eget fornuft och utvarderaidéer och tankar utifran deras for-
tjanster. Innovatdren har inte samma auktoritetstro som Experten. Innovatérerna lér sig att njuta av
spelet for spelets egen skull. Ett spel som kan forbéattras genom strategi och taktik, genom en béttre
organisation med nyaroller, regler och tekniker. De InnovatOrer som forfattaren intervjuade beskrev
att de under sin uppvaxt kande att de fick stod hemifran. De blev uppmuntrade att soka sig sina egna
végar. De upplevde en blandning av frihet och disciplin och lérde sig tycka om utmaningar. De var
ofta aktiva inom entreprendrsméssiga aktiviteter under sin skoltid. | manga fall hade de nétt en hogre
karriarmassig niva an sina fader. Maccoby beskriver Innovatrerna somsjalvstandiga, entusiastiska
och flexibla. De gillar lagarbete och har en drift att forstka gora arbetet roligare. De ser |&tt organise-
randet som ett livsprojekt och tenderar att bli uppslukade av det.

Maccoby menar att individer inom alla karaktéarstyper kan vara féretagare och entreprendrer. Det &r
dock endast de som tillhdr Innovatdrerna som verkligen omorganiserar organisationerna och skapar
nya strukturer. De uppfinner nya regler och skapar nyaroller och relationer inom organisationerna.
Innovatdrerna ar sanna strateger och vill motivera méanniskor och fa dem att leva upp. De skapar makt
& en hel organisation och inte bara t sig sava. Av de 330 personer som Maccoby intervjuade var det
trettio stycken som beddmdes vara Innovatorer. Det var fem procent som kryssade for innovatorsalter-
nativet som sin viktigaste attityd kopplat till arbetet.

Maccoby tar upp ett antal Innovatorer pa chefsniva for att beskriva hur denna karaktarstyp verkar i
organisationer. De har ala pa olika sétt gétt in i organisationer med diverse problem och totalt struktu-
rerat om dem, varefter ett flertal goda resultat erhdllits. | ett fall ansdg chefen att det var byrakratin som
var problemet. Han satsade pa att minska 6vervakningen och tka personalens galvstyre. | ett annat fall
gick haniini ett foretag dar personalen vantrivdes, han sag till att medvetandegra denna vantrivsel
och genomfdrde samtal och diskussioner pa alla nivaer av personal. Han skapade system for att se till
att personalen fick tydlig information och att cheferna blev vagrojare istédllet for poliser. Cheferna skul-
lei sin nyaroll hjélpa personalen att 10sa problem och forsoka hitta problemen innan de blev stora dy-
lika. Han strukturerade ocksa totalt om ledningsnivaernai foretaget. Han menade att de som arbetar
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med ett arbete bor varadelaktigai att gora det mer effektivt, de blir harigenom ocksd mer engagerade.
Han var 6ppen for alla som kunde hja pa honom och utnyttjade deras forméagor och kunskaper.

Maccoby tar ocksa upp forre SAS-chefen Jan Carlzon som exempel. Innan Carlzonstilltréde styrdes
organisationen av ingenjorer som satsade pa sakerhet och teknik i forsta hand. Han gjorde stora under-
sokningar for att tareda pa vad som gav foretaget inkomster. Det svar han kom fram till var att néjda
kunder var det som borde vara fokus for organisationen. Malet var att undersoka vad kunderna ville ha
och sedan forstka anvanda informationen for att gora lonsamma affarer. Han anvande sig av manga
olika vagar for att undersoka kundernas 6nskemd och gjorde radikala omstruktureringar for att méta
kunderna pa ett bra sétt. Det blev alas ansvar, i varje mote med kunden skulle personalen agera pa ett
sétt som gav tillfredstallelse. Nyckeln 1ag i frontlinjepersonalen ute pa flygplatserna.

Innovatorer kraver ofta delaktighet i deras vision och premierar djarvhet. De vill gérna se andra véxa.
En tredje Innovatdr i Maccobys bok menar att manniskor blir motiverade av att kunnaidentifierasig
med en vinnande organisation, att det handlar om en forma av gélvkansla. Forsta steget ror sig om att
fa de anstdllda att bli engagerade och forsta orsakernatill problem. Malet &r att arbeta tillsammans for
att forbéttra service och kvalitet.

Maccoby skriver att det inom den offentliga forvaltningen finns fa Innovatdrer och att de som finns
ofta kanner sig frustrerade. De kanner sig fangade i en byrakratisk hierarki. De ser strukturella svaghe-
ter och menar att detta & viktigare att hantera &n mindre problem som kan vara effekter av de storre
organisationsproblemen. De upplever at andra ofta springer runt och férsoker téppa igen sprickorna
och |6sa sméasaker pa ett mer kosmetiskt sétt, istdllet for att hantera de bakomliggande, avgorande or-
ganisationsproblemen. Innovatdren i den offentliga forvaltningen ser detta som meningsl6st och vill
hellre ga pa djupet men kanner sig da hindrad av regler och reglementen.

En intervjuad Innovatdr sa att han l&mnat sitt férra arbete for att han hade en svag chef som han mere-
de inte hade négot att sagatill om. Det ledde till att personen ifraga inte heller kunde genomféra ala de
strategiska planer och idéer som han hade och darmed vantrivdes han pa arbetsplatsen. Han ville ha
makt att f& saker att handa. Innovatéren menar att det géller att inte vara radd for att genomfora sina
idéer och ta chanser. Man maste vaga gora fel, ingen har rétt hela tiden men den som inte gér ndgon-
ting gor heller aldrig ndgonting rét.

En del Innovatorer riskerar att bli foralskade i sina egna skapelser och forsokatvingain alaandrai
deras bild av hur foretaget bor organiseras. Manniskor kan ses som spelpjaser som skall placerasi stra-
tegiskt bra lagen snarare an individer med egna tankar och kénslor. De saknar tdlamod med manniskor
som inte delar deras varderingar och visioner om framtiden. Om de inte forgar de férdelar som Inno-
vatoren ser kan det ledatill att Innovat6ren tappar tAlamodet och kér dver dem. En del menar att de
ocksa & arelystna och agerar som om de gjort allting salva. Maccoby fragar sig om den motivation
som Innovatoren sprider kan Gverlevai organisationen efter det att Innovatoren slutat. Fragan & om
motivationen & kopplad enbart till Innovatdren eller om de organisationsforandringar som denne
igangsatt kan skapa motivation i sig. (Maccoby, 1989:91-122)

2.2.3. Hjalparen

Maccoby skriver att Hjalparen ofta kommer fran en familj som &r orienterad mot modern. Man kan
saga att de forsoker aterskapa denna situation pa sin arbetsplats som vuxna. Modern representerar
ovillkorlig omsorg om familjen och dess medlemmar. Att bli accepterad i gemenskapen oavsett presta-
tioner, en helande tillflykt i allalagen. Tva familjesituationer verkade dominerai Hjé parnas barndom.
Antingen hade de véxt upp i knapphet och fattigdom. Har ror det sig om familjer utan en framgangsrik
fadersgestalt men med starka kvinnliga medlemmar som hdll ihop familjen. De hjdpte varandra ge-
nom livet och nadde dérigenom hogre an de annars skulle ha gjort. Man behandlar andra som man
galv vill bli behandlad. Den andra bakgrundsituationen var en uppvaxt i 6verflod. | dessa familjer
fanns ofta en stark, frigjord moder. Hjél pare kan uttrycka beundran for sin mor och hennes modersont
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sorger. Denne har ofta haft det starkaste inflytandet pa Hjéparens liv. Det handlar ofta om hur hon
stéllt upp for Hjé paren och andra manniskor i sin omgivning. De beundrar |ojalitet, arlighet och for-
magan att fa fram det basta hos andra manniskor. Hit hor personer de salva kant och kanda personer
som exempelvis Martin Luther King, Gandhi och Moder Teresa.

Forfattaren beskriver Hjéparen som en individ som tagit pa sig en modersroll inom den byrakratiska
vérlden. De & framst inriktade pa att bygga upp relationer med andra manniskor. De forstker avvérja
konflikter som uppstar och férsoker ta hand om dem som blir srade. Det mest utpraglade draget hos
Hjaparna &r att de verkligen bryr sig om manniskor. De stér upp for den svaga och behévande. De
forsoker att skapa en familjar stamning pa arbetsplatsen. Deras instdllning kan leda till bade positiva
och negativa effekter. De Hjalpare som fungerar bast ger information och omtanksamhet och bejakar
behoven av dessa faktorer hos sina medmanniskor. | samsta fall blir de ”valmenande nollor” eller
”kvavande vagorenhetstanter” . Hjalpare kan framgangsrikt bygga upp fortroendefulla relationer med
kunder och medarbetare. Maccoby menar att Hjd parna & en minoritet i servicesektorn, att ungefér en
femtedel av servicepersonaen & hjépare. | vardyrkena ar Hjd parna mer framtradande, upp till halften
kan hér vara hjdpare.

Om man frégar en Hjdpare hur de ser pa sarvice & svaret omvardnad. En l&kare som & hjépare bryr
sig om hela manniskan och inte bara den del som behéver medicinsk tillsyn. En polis som & hjdpare
fokuserar i forsta hand pa att forebygga brott istéllet for att arrestera kriminella. Forfattaren ger ett ex-
empel pa en polis som tog hand om en halvkladd man som upptradde stérande ute pa gatan. Hjéparen
foljde med mannen hem och samtalade med hans fru. Han/hon gav tips och r&d om hur situationen
kunde |6sas, vilka vagar som fanns att tillga for att hantera de problem som 1&g bakom den uppstadda
situationen. Né&r Hjalparen sedan lamnade familjen gav han ut sitt visitkort sa att hustrun kunde héra av
sig om komplikationer skulle tillst6ta. Maccoby kommenterar att hade denna polis varit en expert sa
hade han/hon troligtvis anhdllit den halvkladda mannen och darigenom oOkat sitt eget anseende med en
hogre andel arresteringar.

Hjé paren vill ge andra manniskor en chans och underlétta deras situation. Det kan réra sig om en kon-
torsmedarbetare som vill |&tta pa chefens arbetsborda eller en revisor som vill samarbeta med skattebe-
talarna genom att forklara skattel agstiftningen eller underldtta revisionsprocessen for dem. En skéters-
ka definierade service som " nagot som har att géra med omsorg om andra ménniskor”. Hon menade
ocksa att en bra chef maste bry sig om manniskor. Jamlikhet och lagarbete & fenomen som Hja pare
varderar hogt. Hjépare har ingenting emot expertkunnande men tar avstand fran expertmentaliteten
som de menar inte visar tillréacklig omsorg om de manniskor som behandlas.

Relationer & som sagt det absolut viktigaste for Hjapare. Till och med ett trakigt arbete kan bli ut-
héardligt genom god gemenskap med arbetskamrater och andra som man mater i Sitt arbete. De kan
lagga storre vikt vid dessa aspekter @n vid arbetet i sig. De vill ha forstéelse och medkanda. De vill
garna omge sig med entusiastiska, livfulla och varma manniskor, det finns dock risker for att sa myck-
et tid agnas & smaprat att relationsarbetet kan stora det produktiva arbetet. Hjdparna ar ofta missnojda
med de existerande ledningssystemen som de anser belonar kvantitativa prestationer fore kvalitativa
s&dana. De menar att de inte far nagot erkdnnande for att de hjalper ménniskor utan att det enda som
réknas &r antalet avslutade fall, arresterade personer eller liknande, &ven om deras arbete uppfyller
organisationens syfte. De anser alltsd att deras starka sidor inte méts av den erkénsla som de fortjanar.

Hjdpare ser uppskattning och kénslan av att vara behtvda som viktigare beloningar én rent materiella
saker som |6n och befordran. De tycker om att veta att de gor ett bra arbete. Att fa arbeta med manni-
skor & en beldning i sig. En barnldkare kommenterar bland annat att det viktigaste fér honom &r att
barnen och deras foraldrar vet att han gjort ett bra arbete. For en del Hja pare & uppskattningen sa vik-
tig att de vantrivs om de inte far den. Manga av dem aktiverar sig i frivilligt arbete for att fa utlopp for
sin personlighet om de upplever att de inte f&r det genom arbetet. Denna entusiasm skulle kunna kom
ma arbetsplatsen tillgodo om Hjd parna blev respekterade och fick uppskattning av sina chefer. Kanner
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de att de hjdper manniskor i ndd kénns deras arbete mer meningsfullt och de blir dédrigenom mer no-
tiverade att arbeta for att hjélpa foretaget att lyckas. Hjdlpare ser motivation som ett resultat av goda
relationer inom arbetsplatsen. De fokuserar hellre pa relationerna an pa att reflektera 6ver strukturella
frégor.

Hjaparnavill att deras chefer skall bry sig om dem och satsa pa deras utveckling och deras véardighet.
De vill att chefen skall lyssna pa dem och visaintresse for deras idéer. De betonar kommunikation och
varme i kontakten med sina arbetsledare. De menar att eftersom man tillbringar sa stor del av sitt liv pa
sin arbetsplats sa skall arbetet val kunna goras roligt och intressant. Hjalpare som fungerar som chefer
ser individen och intresserar sig for dennes utveckling. De forstdr ménniskors starka och svaga sidor.
Det handlar om att behandla alalikvardigt men olika. De som inte fungerar & konfliktskygga och har
svart for att kritisera. De vill vara omtyckta av alla och misslyckas darfor. Det krévs sant engagemang
frén arbetsledarens sida for att denne skall 16sa motivationsproblem genom att ta reda pa de verkliga
skalen bakom manniskors problem pa arbetsplatser. De béasta Hjalparna poangterar integritet, arlighet
och fortroende som viktiga véarden.

Maccoby skriver att det finns manliga Hjé pare men att de mest renodlade Hjéparna & kvinnor. Han
reflekterar Gver om det & en ledningsstil som kvinnor har sérskild kompetens for. Ju viktigare service
ar for organisationen, desto véardefullare & Hjélparna for organisationen. Deras styrka & omsorg, idea
lism och deras vilja att samarbeta med andra. De har dock ocksa svagheter. Det finns risk for att man-
niskor kan bli beroende av Hjd paren och dennes omsorger. De kan |0pa risken att ta 6ver och géra allt
a de manniskor de vill hjédpa. Istéllet for att 1ara dessa manniskor att salva klara av det som skall go-
ras. Hjdpare & ofta lattrogna da de vill tro att alla manniskor & goda. De skyr konflikter och kan und-
vika att sta upp for sina asikter for att slippa konfrontera manniskor med andra asikter. De kan ocksa
blunda for konflikter i organisationen istéllet for att [6sa dem, &en om detta skulle gora att verksam-
heten fungerade béttre och servicen dkade i kvalitet. (Maccoby, 1989:141-159)

2.2.4. Forsvararen
Den absoluta grunden i en Forsvarares uppvaxt handlar om att kampa for réttvisa. De slass for att bli
bembtta med respekt och att undvika att bli forodmjukade. Forfattaren hittade tva olika varianter pa
familjebakgrund i sin studie. Den forsta varianten ror manniskor som blivit oréttvist behandlade som
barn darfor att de varit svagare men som reagerat modigt pa detta och dérigenom blivit valdigt kansliga
nar det galler forodmjukelser och oréttvisa forhalanden. Den andra varianten handlar om méanniskor
som kommer fran en stark, obruten familj som har starka normer och som kémpat mot saker som fat-
tigdom, oréttvisa och andra motgangar. Det fanns en grupp bland Maccobys undersokta Forsvarare
som hade forlorat stodet fran sina fader pa ett tidigt stadium i livet och som dérigenom kande sig
oskyddade. Dessa individer upplevde sig §@lva som manniskor som varit svaga men som blivit starka
genom att kampa for sig. For de starkaste Forsvararna verkar modersgestalten vara ursprunget till de-
ras kampvilja och den som larde dem att sldss for sin egen vardighet. Maccoby menade exempelvis att
en stark mor, en inte framgangsrik far, en modersinspirerad vilja framét samt en kandighet for att fa
sin véardighet sarad & nagot som forenar ett flertal av de tidigare amerikanska presidenterna. Forsvara-
re ar observanta pa skymfer och forolampningar och upplever det som mycket allvarlig nér deras var-
dighet angrips. Det ses som ett hot mot deras hela 6verlevnad. Forsvararna vill aldrig ge upp utan for-
soker hellre gang pa gang. De ger sig inte utan att dass. De stéller krav pa fullstéandig lojalitet och
enighet. Nagot som, enligt Maccoby, "den nya generationen” har svért for. Bland Forsvararna fanns
exempelvis immigrantbarn och manniskor som vaxt upp i fattiga familjer. De & hérdade av livet och
vet ofta vart de vill.

Forfattaren skriver att manniskor som ar Forsvarare kan definiera service pa tva olika sétt. Det forsta
séttet handlar om att forsvara Sitt foretag, organisation eller stat mot fiender, brottslingar och bedragare
av olika slag. Den andra definitionen ror sig om att Forsvararen ser sig §év som en talesman for sina
underlydande, klienterna eller kunderna. Han ser rollen som viktig da han menar att en organisation
inte kan fungera utan nagon som ser till att dess varderingar forsvaras gentemot det fétal som inte bryr

14



sig om dem. Det & en del av en ledares uppgifter. Enligt Maccoby har manga stora politiska ledare
tillhort Forsvararnas krets. Andra exempel & socialarbetare som vill forsvara de fattiga, manniskor
som blir upprérda éver bristfélig kvalitet alternativt vad de uppfattar som sléseri med skattebetalarnas
pengar, eller poliser och domstolsvasende som vill 13sain kriminella.

| Maccobys understkning var Forsvararna inte vitt forekommande, &minstone inte bland forsta valen.
Nér det gallde det han kallar servicesektorn och hé gteknologiurvalet var det enbart en procent som
kryssade for Forsvarare som forsta val. Bland telekommunikationsurvalet var det tva procent och bland
de anstéllda pa skatteverket sex procent. Enligt Maccobys teori och tolkning tycker ”den nya genera-
tionen” inte om rollen som vakt och beskyddare, men han menar att de behtver ta ansvar dven pa detta
omrade. Annars kommer Forsvarare att leda organisationerna och det skulle sétta képpar i hjulet for
det lagarbete han anser kommer att bli alt viktigare framover.

Né&r det géller service delar Maccoby in Forsvararnai olika undergrupper. Den underkategori som han
kallar Forsvararehjdpare eller Beskyddare & misstanksam mot auktoriteter men stér upp och forsvarar
sina egna understéllda. Han eller hon har en positiv instéllning till de svagai samhéllet, oavsett om
dessa & offer eller brottdingar som han eller hon forsoker gripa. En stor del av denna kategori ater-
finns i det hogre skiktet inom organisationsvasendet, en storre andel an det representativt borde vara
De bygger lojalalag runt sin person, ett omrade dar behovet & som storst i organisationer, dar det
finns brister nér det géller fortroende. De agerar vakthundar och skyddar de sina. De vill hjdlpa och
skydda de méanniskor som behdver det, samtidigt som de vill sétta dit dem som férsoker utnyttja sy-
stemet. FOrsvara dem de anser behover forsvaras. De kan ocksa forsvara och hjé pa arbetskamrater
inom organisationen. Det finns ocksa Forsvarare som framst fokuserar institutioner och lagar nér det
gdler fragan om vad som bor forsvaras. Det kan handla om den anstéllde pa skatteverket som vill for-
svara sitt land genom att agera gentemot skattesmitare revisorn som ingriper mot fuskare. De kan ock-
saforsvara sin organisation och ledning genom att forsoka se till att de inte blir lurade eller att deras
satsade pengar anvands pa rétt sétt. En Forsvarare kan ocksa forsvara allméanheten genom att avslgja
missforhallanden rérande hur véra skattepengar anvands och behandlas. Att de inte myglas med eller
anvands pa ett felaktigt sétt.

Nér de fér frégan vilka de beundrar mest svarar Forsvarare ofta med att namna personer som enligt
dem har hjaltemodiga egenskaper, individer som &r forebilder pa det etiska omradet och nér det géller
mod. Precis som Hjalparna kan en Forsvarare namna exempelvis Martin Luther King, men da fokuse-
rar denne pa hans tapperhet, beslutsamhet och véardighet snarare n pa hans omsorg om sina medman
niskor. Nar det géller beloningar & det viktigast for en Forsvarare att hans’/hennes arbete leder ndgon
stans samt réttvisa och att besegra sina fiender. Maet & i forsta hand att se att slutprodukten fungerar
och kommer till anvandning, berém och uppskattning & mindre viktigt. Forsvararna & den karaktars-
typ som, tillsammans med Innovattrerna, fokuserar makt mest. Foér en Forsvare innebar makt att ha
direkt kontroll. FOr Innovatdrerna & makt mer ett medel for att kunna organisera och motivera andra.
En relation mellan tva ménniskor har alltid med makt att gora, da det inbegriper den enes inflytande
over den andre. Forsvarare anser att den 16n och befordran de far inte & en bel6ning utan en réttighet.
De vill bli behandlade med vérdighet, att chefen och andra lyssnar pa dem, annars kanner de sig utnytt-
jade och blir férbannade.

Nar det géller fragan om relationen till arbetsledaren vill Forsvararna ha chefer som de kan lita pa stér
upp for att forsvara principer och vardighet. De vill inte ha svaga, oengagerade eller oréttvisa chefer.
De vill kunna diskutera problem och mdjliga losningar med sin chef och denne méste vara nagon som
de kan lita pa hdller sitt ord efterdt. Nagon som vagar ta diskussionen och sedan kan agera utifran det
man kom 6verens om i densamma. Chefen maste ocksa kunna lyssna. En Forsvarare som inte tycker
om sin chef & oftaratt dppen i sin kritik av denne. De kan exempelvis vagra att samarbeta med en chef
de upplever som omoralisk. De stéller krav painformation och en réttvis behandling. Forsvarare kan
upplevas som besvérliga och obekvama av denna anledning, de riskerar att bli utstotta. Maccoby me-
nar att de basta Forsvararcheferna agerar sd som de vill att deras chefer skall gora. De vill ha underly-
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dande de kan lita pa och harak kommunikation med. Personer som delar deras véarderingar. De taar
ofta om vikten av att ha ett eget, lojalt 1ag. De vill ha 6ppenhet bade gentemot 6verordnade och under-
ordnade. De & hérda som chefer och & de som lattast gor sig av med personal som inte upplevs leva
upp till deras standard. De menar dock att de bryr sig mycket om sina underordnade av vilka de kréver
lydnad och lojalitet. Forsvarare &r alltid beredda att slass.

Forsvararna & engagerade och aktiva nar det géller sddant de tror pa och sétter sig upp mot det de an-
ser varafel. De beskyddar ménniskor och de principer de tror pa De |6per dock en risk att polarisera
omgivningen for mycket i vi och dem; att se véarlden i svart och vitt. Medarbetarna kan delasin i lojala
vanner och potentiella fiender, vilket kan gora saker och ting ganska besvérliga for manniskor runt
omkring dem. Det finns en risk att deras lojalitetskrav kan ga 6ver i tyranni, missténksamhet och for-
foljelsemani. Forsvararen riskerar darmed att bli isolerad och ineffektiv. De kan ha svart att ta emot
kritik eller erkanna att de gjort misstag. De kan ocksa fa svart att skiljalagen frén sig sava. Maccoby
skriver att organisationer med en storre andel inbyggda oréttvisor Okar sannolikheten att FOrsvarare
aterfinns pa ledande positioner. Om méanniskor kanner sig maktlosa letar de efter nagon som kan for-
svara dem och skydda deras réttigheter. Han menar att ” den nya generationen” enbart ar beredda att
forsvara varden som de gélva varit med och tagit fram. (Maccoby, 1989:160-176)

2.2.5. Salvutvecklaren
S vutvecklare har vaxt upp i familjer som saknar den traditionella utformningen. Det handlar om en
uppvaxtmiljo dér anpassning till nya situationer standigt premierats och som karakteriserats av forand-
ring och mobilitet. Drygt hédften av Maccobys Sjavutvecklare kom fran familjer dar bada foraldrarna
gjort karriar. En femtedel kom fran familjer dar skilsméassa eller dodsfall agt rum och splittrat familjen.
Enbart trettio procent av Sjavutvecklarna kom alltsa fran en traditionell familjebakgrund med en far
som ensam forsorjt familjen. Aven i dessa fall férekom det att modern varit engagerad i idedllt arbete
eler att fadern varit frAnvarande pa grund av resor i arbetet. En relativt stor andel av modrarna var
hogre chefer eler egenforetagare. Dessa Sjalvutvecklare vaxte upp under femtio- och sextiotalen och
de namnda procentsatserna inom denna grupp skiljde sig markant fran 6vriga. Maccoby kommenterar
att de snarare liknar det amerikanska samhaéllet pa éttiotalet. De paverkande faktorernainom karaktérs-
typens danande pekar Maccoby ut som balans mellan de tva forddrarnas auktoritet samt avsaknaden
av starka beroendeband till fadern. Forsvinnande férédrar kan ocksa orsaka ” gavforsvarsinriktad lik-
giltighet”. Auktoriteternai familjen forhandlade sig fram till beslut. Detta forhalIningssétt blir naturligt
for §avutvecklarna. Férutom att inte ha Experternas fadersberoende saknar Sjalvutvecklarna aven
Hjé& parnas modersinriktade familjeskapande. De uppskattar goda relationer pa sin arbetsplats men
sétter upp granser mellan arbetsliv och privatliv. De lamnar arbetet pajobbet. | privatlivet delar de ofta
pa arbetsuppgifterna med sin akta héft. De betonar tolerans och jamlikhet, bade nar det galler réttighe-
ter och ansvar.

Forfattaren skriver att Sjdlvutvecklarna & den av de fem karaktérstyperna som &r bast anpassad till den
foranderlighet och den osdkerhet som enligt hans mening definierar den nya formen av organisationer.
Han menar att de kommer att utforma arbetsmiljon i framtiden. Sjavutvecklarnas mal &r att upprétthal-
la en kéndla av auktoritet och trygghet samt att kunna uppskatta sig sjava genom sin fokusering pa
gavutveckling. De stravar efter att |ara sig formagor som kan anvandasttill att 6ka deras informatiors-
tillgang, de vill arbetai lag och férsta kundernas behov. De &r anpassningsbara och har genom sin
uppvaxt lart sig att vara savstandiga och litatill sin egen formaga. De ser i forsta hand till sig galva
snarare an till foradragestalter och olika former av ingtitutioner. Ett led i detta & att de forsoker halla
sig konkurrenskraftiga, pa ett bade fysiskt och psykiskt plan. De vill kunnanjuta av livet pa allaomra
den. Om man ser till svagheter handlar det om bristande engagemang, en motvilja mot att satsa hela
sitt alt och ovilja att ta pa sig foraldralika ledarroller.

Delat ansvar, dmsesidiga relationer och sténdig utveckling &r faktorer som de anser viktigai en organi-
sation. Sjavutvecklarna kanner ett stort behov av att utvecklas, far de inte utlopp for dessa behov inom
organisationen engagerar de sig oftai utvecklande aktiviteter utanfor sitt arbete. Det kan hardlaom allt
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fran egna foretag till teater. Maccoby skriver att alla de sociala karaktérstyperna utom Forsvararna har
en bit §avutvecklarei sig. Det kommer fram pa olika sétt, oftast som ett led i deras huvudfokus, ex-
empelvis talar Hja parna ofta om att |ara sig sétt att hjapa manniskor pa ett effektivare sétt. Sjalvut-
vecklarna anser dock att deras andamdl och definitioner inte &r tillrackliga. De vill utveckla sin kompe-
tens och kunskap for att pa sa sitt kunna gora framsteg i sin karriar. De tilltalas av nya ménniskor, si-
tuationer och utmaningar for att de tycker att det ar roligt att |éra sig nya saker. Sjalvutvecklarna soker
efter en helhetsupplevelse, att vinna kontroll 6ver bade kropp och sjd. Ett exempel paen §avutvedk-
lares vision &r att vilja bli savstandigare och komma ifran traditionens hindrande paverkan. Det krévs
mod att g& ut och leva for fullt.

Beundrade personer & ofta individer som hjadpt Savutvecklaren eller varit en forebild i dennes u-
vecklingsarbete. Det kan exempelvis handla om l&rare eller terapeuter. De kan ocksa beundra manni-
skor som g&r sin egen vag och inte fdljer traditionerna. De & dock inte alltid okritiskt beundrande,
&ven pa detta omréde lyser deras reflekterande och egna ténkande igenom. De vill inte kopiera sina
forebilder rakt av utan ta efter delar som de kan inkorporerai sin egen personlighet.

Nér det galler kontakten med ledningen vardesétter Sjalvutvecklaren asiktsfrihet, egen auktoritet, ut-
vecklingsmajligheter samt tydlig information. De vill f& utrymme att fatta sina egna beslut och lara sig
av dem. Fortroende, lyhérdhet och regelbundna méten ar andra begrepp som namns. Sjalvutvecklaren
vill att chefen skall finnas déar nér de behdver honom eller henne. Denne skall vara rak och sdga som
det & . De vill ha erkoppling fran manga olika hdll. De drastill friayrken eller att bli egna foretagare.
De uppskattar hjalp fran sina arbetskamrater, ndgot som enligt Maccoby skiljer dem fran Experterna.
Sjalvutvecklareninser att hjapen behdvs for att arbetsuppgifterna skall klaras av och kompetensen
utvecklas. De vérdesitter lagarbete grundat i fortroende, respekt och kompetens. Aven som chef styrs
Sjavutvecklaren av ett jamlikhetsténkande. De ndmner géarna noje eller lekfullhet som en vardefull
ingrediens i arbetet. De vill utveckla sina medarbetare, inte bara for deras egen skull utan ocksa som
ett led i skapandet av en konkurrenskraftig organisation. Sjalvutvecklare tror pa delegering och delak-
tighet. Inte heller som chefer trivs dock Sjavutvecklarna med att bli for familjéra. De vill l&rasig av
alla grupper de kommer i kontakt med i arbetslivet; underlydande, klienter och kunder.

Sjalvutvecklare gillar att traffa nya manniskor och |6sa problem tillsammans med dem. De ser kunder-
na som jamlika samarbetspartners istéllet for hja pberoende manniskor. Deras huvudfokus ligger pa
den spannande problemlGsningen snarare an pa hjalpen i sig. De anser att hjép &r for intimt och per-
sonligt, det kan snarare beskrivas som ett kompetensspel. Man utvecklas genom att samspelai gemen
samt intresse. De vill att servicen skall ge ett mervarde d samtliga involverade aktorer. De definierar
service utifrén vad Maccoby kallar " produktiva relationer”. Forfattaren forklarar inneborden i begrep-
pet genom fem stycken punkter; i kortform:

Underlétta lagarbete, sa att alla bidrar med vad de kan.

Ge information, sa att alla genom kunskap kan na sina mal.

Ge rad och konstruktiv kritik, for att méjliggora ett béttre arbete.
L&ra upp andra, s att de kan agera 5 éva.

Tillsammans forsta och 16sa problem.

agrowbdE

Né&r det géller beloningar vill Sélvutvecklare ha betalt for sinainsatser. De ser pengarna som en véag
till ett gott och galvstandigt liv. De vill f& erkdnnande men varderar inte det lika hogt som Experterna
gor. Medinflytande & mycket viktigt for §alvutvecklarna men de accepterar inte heller en alltfor
oréttvis fordelning av de ekonomiska beldningarna. Har menar forfattaren att de stéller hogre krav an
tidigare karaktérstyper. Pengar ar dock inte tillréckligt for att engagera och motivera en Savutveckla
re. En av de intervjuade i Maccobys studie liknade detta vid prostitution. De vill ha arbete dar det
kravs tankeverksamhet och aktiv probleml6sning. Darfor uppskattar de mest arbeten som stéller krav
och sétter upp problem som de har information och mandat att agera kring. Arbeten och situationer dér
de hela tiden maste ifragasitta sina synsétt och tankar upplevs som mycket stimulerande. De har ocksa

17



ett behov av att kdnna att deras arbete &ger mening. Att det arbete de utfor &r till nytta och fyller ett
behov.

Ovanstdende resonemang leder till att Sjalvutvecklarna &r den karaktérstyp som léttast ror pasig pa
arbetsmarknaden. Om det nuvarande arbetet inte fyller deras krav soker de sig vidare. Det kan ocksa
tankas att en §javutvecklare skulle sitta pa ett mindre stimulerande arbete, om han eller hon ser det
som ett sétt att finansiera intressen utanfor arbetet som ger de sokta utvecklingsmajligheterna. Om
arbetet inte upplevs som tillrackligt stimulerande fragar de sig garna hur de kan finna andra végar att
utvecklas. Sjalvutvecklarnavill hittaen balansi livet mellan arbete och privatliv. De poéngterar ofta
att arbetet inte f&r vara det viktigaste omrédet i livet. De delar sin uppmarksamhet mellan familjen och
arbetsplatsen. | deras stréavan efter helhet och balans ryms aven fragor rérande motion och halsosamma
matvanor. De vill leva ett [angt och gott liv och soker darfor en livsféring som & hallbar pa langre sikt.
Manga av §avutvecklarnai Maccobys studie menade att de sitter familjen fore arbetet. Det géller att
lyckas samordna de bada aspekterna. Enligt forfattaren & det ingen enkel sak da arbetsmiljon & kon
kurrensinriktad, och att manga Sjalvutvecklare trots sina intentioner finner sig fastnai driften att lyck-
asinom arbetdivet.

Sjalvutvecklare beskriver sig ofta som intelligenta, 6ppna, flexibla och ivriga pa att larasig. De har en
tendens att dverskatta sina starka sidor och att underskatta faktorer som erfarenhet, engagemang och
forsvar av varden. B&de deras starka och svaga sidor bottnar i barndomens forandring och otrygghet.
Enligt kritikerna kan de lida av narcissism samt bristande lojalitet och engagemang. | varstafall blir
deras sokande efter sjalvutveckling obestamt och angestladdat. De forsoker att uppna nagot som de
inte riktigt kan definiera och som darfor undanflyr dem. Tvanget kan uttryckas som att man ar skyldig
sig galv att aldrig sluta utvecklas, att nd upp till sin hdgsta potential. De kan bli mycket sjavkritiska
och rédda for att misslyckas. Maccoby beskriver en del Sjavutvecklares agerande som " forsummade,
hyperaktiva barns’. Det finns en risk att de blir nastan bara hjarna och till stor del saknar det manskliga
bemdtandet i sitt arbete. De blir for isolerade i sin stréavan efter gavutveckling och tappar dérigenom
forméagan till djupare kontakt med andra. Sjalvutvecklare upplever engagemang och intimitet som pro-
blematiska omraden. En stérre andel av dem skiljer sig gentemot Gvriga karaktarstyper, ett forhallande
som forfattaren tror skulle vara &nnu mer signifikant om nya métningar gjordes langre fram i livet. Nér
de beskriver sitt 8ktenskap handlar det mer om att gora saker &n om tillit och omtanke. De avvisar och
fortranger behov som kan ledatill att de kénner sig svaga eller sarbara. Maccoby kommenterar pa siu-
tet att §avutvecklarnainte ar okandiga for behoven utei samhéllet och att manga av dem vill bidra
till att forbéttra varlden. De & dock misstanksamma mot dtgarder som leder till beroende och 6kad
byrakrati.

2.3. Sammanfattande kommentar
Sammanfattningsvis kan ségas att alla fem karaktarstyper Maccoby légger fram har sina styrkor och
svagheter som pa olika sétt tar sig uttryck i organisationer. Enligt Maccobys tankar var Experten, Hja-
paren, Forsvararen och Innovatoren lite @ldre karaktarstyper medan Savutvecklaren var det nya, det
som horde framtiden till. S&lvutvecklaren &r, enligt forfattaren, anpassad till forandringarnai samhéal-
let och den nya typ av organisationer som han sdg skulle dominera framover. Hade han rétt i sina hy-
poteser for framtiden? Kommer Sjavutvecklarna att dominerai var undersokning, davi genomfér den
ungefér trettio ar efter Maccobys egna undersokningar? Kommer vi att fa se en tillbakagang av de fyra
ddre karaktarstypernatill forman for Sjavutvecklarna eller kommer dessa fortfarande att finnas kvar i
ungefar samma utstrackning som pa Maccobys tid? Pa grund av forfattarens resonemang finner vi det
naturligt att uppmarksamma Sjavutvecklarnai var studie. Var hypotes & dock att de & dre karaktérs-
typerna fortfarande kommer att finnas kvar i relativ omfattning. Forhdllandet haremellan & spannande
och vi kommer att fokusera och understka amnet i var uppsats.
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3. Metodkapitel

Kapitlet tar upp och gar igenom de metodol ogiska Gvervaganden som gjorts i samband med uppsatsar-
betet. Kapitlet innehaller en genomgang av Maccobys metod och tillvagagangsstt samt de Gvervagan-
den som gjorts for att anpassa undersokningen till de forutséttningar som existerade vid uppsatsarbetet.
Vidare behandlas de metoder som anvantsi studien samt en diskussion kring trovéardighet rérande bade
Maccobys och var egen undersokning. Vart praktiska tillvagagangssétt presenteras ocksa. Syftet med
kapitlet ar att beskriva det arbetssédtt som anvants vid studien for att mojliggora for 18saren att ta stéll-
ning till undersdkningens resultat samt géra det mgjligt for framtida reproduktioner av undersokning-
en.

3.1. Maccobys metoder
Maccoby hade till sin hjalp ett antal forskningsassistenter fran det universitet dar han arbetade, han
hade utbildat dem i att studera sociala karaktérer. De var deltagare vid ett seminarium inom ramen fér
projektet " Project on Technology, Work and Character” som Maccoby ledde. Han startade med att
tillsammans med assistenterna genomfora mer an 100 intervjuer i syfte att ta reda pa vad méanniskor
tycker om och ogillar i sitt arbete, hur de vill bli ledda samt hur de kommer 6verens med kunder, klien
ter och kolleger. De tittade &ven pa familjebakgrund och malsattningar i arbetet. Intervjuerna genom-
fordes under aren mellan 1977 och 1982 och de deltagande organisationerna utgjordes av det ameri-
kanska telefonbolaget AT& T, ett forsakringsbolag, tre federala myndigheter samt en regional hélso-
vardsmyndighet. Efter att intervjuerna genomforts analyserades de av seminariet. Utifran resultatet av
intervj ustudien utarbetades det attitydfrageformul & som anvandes vid bokens stora undersokning.
Formulé&ret tar upp sex stycken pastéenden som respondenterna far ta stallning till. Ett pastaende for
var och en av de fem karaktarstyperna. Det sjétte pastaendet behandlar Medhjélparen. Medhjalparen
heter egentligen Ingtitutionell hjalpare och &r inte en karaktérstyp utan en undergrupp av Hjédparna
Maccoby tog med den eftersom han ansag att den var tillrackligt skild fran Hjalparna for att utgtra en
egen kategori pa formularet. Innan det dutgiltiga formularet stod fardigt anvandes det inom den ame-
rikanska stadsdelsfrvaltningen pa respondenter fran alla nivaer. Darefter diskuterades vaiditeten och
formuleringarna fingdlipades.

Efter tolv manader genomférdes ytterligare en testning av formul&ret, syftet med testningen var att
forsoka sakerstélla en god reliabilitet. Maccoby fann att dverensstammelsen var god mellan de tva
testningarna. | 62% av fallen var dverensstammelsen total och i 96% av falen var det ena eller det
andra svarsalternativet detsamma som vid den tidigare testningen. Forfattaren genomforde ocksa inter-
vjuer med sju urval av chefer fran ett och samma foretag och fann att skillnaderna mellan urvalen var
sma. | ett ytterligare forsok att sakerstalla validiteten uppmanades respondenter som var intresserade
av uppfoljning att skriva sitt namn och telefonnummer pa ett vidhangande papper, ungefar halften av
respondenterna gjorde detta. Sedermera genomforde hans assistenter 130 intervjuer med respondenter
fran alade salvvalda varderingstyperna fran forvaltningen och naringslivet. Fragorna rorde familje-
bakgrund, attityder till arbete, arbetsedning, service och gévutveckling.

Maccoby anvande sig av tre metoder i de undersokningar som ligger till grund for boken ” Arbeta —
Varfor det?” ; attitydundersokningar, intervjuer och deltagande observation. Hans mal var att underso-
ka de vérderingar som méanniskors motivation i arbetslivet grundar sig pa. | sina undersokningar inter-
vjuade Maccoby mer & 3000 anstdllda i féretag och myndigheter i framst USA. Hans underlag inne-
holl atta foretag och mer &@n tio myndigheter fran olika nivaer inom den amerikanska staten. Myndighe-
ter ingick fran bade federal, delstatlig, regional och kommunal niva. Hans urval byggde pa frivillighet
och de som stéllde upp pa intervjuerna deltog under forutséttningen att de efter studien skulle fata del
av gruppresultatet. Sa skedde ocksd i foretagen. Det var dock enbart ett mindre antal av myndigheterna
dér dylika delgivanden gjordes, i en mgoritet av fallen uteblev delgivandet av olika anledningar. Mac-
coby namner bristande intresse och initiativtagare som férsvunnit under undersdkningens gang som
anledningar till att sa fa av de utlovade delgivandena faktiskt blev av.
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| de flesta fallen genomforde Maccoby enbart intervjuerna, men négra av foretagen och forvaltningar-
na anlitade honom &ven som konsult for att férbattra ledningsarbetet och arbetslivskvaliteten. Detta
mojliggjorde for forfattaren att forutom att undersoka attityderna éven forsoka forandra organi satio-
nerna. Det & som sagt framst amerikanska foretag, forvaltningar och respondenter som undersokts i
Maccobys studie, men nagra foretagare i Sverige samt japanska mellanchefer har ocksa undersokts
inom ramen for boken. (Maccoby, 1989:8-14)

3.2. Vara metodol ogiska dvervaganden
Vi kan av naturliga skal inte genomfdra en undersbkning av den dignitet som Maccoby genomforde
for ungefar trettio & sedan. Vi har varken ekonomiska, tidsméssiga eller personal massiga forutsatt-
ningar i paritet med vad han hade. Det & darmed helt naturligt att var undersokning blir mer begransad
i omfang an den studie som vi forsoker att replikera.

Vi kommer att rikta oss mot tjansteforetag precis som Maccoby gjorde i sin undersbkning, vi har dock
valt att begransa oss till tva organisationer. Var tanke &r att intervjua ungefar tjugofem personer inom
de tva organisationerna, till skillnad frén de 3000 som ingick i Maccobys studie. Vi har valt att anvan-
da oss av de fragor som Maccoby anvande vid sin uppféljning nér vi intervjuar vara respondenter. An-
ledningen till detta & helt enkelt att de finns presenterade i hans bok, vilket mojliggor for oss att ta del
av dem. De forefaller ocksa lampliga for att forsoka finna ut om de varderingstyper som Maccoby be-
skriver finnsi de organisationer vi undersoker i var studie.

Vi ténker oss ocksa genomfora en enkét som ifylles av respondenternai samband med intervjuerna.
Aven dessa kommer att ligga till grund for analysen av respondenterna. Har anvander vi oss av delar
av det formulér som Maccoby anvénde sig av vid sina attitydundersokningar. Att vi inte anvander hela
beror pa att forfattaren enbart presenterar delar av formuléret i sin bok. Aterigen anser vi efter noga
dvervagande att den del vi har tillgang till & lamplig att anvanda sig av for att uppfylla syftet med var
studie. Vi har valt att tamed den i sitt ursprungliga skick for att efterlikna Maccobys undersokning sa
mycket som méjligt. Darfor finns Medhjalparen med &ven i var undersokning trots att det inte & en
karaktarstyp (se kommentar under foregaende rubrik). Endast spraket i formularet har reformerats ré-
got, innehdllet &r detsamma som i Maccobys undersokning.

Intervjuer och enkéter & de tva metoder som kommer att anvandas i understkningen. Deltagande ob-
servation som Maccoby anvande ar svart i vart fall delvis pa grund av de resursmassiga begransningar
som namndes ovan samt att vi, da vi inte & konsulter eller har mojlighet att spendera langretid i de
organisationer vi undersoker, har svart att anvanda oss av detta tillvagagangssétt. Spridningen i vart
urval av organisationer & ocksa begransad pa sa sétt att de tva vi undersoker bada opererar pa kom
munal nivainom Goteborgs stad. Vi anser dock att denna begransning i urval inte torde inverka avse-
vart paresultatet. Da vi anvander oss av ett sipass begréansat urval som vi gor kan vi inte dranagra
sakra generella dlutsatser om hela samhdllet utifrén vara resultat, vi kan emellertid finna tendenser och
drag som &r relevanta att analysera samt kan ge hanvisningar om situationen i ett stérre sammanhang.
En annan skillnad mellan var och Maccobys undersokningar &r att var undersokning koncentreras till
Goteborg med omnejd och enbart svenska organisationer medan Maccoby framst anvande sig av ame-
rikanska organisationer. Vi kommer att fokusera det svenska samhallet i var undersokning.

Vart urval bygger pafrivillighet pa sa sétt att de organisationer som undersoks frivilligt stéllt upp pa
att delta i undersdkningen. Urvalet av respondenter inom organi sationerna sker med hjap av en kon-
taktperson inom respektive organisation som forser oss med ett urval. Anledningen till att vi anvander
oss av det tillvagagangssattet beror pa praktiska dvervaganden nar det géller resurser, samtidigt som vi
efter Gvervaganden bedomt att det inte torde inverka pa resultatet i storre utstrackning. Det forefaller
fogatroligt att organisationerna skulle férsoka, eller for den delen lyckas, att styra resultatet i namn
vard utstrackning i en for dem mer fordelaktig riktning utifran det urval de presenterar for oss. Det &
aven oklart vad som skulle uppfattas som en mer fordelaktig riktning i denna undersokning.
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Davi i véar studie anvander oss av Maccobys fragor och formulédr som vid tiden fér hans undersskning
genomgatt systematiska testningar och bearbetningar for att sakerstélla reliabilitet och validitet, anser
vi dessa vara goda dven i var studie. De modifieringar av Maccobys formuleringar som skett & amna-
de att anpassa spraket i formul&ren till det nuvarande svenska samhéllet och torde ha foga inverkan pa
vare sig reliabilitet eller validitet. Syftet med studien &r ju dessutom att se om vi fér liknande eller an-
norlunda resultat anh Maccoby, och &ven darfor faller det sig naturligt att acceptera hans testningar av
reliabilitet och validitet.

3.3. Datainsamling
Under dennarubrik fors diskussionen rérande kvalitativ respektive kvantitativ metod och dess effekter
for vart uppsatsarbete. Vart val av datainsamlingsformer resoneras det ocksa kring. Vart ma med upp-
satsen & ju att i s stor utstrackning som majligt replikera Maccobys undersokning, vilket paverkar
vara metodval pa ett tamligen avgorande sétt.

3.3.1. Kvalitativ respektive kvantitativ metod
Alan Bryman tar upp nagra skillnader mellan kvalitativ och kvantitativ metod. Han beskriver den kva-
litativa metoden som rikare, processinriktad och narmare. Forskaren gar mer in pa djupet och forsoker
att utforska aktorernas tolkningar. Malet &r att se varlden genom aktorernas 6gon for att forsta dem och
deras tankar och ageranden. Den kvantitativa metoden a andra sidan beskrivs som hard, reliabel, struk-
turerad, distanserad och som négot yttre i forhalande till aktoren. Har har forskaren ofta mycket liten
kontakt eller ingen alls med de respondenter han eller hon undersoker. Den undersokta sociala verklig-
heten betraktas fran ett utanforperspektiv och en bestamd referensram. (Bryman, 1997:113-116) Bry-
man kommenterar samtidigt att de tva angreppssatten inte nddvandigtvis behover sta sa langt ifran
varandra som debatten ibland gor gallande (Bryman, 1997:141). Forfattaren tar ocksa upp fall och si-
tuationer dar de tva synsatten kombinerats for att de starka sidorna hos dem bada skall kunna utnyttjas.
Han sager att ett synsétt i de flesta fall anvands som huvudmetod och sedan kompletteras med en me-
tod frén det andra synséttet. Ett begrepp som tas upp &r triangulering som forklaras med att flera typer
av information och metoder anvéands som olika séitt att studera samma fragestallning. Syftet ar att oka
tillforlitligheten i resultatet da det kan bekréftas pa flera sétt. Han kommenterar att det inte & ovanligt
med skillnader i resultaten mellan de tva metoderna vilket han inte ser som ett problem. Han betonar
dock att det enainte far forkastas till forman for det andra, utan att det snarare bor ledatill vidare re-
flektion. (Bryman, 1997:152-153, 157-160)

Vi anvander ossi uppsatsen av en kombination av kvantitativa och kvalitativa metoder. Fokus ligger
dock pa den kvalitativa ansatsen. Den kvantitativa metoden anvands i uppsatsen som ett stod till den
kvalitativa. Syftet med upplagget ar att &ven fanga in aspekter som kan vara svara att fanga upp med
enbart kvalitativ ansats. Maccoby §alv anvéande sig av bada angreppssétten i sina undersokningar, och
tillvagagangsséttet stammer val dverens med Brymans diskussion ovan. Maccobys undersokning har
négra & pa nacken och vi s3g risker med att respondenterna, om vi skulle anvanda enbart kvantitativ
metod, kunde tolka vara fragestallningar pa olika sétt, trots att vi omformulerat fragorna sprakligt. Det
kan vara svart att fa fram deninformation som efterfragas med enbart en fragestélIning, ofta krévs
foljdfragor eller forklaringar. En intervjusituation skapar en relation mellan intervjuaren och respon
denten, en mojlighet for omsesidigt fortroende, dven om riskerna for paverkan ocksa ar storre vid in-
tervju jamfort med ett enkétforfarande. Var tanke och forhoppning ar att vart tillvagagangssétt, i enlig-
het med vad Bryman skriver, skall kunnaledatill ett storre underlag fér analys och reflektion.

Utifran ovanstéende resonemang bedomer vi att en fokusering pa kvalitativ metod |ampar sig bast for
att framja syftet med var uppsats. Vid anvandande av kvantitativa metoder anvands ofta ett stort urval
och vi bedomer att det utifran vara forutséattningar ar svart att uppna ett tillrackligt stort urval for att
med tillrécklig s8kerhet kunna uttala oss i kvantitativa termer om branscherna eller servicesektorn som
helhet kvantitativt sett. Dock torde vi kunna uttala oss om kvalitativa aspekter pa samhéllet utifran
tendenserna i vart resultat.
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3.4. Former for datainsamling
Som redan namnts ovan anvander vi ossi var undersokning av en kombination av kvalitativ och kvan-
titativ metod med fokus pa det kvalitativa perspektivet. Det innebér att vi anvander oss av bade inter-
vjuer och enkéter, dar enk&ternas kvantitativa aspekt framst ar att vara ett komplement till den kvalita-
tiva information som framkommer via de bada arbetsmetoderna. Enligt Eriksson och Wiedersheim-
Paul finns det fem problem som maste hanteras vare sig det handlar om enkéter eller intervjuer.

= Precisering av problem och syfte- Hér handlar det om att vara klar 6ver vilken information man
efterstravar, samt hur och av vem den skall anvéandas.

»  Observationsenhet och undersokningsgrupp - Det ror vilka och hur manga som skall undersokas.

= Metod fér materialinsamling - Har sker valet av intervjuer eller enkéter och vilken form av dessa
metoder som lampar sig for undersokningen.

» Frageformulér - Ett viktigt omréde att reflektera Gver &r utseendet pa formuléret som anvands vid
datainsamlingen. Det kan rora sig om struktureringsgrad, antal fragor, nar formularet skall |amnas
ut samt majligheten for de svarande att formulera egna svar.

= Bearbetning av information - Det gdller att beddma den information som samlatsin, setill att den
ar anvandbar. Att fragorna ar korrekt besvarade utan missforstand samt effekten av eventuella bort-
fal. (Eriksson & Wiedersheim-Paul, 1997:85-86)

Vi var tidigt klara med syfte och inriktning pa den information vi behtvde for var undersdkning. Da
vart syfte var att replikera Maccoby foll det sig naturligt att detta styrde inriktningen pa var informa-
tionsinsamling. Diskussioner och reflektioner angdende hur detta skulle ske tog betydligt langre tid.
Maccobys metod var inte alltid tydligt beskriven eller uttalad i hars bok och vi har varit tvungna att
anpassa hans undersokning till var geografiska omgivning och resurssituation. Efter intensiva diskus-
sioner kom vi dutligen fram till ett uppldgg som vi anser lampligt for uppgiften. Nér det géller punkt
nummer tva beslutade vi oss tidigt for att riktain oss pa tjanstesektorn for att efterlikna Maccoby och
vi fann tva organisationer som var beredda att stalla upp med respondenter for var undersokning. Att
det blev just tva organisationer var inte planerat, vi var inne pa att begrénsa antalet organisationer or-
dentligt for att kunna na ett relativt stort antal respondenter inom varje organisation och ka majlighe-
terna att skapa oss en viss forstael se angaende dem som stod for analysen. Att det blev just dessatva
organisationernainnehdller ett visst métt av slump, det beror helt enkelt pa att de var dem vi fick kon-
takt med.

Nér det gdller metoder valde vi att i enlighet med Maccoby anvanda oss av bade intervjuer och enk&
ter. Beroende pa det underlag vi hade tillgang till i hans bok samt praktiska dvervaganden har dock
vissa forandringar gjorts nar det galler vilka frageformul @ som anvands till respektive metod (se nar-
mare under rubriken ”vara metodologiska dvervaganden’). Vi anser att de metodval vi gjort val lampar
sig for undersokningens syfte. Néar det ror sig om frageformular har vi i stort utgétt fran de formular
som Maccoby anvande pasin tid, i den utstrackning som de finns presenterade i hans bok. Flera av
fragorna har dock omformulerats rent sprakligt for att gora dem mer lattforstaeliga och anpassade till
vart samhélle. Innehdllet i fragestallningarna torde dock inte ha paverkats némnvart. Vi har valt att
lamna ut enkéterna efter intervjuerna och fa dem besvarade innan vi skiljs fran respondenten. En av
anledningarmatill detta tillvagagangssétt ar att minska risken for missforstand och att vi skall finnas
tillgangliga for fragor. Vi var noga vid bearbetningen av materialet samt anstrangde oss for att undvika
bortfall vilket vi ocksa lyckades med.
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Vi har valt att halla alla respondenter anonyma. Det &r inte pa grund av att de efterfragat det utan rigot
vi erbjod redan i vart presentationsbrev. Vi ser det som ett it att 6ka chanserna for arliga och Gppna
svar. Det vore olyckligt om respondenter skulle kdnna olust och motvilja mot att svara pa véara fragor
med avseende pa att arbetsgivare eller kollegor skulle kunna reagera pa lamnade svar. Vi ser inte vara
fragor som séardeles provocerande, men ser anonymiteten som ytterligare ett st att skapa en fortroen-
defull relation med respondenterna pa ett sitt som inte inverkar skadligt pa var undersokning. Kanske
viktigast av alt i sammanhanget & att vi med hansyn till vart syfte och frégestallning inte har anvand-
ning for rgon form av identifierande information om respondenterna.

3.4.1. Enkéater
Anledningen till att vi valt att hantera enkéterna vid sammatillfélle som intervjuerna &r att undvika de
negativa aspekter av denna undersokningsform som Eriksson och Wiedersheim-Paul tar upp. Deras
lista stammer val 6verens med de faktorer vi diskuterade infor vart metodval. Det ror sig framst om 1ag
svarsfrekvens, |ang tidsdtgang och svarigheter med att félja upp fragor. Vi sig dven problem med att
inte kunna forklara fragestallningarna om respondenterna hade fragor. Forfattarna tar darutver upp
aspekten att svarssituationen ar okontrollerad, vilket handlar om att man inte vet sékert vem som fak-
tiskt svarat pa fragorna. (Eriksson & Wiedersheim-Paul, 1997:88) Vi sig vart sétt att hantera enkéterna
som ett bra séit att undvika de negativa sidorna av enkéthantering. Naturligtvis fanns det en risk med
att respondenterna kunde kanna sig dvervakade pa grund av att vi var narvarande vid ifyllningstillfal-
let, men det sag vi som ett mindre problem i relation till de 6vriga faktorerna. Tillvagagangssittet lik-
nar det som Patel och Davidson kallar ” enkéat under ledning” dér undersokaren besoker respondenten
och finns till hands under ifyllandet (Patel & Davidson, 1994:60).

Trost skriver att man ndr man anvander enkéater nastan alltid vill kunna uttala sig om en population
utifran ett urval av detsamma. Da kravs ett representativt urval av respondenter. Har aktualiseras en
mangd frégor kopplade till urval. Kvoturval, bekvamlighetsurval eller helt sumpmassiga urval &r ex-
empel pa méjliga tillvagagangssétt. (Trost, 2001:28-38) Malet for var enkéatstudies kvantitativa aspekt
& som namnts ovan att den skall vara ett komplement till de kvalitativa aspekterna av intervjuer och
enkater som & grunden i studien. Vi ser darfor urvalet som ett mindre problem i vart fall. Vi satte upp
en ungefarlig malsattning pa tjugofem-trettio svarande, och har sedan intervjuat de respondenter vi fatt
kontakt med genom de tva organisationer vi undersokt.

3.4.2. Intervjuer
Né&r det géller intervjuer beslutade vi oss ganska snabbt for att anvénda oss av personligaintervjuer dar
vi besokte respondenterna i deras organisationer i méjligaste man. Det fanns alltid majlighet att an-
vanda sig av telefonintervjuer i fall dar besoksintervjuer av ndgon anledning inte skulle ga att genom-
fora. Vid telefonintervjuer blir dock relationen mellan intervjuare och respondent mindre personlig.
Det blir svérare att forklara komplicerade frégor och resonemang och intervjuaren kan inte ta hjalp av
kroppssprak for att vare sig forklara eller tolka respondentens reaktioner. Eriksson och Wiedersheim-
Paul kommenterar ocksa dessa begransningar och tillager att intervjuareffekter kan forekommai bada
falen. De vinster de kan se med telefonintervjuer galler framst svarsfrekvens, tid och kostnad. Fakto-
rer vi hoppades kunna hantera anda. (Eriksson & Wierdheim-Paul, 1997:87)

Patel och Davidson skriver att intervjuer kan placeras in pa en skala efter struktureringsgrad. En myck-
et strukturerad intervju ger respondenten mindre utrymme att formulera sina svar och en mindre struk-
turerad intervju ger motsatt effekt. Standardiseringsgraden i sin tur handlar om i vilken utstrackning
fragorna & formulerade innan intervjutillfalet. (Patel & Davidson, 1994:60-62) Vi har i var undersok-
ning utgatt fran det frageformular Maccoby galv anvande och har darfér valt att inte paverka struktu-
rerings- eller standardiseringsgrad. De omformuleringar vi gjort har varit rent sprakliga for att under-
l&tta forstaelsen for respondenterna. De flesta frégorna & relativt dppna och lamnar utrymme for re-
spondenterna att formulera sina svar. Dock fanns intervjuguiden férdig innan intervjuerna och vi ville
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att alla respondenter skulle fa samma fragor i samma ordning for analysens skull. Vi anser darfor att
varaintervjuer var standardiserade och semistruk turerade.

3.5. Tillvagagangssét
Vi borjade med att fundera kring intressanta och relevanta amnen till var uppsats utifran egna intressen
samt aktuell forskning. En av oss hade tidigare skrivit uppsats om arbetsmotivation och da omradet
&ven intresserade oss dwiga valde vi att riktain vart uppsatsarbete mot amnet. Vi borjade l&sain oss
och stétte pa Michagl Maccobys teorier om bakomliggande véarderingar till motivation och den typolo-
gi han sammanstallt efter sina undersokningar for ungefar trettio & sedan. Vi beslutade oss for att for-
soka replikera hans undersokning och se vilka resultat vi skulle uppnd. Efter ett forsta metodseminari-
um fick vi kontakt med Svante Leijon som stéllde upp som handledare for var uppsats.

Nastafasi vart uppsatsarbete var att soka och lasain oss pa litteratur for att tillagna oss en viss Gver-
blick 6ver motivationsomradet. Det skedde framst genom anvandande av universitetshibliotekets sok-
funktioner och databaser samt diskussioner med |&rare och professorer inom organisationsforskningen
pauniversitetet. Vi startade ocksa diskussionen angaende hur var undersokning lampligast kunde av-
gransas. Omradet motivation & oandligt stort och antalet forskare och forfattare inom amnet &r i det
narmaste outtémligt. Omradet forefoll vara livligt debatterat, vilket vi tolkade som att vart valda omr &
de var relevant och aktuellt att skrivaom.

Efter var litteraturgenomgang beslutade vi oss for att inleda var uppsats med en 6versikt éver de stérre
strémningarna inom arbetsmotivationsforskningen for att ge lasaren en forforstael se infor det fortsatta
lasandet av uppsatsen. Vart ma var att skapa en ram kring var studie och darigenom placerain deni

ett sammanhang. Vi forde diskussioner kring de nddvandiga begransningar av Maccobys metod som
maste goras for att mojliggora genomforandet av var studie. Vi fick dven tips och fordag genom dis-
kussioner med var handledare. Efter en startperiod dér tankarna surrade som bisvarmar i véra huvuden
borjade véart upplagg sakta klarna och framtréda. Processen var nodvandig for att vi skulle kunna landa
i en relevant och genomférbar undersokning.

Hérefter gick vi vidare med processen att formulera vara utgangspunkter, teori och metod i skrift. Det-
ta arbete innebar ytterligare litteraturstudier, framst rérande olika metodol ogiska fragor. Arbetet forde-
lades regelbundet mellan de tre skribenterna och ett dokument startades dér de olika bidragen kunde
sammanfogas efter bearbetning och genomgang. Vi besutade oss for ett arbetssétt med en roterande
huvudansvarig for veckans arbete. Vi satte som mal att tréffas varje vecka och daremellan arbeta med
dverenskomna delar. Vara underlag till intervjuer och enkéter genomgicks, iordningstalldes samt om-
formulerades pa nagra stédllen for att gora spraket mer lattforstaeligt (se bilaga 2 & 3). Ett presenta-
tionsbrev sammanstalldes for att kunna skapa kontakt med presumtiva organisationer (se bilaga 1) och
en svarsmall skapades infor de kommande intervjuerna. Nu blev fragan om vilka organisationer vi
skulle undersoka aktuell.

Vi vade att precis som Maccoby rikta in oss mot tjansteforetag, och valde att begransa antal et organi-
sationer for att kunna skapa oss en djupare kunskap om dem. For kontakt med en av de tva organisa-
tionerna som sutligen undersoktes anvandes en av skribenternas personliga kontaktnét, till den andra
anvandes det presentationsbrev som tidigare skrivits. | stérsta majliga man anvandes telefon och Inter-
net vid kontakterna av praktiska skél. Processen resulterade tillslut i tjugofem intervjuer. Nésta steg var
att genomfora en provintervju for att testa hur véra fragor uppfattadesi en intervjusituation. Den
genomfordes med en arbetande testperson utan speciella forkunskaper angaende amnet for att efterlik-
na de kommande intervjuerna. Den ledde till vardefulla insikter och medférde att vi k&nde oss sakrare.

3.5.1. Intervjufasen
Savar det da dags att ge sig ut i arbetdivet och genomfora véraintervjuer. Vi valde att dela upp arbetet
pa sa sétt att den skribent vars kontaktnat givit oss tillgang till den ena organisationen geromforde in-
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tervjuerna i namnda organisation. De tva 6vriga skribenterna genomforde tillsammans intervj uernai
den andra organisationen, pa grund harav intervjuades ett strre antal personer i denna organisation. Vi
s&g béde for- och nackdelar med att vara tva vid intervjutillfallet. Fordelarna vi sag var bland annat att
de tvaintervjuarnai efterhand kunde diskutera upplevelserna frén intervjuerna och att flera personer
satt inne med férstahandsinformation, vilket kunde vara ett sétt att minska riskerna for att varderingar
och forutfattade meningar inverkade allt for mycket pa resultatet. Tillvagagangssattet ger ocksa ett
visst métt av trygghet till intervjuarna da det finns en sakerhet i att varatva. Riskernainkluderade att
respondenten kan kanna sig i underldge gentemot tva intervjuare vilket kan leda till mindre eller annan
information &n vid en mer avspand situation. UtGver det & arbetssattet mer tidskravande och davvi ville
naut till ett relativt stort antal s3g vi vart valda sétt som en lamplig kompromiss. Vi anvande oss av var
ovan namnda intervjumall vid intervjutillfallena och var ambition var att forsoka renskriva intervjume-
terialet sa direkt inpa intervjutillfalet som majligt, for att fortfarande ha intervj usituationen farsk i
minnet. Intervjumallen bestod helt enkelt av intervjuguiden uppdelad pa ett antal sidor med plats for att
skriva svaren pa samma sida som fragorna. Ett valdigt enkelt upplagg men négot som vi fann mycket
anvandbart under intervjuerna. Vid de fall dér tva intervjuare medverkade delade vi upp det sa att en
hade huvudansvaret for intervjuandet och den andre for skrivandet. Varje intervju inleddes med en
inledande introduktion dér vi presenterade oss, syftet med intervjun och betonade att den information
som lamnades under intervjun var konfidentiell och att respondenterna skulle férbli anonyma.

Forsta intervjudagen genomfordes fem intervjuer inom Sarskolan av den skribent som hade kontakt
med denna organisation. Intervjuernas langd varierade mellan ungefér %2 och 1 %2 timme, tre pafor-
middagen och tva efter lunch. Bemotandet var mycket tillmétesgaende och alla stéllde upp sa mycket
de kunde. Materialet renskrevs snarast mgjligt. Vi tyckte oss kunna skymta vissa linjer i materialet
redan och sag med spanning fram mot att genomfora ytterligare intervjuer. Andra intervjudagen fort-
satte intervjuandet inom Sérskolan med ytterligare fyraintervjuer och ett liknande upplégg. Skriben
terna fortsatte att tréffas regelbundet och vid det péfoljande motet fattades beslut om att skriva om sto-
radelar av inledningen och teorikapitlet for att skapa en klarare rod trad. Dérefter skrevs en probleme
tisering av Maccoby som infordes i teorikapitlet samt avsnitten angaende de fem karaktarstyperna. Nar
det gallde inledningskapitlet minskades genomgangen av de olika teoriernai omfang och utokades
med en genomgang av olika syner pa méanniskan. Aterigen ansdg vi skribenter att den roda tréden pa
detta sétt framtradde klarare och |pte genom uppsatsens disposition.

Den tionde och sista intervjun inom Sarskolan genomfordes per telefon strax darefter. Enkéten hade pa
forhand delats ut till respondenten som efter intervjun fyllde i enkéen och meddelade skribenten
svarsalternativen via telefon. Skribenten fyllde i dessa pa ett eget formul&r och renskrev sedan inter-
vjun. Orsaken till telefonintervjun var tidsbrist fran bade respondentens och skribentens sida. Forfa-
randet upplevdes ge ett gott resultat, framforallt som skribenten tréffat respondenten tidigare och berét-
tat om var studie och dess forfarande. Samtidigt var de 6vriga tva skribenterna pa en informationstraff
med Bostadsbolaget infor intervjuernainom organisationen. En kort tid senare paborjades intervjuan-
det &en inom Bostadsbolaget. 15 intervjuer genomfordes under de foljande dagarna och renskrevs i
omedelbar anslutning. En beskrivande text om Bostadshbolaget skrevs ocksa nu. Ytterligare delar
skrevs till i metodkapitlet. Under hela processen med intervjuer och det péfoljande analysarbetet arbe-
tades det samtidigt med olika texter till inledning, teori och metod. Det bedémdes bade ntdvandigt och
i viss man 6nskvart att detta arbete pagick simultant. Uppsatsarbetet &r ett levande projekt som véaxer
och utvecklas under arbetets gang, vilket nodvandiggor att nya tankar och uttryckssétt regel bundet
arbetas in i dokumentet.

3.5.2. Analysfasen
Nu var turen kommen till att skriva samman empirikapitlet och genomféra analysarbetet. Det foregicks
av livliga och engagerade diskussioner om analysens uppbyggnad och inriktning. Mycket reflektion
foljde rorande hur vart material kunde presenteras pa ett lattoverskadligt séitt. Skribenterna samlades
och gick gemensamt igenom materialet samt slog véara kloka huvuden ihop. Ett antal skisser ritades
upp innan vi slutligen enades om ett tillvagagangssétt som forefoll 1ampligt, intressant och relevant. Vi
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gjorde en noggrann forsta analys av vart insamlade material for att se hur det bést skulle kunna hante-
rasi vart fortsatta analysarbete. Bearbetningen innebar att vi analyserade fragornai intervjumallen och
grupperade dem i teman. Vi tolkade darefter svaren rérande det forsta temat utifran Maccobys karak-
tarsbeskrivningar rakt over hela materialet. Samma sak gjordes med resterande teman. Dérefter gjorde
vi en bedomning utifrén var analys och sag hur den stamde Gverens med respondentens egen bedom:
ning av sin karaktarstyp. Resultatet skrevs ihop och presenterasi form av diagram och typsvar i vart
empirikapitel. Materialet 13g sedan till grund for det fortsatta analysarbetet.

Efter att den forsta analysen var genomford var det dags att ga vidare med ytterligare analysarbete. Det
medforde nya litteraturstudier, denna gang inriktade pa samhéllets och organisationens kopplingar och
inverkningar rérande de tva karaktarstyper som fokuserats efter den inledande analysfasen. Under litte-
raturinl asningsperioden skrevs samtidigt empiriavsnittet fardigt. Darefter paborjades arbetet med att
skriva den andra analysen, samtidigt som uppsatsens struktur bearbetades och gicks igenom. Start-
stycken och sammanfattningar skrevs for de olika kapitlen och spraket reviderades efterhand. Forsétts-
blad och annan formalia diskuterades och skapades ocksa under denna period. Efter att den andra are-
lysen samt en brygga mellan de tva analyserna skrivits, genomarbetats och reviderats ett antal ganger,
var uppsatsen dutligen fardig att laddas upp infor uppsatsseminariet.

3.6. Sammanfattande kommentar
Vi har dltsa forsokt att utifran béasta formaga och tillgangliga resurser replikera Maccobys egen under-
sokning. Vi har tvingats till inskréankningar och variationer i tillvagagangssétt, framst beroende pa be-
gransningar rorande tid och personalstyrka. Vi har inte heller haft tillgang till hela det material som
Maccoby anvande sig av da alt inte finns publicerat i hans bok. | det stora hela ar dock var undersok-
ning snarlik Maccobys egen och vi anser att resultaten ar klart jamforbara. Vi har anvéant oss av mate-
rid och underlag som framarbetas av Maccoby och tolkar véara resultat med utgangspunkt i dennes
sociala karaktarsteori. Sammatyp av organisationer som forfattaren sav undersokte har nyttjats i var
undersokning och vi har anvént oss av i stort samma metoder, &en om den inbdrdes ordningen kastats
om nagot. Tanken bakom den utforliga beskrivningen av vart tillvagagangssétt & som sagt att ge lasa
ren mojlighet att reflektera dver studiens genomfoérande och méjliggéra for senare forskare att replike-
ravar studie sa néra som majligt. Nagot som vi an mer forstod vikten av davi stravade efter att lista ut
Maccobys tillvagagangsstt.
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4. Empirikapitel

Hér preserteras resultaten fran var undersokning. Materialet fran var enkétundersokning redovisas till
att borja med uppdelat pa de tva respektive organisationerna, forst Sarskolan och darefter Bostadsbola-
get. Varje organisations resultat inleds med en presentation av den aktuella organisationen for att un-
derlétta for |asaren att sittain resultaten i ett sammanhang. Efter de tva organisationerna presenteras
resultatet for hela urvalet av respondenter. Efter denna generella 6verblick presenteras det material
som & relevant for inriktningen pa var fortsatta analys. Vi har har valt att riktain oss pa Sjavutveckla-
re och Experter da de forstndmnda enligt Maccoby borde ha varit de mest framtrédande i var studie,
och de sistnamnda faktiskt var den klart mest framtradande gruppen i var studie. Har beskrivs &ven hur
var forsta analys gick till, den tolkning av materialet som ledde fram till vér valda inriktning pa den
fortsatta analysen.

4.1. Sarskolan 1 Goteborg
Den kommunala verksamheten i Goteborg bedrivsi olika former, vilket innefattar bade bolag och for-
valtningar. Det & en stor organisation med ungefar 45 000 anstalldai manga vitt skilda yrken och be-
fattningar. Goteborgs stad ar uppdelad i 21 stycken stadsdel sférvaltningar med ansvar for olika geogra-
fiska omraden inomstaden. Av de 45 000 anstéllda arbetar ungefar 30 000 inom namnda forvaltningar.
Manga av de kommunala fragorna & uppdelade pa stadsdel sférvaltningarna, som hanterar dem i den
utstréckning de ber6r deras geografiska omrade. Det skiljer har mellan de tekniska frégorna som skots
av stadscentrala tekniska namnder och de icke-tekniska frégorna som styrs lokalt pa stadsdel sforvalt-
ningsniva Till dessaicke-tekniska fragor hor bland annat bibliotek, adreomsorg, omsorg om funk-
tionshindrade samt grundskola. Det kan sammanfattas som att forvaltningarna star for de tjanster och
den service som medborgarna tillhandahdlls. Politikernai stadens namnder fattar beslut om hur servi-
cen skall se ut och det & sedan stadsdel sforvaltningarnas uppgift att genomfora detta. Forvaltningarna
bistdr i sin tur politikerna genom att 1amna underlag och férdag till ndmnderna. (www.goteborg.se)

Hogsbo stadsdelsnamnd &r en av de 21 och har ungefar 1 800 anstéllda. Har ansvaras foér den sedvanli-
ga servicen kopplad till invanarnai Hogsbo. Ovan namndes att grundskolan var ett av de omraden som
hanteras ute i forvatningarna, det finns dock ett undantag. Har ansvarar man for ett ytterligare omrade
i forhallande till Gvriga stadsdelar. Medborgare pa grundskoleniva som har ndgon form av utvecklings-
stérning & i dagens Goteborg inte ett ansvar for den egna hemmastadsdelen. Det ansvaret vilar istédllet

pa HOgsbo stadsdel sforvaltning oavsett var i staden eleven &r bosatt och skriven, de ger alltsa pa detta

omrade service till invanare i andra stadsdelar. Anledningen till att ansvarsfragan har skiljer frén situa-
tionen for dvriga elever, & att sérskolan ar ett resursnamndsuppdrag for Hogsbo stadsdel sndmnd. Lik-

nande ansvar har stadsdelen ocksa nér det géller skola for dova och horselskadade, personer med neu

rologiskt funktionshinder, hemsukvard och rehabilitering i vaster. Tanken med upplagget ar att dessa

frégor & svarafor de enskilda stadsdelarna att hantera och darfor bor skétas av en enhet som speciali-

serat sig pa omradet. (www.goteborg.se)

Sarskolan & en separat skolform med egen skolplan och egen organisation. Elever mottagnai sarsko-
lan kan antingen ga kvar i sin hemmaklass eller gai sarskilt anpassade klasser. Dylika klasser finnsi
flera stadsdelar och ansvaret for verksamheten ligger pa den aktuella grundskolans rektor. Det finns
ocksa enheter for elever som har flerfunktionshinder eller har autism som tillaggshandikapp inom
Hogsbos organisation, denna del & indelad i fem rektorsomraden med en rektor som chef for varje
omrade. (www.goteborg.se) Personalen ute i rektorsomradena bestér av bland annat grundskollarare,
special pedagoger, forskolléarare, elevassistenter och specialarare. UtGver rektorsomradena innefattar
organisationen aven en central administrativ avdelning. Den bestér av en verksamhetschef, en plare-
ringsledare, en byrasekreterare samt en skolskoterska med 6vergripande ansvar for elevha san inom
sarskolan. Har finns dven funktioner som arbetar med personalfragor samt ekonomi. Den administrati-
va avdelningen &r beldgen i stadsdelsforvaltningens lokaler i Hogsbo medan 6vrig persona arbetar ute
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pa respektive enhet. Resursnamndsuppl dgget innefattar bland annat att Hogsbo hanterar de ekonomis-
ka resurserna for verksamheten pa alla hall inom kommunen. (Inga-Maj Adolfsson, verksamhetschef)

For narvarande genomgar verksamheten dock stora férandringar. Skolverket utvarderade verksamhe-
ten efter kommunaliseringen av sarskolan och riktade kritik mot Géteborgs kommun for att de inten-
tioner som fannsi kommunaliseringen inte uppnétts. En punkt gallde en 6verflyttning av ansvaret for
sarskolan pa respektive stadsdelsforvaltning. Det innebér att ga fran en situation dar Hogsbo stadsdels-
forvaltning agerar resursnamnd till att varje stadsdel tar ett befolkningsansvar for de barn och ungdo-
mar som bor inom deras omréde. Kommunstyrelsen gav da Hogsbo i uppdrag att utarbeta en plan for
att arbeta mot dessa mal. Inom ramen for yopdraget arbetar ledningen bland annat med att &ndra synen
pa sarskolan och inkluderingstanken ute i verksamheten. Inledningsvis fanns stort motstand men det
verkar ha minskat bitvis efterhand som arbetet fortskridit. En process ar igang dar ansvaret for verk-
samheten flyttas ut till de enskilda stadsdelarna. Utbildningsinsatser anordnas for larare och skolledare
om inkluderande skola och dubbelt ansvar. Det politiska beslutet fran kommunstyrelsen rérande en
overgang fran resursnamnd till befolkningsansvar dréjer dock. (Inga-Maj Adolfsson, verksamhetschef)

Forsta val Sarskolan

MExpert O Hjalpare O Forsvarare
BMedhjalpare O lInnovator 0O sjalvutvecklare

Diagram 1. Forsta valet av karaktérstyp inom Sérskolan
utifran var enkatundersokning.

| var enkét fick respondenterna fyllai vilken karaktérstyp de identifierade sig med (se bilaga 3). Har
fylldes ett forstahands- samt ett andrahandsval i. Det forsta diagrammet visar uppdelningen i Sérskolan
mellan de olika karaktérstyperna nér det galler respondenternas forsta val. Som diagrammet visar var
Experten det klart dominerande forstahandsvalet.

Andra val Sarskolan

M Expert O Hjalpare B Forsvarare
OMedhjalpare O lInnovator 0O Sjalvutvecklare

Diagram 2. Andravalet av karaktérstyp inom Sérskolan
utifrén var enkatundersokning.
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Diagram 2 visar andrahandsvalet inom Sérskolan. Hér tar Hjdlparna och Sévutvecklare betydligt stor-
re plats men Experterna finns ocksa narvarande. Det & foga forvanande att Experterna ar farre har med
tanke pa att ett stort antal kryssade i detta som forstaval.

4.2. Bostadsbol aget
De &r det ddsta allmannyttiga bostadsforetaget i staden och ett av Géteborgs storsta. Deras arbete
handlar om att ge manniskor en béttre vardag genom att utveckla trygga, trevliga och trivsamma boen-
demiljoer som skapar gemenskap. Det & en stor organisation med ungefar 310 medarbetare i manga
olika yrken och befattningar.

Foretaget grundades 1945 och har lagenheter i ala delar av stan, fran sma studentlyor till stora §u-
rumsvaningar. De &r uppdel ade pd omrédena Centrala stan, Vaster, Oster, Hammarkullen, Ranneber-
gen, Centrala Hisingen, Véastra Hisingen samt Norra Hisingen. De har drygt 22 700 bostader, 99 000
kvm lokalyta och 40 500 hyresgaster. De omsétter 1.25 miljarder SEK.

Deras affarsidé & kvalitet, service och trygghet. De fokuserar férmagan att skapa mervarde for kun-
den, att kunna motivera och engagera personalen till att genomfoéra foretagets uppgift samt att kunna
skapa en langsiktig hallbar ekonomi.

Derasvision &r att bli den ledande hyresvarden i Goéteborg. Att bli det bostadsbolag som utvecklar
framtidens boende och moderniserar allmannyttan i Sverige. Foretaget berdttar hur de byggde bort
bostadsbrist och osunda miljéer och sdger sig ha gett miljoner méanniskor en béttre basi tillvaron. De
satsar nu pa att bygga vidare for att 6ka trygghet, integration och utvecklingsmajligheter i det moderna
mangfaldssamhallet. De & ocksa en del av allmannyttan, vilket de menar leder till att de fokuserar
kundnyttan som ett medel for att 6ka samhallsnyttan.

De var tidigt igang med ett aktivt miljoarbete. Genom att se 6ver hela ledet i bostadsupplevelsen, fran
utomhus- till inomhusmilj6 och frén medarbetare till hyresgaster, forsoker de att medverkatill att en
béttre miljo skapas och tka férutsdttningarna for att deras hyresgaster skall kunna bo och leva milj6-
vanligt. De sager sig vilja gora det annu béttre att vara géteborgare. (www.bostadsbol aget.se)

Forsta val Bostadsbolaget

® Expert O Hjalpare Ersrsvarare
OMedhjalpare  OlInnovator OSjalvutvecklare

Diagram 3. Forsta valet inom Bostadsbol aget
utifrén var enkatundersokning.

Diagram 3 visar en mycket klar dominans for Experterna nér det géller forsta valet inom Bostadsbola-
get. De Ovriga karaktérstyperna ér i det ndrmaste obefintliga.
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Andra val Bostadsbolaget

2
7 3
1
2
B Expert O Hjalpare Brgrsvarare
O Medhjalpare  OlInnovator OSjalvutvecklare

Diagram 4. Andra valet inom Bostadsbol aget
utifran var enk&undersokning.

Totalt forsta val

B Expert O Hjalpare B Forsvarare

O Medhjalpare  OlInnovatér O sjalvutvecklare

Diagram 5. Totalafdrsta valet inom bada organisationerna
utifran var enkatundersokning.

Totalt andra val

4
10
8
2 1
MExpert O Hjalpare B Forsvarare
BMedhjalpare  Olnnovator 0O sjalvutvecklare

Diagram 6. Totala andra valet inom bada organisationerna
utifran var enkatundersokning.

Diagram 4 visar att en hel del respondenter inom Bostadsbolaget i andra hand ser sig som Sjévutveck-
lare. Har forekommer denna karaktarstyp klart mer &n de évriga. Aterigen féga forvanande att det
finns s& fa Experter da de flesta kryssat detta som forsta val.

Diagam 5 visar forsta valet for den sammansagna gruppen av respondenter. Har har vi dagit ihop de
tva organisationerna for att fa en éverblick éver det totala resultatet.
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Diagram 6 visar andra valet for den sammanslagna gruppen av respondenter. Har har vi dagit ihop de
tva organisationerna for att fa en dverblick dver det totala resultatet.

4.3. Vad visade vér forsta analys?
Som diagrammen Gver det totala urvalet visar & det mycket fa av vara respondenter som kryssat i
Sjalvutvecklare som sitt forstaval i enkdten. Om man ser till andra valet blir andelen storre, hdr har 2/5
av respondenterna valt detta alternativ. Valen gjordes dock oftai hard konkurrens med andra svarsal-
ternativ som varderats lika hogt. Nar vi analyserade och bearbetade deras svar utifran Maccobys be-
skrivningar av sina karaktarstyper minskade gruppen med drag av sjavutveckling ocksa drastiskt.

Denna forsta analys gjorde vi genom att analysera fragornai intervjuformuléret. De grupperades daref-
ter i sex teman efter innehdl. Vi analyserade svaren varje respondent givit inom temat och gjorde en
beddémning om vilken karaktarstyp svaren inom varje tema visade pa. For att 6ka vetenskapligheten
och minska paverkan pa vara bedémningar analyserades forst tema ett 6ver hela materiaet innan vi
gick vidare till nasta tema. Harefter gjordes en samlad bedémning av varje respondent utifran dennes
svar rérande allateman.

Néar vi aterigen sammanstallde resultatet efter detta analysarbete utgjorde Sjavutvecklarna en mycket
liten grupp. Experterna, som redan innan varit mycket va representerade, framtradde nu med an stérre
tydlighet. Vi valde darfor att rikta var analys mot dessa tva karaktarstyper och varfor forhdlandet mel-
lan dem s&g ut som det gjorde. Varfor §alvutvecklarna tvart emot Maccobys tankar var s glest repre-
senterade och varfor Experterna, en av de ddre karaktarstyperna, daremot var sa framtradande i mate-
rialet. De respondenter som inte bedomdes tillhtra ndgon av de tva ovanstéende karaktarstyperna foll
harmed bort ur materialet. Undantag gjordes for de respondenter som bedémdes vara en blandform av
de tvatyperna. Alltsa de respondenter som i hog grad uppvisade drag av béde Expert och Sjavutveck-
lare. De tva metoder vi anvande oss av visade liknande resultat och stédde varandrai relativ omfatt-
ning. Resultatet var bara lite mer framtradande rérande de kvalitativa aspekterna. Vi hamnade alltsa
inte i den situation som Bryman tog upp med skilda resultat mellan olika metoder (se resonemang un-
der rubriken datainsamling), utan de olika metoderna samverkade.

Det forsta diagrammet nedan visar fordelningen mellan Salvutvecklare, Experter och blandform ut-
ifran vér analys av respondenternas svar pa intervjufragorna. Som diagrammet visar & Experternas
overvikt i materialet valdigt framtrédande. Sjalvutvecklarna & mycket fa, blandformen ar faktiskt van-
ligare &n de rena §avutvecklarna.

Enligt var bedémning

|l Experter OSjalvutvecklare B Blandform |

Diagram 7. Uppdelning mellan Experter, Sjavutvecklare och blandform utifran var bedémning
av respondenterna efter analys av deras svar under intervjuerna.

| nésta diagram visas uppdelningen mellan ovan namnda grupper nar hansyn tagits till bade var analys
av respondenternas intervjusvar samt deras egna beddomningar av sig géava enligt enkatsvaren. Gryp-
pen Experter bestdr har av de respondenter som angivit Expert som forsta eller andra val och dessutom
av 0ss bedémts uppvisatydliga drag av denna karaktarstyp. Samma resonemang géller for §avut-
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vecklarna. Blandform hér & de som bedoémt sig gélva vara blandform och dessutom bedomts vara det
enligt oss. Som diagrammet visar & antalet Experter oféréandrat medan antalet Sjalvutvecklare minskat
till en enda. Det fanns inga respondenter som bade av sig §alva och av oss bedomdes vara blandform.

Enligt var och deras bedémning

15

|l Experter OSjalvutvecklare B Blandform |

Diagram 8. Uppdelning mellan Experter, Sjalvutvecklare och blandform utifran var
och respondenternas egna bedérmningar av deras karaktarstyper.

| det tredje diagrammet visas uppdel ningen mellan respondenter med tydliga drag av Expert respektive
tydliga drag av §javutvecklare utan hansyn till de respondenter som uppvisade tydliga drag av bada
karaktarstyperna. Tillskillnad fran de tva tidigare diagrammen finns det alltsa har respondenter som
ingdr i bada karaktarstyperna. Aven med denna uppdelning av respondenter & Experternas Gvervikt
tydlig. De & drygt tre ganger s vanligt forekommande som Sjalvutvecklarna.

Enligt var bedomning - inklusive
blandform

|- Experter O Sjalvutvecklare |

Diagram 9. Uppdelning mellan respondenter med tydliga drag av Expert respektive
Sjalvutvecklare utifran var beddmning av deras svar under intervjuerna.

4.4. Anaysen lyfter fram Experter och §alvutvecklare
Under denna rubrik tankte vi forsoka forklara nérmare hur vi gétt tillvagai var forsta analys. Vi borja-
de som sagt med att analysera intervjufragorna utifran innehall. Darefter grupperade vi dem i sex olika
teman utifran vilka aspekter de berdrde. De sex teman vi skapade var synen pa arbete (fraga 1-4),
Onskemal om ledning (5), Beléningar (6), Synen pa hjélp och service (7-10), Beteende och personlig-
het (11-14 + 20) samt Jalvutveckling (15-19). Dérefter bedomde vi respondenternas svar pa varje te-
maomrade och satte en eller flera karaktarstyper som bendamning patemat for denna respondent. | de
fall dar svaren inte ansgs tillrackligt tydliga eller specifika for att peka pa nagot tema sattes enbart ett
streck.

Vi gick forst igenom tema ett for ala respondenter innanvi gick vidare till nasta. Efter att ala respon
denters svar analyserats utifran alateman gjorde vi en helhetsbedomning av respondenten. Vi sag vil-
ka karaktarstyper som dominerade hos personen och i tveksamma fall 18stes personens svar rakt ige-
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nom for att skapa en béttre helhetsbild av denne. Har presenterar vi typiska svar fran Experter respek-
tive §alvutvecklare rérande de sex olika teman vi definierat genom vért anaysarbete.

4.5. Expert

4.5.1. Tema 1 — Synen pa arbete
Har svarar Experterna ofta att de trivs for att de far utveckla sin kompetens. De fér ga kurser och for-
kovrasig inom sitt omrade av expertis. Att se att ens arbete leder till goda resultat & ocksa en anled-
ning till att en Expert & ndéjd med sitt arbete. De vill fa anvanda sin expertkunskap och tycker om att
hantera sakfragor. Experter kan uppleva det som besvéarligt att manniskor reagerar och beter sig pa
olika sétt. En Expert kommenterar att hon inte tycker om att vara beroende av andra méanniskor i sitt
arbete nér dessa inte skoter sitt. De vill girna kunna se och planera sin framtid. Experten talar gérna
om 6nskemal rorande tydlig ledning och tydliga malsittningar, sa att de vet vad som galler nu och
framdver.

4.5.2. Tema 2 — Onskemal om ledning
Har talar majoriteten av Experterna om att de vill ha frinet under ansvar. Onskemdl tas upp av de flesta
om tydliga ramar som sager vilket omrade de skall arbetainom, men samtidigt frihet att savafa styra
arbetet inom dessa ramar. De vill ocksa ofta ha regelbunden aterkoppling fran chefen rérande hur de
skoter sitt arbete. Aterkopplingen skall ske i form av seriésa samtal dar det verkligen finns majlighet
att fa veta hur de ligger till. Chefens roll betonas av flera Experter. Det namns att denne skall vara en
kunnig person. Har talas ocksa om vikten av raka direktiv och mojligheter till utbildning och kurser
inom arbetet. Experterna méater &ven har sininsats i kunnande och specialistskicklighet. Den klapp pa
axeln som Hjéd parna kanske skulle ha uppskattat mer ses hér inte som sérskilt attraktiv i sammanhang-
€t.

4.5.3. Tema 3 — Beldningar
Hér talar Experterna garna om majligheter till utbildning och vidareutveckling inom arbetets ramar.
Nagot som &r oerhort framtradande i de svar vi fatt under intervjuerna. Kurser, kurser och ater kurser
namns nar fragan om beloningar tas upp. Nar en Expert talar om personlig utveckling rérande detta
tema handlar det oftast om en utveckling som sker genom utbildning. Det handlar ocksa om att fa upp-
skattning och respekt for det man kan och gor. Karridrutveckling och att gora nytta & andra saker som
namns av Experterna. Skillnadernainom temat & sma nér det ror gruppen Experter, de allra flesta tar
upp ungefér samma saker.

4.5.4. Tema 4 — Synen pa hjalp och service
Experterna kan se hjépande och service som nagot som ingdr i deras arbete. En arbetsuppgift som
andrai storre utstrackning an vad en Hjé pare hade betraktat det som. Det skall goras darfor att arbetet
kréver det snarare @n av en stor 6nskan att hjapa andra manniskor. Flera av vara Experter namner éven
det andra synsattet pa hjélp och service men tendensen gar mot det forstnamnda mer an nar det galler
andra respondenter. Det kan handla om att stdlla upp lagom mycket for exempelvis féréldrarnainom
sarskolan. Att inte ta pasig for mycket av saker som de faktiskt kan fixa s@va om de far rétt informa-
tion av personalen.

Nér det géller hjdp till kollegor kan det exempelvis handla om att férklara for dem vad som inte fun-
gerar i deras arbete och hur det kan goras béttre for att arbetet skall fungera pa ett béttre sétt. Inom sar-
skolan kan det handla om att fokusera hur de hjalper barnen med deras tekniska uveckling och hur de
genom sin specialistkunskap kan guida dem rétt, snarare an att fokusera trygghet och sociala kontakter.
Det ror sig helst om deras yrkesomréde och specifika arbete. En respondent namner att en form av ser-
vice kan vara att peka ut vad som &r fel s att detta kan atgardas.
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4.5.5. Tema 5 — Beteende och personlighet
Hér har flera Experter svarat bland annat punktlig, ordningsam, kunnig i sitt arbete och va utbildad.
Alltsa egenskaper som & néra kopplade till deras personliga, yrkesmassiga expertis. Det kan ocksa
handla om att vara ansvarsfull och ha koll palaget. Intresse for utmaningen i att |6sa svara problem
och hantera krissituationer namns ocksa. En Expert uttrycker att hon blir glad nar hon lyckas och att
uppskattning betyder mycket i sasmmanhanget. Nar det géller gladjedmnen utanfor arbetet skiljer sig
Experternainte namnvart fran ovriga karaktarstyper da sa gott som samtliga respondenter namner sin
familj.

De personer som Experterna ser upp till och beundrar kan réra sig om exempelvis personer som &
malinriktade, duktiga pa sitt arbete, analyserande och kunniga. De kan &ven réra sig om personer som
& duktigainom andra omraden exempelvis musik. Det kan réra sig om chefer eller andra hogt uppsat-
tainom organisationen, kollegor eller forddrar, vid nagratillfallen en stark fader. Deras visioner kan
rérasig om att de vill vara kompetenta, bli mer organiserade. Flera némner en 6rskan om att bli mer
ansvarsfullaoch en sager sig vilja bli mer harddrivande. Att vara en forebild for sina ndra namner nag-
ra Experter som sin vision. Att fa vara frisk s& att man har méjlighet att strava framat & en annan vi-
sion som kom upp under intervjuerna.

4.5.6. Tema 6 — §alvutveckling
En respondent namner har majligheter att anvanda kunskaper och erfarenheter fran tidigare arbeten i
sin nuvarande tjanst. Experter ser utvecklingsmajligheter i arbetdivet, ett exempel hér ror kompeters-
utveckling och arbetsledare som fragar efter deras dnskemd pa omradet. Nagra namner just chefer och
arbetsedare som viktigai sammanhanget. Jobbet &r en stor del av livet och manga Experter ser det
som viktigt att kunna utvecklas dar. Aven de ser dock utveckling utanfor arbetet som nagot viktigt. De
som har Expertdrag tenderar dock till att i lite storre utstréckning betona arbetet och kompetens kopp-
lat till detta. Utbildning, bade inom sitt yrkesomrade och inom andra for att skaffa sig en reservkompe-
tens namns.

Att ga pa kurser & nagot som namns bade inomarbetet och kopplat till privatlivet. Vi tycker ossseen
trend att Experterna oftare 8n andra beskriver sin gavutveckling pa det privata planet pa ett mer for-
mellt sétt &n andra respondenter. Det kan handla om kurser eller att férkovra sig inom nagot &mne. De
vill bli duktiga pa det de gor, oavsett om det handlar om fritid eller jobb. Nagra Experter namner ocksa
har utmaningen och inspirationen med att hitta |Gsningar pa svéara problem som en vag till utveckling.

4.6. §alvutvecklare

4.6.1. Tema 1 — Synen pa arbete
Hér pratar flera personer med drag av §éalvutveckling om omvaxlande arbetsuppgifter och variation.
Att kunna sétta sin egen form pa det arbete man gor. En Sjalvutvecklare sager angaende detta omrade
att hon trivs da hon har relativ frihet att av styrasitt arbete och komma upp med bra |Gsningar. Hon
sager ocksa att hon har mycket kompetenta medarbetare att bolla idéer och l16sningar med. En annan
Sjalvutvecklare kommenterar att de & manga specialister men att samarbetet mellan disciplinernainte
fungerar tillfredstéllande. Att det finns brister i engagemang nér det galler att nyttja de olika kompe-
tenser som finns inom organisationen for organi sationens gemensamma basta. Nagot som &r typiskt for
Sjdlvutvecklare. Samma Sjalvutvecklare beskriver en dnskan att arbeta mer tillsammans som ett lag
istdllet for att varaen lank i en kedja av arbete. Att tillsammans arbeta fram en bra handlingsplan fér
det arbete som skall goras. En lyhord ledning &r en annan faktor som namns da frégan om forandringar
av den nuvarande organisationen kommer patal. Aven detta ett kannetecken for Sjalvutvecklare. Ett
exempel pa Sjavutvecklarnas nskan om salvstandighet & en kommentar angaende att det viktigaste
kanske inte & att uppfylla de nerskrivnamédlen till punkt och pricka, utan att det allra viktigaste ar att
gora ett bra arbete och att ha ett bra samarbete med kunderna.
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4.6.2. Tema 2 — Onskemal om ledning
Hér svarar respondenter med drag av gavutveckling ofta att fortroende & mycket viktigt. En 6nskan
som dyker upp & att ha en bra kontakt med ledningen som inbegriper att fa rak och tydlig feedback nar
nagot inte & bra sa att det kan réttas till direkt. En annan respondent némner att det & viktigt att aven
kunna diskutera obekvama fragor med chefen i samband med att hon poédngterar vikten av att ha en rak
kommunikation mellan sig och ndmnda chef. Pa det hela taget & rak kommunikation ndgot som sa gott
som alla namner. Att chefen & lyhord angaende respondentens tankar och idéer & ocksa nagot som
kommer upp under ett flertal intervjuer. Att kunna féra produktiva samtal med denne som kan ledatill
att arbetet blir utfort pa ett béttre sétt.

4.6.3. Tema 3 — BelOningar
Respondenter med drag av Sjavutveckling kan exempelvis poangtera att de kanner att de gor en insats
i Sitt arbete, att det & av betydelse fér kunderna. Ett givande och tagande av kunskap mellan medarbe-
tare och kollegor namns av en §élvutvecklare. Att vara diskussionspartner for varandra och att ge av
sin kunskap &ven 6ver organisationsgranserna. Aven majlighet att utbildasig i den riktning och med
hjalp av de former som man sjalv 6nskar ses som en beléning. Har kommer dterigen Sjalvutvecklarens
onskema om sjdvstandighet och att vara konkurrenskraftig fram. Det stoder ocksa Maccobys mening
rérande att Sja vutvecklarma sténdigt k&nner behov av utveckling i olika former. En respondent som
arbetar inom Sérskolan kommenterar att hon uppskattar sitt liv utanfér arbetet mer nu nér hon arbetar
med barn som har det svérare @ hennes egna. Att hon tar mindre for givet och fétt andra varderingar.
Hon vérderar sitt familjeliv och dess kvalitet i stérre utstrackning pa grund av dennainsikt. Har kan
man skymta ett fokus som delas mellan arbete och fritid. En respondent tar ocksa upp balans och att bli
sedd i ett ssmmanhang som en beléning vid sidan om det rent ekonomiska. Flera némner personlig
utveckling samt karriérutveckling.

4.6.4. Tema 4 — Synen pa hjalp och service
Det var inte manga respondenter i vart urval som svarade sérdeles typiska Salvutvecklarsvar nar det
rér sig om detta tema. Ett svar vi fick ror sig dock om att samverka med kunderna. Att samtala med
dem och diskutera deras behov pa olika omréden. Att gora ett bra arbete s att kunderna blir n6jda. Att
ga utanfor existerande granser for att hitta |6sningen pa ett problem, for att tillsammans med kunden
hitta en bra |6sning for denne. Har syns det som Maccoby kommenterar om att alla karaktarstyper
utom Forsvararen har en bit av §avutvecklare i sig. De svar vi hittat som visar pa typiska Savut-
vecklartankar har varit kommentarer som fallts av respondenter vilkas dvriga svar inom detta temainte
fatt oss att sétta epitetet Sjalvutvecklare som benamning pa dem angdende detta tema. Andra tankar
och asikter har tagit dverhanden och de har oftast fatt benamningen Expert eller Hjé pare pa detta om-
rade. En del av dem har aven fatt bendmningen Innovatorer nar det géller deras syn pa hjép och servi-
ce.

4.6.5. Tema 5 — Beteende och personlighet
En Séalvutvecklare tog upp en gammal kollega som beundrad person med anledning av att denne varit
en forebild for honom pa det yrkesméssiga planet och dérigenom hjalpt honom att utvecklas inom sitt
yrke. Samma Sjavutvecklare tog dven upp en stark moder som en forebild pa grund av hennes sétt att
ta hand om honom och hans syskon. En annan respondent kommenterar att det &r viktigt att ha en bra
situation med utvecklingsméjligheter bade nar det géller arbete och fritid. Att de bada paverkar var-
andra. Bade mamma och pappa tas hér upp som forebilder for att de gemensamt gav respondenten en
stabil grund att sté pa En 6nskan att standigt fortsétta utvecklas mérks tydligt hos dessa respondenter.
Amnet tas upp dven under frégestaIningar som exempelvis rérande respondenternas egna egenskaper.
Det handlar bade om att de ser till att de far den utveckling de vill ha samt att de nskar utveckling i ett
framatsyftande perspektiv. En respondent framhaller sin terapeut som forebild nagot som Maccoby
faktiskt tar upp som konkret exempel nér han beskriver §avutvecklarna. Denne visade respondenten
att det altid gar att utveckla sig och att det inte & kort trots att man kan befinna sig i en tuff situation.
Hon gav ovarderlig hjép till respondenten. | flerafal & de beundrade méanniskorna personer som till-
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fort respondenten ndgot, de har varit med och bidragit till delar av personens utveckling. En énskan om
att rora pa kroppen pa olika satt uppkom ocksa nagra ganger.

Flera §alvutvecklare tar som framtidsvision upp att de ser det som viktigt att fa fortsétta att vara friska
och kryatill bade kropp och sjél, sa att de kan fortsétta med alla de intresseomraden som de &r aktiva
inom och kunna fortsétta att utvecklas aven i framtiden. En annan vision som kom upp under intervj u-
erna handlade om att bli galvstandigare generellt; att vaga ségaifran mer, lita pa att man & brasom
man & och kunna saga ng till saker ibland nér man inte orkar. Det &r inte vart att slita ont till varje pris
utan det géller att fatill en situation dar arbetsbel astningen &r lagom stor. Att bli respekterad for den
person man ar. Att fa uvecklasig v och andrai symbios pa ett lustfyllt sétt, var en respondents
vackravision. Att vara or&dd och modig, ha egen kraft var en annan dnskan som uppkom. Som Mac-
coby salv siger; det krévs mod for att ga ut och leva for fullt.

4.6.6. Tema 6 — Salvutveckling
En respondent menar att gévutveckling for honom handlar om att utveckla &ven de sidor av honom
som han inte altid visar upp. Det & nagot som han gor savstandigt pa egen hand. Det & &ven négot
som han aktivt och medvetet forsoker att gora pa en regelbunden basis. Det kan handla om kompe-
tensutveckling. En galvutvecklare beskriver det som att vilja suga é sig sa mycket som méjligt hela
tiden. Att man inte far bli stoppad i sin utveckling. Har kan trots den positiva synen och formulering-
arna majligtvis anas nagot litet av det lite tvAngsmassiga utvecklingsbehov som kan finnas hos Sjalv-
utvecklare. Det gdller att inte sta still, att standigt utvecklas pa nagot omrade. Nér det ar lugnt galler
det att hitta pa ndgot for att utveckling skall dga rum, att bara sitta still och ta det lugnt leder ingen-
stans. Det maste hela tiden handa négot. Ofta berérs manga olika omraden av livet i svaren fran de
respondenter som har drag av Sjautvecklare. Man poangterar ofta bade familj, véanner, arbetdliv, kultur
och samhélet i stort. De vill gérna hénga med i det som hander och sker i vérlden runt dem, vara med-
vetna och aktiva. De vill méta nya ménniskor och befinna sig i nya sammanhang, alt for att fain nya
influenser och nytt blod i sin tillvaro. En annan sak som kom upp i nagon intervju var att finna en ba-
lans mellan arbete och fritid.

4.7. Sammanfattande kommentar
| detta kapitel har vi presenterat de resultat som framkommit i var undersokning. Det finns betydligt
mer att hamta i vart material an det som hér presenteras, manga andra inriktningar hade kunnat véljas
till var analys. Det vi finner mest remarkabelt ar dock att fordelningen mellan de olika karaktarstyper-
nai materialet skiljer sig sa vasentligt fran Maccobys egna tankar och idéer om hur den framtida ar-
betsmarknaden skulle se ut. Han forutsdg att Sjalvutvecklarna skulle ta ver i arbetslivet medan de
ovriga karaktarstyperna skulle minskai antal. Det beroende pa att han ansag att §javutvecklarna var
béttre anpassade till den nya tidens organisationer som skulle komma att ersétta den gamla byrakratis-
ka organisationsmodellen. Vi har darfor valt att inrikta oss pa fragan varfor vi funnit s manga Exper-
ter i var undersbkning och varfor Sjavutvecklarna ar safa

Det har nu gétt ungefér trettio ar sedan Maccoby gjorde sina undersokningar och vi borde ha sett en
okad andel §jalvutvecklare i materialet om var understkning skulle kunna sagas stodja Maccobys idé-
er. Sa ar altsainte als fallet, vilket vi finner vara ett intressant och relevant omrade att fokusera var
fortsatta analys kring. Vad kan detta bero pd? Ar dagens samhélle verkligen si annorlunda frén tidigare
perioder som Maccoby vill fa oss att tro? Finns hér en linjar utveckling mot mer entreprenorskap och
frihet eller kommer gamla tiders tankar tillbaka dver tid? Vilken plats finns det for Savutvecklaren i
dagens organisationer? Vi & medvetna om att vi inte kan dra négra helt sékra generella slutsatser, men
vi ser tydliga drag och tendenser i vart material rérande andelen Sjévutvecklare och Experter som &
svéra att bortse fran. Omradet kanns mycket aktuellt, inte minst med tanke pa det harda klimat som
rader pa arbetsmarkreden i dag.
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5. Analyskapitel

Under denna rubrik fortsatter vi var analys utifran det material som redovisas i vart empirikapitel. Ut-
dver den teori som presenterasi vart teorikapitel introduceras hér dven andra tankar och teorier som vi
funnit relevantai detta stadium av uppsatsarbetet. Forst diskuteras resultatens generaliserbarhet, daref-
ter riktar vi var uppmarksamhet mot den fragestallning som, enligt vad som namnts ovan, vécktes ge-
nom var forsta analys av vart insamlade material: Varfor & Experterna sa manga och Sjalvutvecklarna
sa fa? For att komma nagon vart i en dylik diskussion kan vi inte undga att beskriva olika bilder av
organisationer. |[dén med sociaa karaktarstyper (Sjavutvecklare och Experter) antyder dessutom ett
samband med det samhélle vi lever i. Vér iakttagelse &r att Maccobys tankar om Sjalvutvecklare inte &
unika. Liknande tankar finns hos andra forfattare, exempelvis Jan Carlzon. Vi kommer bland annat att
reflektera kring tankar rérande organisationer av idag, postmodernistiskainglag samt vilka de nya
manniskorna egertligen &r.

5.1. Ar resultaten specifika for vara organisationer eller kan de tolkas mer generdl[t?
Som vi tidigare sett av det empiriska materiaet var flera sociala karaktarstyper svagt férekommande.
Den enda av dem vi inte tagit med i analysen som &nda férekom som en relativt stark komponent i
materialet, och da framst i Sarskolan, var Hjdparen. Vi tycker inte att det & sa konstigt med tanke pa
den typ av omsorgsorganisation som Sédrskolan &r. Vi vill dock samtidigt poéngtera att resultaten visar
att aven denna verksamhet praglas av den sociala karaktérstypen Experten, for vilken viljan att anvan
da sin egen kompetens och sitt kunnande &r en starkt drivande faktor.

Den intressanta dimensionen for oss & véara resultat i forhallande till hur Maccoby forvantade sig att
det skulle se ut i dagens samhélle. Har & dvergangen fran det gamlatill det nya manifesterad hos ho-
nom som overgangen frén Experter till Sjalvutvecklare. Overgéngen mellan dessa sociala karaktarer
blir ahnu en arena for kampen mellan det gamla och det nya. Det hierarkiska, administrativa, och pro-
duktionsinriktade samhdllet stéllsi form av Experten mot det plattare, teambildande, nétverkande och
mer kundorienterande samhadllet framst gestaltat av §avutvecklaren. Diskussionen om de sociala ka
raktarstypernas forekomst blir darmed ocksa en diskussion om samhéllet och organisatiorernas u-
veckling i detta samhélle. Det finns sékerligen andra sétt att anvanda materialet i en vidare analys och
diskussion och det kan finnas mer att hamta ur det som presenterats. Vi maste anda nagon gang stélla
oss frégan: Vad vill vi veta och pa vilket sétt & det intressant?

Den sjavklara fragestéllningen for oss med utgangspunkt i dels de spannande svar vi fétt i detta avse-
ende och dels med utgangspunkt i dessa svars kontraster mot Maccobys forvantningar for drygt 30 ar
sedan, &r fragestallningen om varfor vi funnit sd manga Experter i var undersokning och varfor Salv-
utvecklarna & sa fa. Resultatet gar som sagt tvart emot Maccobys egna tankar om hur den framtida
arbetsmarknaden skulle se ut. S@vutvecklarna skulle ta éver i arbetdlivet medan de 6vriga karaktérs-
typerna skulle minska, beroende av att de tidigare var béttre anpassade till den nya tidens organisatio-
ner som skulle komma att ersétta den gamla byrakratiska organisationsmodel len.

Som vart resultat visar var den sociala karaktarstypen Experter dvervaldigande klart dominerande i
vart urval. Paett lika klart sétt framgick det att den sociala karaktarstypen Sjavutvecklare inte fore-
kom i specidllt stor utstrackning. Varfor ser det da ut pa det hér viset? Det vi tar med oss fran den for-
staanalysen & de funna sociala karaktarstyperna fran vara studerade fall och inte foretagens specifika
omstandigheter. Den enda skillnad mellan respondenternai organisationerna som vi finner vard att
namna & Sarskolans respondenters drag av Hjdlpare. Den fortsatta analysen fokuserar darfor allménna
tankar kring organiserandet forr och nu samt en koppling av samhaélleliga aspekter kring detta. Det
motiverar vi med foljande stéllningstaganden och resonemang.

For det forsta har vi inte studerat de valda organisationerna utifran tanken eller malet att gora dem spe-
cifikai ndgot avseende. Vi har altsdinte tankt att pa ndgot djupare sétt behandla materialet som en
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klassisk fallstudie av de tva organisationerna. Det vore att forringa de framkomna resultaten alldeles
for mycket, anser vi. Det & namligen sa att om man tittar pa hur tanken med sociala karaktarer & upp-
byggd s stodjer sig teorin pa tanken att dessa varderingar eller forhallningssitt ar nagot som manni-
skor har med sig in i organisationer, som de manniskor de faktiskt &r. Det sociala karaktarstyperna
skapas och formas i samspelet mellan individ och omgivning, en omgivning som strécker sig utanfor
en viss organisationskultur eller en viss ledningsstil i samma organisation. Darfor ar det i férsta hand
grupper av manniskor och de véarderingar de har med sig vi & ute efter. Vi har heller inte funnit négra
tydliga signaler som skulle peka pa att vi skulle ha fatt fram betydligt farre Experter eller betydligt fler
Sjalvutvecklare om vi hade studerat andra organisationer &n de vi valde. Trenden &r ju tvartom likadan
i bada organisationerna trots deras eventuella olikheter.

Den utomstaende kan exempelvis hévda att Bostadsbolaget styrs av en politisk byrakrati och att det
darfor finns s ménga Experter. Men vi som varit inne i foretaget har sett att det & en felaktig beskriv-
ning. De som arbetar déar har ett visst uppdrag som almannyttigt bolag, men vadigt snarlika forutsatt-
ningar i form av [6nsamhet och liknande géller har likva som i det privata. Dessutom har vi i de grup-
per vi intervjuat, bade i form av reaktioner och i form av de svar vi fétt, inte sett ndgra tecken pa ndgon
kanda av extra kannbar byrakratisk organisation relativt dvriga samhallet, utan manga uppger stor fri-
het i sitt arbete. Bostadsholaget bidrog anda "trots detta” till vart resultat med ett betydande antal re-
spondenter av den sociala karaktarstypen Experter, ett tillrackligt stort antal for att konstatera att Ex-
perterna & betydligt fler &n Maccoby tankte sig. Resultaten vi fétt fram paforekomster av sociala ka
raktarer sager inte allt om hur det ser ut i Sverige eller vérlden, men vi vill pasta att det siger oss mer
an hur det ser ut i specifika organisationer.

For den lilla forekomsten av Sdlvutvecklares del vad géller Bostadsbolaget ser vi som sagt inte heller
hér nagra klara samband som skulle gora foretaget specifikt i nagot avseende. Tvartom har vi haft re-
spondenter som svarat att madjligheternatill salvutveckling & stora. Man har ocksa havdat en positiv
syn hos dverordnade da det galler viljatill kompetensutveckling och annat. Klimatet pa Bostadsbolaget
forefaller inte innebara sdmre forutsdttningar for §alvutvecklare &n hos andra organisationer. Med
dagens harda bostadsmarknad i Géteborg, dar de allméannyttiga bostadsforetagen anda efter omstan-
digheterna far klassas som tillhorande den varmare halvan av fOretagen, ser vi ingen anledning att tro
att anstéllda som sokt sig till dessa bolag skulle vara mindre kundorienterade i att de utvecklar tjénster
tillsammans med kunden och mer uppgiftsorienterade med fokus mot den egna organisationens status
guo, an andra foretag i branschen. Vi ser heller ingen anledning att misstanka att bostadsbranschen
skulle ha fler Experter an 6vriga branscher, nagot som skulle ha antytt att vart resultat i hog grad skulle
vara verksamhetsspecifikt.

Vi anser darfor att det for Bostadsbolagets del inte finns nagra tillrackligt intressanta dimensioner eller
reflektioner att gora pa foretagsniva som skulle ge underlag for att ga vidare med en dylik diskussion.
Hur & det dafor Sarskolans del? For det forsta skulle man kunna anta att en sddan organi sations socia-
la karaktérstyper skulle domineras av Hjélpare. Som vi sett & Experterna dock tydligt framtradande
ocksa inom denna organisation, &ven om Hja partypen finns med starkt i bakgrunden hos manga re-
spondenter. Ur ett samhallsperspektiv & det anméarkningsvart att sd mycket av Experter anda finns
inom organisationen, vilket vi tycker sager en hel del om samhéllet idag. Manga verksamheter av tidi-
gare omsorgspragel gar mot en 6kad professionalisering och kompetensbetoning, och Sérskolan &r
troligtvis inget undantag i det avseendet. Vad géller forekomsten av §éavutvecklare finns inte heller
har nagot klart resonemang att fora som skulle peka pa att de skulle vara farre av ndgon organi sations-
specifik anledning. Manniskor som soker sig till dessa yrken tror vi har arbetets mening i tanken. Vi
tror att man vill véxa genom ett dylikt arbete och darmed &r lika mycket intresserade av géalvutveck-
ling som manniskor i andra branscher. Vi har inga fordomar om manniskor i den offentliga sektorn,
och vill inte mala ut dem som sl&pande och motstraviga individer med en generell obenagenhet att
vilja utvecklas. Ett dylikt resonemang ser vi for var del ingenting som sporrar oss att féra. Darfor kon-
Staterar vi att det aven i fallet Sarskolan inte finns ndgot som tyder pa att valet av organisation haft
nagon storre paverkan pa resultatet, med avseende pa antalet Experter och Sjalvutvecklare. Vi ser det
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dérmed inte som intressant att ga vidare med och |ata diskussionen préglas av resonemang pa organisa-
tionsspecifik niva

5.2. Ytterligare bilder av arbetdivet
Vi havdar alltsaistéllet att samhéllet och generelladrag i organisationer ar det som bor vara nivan att
fokusera pai fortsittningen. Vi ser pa den nivan en kontext eller ett sammanhang som kan anvandas
till att lyfta fram intressanta poanger med avseende pa var fragestdlining. Vi ska darfor anstranga oss
att forsoka mala upp denna kontext av forhallanden och sammanhang pa det dvergipande planet. Vi
menar att det & av avgorande betydelse, nér vi skriver om varderingars forekomst och orsaker till dem,
att i samband med det mala upp bilder av samhéllet och organisationer av igar, idag och kanske aven
morgondagen. Dock ska vi redan nu podngtera att det finns ett nérmast outtémligt antal olika teman
och infallsvinklar pa hur organisationer ser ut idag, och inte minst hur samhallet ser ut. Vi kan darfor
givetvis inte ta med alt utan far begrénsa oss.

Vi kommer framforallt att beréradimensionen av hierarkisk och platt organisation samt annat som &r
relevant for att kunna gora vissa poanger av det har med sociala karaktérer i arbetdivet. | samband
héarmed kommer vi att sétta in Experten och §éavutvecklaren i detta stérre sammanhang for att forsoka
forsta oss pa varfor Maccobys framtidsvisioner inte forefaller ha slagit igenom. Maccoby menade att
Sjalvutvecklarna var den nya sociala karaktarstypen som skulle komma alltmer starkt beroende pa vis-
sa sociala och ekonomiska omstandigheter i historien. Maccoby malade upp en bild av det framtida
organisationssamhéllet. Alla & dock inte eniga om gavutvecklarfenomenets vara eller inte vara. Jan
Carlzon tar i sin bok ”Riv pyramiderna” upp en tanke som leder oss in pa ett resoremang rérande att
Sjalvutvecklaren kanske delvis skapas som en effekt av det harda motstandet som moter manniskor nar
de ska forsokata sig in och framforallt uppét i organisationer. Nagot som stodjer en dylik tes & kanske
att vi lyckats spara galvutvecklarfenomenet som forekommande langt bakat i tiden under de mest skil-
da historiska tidsepoker, vilket leder oss in pa tanken att Maccobys sociala och ekonomiska utveckling
inte ger svaret pa Sjdvutvecklarnas roll i framtidens organisationer. (Carlzon, 1988)

Tengblad a sin sida menar att inte mycket hant med hur det gér till i organisationer och far medhall av
Ohlsson och Rombach i detta pastdende. Det & som vi skrivit tidigare viktigt att skapa en bild av or-
ganisationerna av idag pa ett sétt som tydliggor vad det eventuellt & som hander i dessa, for att utifran
det forsoka tackla problemet med varfor Maccobys version av framtiden inte blivit verklighet. Det fol-
jande ska ses som beskrivningar av olika aspekter vi ser som relevanta for delforstael ser av denna pro-
blematik. | Slutet bygger vi pa med ett resonemang kring olika sétt att se pa utveckling i form av det
linjara kontra det cykliska perspektivet. Detta menar vi far storaimplikationer rérande hur man ser pa
och tolkar utvecklingen mot nya sociala karaktarstyper pa det séttet som Maccoby gor.

5.2.1. Hur ser det ut i dagens organisationer?
Den traditionella organisationsmodellen dér arbetsuppgifter och avdelningar splittras och hallsisar
haller pa att erséttas av nya former. Hierarkierna plattas ut, lagarbete blir alt vanligare och grénserna
mellan olika kategorier av anstéllda suddas ut. Innehallet i arbetsuppgifter spas ocksa pa sikt komma
att vidgas och bli mer komplexa. Istéllet for relativt snava kunskaper och fardigheter, kommer det att
alltmer att kravas kunskaper och fardigheter som spanner dver bredare omraden. Fler generalister én
specidister &r altsa tanken, samtidigt som djupet i kunskapernainte far ga forlorat. (Anell, 1996:9)
Kraven pa medarbetarnas initiativférmaga och probleml dsningsformaga kommer ocksa att oka. Istéllet
for regler och instruktioner som styrinstrument kommer man att lita mer till malstyrning och lamna
storre spelrum for medarbetarnas egna omdomen och beslut. Det skrevs av Barbro Anell i en utgava
frén Arbetslivsingtitutet 1996, allts& for tio & sedan. Ar det vad som hander i dag? Ar det en riktig be-
skrivning? Det stammer va in med vad manga pastér, bland dem &ven Maccoby. Vi tar en nérmare titt
pa hans beskrivning av teknoservice och likheterna ar slédende.
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Teknoservicetanken enligt Maccoby kannetecknas bland annat av nétverk och lag, platt hierarki och
frihet for frortlinje personalen att fatta beslut for att tillfredsstélla kunder och anpassa sig till skiftande
forhallanden. Produktivitetsmatt som grundar sig pa kundtillfredsstéllelse och |6nsamhet, management
som strategisk planering samt ledarskap som utvecklar en motiverande foretagskultur som stéder
lagarbete & andra tankar inom begreppet. Maccobys beskrivning av det gamla systemet ar lika intres-
sant. Det gamla systemet staller Maccoby som en motsats till det som hor framtiden till: Likriktad in-
dustriell byrakrati med massproduktion och standardiserat arbete. (Maccoby, 1989:19-20)

5.2.2. Men motbilder saknasinte
Betraffande hierarkiernas dod har Ohlsson och Rombach invandningar da de menar att informella hie-
rarkier ofta uppstér dar en formell hierarki saknas. Det kan borja med att nagon for eller seraretar pa
sig att samordna gruppens arbete, eller att nagon helt sonika tar makten i gruppen och borjar tillréttavi-
sa dla andra om vad de ska gora och hur de ska gora det. Med det sagt foljer naturligen konstaterandet
att den informella hierarkin inte behtver vara mer mjuk eller trivsam an den formella, utan denna kan
vara utformad efter minst lika diktatoriska principer. Forfattarna menar vidare att aven i de mest till-
plattade organisationsmiljoer sd skapas statushierarkier, och att det finns en risk for att vi idylliserar
kompisganget pa arbetsplatsen med avseende pa dess formaga att fungera som ett partiellt substitut for
den formella organisationsstrukturen. Foreteelser som mobhbing och annat finns det manga exempel pa,
vilka for ovanstaende forfattare tjanar som paminnelse av det ovan sagda, namligen att informella rela-
tioner inte nddvandigtvis & varmare eller mer humana én den som regleras genom formell hierarkisk
beslutsordning. (Ohlson & Rombach, 1998:133)

Tengblad & ocksainne pa ett alternativt spar: Manga har menat att arbetslivet &r i snabb omvardling.
Beskrivningarna skiljer sig i innehdll, men termer och begrepp som flitigt anvénds i sammanhanget for
att karaktarisera det nya samt for att forsta orsakerna bakom detsamma &r flexibilitet, globalisering,
natverk, decentralisering och gavforverkligande. Allt detta kan ofta sedan kontrateras mot " det gam
la” som kl&si ord som stabilitet, nationalism, hierarkier, manuellt arbete, centralisering och kollekti-
vism. (Tengblad, 2003:19-20) Antagandet om att vi lever i en tid med snabba foréndringar har vidare
varit en popul&r forestallning under atminstone de senaste 100 aren (Tengblad, 2003:193-195).

Tengblad menar att ” svagheterna med postmodernismen ligger i dess ofta mycket radikala forkastande
av allt vad industrisamhéllet stod for, sdsom véardeséttandet av kontinuitet, kunskap, fornuft och val-
fardssystem, vilket har lett till en 6verskattning av de ekonomiska och sociala fordelarna med foran-
derlighet (och kaos), ytstrukturer (image och varumérken) samt emotionalitet och hedonism (nju-
ningslystnad)” (Tengblad 2003:195). Ar det inte just detta som Maccoby och andra gor sig skyldiga till
da de forefaller underskatta vitaliteten i det gamla systemet?

5.2.3. Varfor ar de postmoderna forestallningarna om arbetslivet anda sa populéara?
Arbetdlivsforskarna Jan C.H. Karlsson och Birgitta Eriksson har framlagt tre forklaringar som tillsam:
mans bidrar till populariteten. Den forsta kallas for rolighetsfaktorn, det betyder att det helt enkelt ar
roligare att skriva om stora foréndringar an att skriva om att ingenting foréndras. Den andra orsaken &r
” den sjalvuppfyllande profetian” , vilken gar ut pa att om man anpassar sig till ett scerario man tror
ska bli verklighet, sa 6kar chansen darmed att det ocksa blir verklighet. Det trots att det kanske skulle
ha blivit helt annorlunda om man bara véntade. (Tengblad, 2003:27-30)

Den tredje orsaken slutligen utgors av vad de kallar for ett dualistiskt tankefel. Det bygger pa att man
polariserar verklighetens graskalor till att endast handla om svart och vitt. Rérande samhéllet innebar
det en tanke om att det vaxlar fran ett extremlége till ett annat, exempelvis att vi gar direkt fran stor
rigiditet till stor flexibilitet i arbetslivet trots att verkligheten oftast ligger nagonstans mitt emellan. Att
till exempel beskriva dagens situation som en motsats till 60-talets blir felaktigt, men ett misstag som
tenderar att begas med detta tankefel. Fakta dar obonhorligt sonder argumenten for kunskapssamhal-
lets verklighet. | statistik fran USA Okade arbeten som forutsatte universitetsutbildning fran 19% till
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22% mellan 1990 och 2005. Om dennatrend haller i sig sd kommer hélften av jobben kréva universi-
tetsutbildning om 150 ar! (Tengblad, 2003:27-30)

5.2.4. Den nya manniskan och den gamla organisationen
| boken "Riv pyramiderna” framfor Jan Carlzon en hel del for var del intressanta tankegangar. Darfor
tankte vi &gna en del utrymme &t dessa framover. Precis som titeln pa boken kanske avsl6jar handlar
det om att fatill stand plattare organisationer. Jan Carlzon efterstravar i sin bok ett mer horisontellt
arbetssétt med minskade antal beslutsnivaer. Det sparar tid och 6kar precisionen, men & framforallt
det basta séttet att mota vad han kallar for ” den nya manniskan” och dennes krav pa eget ansvar i arbe-
tet. Han menar vidare att &ven om manga siger sig ha delegerat och decentraliserat s har inte orden
altid atfoljts av handling till skillnad fran vad som pastas. (Carlzon 1988:201) Carlzon menar att &ven
om den "nya manniskan” finns s saknar organisationer formaga alternativt vilja att ge plats & henne.

Vem & da denna nya manniska och varifran kommer hon? For att ge oss en bild gor Jan Carlzon en
tillbakablick for att beskriva vagen fram till den uppkomna situation han menar & dagens. Anda sedan
feodaltiden och fram till mitten av 1900-talet hade samhéllet en klart vertikal och hierarkisk struktur.
Denna vertikala struktur var baserad och upprétthélls genom férekomsten av en rad stabila ojamlikhe-
ter i samhéllet. Det var storaoch i vissa fall enorma skillnader mellan méanniskorna pa olika nivaer i
den hierarkiska pyramiden, med avseende pa tillgang till information, kunskapsniva och tillgang pa
densamma samt stora ekonomiska skillnader. Mycket av dessa ojamlikheter (snarare alavill vi pastd)
arvdes frén generation till generation. Den som var barn till en fattig blev ocksa fattig §alv, och tvéart-
om. Undantag kanske fanns men de bekraftar som bekant regeln. Det var pa manga sétt naturligt hav-
dar Carlzon att fGretagens organisation byggdes upp pa samma sétt som en spegelbild av samhallet
utanfor. Parallellt med samhéllets vertikala struktur skapades darfor en hdg pyramid aven i foreteget. |
pyramidens lagre nivaer hamnade foga forvanande det sa kallade fotfolket, Carlzon placerar arbetare
men &ven manga tjansteman i denna nedre del. De kannetecknades av daliga kunskaper och bristande
information om de stora sasmmanhangen, men hade samtidigt ofta en god information om den egna
verksamheten och kunderna hdvdar han liksom i samma andetag. Dessa manniskor |& sig styras upp-
ifran och accepterade att besuten fattades av dem som kunde, visste och dgde mest. For att produktio-
nen skulle fungera kravdes att det hela tiden kom detaljerade order uppifran. Det var ju bara det lilla
fétalet eller datidens elit som hade de nodvéandiga kunskaperna om den nya tekniken, ekonomin, om
utlandska marknader och sa vidare. De 6vriga var bade uppfostrade till och fyllde en funktion genom
sin lydnad och respekt for dverheten. (Carlzon 1988:15-23)

Carlzon menar att kunskapsnivan och tillgangen pa information hos olika grupper har genomgatt en
utjamnande trend. For kunskapsnivans del ar de kraftiga satsningarna pa en skola for alla under det
senaste halvseklet en starkt bakomliggande faktor, medan informationsteknol ogins framvaxt varit en
viktig kugge for tillgangligheten painformation under senare tid. Effekterna av denna utveckling &r
sammantaget att den nye chefeninte langre har monopol pa kunskap och pa tillgangen till information.
Den nye programmeraren vet ofta lika mycket om varlden och framférallt ofta betydligt mer om dato-
rer &n vad chefen gor. Manniskor har i denna nya situation slutat st med méssan i hand, standigt
bockande och bugande och beredda pa att ta order ifran samhéllets hogre skikt. De har fétt en ny s&
kerhet och en ny gavbild och ser inte langre per automatik upp till folk med en hogre stéllning. (Carl-
zon, 1988:15-23)

Av ovanstdende kan vi konstatera att den hierarkiska organisationsformen &r skapad under en tid da
hierarki var det naturliga aternativet. Ojamlikheten mellan de 6vre oh nedre skikten i hierarkin var
uppenbar, och lika viktigt & att méanniskor hade fostrats till att acceptera denna samhéllsordning. Da
det gamla monopolet pa kunskap och information alltmer forsvunnit, har &ven chefers forkrossande
dvertag pa dessa omraden forsvunnit. Men om nu samhéllet och dess byggstenar forandrats i si motto
att forutsattningarna for ett hierarkiskt toppstyrt system forsamrats, hur anpassar sig da foretagen till
dessa nya forhallanden? Carlzon menar att de tyvarr ofta fortsétter att dirigera manniskor i organisatio-
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nen med instruktioner och regelbtcker som om ingenting hade hant av den nyss namnda utvedklingen.
Han visar det med ett fiktivt exempdl:

” Har kommer en ung manniska med hig kunskapsniva, med tillgang till all information, med hygglig ekonomi och med
stark sjalvkansla. Henne placerar vi pa botten av en foraldrad hierarki. Det &r som att saga till henne: Allt det dar som har
skett ute i samhallet var kanske bra p&d manga satt. Det var nog trevligt for dig att fa utbildning och kunskap, men det
struntar vi i. Vi kor namligen det har foretaget pa ett annat satt an det du &r van vid fran samhéllet utanfor grindarna. Vi
tillampar metoder som ar val utprovade sedan 6ver hundra ar. Vi har ett antal chefer har, och dem ska du lara dig lyda.
De har visserligen inte lika aktuel | utbildning som du, men de har makten sa det &r bara att géra som de sager” . (Carlzon,
1988:19)

Nar det ovan hander menar Carlzon att det resulterar i besvikelse for den berérda individen men ocksa
stress, ineffektivitet och brist pd motivation. Den nya ménniskan accepterar inte att okritiskt genomfo-
ra atgarder ndgon annan beslutat om. Hon hade ju ténkt sig ett annat liv, det liv som samhéllet utanfor
grindarna skapat stora forvantningar om, genom dess investeringar i jamlikhet. (Carlzon 1988:15-23)
Annu ett viktigt forhallande ska vi hér fasta vikt vid: De unga generationernai dagens samhélle & upp-
fostrade att tro pa sig galva och ge sig §alva ett hogre varde, befogat eller inte. | det nya samhéllets
sociaiseringsprocess, i vilken vi alaformas, har de unga generationerna givits férhoppningar som
blivit till forvantningar pa samhéllet om magjligheten att forverkliga dem. Vi sag vad som handei det
fiktiva exemplet ovan. En koppling kan hér kanske dras till nér aktiebubblor spricker, da investerare
helt plotsligt vaknar upp efter drommen om det standigt 6kade vardet pa de egna aktierna och ser vér-
det pa sinatillgangar rasa.

Vi anser att Carlzon har en viktig poang och vi tycker att den kastar nytt ljus dver Maccobys pastadda
framvéaxt av Sjavutvecklare. Ar det sd att den sociala karaktarstypen Sjalvutvecklare och dess "exi-
stens” & ett svar pa det utanforskap som manga unga kanner, da de trots sin tro pa sig galvainte far
varamed i den utstréckning de anser motiverat och darfor véjer att véxa pa annat hadll eller pa ett annat
Ssétt an genom den hierarkiska pyramiden? Att véxa pa annat hdll kan vara via aktiviteter i livet utanfor
arbetet. Vad som karaktériserar det i forhdllande till situationen inom yrkeslivet ar att man utanfor yr-
kedivet vaxer pa sinaegna villkor och efter sitt eget tycke. Och da kommer vi till det hér med att véxa
paannat Sitt.

Inom den hierarkiska situationen véaxer man pa ett valdigt konkret och kanske ytligt sett. Man blir en

" battre méanniska’ genom att kléttra uppat i pyramiden. Det ger 6kad status, befogenheter och frihet att
paverka sin egensituation. Aven chefer har allt som oftast i sin tur en chef och 6ver den hogsta chefen
vakar &garnas vinstintresse. Det & nog ingen 6verdrift att pasta att med kléttrande i hierarkin ckar de
egna befogenheterna och friheten att paverka den egna situationen, och dérmed chansen till att gora sitt
arbete mer utvecklande. Men de flesta manniskor far inte platsi de hogre skikten av pyramiden. Darfor
kan méanniskor vaja andra vagar att utvecklas inom organisationer. Vagar som inte & knutnatill be-
fordran och déarfor inte i lika hog grad kolliderar med den hierarkiska ordningen i organisationer dar
man genast stéter pa patrull.

Jan Carlzons tankegangar blir ytterst intressanta for oss da han genom sitt val att lyfta fram den nya
manniskans mote med arbetslivets krassa verklighet, far Sjavutvecklarfenomenet att sesi ljuset av
nagot helt annat n det som Maccoby tar fastapai sina beskrivningar. Maccoby lyfter fram de nya
karaktarsdragen i §avutvecklarna och bakgrunden till dem, de borjade uppkomma under 1960-taet i
och med att efterkrigsnormerna begynte sla igenom. | manga fall kommer de fran mer jamlika familje-
bakgrunder dar bada ford drarna arbetade och det inte fanns klara normer att rétta sig efter, forutom
vardet av att standigt 1&ra sig att anpassa sig efter nya situationer. Samt att avsaknaden av en tydlig
faders- eller modersdominans befriade barnen fran starka beroendeband och underléttade kamratrela-
tioner. §alvutvecklarna hade alltsa vuxit upp i en foranderlig miljo och lart sig anpassa sig till nya
manniskor och situationer och snarare litatill sin egen férmaga an pa foraldrar och ingtitutioner.

Jan Carlzon, som inte & nagon socialantropolog och dérfér naturligen inte tar samma djup i denna
punkt, gar direkt in p& konsekvenserna nar individen moter arbetsmarknaden efter att ha blivit formad
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av samhallet pa det nya séttet. Han fangar sedan dynamiken i métet mellan social karaktérstyp och
arbetdiv, samt hur det paverkar formandet av §jalvutvecklaren, vilket Maccoby inte gor. Jan Carlzons
resonemang leder, som vi tycker oss se, in patankar om att Sjavutvecklaren till viss del skapas via
interaktion med arbetdivet. Det genom att individen véljer att fortrycka och fortranga vissa véarderingar
(karriér- och statusbetonade) och framhava andra (§alvutveckling pa egna villkor) i takt med sin be-
svikelse (se Carlzons fiktiva exempel ovan). Det & samtidigt inte forvanande att Maccoby |amnar ute
dylika resonemang med tanke pa hans underliggande tanke, vilken vi varit inne pa tidigare, om att den
sociaakaraktérstypen & nagot individen har med sig in i organisationen. Ovanstaende resonemang
tyder pa att det inte finns nagot entydigt svar pa var fragestallning, utan att det tvartom kan bero pa ett
flertal olika orsaker och skeenden i samhéllet, vilket vi forsokt belysai vart resonemang.

5.3. Har Experten en framtid?
| det foljande har vi tankt beskriva Maccobys begrepp teknoservice som &r en beskrivning av hur fram-
tidens organisationer kommer att se ut. Pa grundval av denna vision sa antar han sedan att Sjalvutveck-
larna gér en ljus framtid till métes, medan experternas dominans spas avta. Vi gar sedan vidare in pa
frégan om var dessa Sjavutvecklare finns idag och, om de nu finns, hur nytt & sjava fenomenet
Salvutvecklare egentligen. | denna analys sparar vi Sjavutvecklarfenomenet till en tid betydligt 1angre
bak i historien &n de senaste generationernas utveckling med avseende pa sociala karaktarstyper.

Om vi tittar pa den historiska utvecklingen av foretagens konkurrensmiljo sa har alltmer av den totala
produktionen fran foretagens sida handlat om tjanster. Under Maccobys tid borjade denna forandring
att ske. Manga tjanstefretag vaxte fram och dven varuproducerande foretag borjade alltmer g mot
produktionen av kringtjanster samt olika mervéarden for sina produkter som de kunde erbjuda kunden
och bygga sin I6nsamhet kring. Om vi ser pa dagens samhélle lever vi fortfarande i industrisamhallet
och de stora |6nsamma foretagen visar fortfarande en stabil och solid tillvaxt. Fysiska produkter kon-
sumerades igar och konsumeras dven idag. Det &r i forsta hand i tjansteforetagen som Sjavutvecklare
kommer till sin rétt, men tjansteforetagen & ofta byggda pa mindre stabila grunder. Kunskapskapital ar
svarare att vardera an anléggningstillgangar och sa vidare, darfor vet man mer vad man har idag och
imorgon inom varuproducerande foretag.

Teknoservice kannetecknas ju av kundanpassade produkter och tjanster & kunder och klienter
bade i och utanfor organisationen. En teknoserviceorganisation betyder ocksa natverk och lag,
platt hierarki och frihet for frontlinje personalen att fatta beslut for att tillfredsstélla kunder och
anpassa sig till skiftande férhdllanden; produktivitetsmétt som grundar sig pa kundtillfredsstél-
lelse. Det innefattar &ven ledarskap som utvecklar en motiverande foretagskultur stodjande pa
lagarbete. Sa langt har vi kanske Sjalvutvecklaren i ett nétskal. Men [6nsamhet samt manage-
ment som strategisk planering kan passa minst lika brain pa Experter. Tekno fokuserar pa kom
petens och kunnande, vilket inneb&r att halva ordet teknoservice och den innebdrd Maccoby lag
ger i detta nya system passar Experter som handen i handsken. For servicedelen i ordet teknoser-
vice, & bilden kanske lite mer tvetydlig till Savutvecklarens fordel.

Aven om Sjavutvecklare ur vissa aspekter passar béttre for den nya teknoserviceorganisationen
tror vi att det finns en hel del behov av Experter kvar &ven i detta system. Exempelvis behdvsju
bra analysarbete av foretagets arbetssétt, metoder, kundbeteenden och liknande. Experterna &
valdigt bra pa att jobba med enskilda uppgifter av forbéttrings- och forebyggandekaraktar. Efter-
som Experterna varit den dominerande gruppen i arbetslivet under lang tid och sa dven under den
tid forandringar skett har de haft tid att anpassa sig till férandringarna, genom att ga kurser av
olika slag och l&ra sig en del om vad den nya situationen kréver av dem som medarbetare. Orsa-
kernatill att Experterna andai viss man kan komma att minska i omfattning, eller sa att sgainte
passaini lika hog grad som tidigare i organisationer &r att de ofta endast &r beredda att samarbe-
ta pa olika villkor, medan teknoservice kréver att manniskor & beredda att samarbeta pa lika
villkor.
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Bade Experter och Sjalvutvecklare har sina problem nér det galler kundorientering, men de ser
lite olika ut. For Experternas del kan det finnas problem med anpassning till kunden i sd motto
att de tenderar att se for mycket till den egna kompetensen och den egna organi sationens formé-
ga. Kunden kan kommai andra hand d& man vill férsoka styra kunden mot de egna férmagorna
istédllet for tvartom. N&r vi kommer till §évutvecklarnai samband med service kan de mgjligtvis
ibland forsoka samverka med kunder i lite for stor utstrackning, vilket kan fa konsekvenser for
l6nsamhet och stabilitet i foretagets verksamhetsomréde.

Det &r viktigt att komma ihdg att Maccoby s3g situationen under sin tid och tolkade vad han sig
som den oundvikliga utvecklingen for foretagen. Han sag att service skulle bli en alltmer domi-
nerande del, men forutsag inte att den finns flera alternativa vagar att anpassa sig till framtiden.
Exempel pa en sidan alternativ utveckling ar att foretag som varit konkurrenter véjer att ga
samman for 6kad marknadsmakt och via skalfordelar skapa mervéarden for kunden som kompen-
serar for annat. Det & ocksa sa att nar Maccoby stéller fragan om vad som behovsi framtidens
foretag sa ar foretags formagor och kompetenser altid relativa. Det betyder att om ett foretag ror
sig langsamt mot serviceinriktning eller okad kundstyrning méarks inte det som speciellt neggtivt
om resten av vérlden eller storadelar av den fungerar likadant. Hierarkiska system med sina ex-
perter i spetsen har darmed alla forutséttningar att Overleva och sakta men sakert anpassa sig till
en eventuell utveckling allteftersom. Det &r en typiskt evolutionistisk tankegang att utslagsfak-
torn pa marknaden &r sa pass hog att bara de starkaste 6verlever. Medelméttor klarar sig ofta
ganska bra, tycker vi oss kunna se.

5.3.1. Och var finns de nya manniskorna?
| bocker som beskriver det postmoderna arbetslivet beskrivs de nyaindividerna som en sorts galvstan
diga entreprencrer. Enligt Tengblad & dock andelen gavstyrande karridrsentreprentrer mycket liten
och det finns darfor ingen anledning att forsoka modellera arbetdlivet for att tillfredsstélla denna
grupps 6nskemdl. Om det anda sker kommer den stora gruppen medarbetare att fungera samre pa ar-
betsmarknaden. (Tengblad, 2003:193) Men for att ga tillbakatill Carlzons resonemang om att méanni-
skor med de nya varderingarna (Maccobys Sjavutvecklare) inte accepterar det hierarkiska systemet,
kanner vi ju till manniskans tva eviga alternativ i konfliktsituationer; att fly eller att fakta. En del lyck-
as med att hitta vagar via exempelvis mgjligheter att starta eget eller att hitta spannande och utveck-
lande uppgifter i innovativa tillvaxtforetag. Det vore dock inte ett helt orimligt antagande att en hel del
faktiskt valjer att fly psykiskt eller fysiskt fran situationen. De véjer att inte deltaga alls eller att frivil-
ligt alienera sig fran sin arbetssituation. De kan ga som levande doda till arbetet och deras roll i organi-
sationen kan ha mycket lite att géra med den egna sdvbilden. De kliver av taget och fortranger viljan
att kliva paigen, de drommer sig helt enkelt bort. Detta & bara en blygsam fundering frén var sida.

5.3.2. Och hur nya ar de egentligen? - Salvutvecklarfenomenet
Salvutvecklarna uppskattar enligt Maccoby goda relationer pa sin arbetsplats men sitter upp granser
mellan arbetsliv och privatliv, de lamnar arbetet pa jobbet. | privatlivet delar de ofta pa arbetsuppgif-
ternamed sin gkta hédft. De betonar tolerans och jamlikhet, bade nér det galler réttigheter och ansvar.

Forfattaren skriver att §avutvecklarna ar den av de fem karaktérstyperna som &r bast anpassad till den
foranderlighet och den osdkerhet som enligt hans mening definierar den nya formen av organisationer.
Salvutvecklarnas mal &r att upprétthalla en kdnda av auktoritet, trygghet och att kunna uppskatta sig
gava genom sin fokusering pa sjavutveckling. De & anpassningsbara och har genom sin uppvaxt lart
sig att vara galvstandiga och litatill sin egen férmaga. Eftersom Sjalvutvecklarna kanner ett stort be-
hov av att utvecklas innebéar det ofta att om de inte far utlopp for dessa behov inom organisationen,
engagerar de sig oftai utvecklande aktiviteter utanfor sitt arbete. De har ocksa ett behov av att kanna
att deras arbete &ger mening. Att det arbete de utfor &r till nytta och fyller ett behov.



Men vanta nu, kanner vi igen detta fran ndgonstans? | en recension av Maccobys Why work skrivs
foljande:
“He up that self-devel opers want to be respected, have a say in their work and job design and be treated fairly and hon-

estly. Workers have made these types of demands before, but what makes the new generation different istheir unwillingness
to settle for less”

“We've been reading about yuppies for years, and Christopher Lasch sized up the self-developer in The Culture of Narcis-
sism (1978)” . (Ciulla, 1988:1-2)

Varifran kommer da egentligen sjavutvecklingen som fenomen? Denna beréttel se tar oss faktiskt be-
tydligt [angre bak i tiden &n till Christopher Lasch.

Inom den antika filosofin spelade gavforverkligande en mer framtradande roll &n vad som varit fallet
under efterféljande tider, och speciellt vid en jamforelse med det senaste &rhundradets filosofi. Aristo-
teles, som kan ses som nagot av sjavforverkligandetankandets fader, ansdg att allting inklusive manni-
skan har ett andama mot vilket det stréavar och att det goda och riktiga livsmalet i grundenvar givet.
Det var enligt denna uppfattning inte upp till individen att §&lv avgora vad som var gott och riktigt, det
sanna svaret var istéllet gemensamt for alla manniskor. Senare menade Augustinus att manniskan inte
av egen kraft kan na sitt hogsta goda, for detta andama var hon beroende av Guds néd. Foresta Iningar
om att manniskans hogsta mal skulle vara orsakat av €ller uppnds med hjép av nagot annat dn henne
sév var forestallningar som kom att te sig alltmer frammande fér manga manniskor, allteftersom mer
moderna modeller av manniskan och hennes mal togs fram. (Nilsson, 2005:43-50)

Locke, som var en tidig representant for vasterlandsk forestaliningsvérld och tanketradition, var med
och banade vé&g for en ny inriktning i forhdlande till Aristoteles. Det nya var nu istéllet att §avfor-
verkligandet, framforallt eller till och med enbart, skulle ses som en produkt av den individuella man-
niskans egenskaper, kapaciteter, férmagor och dnskningar. Utifran det handlade frégorna om sjalvfor-
verkligande ochvégen till det goda livet alltmer om identifierandet av méanniskans egenskaper, onsk-
ningar och potential, samt vilka férutséttningar som behovdes for att dessa skulle kunna utvecklas och
realiseras. Det friatillfredsstéllandet av dnskningar och behov antogs per automatik ledatill lycka och
savforverkligande. Fortfarande medgavs en poang i reflektionen dver malet, det fullkomligt goda,
men det var inte langre nodvandigt for att uppna gavforverkligande, allt det nédvandiga fanns redan
inom individen salv ansags det. Herder forknippade det individuella med originalitet. Det sistnamnda
fick i och med honom en moralisk och etisk betydelse, och det fanns fran och med nu ett speciellt sétt
for var och en pa var planet att vara manniska som baserades pa vad som skiljde oss . En manniskas
savforverkligande kunde inte langre se ut som nagon annans, eftersom salvforverkligandet inte
framst utgick fran ndgot universellt méanskligt. Herders tanke var att detta originellainre 1&g och vanta-
de pa att bli upptackt hos oss dla. Vi behtvde bli medvetna om det och lara oss att leva upp till dess
krav. (Nilsson, 2005:43-50)

Vi har darmed véckt tanken att alla de "nya manniskorna’ (Carlzon) eler §éavutvecklarna (Maccoby)
kanske inte alla finns inom de organisationer som dominerar arbetsivet. Carlzons resonemang har gett
oss goda skl att reflektera dver dennatanke. Vi har ocksa konstaterat att Sjalvutvecklaren inte ar ett
nytt fenomen, vilket i forlangningen betyder att vi nu kan tdnka oss att mycket av orsakerna till ferno-
menet Sjalvutvecklares existens inte gar att séttai direkt samband med den ekonomiska och tekniska
utvecklingen under efterkrigstiden, aven om nya férutsdttningar och mojligheter fér denna sociala ka
raktéarstyp vuxit fram under denna tid.

5.3.3. Maccobys syn pa utvecklingen i samhallet och dess riktighet
” Den grundldggande tanken bakom den postmoderna férestélIningsvérlden ar att det finns en domine-
rande varderingsstruktur i ett samhéalle vilken &r baserad pa den radande teknologiska och ekonomiska
utvecklingsnivan” (Tengblad 2003;194). Det finns dock ett alternativt synsétt som gar ut pa att man ser
samhadllsutvecklingen som ett uttryck for ett antal konkurrerande varderingar, dar den ena varderingen
i olika tidsperioder far dvertaget gentemot den andra och blir tongivande for den perioden. Istéallet for
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en linjar utveckling mot ett postmodernistiskt samhélle och arbetsliv, ser detta synsétt att varderingar
inom exempelvis arbetslivet gar i vagor mellan ytterlighetsforhallanden, att utvecklingen s att siga &
cyklisk. Inom arbetslivet finns det helt i enlighet med detta forhallningssétt ocksa idéer och organisa-
tionsl Gsningar som efter en tid i kylan &terigen blir populéra, exemplifierar Tengblad. (Tengblad
2003;194-195) Om vi har sdtter in Maccobys forestéllningsvarld i ett sammanhang ser vi att han repre-
senterar den linjara tankegéngen enligt ovan. Den gar som sagt ut pa att det finns en dominerande var-
deringsstruktur i ett samhélle, vilken &r baserad pa den radande teknol ogiska och ekonomiska utveck-
lingsnivan. Tengblad haller inte med utan pekar pa en vaxelverkan mellan ytterligheter. Om nu Teng-
blad har rétt och utvecklingen gar i vagor blir det betydligt svarare att forutse vad framtiden har i sitt
skote nér det gdller varderingar inom arbetdlivet. |stdlet for Maccobys stegvisa modernisering av de
sociala karaktéarstyperna skulle det med detta perspektiv finnas behov av att gatillbaka och lyfta fram
varderingar som fanns hos tidigare generationer och deras sociala karaktéarstyper en gang till. Det for
att kunna kartlagga sociala karaktarer pa ett relevant sétt, fritt fran den egna tidens socialt normerande
vindar, vilka tenderar att pressa oss att tro och 6verdriva saker om var egen tid nér det galler manni-
skan.

Hur ska vi dé se pa Maccoby och hans sétt att beskriva de sociala karaktarstyperna? Ar dessa behjalp-
ligatill att fanga varderingar i arbetslivet? Vi anser att de var mer behjalpliga for an nu pa den purk-
ten. Nar Maccoby gjorde sina studier for drygt 30 & sedan kan samhallet ha befunnit sig i en sorts om-
valvning med 68-revolutionen och annat. Tengblad drar just Slutsatsen att talet om arbetslivets para-
digmskifte &r betydligt dverdrivet med avseende pa arbetdivets grundldggande ingtitutioner och arbets-
tagarnas varderingsmonster. "1 den man man kan tala om en varderingsrevol ution sa &gde denna rum
under 60-talet och i borjan av 70-talet i samband med att den forhallandevis v utbildade efterkrigsge-
nerationen nadde arbetsmarknaden” (Tengblad, 2003:28). Det & ocksd i detta sammanhang vi vill pla-
cerain Maccoby, som fargad av sin tids stora véarderingsférandringar.

Nér det galler dagens situation vinner kanske Tengblad mark, gentemot Maccoby och manga andra, i
sin beskrivning av arbetdivets varderingar som cykliska. Vérderingar som gar i vagor skulle innebéra
att det inte pa nagot ddesbestamt sétt finns klara sammanhang mellan arbetslivsvarderingar och Mac-
cobys forandringsformel bestédende av generationsvaxlingar och familjebakgrunder kopplade till en
viss typ av rédande teknisk och ekonomisk utveckling. Tittar vi pa senare 80-talets arbetsmarknad och
forsta halvan av 90-talets densamma hér i Sverige &r det ingen vild gissning att stigande arbets Gshet
och medfdljande utanforskap for en del, samt réadda for att hamnai utanférskap for andra har banat
vé&g for andra vérderingar i arbetdivet. Det trots att inga storre skillnader tillkommit i form av nya fa-
miljebakgrunder eller att néringslivets behov av teknoservice stigit sa forfarligt mycket under detta
lillatidsintervall.

5.4. Sammanfattande kommentar
Har har vi tagit upp ett antal fordag till forklaringar till det resultat vi fick i var empiriska undersok-
ning. Det & omdjligt att siga att en 16sning & mer rétt en annan men vi har lagt fram flera, i vart tycke,
spannande tankegangar och resonemang som vi tror att det gér att bygga vidare pai fortsatt forskning.
Vad vi kom fram till var alltsa att det finns betydligt fler Experter och farre Sjavutvecklare an vad som
borde ha varit fallet for att vi skulle kunna bekrafta Maccobys tankegangar. Vi har diskuterat olika
syner pa organisationssamhallet, dar vi framst fokuserat fragan om hur mycket som egentligen har
forandrats. Ar det som Jan Carlsson sager att Sjavutvecklarnainte ges platsi organisationerna eller
har Tengblad en poang nar han antyder att de inte & sa vanligt férekommande trots allt. En annan tan-
ke vi berort ar cykliska kontra linjara uppfattningar angaende utveckling, samt hur det kan paverka de
sociala karaktérstypernas framtid i organisationerna.
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6. Lardomar och reflektioner

Vi kommer under denna rubrik att ta upp erfarenheter och reflektioner vi gjort under uppsatsarbetet
och saker vi lart oss genom att utfora denna studie. Forslag till vidare forskning kommer ocksa att be-
roras.

6.1. Reflektioner angdende teorin
Vi fann Maccobys karaktarstyper mojliga att applicera pa vart intervjumaterial. Det var inte alltid all-
deles enkelt att utifran begransad information fatta beslut om vilken karaktarstyp en respondent til l-
horde, men vi lyckades att med hjap av hans teorier definiera vara intervjupersoner som uppvisande
drag av den ena eller andra karaktéarstypen (se mer om denna diskussion under nésta rubrik). Trots var
uppdelning i teman var det svart att tolka svaren pa vissa fragor. Det beror pa hur éalva frégorna som
Maccoby anvant & konstruerade. Han har i flerafall anvant sig av valdigt ledande frégor och da speci-
ellt nér det galler att fa fram den sociala karaktarstypen savutvecklarei sitt material. For att undvika
dessa tendenser i frageformuléret har vi varit hdrda nar vi bedoémt svaren pa de mest ledande fragorna
| defall da en respondent givit ett ytterst alldagligt svar pa starkt ledande fragor har vi inte tolkat det
som ett stod for forekomsten av den aktuella karaktérstypen.

| var senare analys anvande vi oss framst av tillkommande teorier i form av litteratur rérande organisa-
tioner och samhdlle. Vi forsokte placerain var undersdkning i ett sammanhang och forklara de resultat
som vi fatt fram i den forsta analysen. Sa hér i efterhand kan man reflektera 6ver lampligheten i att
anvanda Maccobys teori, vi tycker dock att det varit intressant och givande att se vad en ny studie u-
ifrén samma teori skulle ge for resultat och hur dessa kunde forklaras. Nar det géller den inledande
genomgangen av motivationsomradet var denna aldrig téankt som en del av teorin, utan syftet var att ge
lasarna en forforstael se rorande vilka tankar som finns pa omradet samt underlétta for lasaren att sitta
in den sociala karaktéarsteorin i ett sammanhang. Det finns som sagt manga fler analysinriktningar som
hade kunnat vdjas utifran vart material, manga fler frégestallningar som hade kunnat stéllas upp. | och
med det val vi gjorde fjarmade vi oss en aning i analys tva fran var ursprungliga teori, vilken vi kanske
hade stannat ndrmare om vi exempelvis valt att undersobka respondenternas bakgrund och jamfdra den
med Maccobys idé om Sjdvutvecklarnas uppvaxt och bakgrund.

Varfor ska egentligen man forska om sociala karaktarstyper? Ar det rétt dimension att rérasig i davi
beskriver véarderingar i arbetdivet? Det finns sedan lange en stark trend i dagens samhélle mot en 6kad
individualisering och en tendens till att foljaktligen rora sig pa det individpsykologiska planet da man
beskriver méanniskor. Denna trend &r inte den enda och det finns skerligen annat som pekar i motsatt
riktning. Kritiker av social karaktarsteori kan mena att den inte tar hansyn till allaindividuella skillna-
der i varderingar hos individer, att den fortfarande inte visar upp en tillrécklig individualitet och origi-
nditet hos varje individ och darmed &r felaktig. Det trots att den enligt var indelning i teorikapitlet inte
tillhGr gruppen teorier som drar alla ménniskor 6ver en kam. Vi tror anda att sociala karaktarsteorier
kan tillfora ett vardefullt och relevant perspektiv, och instdmmer i Alvessons resonemang som menar
att den relevanta inramningen for identitetsbegreppet nér det ska séttas i samband med arbete och or-
ganisation, inte & psykologisk utan i forsta hand socia. En arbetssituation & en socia situation och i
en s&dan blir sociala identiteter mer intressanta och relevanta att studera an distinkt individuella identi-
teter (Aurell, 2001:11)

6.2. Reflektioner angdende vart arbetssétt
Vi anser att trovardigheten i var studie & god utifran de validitets och reliabilitets test som Maccoby
genomforde samt de metodol ogiska Gvervaganden vi gjort under uppsatsarbetets gang. Da vara re-
spondenter & individer vars asikter och installning kan férandras Gver tid, finns det inga garantier for
att en replikation av var undersokning skulle leda till precis samma resultat som var. En intervju maste
placerasin i Sitt tidsperspektiv, en unik situation som skapas beroende av bland annat relationen mel-
lan intervjuare och respondent, deras situation och sinnesstamning vid tiden fér intervjun, den informa-
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tion de da besitter samt en méngd andra faktorer bade inom och utom arbetslivets ramar. Det kan ex-
empelvis ténkas att en respondent vars barn ligger §ukt hemma ar stressad av det, och svarar pa ett
annat sétt an denne skulle ha gjort om han eller hon inte haft denna extra stressfaktor i sitt liv vid inter-
vjutillfalet. Det & svart, for att inte siga omajligt, att helt replikera en intervjusituation da alla paver-
kande faktorer vare sig kan uppfattas eller kontrolleras. Det & dock var uppfattning att vi i mojligaste
man forsokt att genomfora intervjuerna pa ett for undersokningen lampligt sétt, och att vi efter mycket
pusslande och diskuterande kommit fram till en bra arbetsmetod. Vi anser att vart resultat dérigenom
& relevant och har en god trovardighetsgrad.

Vi har ocksa varit mycket noga med att redovisa hur vi gétt tillvaga i vart arbete for att méjliggora
framtida forskare att begagna sig av var undersokning. Nagot som vi insdg vikten av davi i var tur
forsokte lista ut hur Maccoby gétt tillvagai sin undersokning. Aven om han beskriver sitt tillvage:
gangssitt i sin bok saknas vissa delar, bitar som forfattaren formodligen ansag som sjavklara eller
oviktiga, men som gor det svart for oss som senare forskare att helt definiera hans arbetssétt.

En tanke som véckts under arbetets gang ar att det hade varit intressant att istallet for att anvanda sig
av intervjufragorna fokusera enkétfragorna och kora ut dem till ett betydligt storre underlag av respon-
denter inom servicesektorn. Tanken kom upp da vi insag hur svart det &r att pa %z till 1 %2 timmes sam-
tal bestémma vilken socia karaktarsgrupp en person tillhér. Alternativet hade varit att vasentligt for-
langa och fordjupa intervjuerna for att kunna trénga djupare under skinnet pa varje respondent. Ett
dylikt tillvagagangssétt hade dock kréavt avsevart mer tid fran bade var och respondenternas sida, vilket
troligtvis hade varit svart att astadkomma. Respondenterna har begrénsat med tid att 1agga pa var un-
derstkning och &ven vi har begransat med tid till vart forfogande. Vi hade troligtvisi safall fétt be-
gransa oss till ett betydligt mindre underlag vilket hade gjort det svarare att dra generella slutsatser. Ett
tillvagagangssitt med ett stort antal enkéter torde dock vara fullt genomforbart och det hade varit in-
tressant att se om de tendenser och riktningar vi ser i vart material hade varit lika framtradande med ett
stérre underlag. Kanske &r det nagot for framtida studier att titta pa?

En annan fraga som skulle vara intressant for framtida forskning att undersoka & hur val Maccobys
karaktarstypologi egentligen fungerar. Att ga narmare in pa omrédet om hur anvandbar den &r for sitt
syfte, ndmligen att definiera vilken karaktarstyp en ménniska tillhor och utifran det vad som motiverar
henne i hennes arbete. Vi har valt att i var studie anvanda oss av Maccobys typologi och tillvagagangs-
sétt utan att problematisera dessa for att istéllet diskutera och fokusera resultatet av undersokningen
kopplat till organisationsvéasendets och samhéllets utveckling. Det & som sagt inte vart syftei denna
uppsats men det hade varit intressant att undersoka forsta ledet i ekvationen, att kritiskt granska rele-
vansen av gélva det verktyg vi anvander oss av i var studie.

Ytterligare ett omréde som kan varaintressant & samhallsstrukturer kopplat till den sociala karaktérs-
typologin. Maccoby och Fromm har anvant sig av sociat urval da de menat att manniskor med vissa
individuella karaktarstyper hamnar i ett gynnsamt lage i vissa sociala kontexter. De kan da utnyttja
detta lage till att forandra socialainstitutioner s att dessa formar sociala karaktarer som stodjer de nya
ingtitutionerna. Maccoby menar vidare att den moderna historien visar pa forekomsten av denna socia-
la selektionsprocess som da och da resulterat i forandringar av densociala karaktaren (Maccoby,
2000:1-5). Vi vill mena att det kan ligga en bra grund till vidare forskning pa omradet i detta resore-
mang. Exempel pa fragestallningar som kan vara intressanta att ga vidare med &r: Pa vilket sétt formar
dagens maktstrukturer olika sociala karaktarstyper? Hur paverkar styrkeforhallanden mellan olikain-
tressenter i samhéllet formandet av olika sociala karaktarstyper? Vi tror att svaren pa dylika fragor
skulle kompl ettera och nyansera de bilder av de sociala karaktérstyperna somMaccoby anvander sig
av genom sadana svars bidrag till en klarare bild av interaktionsprocesser i samband med den sociala
karaktérens utveckling.

48



7. Litteratur

Skriftliga kallor

Andll, Barbro (1996). Nya yrkesroller i larande organisationer. Solna: Arbetslivsinstitutet.

Aurell, Marie (2001). Arbete och identitet. Linkdping: Tema Univ.

Bryman, Alan (1997). Kvantitet och kvalitet | samhallsvetenskaplig forskning. Lund: Studentlitteratur.
Carlzon, Jan (1988). Riv pyramiderna. Stockholm: Bonniers.

Eriksson, Lars Torsten & Wiedersheim-Paul, Finn (1997). Att utreda, forska och rapportera. Malmo:
Liber ekonomi.

Furnham, Adrian (1997). The psychology of behaviour at work —theindividual in the organisation.
Hove East Sussex: Psychology Press, Publishers.

Lubcke, Poul (redaktor) (1988). Filosofilexikonet. Stockholm: Forum AB.

Lofgren, Mikael (1999). Jobb - Forsok att fa syn pa arbetsordningen. Stockholm: Atlas.

Lofstedt, Malin (2005). Modell, manniska eller ménniskosyn? Stockholm: Elanders Gotab.

Maccoby, Michael (1989). Arbeta — varfor det? Boras: Svenska Dagbladets Forlag.

Maccoby, Michaegl (2000). Toward a Science of Social Character. Paper presented at the Social Char-
acter Workshop at Washington School of Psychiatry, Washington D.C., 30/4-1/5 2000. Washington
D.C.: The Maccoby Group.

Nilsson, Staffan (2005). Den potentiella manniskan. Uppsala: Acta Universitatis Upsaliensis.

Ohlson, Osten & Rombach, Bjorn (1998). Res pyramiderna. Stockholm: Svenska forlaget.

Patel, Runa & Davidson, Bo (1994). Forskningsmetodikens grunder — Att planera, genomféra och
rapportera en undersokning. Lund: Studentlitteratur.

Revstedt, Per (1995). Motivationsarbete. Stockholm: Liber Utbildning AB.

Schou, Pierre (1991). Arbetsmotivation — en studie av ingenjorer. Goteborg, Stockholm, Lindkdping:
Institute for Management of Innovation and Technology (IMIT).

Tengblad, Stefan (2003). Den myndige arbetaren. Malmo: Liber ekonomi.

Internet

Bostadsbol aget, www.bostadshol aget.se, 2006-04-20.

Goteborgs stad, www.goteborg.se, 2006-04-04.

49



Look smart — Menta health. Why Work: motivating the new generation — book reviews, Ciulla,

Joanne B. fran tidskriften Psychology Today, april 1988.
http://www.looksmartmentalhealth.com/p/articlessmi m1175/is n4 v22/ai 6507671/pg 27?pi=helmnt#

continue, 2006-05-04.

Wikipedia, http://sv.wikipedia.org/wiki/Aristotel es, 2006-04- 30.

Muntliga kallor

Inga-Ma] Adolfsson, verksamhetschef for sarskolan i Géteborg stad, 2006-04-18.

50



Bilaga 1 - Presentationsbrev
Hej!

Vi & tre studenter som studerar pa D-niva med organisation som inriktning pa Handel shdgskolan vid
Goteborgs Universitet. Nu skriver vi var D- uppsats inom damnet organisation. Vart amnesomrade &
arbetsmotivation och fragan om vad som driver och motiverar de anstélldai deras arbete. Ett omrade
som &r relevant for alla ute i samhéllet, bade anstdllda och arbetsgivare. Vi utgar fran en motivations-
forskare vid namn Michael Maccoby som genom sina studier identifierade ett antal typer som motive-
ras pa olika sitt. Malet med var undersokning &r att forsoka replikera Maccobys understkning och se
om vi kommer fram till liknande resultat, samt om s inte &r fallet analysera skillnaderna och vad de
kan bero pa.

Vi har valt att, precis som Maccoby gjorde, forlagga var undersokning till tjanstesektorn och vill
genomfora ett antal intervjuer med medarbetare inom er organisation. Tanken & att genomfdra ca 25-
30 intervjuer inom négra olika tjansteorganisationer for att sedan analysera dem och se om vi kan hitta
Maccobys typer. Vi berdknar att vara fardiga att intervjua under mitten av april. Vad gdler tider for
intervju &r vi fria.och kan nér det passar er bast. Vi skulle naturligtvis foredra att kunna genomféra
intervjuerna sa snabbt som mgjligt pa grund av den tidsbegransning vi har.

Arbetet innebér i nulaget fragestallningar som:

Vad tycker du bast om i ditt arbete?

Hur skulle du vilja bli ledd?

Hur skulle du vilja utveckla dig sav pa arbetet och utanfor arbetet?

Alla intervjupersoner kommer att vara anonyma och vart syfte &r absolut inte att peka ut nagon organi-
sation eller person pa ndgot sétt. Tanken med uppsatsen &r att se om vi kommer fram till liknande re-
sultat som Maccoby, och om intei safall varfor.

Ett stort tack pa forhand
/Ali Hussein Barre, My William Jorgensen och Nagmi Barka



Bilaga 2 - Intervjuguide

Man/Kvinna:

Alder:

Civilstand och barn:

Berdtta var du véxte upp (stadskéarna, forort, landsbygd):
Utbildning:

Foréldrarnas utbildning och syssel séttning:

Kort familjehistoria:

Arbetshistoria:

Jobbet

1. Vad har du for yrke?

Hur forhdller sig ditt arbete till ditt kontors eller din avdelnings mal?

2. Vad tycker du bast om i ditt arbete?

3. Vad tycker du sdmst om i ditt arbete?

4. Hur skulle du vilja att ditt arbete forandrades?

5. Hur skulle du vilja bli ledd?

6. Vilka beloningar far du vid sidan av pengar? (karriarutveckling, personlig utveckling, vanskap, ge-
menskap, kénsla av att gora nytta)

7. Vad & din definition av service? Hur betjénar du allmanheten eller kunderna?

8. Kréaver ditt arbete att du ger hjalp? Hjalper du kunder eler klienter? Allméanheten? Organisationen?
Finns det ndgon pa jobbet som behdver din hjdp?

9. Ge exempd pa nér du hjdpt ndgon? Om inte pa jobbet, i s fall nar?

10. Behover du hjap av négon pa jobbet?

11. Berdttaom dig galv. Hur & du?

12. Vilka & dina framsta gladjedmnen i livet utanfor jobbet?

13. N@mn de tre manniskor, levande eller doda, som du beundrar mest och tala om varfor.

14. Kan du komma ihag ndgon drom som haft med arbetet att gora?

15. Vad betyder gélvutveckling for dig?

16. Vad har du gjort for att utveckla dig gév?

17. Far du nagon hjalp att utveckla dig sav?

18. Kommer du ihag hur du blev intresserad av avutveckling?

19. Hur skulle du vilja utveckla dig §alv pa arbetet och utanfor arbetet? Tror du att ditt nuvarande ar-
bete kan framja dina mal nar det galler savutveckling? Var sndll och forklara.

20. Vad & din vision av vilken slags manniska du skulle vilja bli/vara?



Bilaga 3 - Enkét

Hur val beskriver varje pastaende din

installning till arbetet? Mycket Ganska Inte Inte
val val saval alls

A. Du narmar dig ditt arbete har som en expert.

Oavsett vilket jobb du har vill du utfoéra ett arbete av
hdg kvalitet och anvanda ditt kunnande och din kompe-
tens. 1 2 3 4

B. Du narmar dig ditt arbete h&r som en hjalpare.
Du vill hjalpa manniskor. 1 2 3 4

C. Du narmar dig ditt arbete héar som en forsvarare.

Du vill forsvara mot dem som inte haller lagen,

gor skada eller undergraver de varderingar som

ar vasentliga for en god organisation. 1 2 3 4

D. Du narmar dig ditt arbete har som en medhjalpare

till dem som sitter i ledningen. Du vill starka din

organisation genom att tjana dem som har auktoritet

att fatta beslut. 1 2 3 4

E. Du narmar dig ditt arbete har som en innovator

som kan spela det byrakratiska spelet.

Du vill vinna genom att gbra organisationen

mer framgangsrik. 1 2 3 4

F. Du narmar dig ditt arbete har som ett medel till
ett tillfredstallande liv. Du vill att ditt arbete
skall framja din egen utveckling. 1 2 3 4

Vilka av ovanstaende attityder till arbetet ar de tva
viktigaste for dig? Ange bokstaverna for dessa val.
Forsta Andra

val val

Mycket N&agot Knap- Inte

past alls
| vilken utstrackning tillater ditt nuvarande arbete har dig
att forverkliga denna installning?
Forsta val 1 2 3 4
Andra val 1 2 3 4

| vilken utstrackning stammer foljande pastaende in pa
dig? Du hade en positiv installning nar du borjade
ditt arbete men har funnit att systemet och dess

ledare hindrar dig fran att arbeta pa det sattet. 1 2 3 4
Bilaga 4 — Sammanstallning av M accobys typologi



Hér nedan foljer en kort beskrivning av de olika karaktarernai Maccobys typologi. Férst kommer de
tankta karaktérerna som Maccoby skapade forst. Dérefter foljer de han utvecklade senare, de som pre-
senterasi den bok vi anvander som grund for var uppsats.

En sammanstélining av Maccobys kar aktar styper

Tidigare karaktarstyper | Styrka Svaghet
Ledaren L edaregenskaper Svart att leda vid oklart mal
Spelaren Ser alternativ och mgjlig- | Svart att ta nederlag.
heter som ett spel.
Hantverkare Tillverkar, bygger och Har svart att delegera arbe-
konstruerar. ten till andra.
Djungelkrigaren Ser manniskor som rov- | Vill behalla makten.

djur eler byte.

Foretagsmanniskan

Harmoni, samarbete och
identifierar sig med orga
nisationen.

Risk for att det blir mycket
kompromisser.

Senar e karaktarstyper | Styrka Svaghet
Experten Kunnande, kontroll, auto- | Svart att samarbeta pa lika
(Hantverkaren) nomi, masterskap i till- villkor.

verkning.

Hj& paren (Foretagsman-
niska, institutionell hjal-

Relationer, omsorg om
manniskor, dverlevnad,

Overskattar sin formaga att
kunna hja pa.

pare) social formaga.

Forsvararen (Djungelkri- | Skydd, vardighet, makt, | Har svart att takritik och
garen) gavuppskattning. erkénna misstag.
Innovatéren Skapande, experimente- | Arelystna och bestammer
(Spelaren) rande, ara, tavlan. garnaallt.
Sjalvutvecklaren Balans mellan kunnande | Har svart att engagerasigi
(Ledaren) och lek, kunskap och projekt som det inte finns

gléadje.

nagon egen tro pd. Fokuse-
rar g gélvai forsta hand.

Egen bearbetning och sammanstalIning utifran Maccoby. (Maccoby, 1989:39-40, 91-ff)




