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Sammanfattning:

En viktig del till att bli en framgangsrik chef &r att finna en balans mellan arbete och
fritid. Gér det att finna balans mellan arbete och fritid. I det l&nga loppet handlar det
om att orka hantera hdg arbetsbelastning och krav som stundtals tenderar att spilla
over pa ens fria tid. Genom teknikutvecklingen 4r inte ldngre tillgédngligheten ett
problem utan problematiken ligger snarare hos individen att sitta sina egna grénser.
Den hér studien innefattar nio chefer frdn olika branscher verkade i
Goteborgsomridet. Respondenterna har intervjuats dér egna tankar och reflektioner
kring deras balans har wvarit i fokus. Materialet har sedan analyserats genom
Griénsteorin och Krav och Kontroll modellen som ar kéinda modeller inom &mnet. Ur
studien framkom det att cheferna har en bra balans men maste aktivt arbeta for att
upprétthalla den. Cheferna tillhor kategorin “aktiva arbeten” dven om det finns
tendenser for stindig pendling mellan riskzonen for ohédlsa och balans. Vidare har
studien visat att flexibilitet d4r nyckeln till balans i chefernas liv. Synonymt med
flexibilitet &r fritt handlingsutrymme som erbjuds av samtliga organisationer da det
ligger i badas parters intresse att individanpassa arbetet. Individen fir mdjligheten
planera sitt eget arbete, medan organisationen vinner pd den prestationsbaserade
arbetet dir cheferna tenderar att arbeta fler timmar for att uppna tillfredsstéllande
resultat. I vér slutsats framkom det bland annat att hur man vill ha sin balans mellan
arbete och fritid baseras pd livspreferenser och dr hogst individuellt. Valet av
strategi for att skapa balans planeras i en storre man runt organisationen dn vad
cheferna var medvetna om.

Keywords:  Balans,  Fritid, Arbete, Chefer, Strategi, Flexibilitet,
Handlingsutrymme, Globalisering och Teknikutveckling
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1. Inledning och Bakgrund:

Det hdr avsnittet dr till for att skapa en grundliggande inblick till bakgrunden i valet av syfte
och frdagestillning. Gdr det att finna balans mellan arbete och fritid? Forst foljer inledning som
forklarar vart intresse for balans i en chefs tillvaro. Det overgdr sedan till att presentera hur
dmnet balans belysts i olika sammanhang och varfor det dr viktigt att reflektera over.

Niér, var och hur arbetet ska bli utfort har blivit helt upp dig att bestimma. Léter det som ett
dromscenario? Enligt Unionens (2011) undersokning; Uppkopplad aldrig avkopplad som dr
inspirationen till vir studie, s& har granserna for arbetslivet suddats ut mer dn ndgonsin. Det
innebdr att de traditionella granserna luckrats upp och arbetet blivit mer flexibelt. Att vara
standigt uppkopplad tillhdér i nutid vanligheterna, vilket har kommit och kallas det moderna
arbetslivet (Unionen, 2011)

Med mer frihet s kommer dven mer ansvar och hogre krav pd den enskilde individen. Da
baksidan av myntet innebér att inom det moderna arbetslivet dr det den enskilde individens hélsa
mer utsatt genom att minniskan arbetar mer &n nagonsin forr. Nér arbetet genom
teknikutveckling blir nabart overallt blir balans allt viktigare och det dr upp till den enskilde
individen att hitta en hilsosam grins mellan arbete och fritid (Allvin, Mellner, Movitz &
Aronsson, 2012). Vidare sdger forskningen att nir organisationens reglering minskar och kravet
pa den egna individens flexibilitet 6kar, dkar d&ven mdjligheterna att sjélv planera sin egen
arbetssituation och livssituation. Individen kan vélja att dra granser som kan ha bdde positiv och
negativ inverkan pa personens balans. Tenderar grinserna att vara mer negativa dn positiva
riskerar individen att drunkna i sitt arbete (Allvin, Aronsson, Hagstrom, Johansson, Lundberg,
2006). Att manga tjdnstemén arbetar pa sin fria tid dr idag ett faktum. De bada sfdrerna tenderar
att integreras med varandra for att kunna uppna balans, men dven aterhdmtning ar viktigt for att
individen ska ma bra och finna motivation 1 sitt arbete for att pd lang sikt kunna utfora positiva
prestationer. De behov som inte tillfredsstills under arbetsdagen méste darfor ges tid till att vixa
pa fritiden (Unionen, 2011).

Huvudsyftet med den hér uppsatsen dr att undersoka om det gdr att finna balans mellan arbete
och fritid 1 chefens tillvaro, vilka strategier cheferna anvénder sig av for att skapa balans och om
det finns huvudfaktorer som inverkar pa skapandet av balans mellan arbete och fritid. Intresset
vicktes da vi sjélva snart ska kliva ut 1 arbetslivet. Vi fick kontakt med nio chefer som arbetar
inom olika branscher och organisationer i Goteborgsomradet som deltog genom kvalitativa
intervjuer. Cheferna har varierande positioner inom olika arbetsomraden. Studien grundar sig i



chefernas hogst personliga asikter gillande dmnet balans som sedan analyseras genom Allvin
m.fl. (2006) Gréansteori och Karsek & Theorells (1990) Krav och kontroll modell.

1.2 Amnets relevans inom Europa

Ar 2008 tog EU kommission upp balans mellan arbete och privatliv som ett viktigt inslag i sin
sociala modell som handlar om att skapa héllbar rittvisa mellan individ och organisation.
Modellens syfte ar att anstillningsforhdllanden ska bygga pd resultat, engagemang och rittvisa
mellan individ, arbetsgivare och samhillet. Att balansen mellan arbete och privatliv har blivit en
sadan viktig frdga i EU beror pd fordndringarna i arbetslivet. Intensiteten i arbetet har 6kat i alla
delar av EU och teknikutvecklingen har skapat okad flexibilitet. Att ha en bra balans mellan
arbete och privatliv menar EU ger positiva fordelar for arbetsgivaren genom exempelvis 6kad
produktivitet, lagre frdnvaro, mer ndjda anstéllda och 6kad jaimstélldhet pa arbetet. Medarbetare
upplever ocksd fordelar genom minskad stress, sdker anstdllning och det underlittar for att
kombinera arbete och familj. Med andra ord menar de att nér balans uppstir mellan bada parter
finns det bara fordelar att vinna pa bada sidor. Losningen for att skapa balans menar EU ér att
fora en politik som é&r individanpassad for bdde madn och kvinnor dd det sker fordndringar i
individernas liv under arbetslivets gang. For att underlétta att finna balans ger EU nagra forslag
pa vad arbetsgivarens kan gora, exempelvis infora flextid, erbjuda mdjligheten till att arbeta
hemifran, arbetstid under skoltermin och ledighet med familjen (Murphy & Towell, 2011).
Denna diskurs om balans mellan arbete och fritid har blivit tydligt uppdagat i bland annat
Tyskland dér det varit pa tal om att infora lagstiftning mot att svara pa e-post efter arbetstid.
Eftersom individens fria tid dr till for att fa stinga av arbetet krdvs det darfor tydligare regler
kring detta anser Tysklands arbetsmarknadsminister (SvenskaDagbladet, 2012). I Frankrike har
fackliga organisationer tagit fram ett kollektivavtal som handlar om att anstéllda inte behdver
svara pa arbetsrelaterade mail eller telefonsamtal efter arbetstid. Anledningen till det &r for att
skydda arbetstagare mot alltfér ménga arbetstimmar (Dagensindustri, 2014).

Balansen mellan arbete och fritid &dr sdledes ett aktuellt och véldebatterat dmne och en
forutséttning for en héllbar situation for savél individ som organisation. Valet av att studera
chefer gor det sérskilt intressant for att de har en unik position inom en organisation och da det
finns lite forskning inom det hér omrédet.

1.3 Syfte

Studiens syfte dr att undersoka om det gér att finna balans mellan arbete och fritid i en chefs
tillvaro. For att besvara syftet studeras, om det gar att finna en specifik strategi for att skapa



balans och vilka faktorer som pdverkar balansen. Studien fokuserar pa chefers perspektiv
géllande eventuell balans och strategival i sitt liv.

1.4 Fragestillningar

1.4.1 Delfragorna som ligger till grund for att svara var huvudfrdga dir:

* Finns det en strategi bland chefer for att balansera arbete och den fria tiden?

* Vilka huvudfaktorer paverkar balansen mellan arbete och fritid?

1.4.2 Huvudfrdga

* Gar det att finna en balans mellan arbete och fritid i en chefsposition?

1.5 Avgriansningar

Vi har i vér studie valt att gora vissa avgransningar. D4 vi har en given tidsram som vi dnskar
hélla oss inom och maste begrinsa vér studie, &ven om det finns mycket inom dmnet balans som
tillsynes dr intressant. Vi har valt att endast fokusera pé organisationer verkande inom
Goteborgsregionen. Det édr pa grund av att Goteborg dr Sveriges andra storsta stad som star for
ett rikt industriliv. Utifran véra egna antaganden bor organisationer péverkas till en storre grad
av ett hogre tempo och flode. Vér andra avgransning dr chefer dd de har en unik position inom en
organisation och att de forutsétts att ha gjort karridr for att nd dit. Vi tror dven att det dr cheferna
som sdtter normen och har stort inflytande inom en organisation vilket enligt oss gor
avgransningen extra intressant att studera.

Var tredje avgriansning ér att cheferna ska arbeta mot den globala marknaden eller den svenska
marknaden. Det dr ddremot av mindre vikt vilka typer av uppgifter cheferna har, utan det
viktigaste dr att de hade en global roll eller en svensk roll for att f4 med faktorer som kan
paverkas av globaliseringen som exempelvis arbeta mot olika tidszoner. Daremot har vi forsokt
ha en mix av aldrar for att kunna belysa olika livssituationer.



2. Metod

Avsnittet avser att tydliggéra den hdr studiens arbetsgang och inleds med beskrivning av
uppsatsens utformning. Sedan foljer avsnitt som behandlar val av respondenter, hur vi gdtt
tillviga samt bearbetat den information som vi tagit del av under var undersokning. Under
processen har vi haft de etiska 6vervigandena i dtanke tillsammans med utgdngspunkt utifrdn
studiens reliabilitet och validitet.

2.1 Utformning

I den hér delen presenteras det tillvigagangs sdtt som anvénts for uppsatsens utformning.
Metoden baseras pd vad som anses adekvat for &mnet hur chefer viljer att balansera arbete och
fritid. Uppsatsen foljer en hermeneutisk géng, vilket hjilper till att forklara, analysera och tolka
respondenternas utsagor av deras verklighet (Starrin & Svensson, 1994). Den foljer en deduktiv
ansats, vilket innebér att de slutsatser som dras bygger pa den valda teoriramen och det resultat
som framkommit av studien (Ryen, 2004). Vi har dven valt att inkludera tidigare forskning for
att skapa forstéelse for &mnets relevans.

For att vi béttre ska kunna forstd hur chefer lyckas parera arbete och fritid vill vi fa inblick 1 hur
den enskilde individen far mojlighet att verka under sina egna villkor. Enligt Starrin & Svensson
(1994) kan vi pa sétt fa insyn i individernas unika ménskliga férhallanden.

2.2 Design

I véar unders6kning kommer vi att anvidnda oss av en kvalitativ intervjumetod, vilket innebér att
vi genomf0r individuella fokusintervjuer med samtliga respondenter (Jacobsen, 2002). P4 det
sattet far vi personens egna ord och uttryck till vad som fargar deras tillvaro. Fokus ligger pa hur
balansen mellan arbete och fritid ser ut, som i allra hogst grad ar individuell och bygger pa
chefernas egna reflektioner. Upplevelser av fenomen kring dmnet gor det svart att forstd om man
aldrig fatt erfara det sjdlv. Da vi endast far tillgdng till en liten del i deras livshistoria bor man
reflektera 6ver bakomliggande faktorer som péverkat deras livsval (Starrin & Svensson, 1994).
Ur vér empiri vill ddrefter urskilja nyanser och detaljer som liknar eller skiljer sig i deltagarnas
upplevelser genom att analysera vért resultat utifrdn var teoriram.

Intervjuerna dr pa forhand strukturerade, for att kunna sékerstilla 6ppna fragor och de fenomen
som berdr dmnet. Det innebér att samtliga respondenter har fatt svara pd samma frigor med
baktanken att ett monster ska kunna urskiljas. Enlig Jacobsen (2002) sa ger en Oppen ansats data



hogre relevans for dem som blivit undersokta, dock bidrar en sddan fordjupning till att det blir ett
farre antal intervjuer. Det for att kunna gd djupare pa @&mnet i frdga och hantera den méangd
material intervjuerna ger.

Undersokningen kan ses som ett stickprov av verkligheten i den mén att den bestdr av enskilda
personers utsagor. Vi har darfor tagit kontakt med organisationer frdn spridda branscher for att
befattningen som chef ska ligga 1 fokus istillet for organisationens verksamhet. Detta for att
kunna koppla antagande pa ansvarsposition snarare @n organisationen ifrdga, eftersom
organisationen har sina egna policyers och krav som inverkar pa den anstéllde.

Vi har valt att i intervjuguiden borja med allménna fragor for att under intervjun dvergd mot mer
“teoriinriktade” fragor. Enligt Jacobsen (2002) kan det underlitta att 1ata personen fa prata om
ndgot enklare i borjan som uppviarmning och det &r viktigt att lata personen fé beritta klart sin
historia, &ven om det inte skulle vara relevant material for just vir studie. Att kunna prata om
personliga saker kraver att den intervjuade kénner en tillit till dem som intervjuar for att de ska
vaga Oppna sig. For att oka fortroendet for oss som intervjuare sé har vi valt att fo6lja de etiska
aspekterna och tréiffat vara respondenter personligen for intervjun (Jacobsen, 2002).

Fragorna har blivit uppdelade i kategorier som Allménna frdgor om personen, samt mer specifika
kategorier som Grinsstrategi, Tillgédnglighet och Flexibilitet, Stress och Synen pa arbetet. Vi har
genomfort en testintervju med en person i samma befattning for att prova vara fragor innan de
riktiga intervjuerna paborjades. D& det enligt Warneryd (1986) ér viktigt att ta tillfélle 1 akt och
testa enskilda fragor ute i félt, for att se vilken respons det ger samt hur lang tid de forvéntas att
ta. Vi har utefter det hér valt att utveckla intervjuguiden med att komplettera vissa frdgor, samt
omformulera nagra ut av dem. Personen som fragorna testades pa ingér alltsa inte i studien.

Analysen bygger pd var empiri del som synas ur teoriramen vi har valt ut for studien och
kommer mynna ut i en avslutande diskussion och direfter var slutsats. Det som uppdagats under
datainsamlingen dr att det varit svért att finna tillforlitlig data med fokus enbart pa chefer inom
detta &mne. Darfor har vi valt att géra delar av analysen pa material som hade kunnat anvindas
for andra typer av tjénster, det vill séga inte enbart chefsbefattning (Jacobsen, 2002).

2.3 Respondenter

Urvalet av respondenter kommer fran slumpvis spridda organisationer och branscher. Dessa
organisationer hade vi vetskap om innan studien pabdrjades genom att de ar kdnda verksamheter
1 Goteborgsregionen och vi har sedan tagit kontakt med dem genom mail eller telefonsamtal.
Vart fokus ligger framst pa chefer som profession som ska beritta om sin verklighet och utifrén
det kunna se ett monster mellan deras utsagor. Sjdlva organisationen ska ddrmed inte ha allt for
stor inverkan pa studiens utfall, vi forsoker istéllet spegla individen syn och samhillets paverkan
av prioriteringar i sddan position.
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Vi har valt att undersoka chefer da de har ett uttalat storre ansvar och en hogre frekvens av
tillginglighet samt arbetsbelastning inom sitt arbete. Detta kan tdnkas krdva mer av den enskilda
personen inom arbetet att uppritthélla en balans mellan de tvd doménerna arbete och fritid. Vi
hade totalt nio frivilliga individuella intervjuer varav fyra har ansvarsomradet inom Sverige och
fem utfor uppgifter som stricker sig globalt. Vi har varit i kontakt med ett antal organisationer
och 1 stort sett alla tackade ja direkt. En organisation var tvungen att tacka nej pd grund av
tidsbrist.

Varje organisation har olika metoder for att ta hand om uppsatsforfragningar dér vissa tackade ja
direkt Over telefonen och gav dven forslag pd andra inom organisationen som skulle kunna
tankas stilla upp. Medan ndgra av dem krdvde mer utforliga mail med beskrivning av &mne,
syfte med studien och information om oss. Vi har dven varit och presenterat vér idé pé plats for
ansvarig person som hjélpt oss kontakta andra personer som skulle kunna tinkas ingéd i var
undersokning.

Respondenterna ér alla karakteriserade som chefer, samt att dem verkar i eller med utgangspunkt
frdn Goteborg, ddremot har vissa ett mer globalt ansvar mot andra ldnder. Att alla har samma
befattning &r en forenklad beskrivning da graden av chef kan variera mellan respondenterna, som
mellan-, sektion-, logistik- och kontorschef. Detta innebér att det skiljer sig i hur ménga personer
som chefen dr ansvarig for, allt fran tre stycken upptill 143 personer. Urvalsgruppen innehaller
blandade aldrar mellan 32 och 61 ar. Den frdmsta anledningen till det spridda spannet av éldrar
ar att vi medvetet vill vill ticka upp fler aspekter sdsom olika livsstilar dir familjen anses sarskilt
intressant och som kan vara just aldersrelaterat beroende pa i vilken stadie i livet man dr. Vi har
dérfor forsokt fa sd brett spann som mojligt nér vi efterfrdgat organisationerna for respondenter.

Antalet respondenter representeras av sex stycken mdn och tre stycken kvinnor. I somliga av
véra forfragningar till organisationen har vi specifikt frdgat efter kvinnor for att ha ett mixat
urval och kan vara intressant for att bidra till en mer heterogen urvalsgrupp. Denna aspekt
kommer vi ej g& djupare pa i analysen utan den finns med for ge ldasaren en battre bild av vart
urval av respondenter.

2.4 Instrument

Att strukturera véra intervjufrdgor var ett medvetet val for att kunna jimfora svaren mellan de
olika respondenterna. Intervjufrdgorna sammanstilldes si ndra inpd intervjuerna som mdjligt for
att kunna fa fram rétt typ av data for var unders6kning. Vi valde att gora en test intervju med en
person med samma befattning innan de riktiga intervjuerna skulle genomforas. For att pa sa sitt
kunna formulera fragorna korrekt och testa de i praktiken om enskilda fragor fungerade bra, samt
berdkna tiden for intervjun. Det gjorde att vi omformulera négra av frdgorna, la till ytterligare
samt markerat de fragor med fet stil i vr medfoljande bilaga som vi tyckte det var av storre vikt
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att gé djupare in pa. Vi har valt ett stort antal fragor dér vissa liknar varandra men ar vinklade pé
olika sitt for att fa flera perspektiv pa samma dmne.

Intervjuerna har blivit uppdelade i kategorier. Vi borjar med Allmdnna fragor om personen for
att sedan Overga till de mer specifika fragorna inom Grdnsstrategi, Identifikation med arbete,
Tillgdnglighet och flexibilitet, Stress, och Synen pa arbetet. Vissa fragor av kan anses vara
aterkommande men &r vinklade pd olika sétt for att framkalla olika synsétt pd samma dmne. De
Allmdnna fragorna anvénds for att f en bild av personen och bakgrundsfakta om organisation.
De mer specifika frdgorna dr teorikopplade, dér frdgorna &r samlade under rubriker som
Gransstrategi som behandlar hur cheferna ser pd balans mellan arbete och fritid, eventuell
obalans och uppoffringar géllande karridr och privatliv. Identifikation med arbete gér djupare pé
hur man identifierar sig som person med sitt arbete och sina prestationer. Tillgdnglighet och
Flexibilitet behandlar hur pass tillgdnglig man viljer att vara och nir pa dygnet man &r det. |
kategorin Stress tittar vi pd krav och chefernas egna vdlmaende, samt om det anses finnas
tillracklig med tid for aterhdmtning. Under rubriken Symen pd arbetet undersoker vi hur
handlingsutrymmet ser ut, mél och forvintningar pd chefernas anstéllda, tryggheten i sin
anstéllning och vad som forsvarar balansen mellan fritid och arbete.

Infor varje intervjutillfdlle har vi berdttat om dmnet vi studerar och att intervjun ska bygga pé
individens egna tankar och erfarenheter. Vi har gétt igenom intervjuns uppligg, struktur och de
etiska aspekterna angdende anonymitet och skydd av data. Innan och efter intervjun stilldes
frigan om respondenten hade eventuella frdgor eller om det var ndgot som var oklart. Enlig
Wirneryd (1986) tolkas och bearbetas de frigor efter den bild respondenten skapat sig i
undersokningen syfte. Vi har darfor valt att begrénsa oss och inte g& for djupt pd vad exakt som
tas upp 1 intervjun annat &n att det handlar om att titta pd balansen mellan arbete och fritid.
Respondenterna fick dven vetskap om hur materialet ska anvdndas. Det for att kunna halla
frdgorna sa dppna som mojligt for egen tolkning.

Samtliga intervjuer utférdes pa respondentens organisation, i grupprum som respondenten sjilv
bokat, pa personens privata kontorsrum eller organisationens caf¢. Att utfora intervjun i
personens "hemma” milj6 hoppas vi ska bidra till 6kad trygghet att prata om sig sjélv och vara
dar arbetet blir utfort (Jacobsen, 2002).

Miljon upplevdes till storsta del ostord. Totalt var det endast vi och respondenten i rummet. Inga
medarbetare avbrot oss under tiden. Ett fital av respondenterna hade ett mer pressat schema att
hinna ivdg pa moten efterdt och ett storre behov av att hélla koll pa sin telefon under intervjun
gdng medan andra hade lagt ifran sig telefonen helt vid métet. En av véra intervjuer holls i
organisationens kafé i en mer avskdrmad del. Kaféet var tomt under intervjutillfillet men det ar
en Oppen plats dir det var mojligt for folk att komma och gé. Kafé miljon kan ha paverkat
respondentens svar till den mén att man inte vill prata om jobbiga saker i livet med risk for att
andra medarbetare ska kunna ta del av detta.
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2.5 Tillvigagangsitt

Vi har sedan starten for var uppsats satt oss in i &mnet genom att 14sa s& mycket material som
mojligt. For att pa sd sitt kunna ringa in problemet for vilka faktorer som har en storre inverkan
pa balansen mellan arbete och fritid. Vi har ocksé lést tidigare studenters uppsatser for att se vad
som tidigare skrivits om @mnet och ddr vi ansdg oss hitta en lucka for just chefer. Vi har dérefter
last in oss pé teorier och modeller som anvénts i tidigare forskning for att veta hur vi vill ldgga
upp vart fokus.

Vi har besokt CellMark, Elof Hansson, SEB, Skatteverket och Volvo. Alla med beldgna kontor i
Goteborg och sammanlagt haft nio intervjuer. Samtliga intervjuer skedde i maj 2014. Var
berdknade tid fOr intervjuerna var ca 45 minuter men varierade mellan 30 minuter upp till en
timme beroende pa hur utforligt och vilket utrymme personen vill ge fragorna. Vi stdllde dven
foljdfragor for att f4 personen att vidareutveckla en del fragor. Under intervjuerna skotte en av
oss noteringar 16pande medan den andra personen stéllde fragorna. Eventuella foljdfragor som

kommit upp under intervjuns gang stilldes av oss bida. Alla intervjuer utom en spelades in pa
band.

Genom att intervjuerna sker ansikte mot ansikte bidrar det till att vi kunnat tolka kroppssprak, d&
man kunde i1 ngra utav fallen urskilja att respondenten blev obekvdm vid vissa fragor. Speciellt
vid samtal om obalans tidigare i livet. Vi la maérke till att under intervjun var mobiltelefonen 1

fokus, dér ndgra var flitigare att studera mailen under intervjutillfillet medan andra lagt ifrén sig
den helt.

Vi har efter intervjuerna sammanstillt materialet genom att lyssna pa bandspelaren och
transkriberat ordagrant vad som respondenterna berdttat, for att sdkerstdlla att vi fatt med allt.
Det for att fa med personens egna ord och uttryck av situationen. En av de intervjuade ville inte
bli inspelad, utan dér har intervjun endast blivit noterad 16pande under intervjutillféllet.

2.6 Dataanalys

Materialet som framkommit av véra intervjuer, har vi sammanstéllt under de kategorier som é&r
kopplade till teorin for att kunna jamfora respondenternas svar. Vi har i analysen sammanstallt
svaren och anvint teorin fOr att analysera resultatet. Det bor noteras att materialet som anvénds i
den hir studien inte gér att dra generella slutsatser fran alla chefer, men en ger en intressant
infallsvinkel till vart syfte, om det gér att finna en balans mellan arbete och fritid, huruvida det
finns ndgra strategier samt eventuella huvudfaktorer som har haft inverkan pa balans. Vissa
likheter och skillnader kommer vara omndmnda med citeringar i vart resultat for att pavisa
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respondenternas egna &sikter. Resultatet kommer vi sedan analysera utifrdn var teoriram,
Griénsteorin och Krav och kontroll modellen.

2.7 Etiska overviaganden

Samtliga respondenter har frivilligt valt att stilla upp pd undersdkningen. Vi har dven stillt
frigan om det finns eventuella sporsmal frdn respondenten eller oklarheter fore och efter
intervjun utférdes. Det har varit upp till personen om de inte vill svara pa nagon av frdgorna eller
velat avbryta intervjun (Codex1, 2013).

Ur ett forskningsetiskt perspektiv innebar en kvalitativ metod med individuella intervjuer att man
mdste respektera respondenternas val for anonymitet. Enligt konfidentialitetskravet ska varje
medverkande forsdkras med storsta mdjliga anonymitet (LuUniversitet, 2006). Vid varje intervju
har vi fragat specifikt hur personen stéller sig till anonymitet. En del av respondenterna ville inte
representera sin organisation och dérfor valt att inte gd ut med namn. De flesta gav sitt samtycke
med att gd ut med namn men dér vi valt att anonymisera dven dem eftersom det inte dr relevant
for studien. Vi har anvint oss av bandspelare enbart for att underldtta processen for
datainsamlingen. Dér vi gjorde en dverenskommelse om att intervjuerna som vi spelat in ska
raderas efter att uppsatsen godkints. Materialet ska alltsé inte vara till ndgot annat syfte &n till att
underldtta sammanstdllning av informationen vi vidhéllit under intervjutillfdllena.

Viktigt att podngtera &r att det hdr dmnet dr hogst individuellt eftersom ens balans mellan arbete
och fritid paverkas av manga olika faktorer. Det gor att eventuellt namn pa personerna inte dr
relevant for studiens tillforlitlighet. Materialet 4r ddrmed enbart tillfor forskningsstudien och ska
dérfor inte anvédndas i andra sammanhang (LuUniversitet, 2006).

2.8 Reliabilitet och Validitet

Kvalitativa intervjuer anvinds traditionellt for att tala om hur stabil ens métning ar och ddrmed
inte utsatt for eventuella slumpinflytelser. Med andra ord ska det ga att f4 samma resultat vid en
fornyad métning (Trost, 2005). Trovérdigheten &r en av grundstenar till att gora en studie, for att
pavisa att adekvat data samlats in for den aktuella problemstdllningen. Detta i sig krdver ett
statiskt forhdllande. Det vill séga att en slags konstans rdder som utgér ifran att ”den enskilda
ménniskan &r stabil eller statisk i sina forestéllningar, i sina beteenden och 1 sina asikter” (Trost,
2005, s 132). Vilket enligt Trost (2005) inte &r mojligt vid intervjuer. Trost (2005) anser att tala
om reliabilitet och validitet vid en kvalitativ metod ar absurt, eftersom méanniskor tenderar att
inte alls vara statiska utan snarare deltagare i en process som kontinuerligt fordndras. Med nya
erfarenheter, fordndras dven bakgrunden till den forestéllning vi har om var virld vilket bidrar
till svaren kan komma att forandras vid en dterkommande frdga. Vi har dérfor i véra intervjuer
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forsokt att vinkla likande frdgor pé olika satt for att pd sdtt kunna skaffa oss en sa bra bild som
mojligt av personen eftersom den kvalitativa reliabilitet bygger snarare pa att forstd hur beteende,
tankar och kénslor hos respondenten ser ut (Trost, 2005).

Det som kan vara viktigt for oss att skilja pa dr nér individerna uttrycker sina personliga tankar
och ndr dem svarar for deras organisation. Det kan tdnkas att respondenterna inte vill tala illa om
sin organisation, speciellt inte nidr man sitter pa arbetsplatsen for intervjun. Det kan péverka de
svar vi far och vi har forsokt att ta detta i beaktande for hur trovérdiga de intervjuade dr. Det kan
finnas ett egenintresse att gora reklam for sin organisation. Under intervjuerna anser vi att
respondenterna varit vildigt drliga om sin arbetssituation och gett bade ris och ros om sitt arbete,
men ingen har valt att sdga nigot déligt om sin arbetsplats.

3. Teori

Teoriramen inleds med en forklaring av de huvudbegrepp som dr av vikt for forstaelsen av
studien. Teorin kommer ddrefter att hantera Tidigare forskning for att ge en kompletterande bild
till dmnet balans. Sedan efterfoljer teorier som behandlar grinsdragningar och stress i var valda
Teoriram. Teorin ligger till grund for att analysera och syna vdr framtagna empiri.

3.1 Definition av begrepp

Nedan presenteras var definition pd vésentliga ord som anses viktiga for forstaelsen av studien.

Begrepp Forklaring

Fritid Ar ett samlat begrepp for privatliv, familjesituationen och
personens enskilda intressen.

Balans En definition utifran chefernas egna erfarenheter och vad
de anser dr optimalt.

Chefer Har personalansvar och varierande position med
befattningen chef.

Grinslost arbete Ett fritt och flexibelt arbete utan tydliga ramar.
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3.2 Tidigare forskning

3.2.1 Den “dolda overtiden”

Aronsson (1999) undersoker vilka det 4r som arbetar mest dvertid med hinsyn till kdn och
arbetsplats. Resultatet av unders6kningen visade sig att det var vanligare att arbeta dvertid inom
offentlig sektor jimfort med den privata sektorn. Det var dven dubbelt sd vanligt att méin
arbetade mer Overtid jaimfort med kvinnor och den hogutbildade arbetskraften arbetade mer
overtid dn den ldgutbildade gruppen. Vilken typ av anstillning individen besatt spelade ocksd in i
vilken mén man var villig att arbeta Overtid, det dr vanligare att arbeta langa timmar vid fast
anstéllning medan sésongsjobbare tenderar att arbeta néstan ingen overtid alls (Aronsson,1999).

Det har skett stora fordndringar i hur man i dag utfor sitt arbete jamfort med tidigare, da
tjdnstemdn i en allt storre utstrickning har ett s& kallat resultatbaserat arbete. Det &r den
forvantade prestationen styrd av organisationen som tjdnsteméinnen far betalt for istdllet for
antalet arbetade timmar. Den prestationsbaserade anstéllningen kan d& i manga fall anses vara
synonymt med obetald 6vertid. Ur hilsosynpunkt har det nya séttet att arbeta, genom forldngda
arbetsdagar bidragit till en ny struktur av arbetet och haft paverkan pa den enskilda individen,
framforallt 1 produktivitetsnivda d& den fOrsdmrats i relation till antalet arbetade timmar
(Aronsson, 1999).

Globaliseringen har gett upphov till att konkurrensen i1 vérlden har hérdnat, vilket har gjort att
organisationer idag méste vara mer flexibla for att klara av allt mer forcerade fordandringarna. De
hér fordndringarna leder till fluktuationer i efterfrdgan som kréver flexibilitet frin medarbetarnas
sida for att kunna mota de fordndrade behoven och d4 mynnar ut i vertidsarbete. Flexibilitet kan
utdvas genom diversifierade metoder som exempelvis sdsongsbetonat arbete, efterfragebaserat,
arbeta hel/deltid eller gé skift. Den vanligaste metoden att arbeta flexibelt &r dock ekonomisk
kompenserad Overtid. Den negativa sidan av den mer omformbara organisationen dr hot om
nedskédrningar och omstruktureringar, vilket kan ses som en anledning till att medarbetare arbetar
utan ekonomisk kompensation. Arbetet ses idag som en stindigt pdgdende process dir det blir
allt svérare att substituera personal inom professions omrdden da arbetet har blivit mer
individanpassat. Det visas bland annat av medlemmarna i Svenska Conderation of Professional
Associations som deltog i ett slumpvis test som pavisade att 70% av respondenterna pa grund av
personalbrist vid kortare frdnvaro fick utfoéra uppgifter som gar utanfér deras normala
arbetsbeskrivning (Aronsson, 1999).

Den ”dolda 6vertiden” dr ett begrepp som vuxit fram genom den flexibla organisationen och som
ar vanligt forekommande hos tjdnstemin, framfor allt dem som har mojligheten att arbeta
hemifran. Orsaken till den sé kallade “dolda 6vertiden” &r de hoga kraven och 6kad arbetsborda,
da arbetet inte hinns med inom den traditionella arbetsdagen 8-17. Svensk Handel genomforde
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en undersokning dir 20% av deltagarna svarade att det var privatlivet som hamnade i
skymundan nir den “dolda arbetstiden” tog dver. Av dessa 20% var det 14% som arbetad inom
offentlig sektor och 10% arbetade for den privata sektorn. Det finns lagar och férordningar som
har upprittas gillande overtid d& forskningen visat att Overtid &r starkt konvergerat med
hélsorisker. Ddremot finns det vad som kan ses som oskrivna kontrakt mellan chef och
medarbetare som séger att arbetet maste bli utfort oavsett arbetade timmar (Aronsson, 1999).

Det har blivit allt vanligare att arbeta utan ekonomisk kompensation for att mdta 6kade volymer
och efterfragan. Det dr en foljda av den flexibla organisationen och det nya moderna sittet att
arbeta. Den storsta andel som arbetar utan ekonomisk ersdttning dr projektanstillda och
anledningen till att den “dolda Overtiden” existerar &dr att arbetsuppgifterna inte ldngre ar
detaljstyrda utan resultatinriktade. Arbete ses idag som nést intill granslost och det finns alltid
utrymme till forbattring vilket gor det svért att ha en strikt 40 timmars arbetsvecka. Det ér
numera upp till individen att beddma nir slutprodukten &r klar. Hér sétts individen i1 fokus da
slutprodukten maste leva upp till bade organisationens och individens egna krav som dven
fungerar som motivation och sjilvforverkligande. Det i sin tur gor att det blir svart att ersétta
individen vid tillféllig franvaro (Aronsson, 1999).

3.2.2 Griinslosa arbeten kriver sjilvstyre och tydlighet

Wedin (2013) belyser i sin artikel gridnser mellan arbete och privatliv. I den hédr artikeln har
Christina Mellner citerats, forskare i1 psykologi och arbetslivsforskare pd psykologiska
institutionen vid Stockholms Universitet. Mellner menar att dagens akademiker kdnner att kraven
fran arbetsgivaren i vissa fall kdnns paradoxala utan klara riktlinjer vilket resulterar i osdkerhet
som stor balansen mellan arbete och privatliv. Hon ndmner dven mojligheten till stindig
uppkoppling och ens egna krav som faktorer som paverkar hur grinserna sakta men sékert
suddas ut. Det dr de medarbetare som kallas for integrerare, det vill sdga personer som tar in
privatlivet i arbetslivet och tvdrt om som har svarast att sitta grianser for nir arbetet ar klart. Alla
individer &r olika duktiga pa det som kallas for ’Self Management” som innebdr att personer
véljer egna strategier for att lyckas skapa en balans. Den avgoérande framgéngsfaktorn for en
lyckad integrering &r den fallenheten for sjdlvreglering och malets klarhet. Oavsett vilken strategi
som véljs dr dock integrering av arbete och privatliv en viktig parameter for att fi ett hdlsosamt
arbetsliv enligt Mellner (Wedin, 2013).

Fortséttningsvis poédngterar Mellner att dagens arbetsliv har nya ramverk och kraver darfor nya
strategier. FOr dldre generationer var det kanske léttare att ha en balans mellan arbete och
privatliv da konsrollerna var tydliga och att man tillsammans inom familjen respekterade
vilodagar (Wedin, 2013).
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3.2.3 Den tidigare forskningens relevans for studien

For att ge en kompletterande bild till var teoriram vill vi med de hir tvd artiklarna belysa
skillnader mellan dagens samhélle och tidigare generationer géllande dmnet balans. Vi vill skapa
insikt till varfor det dr viktigt for dagens generation att arbeta aktivt for att kunna sidkerhetsstélla
balans i livet. Wedin (2013) och Aronsson (1999) tar upp intressanta aspekter kring vad det &r
som péaverkar balansen och hur den har fordndrats. Vart samhélle tenderar att ha otydligare
definitioner inte enbart gillande arbete och fritid som ldtt integreras, utan dven konsroller och
med fordndrad syn pa karridrsval och dterhdmtning ser det idag véldigt annorlunda ut (Wedin,
2013). Det skapar en forstaelse for varfor amnet i nutid fatt storre relevans och varfor det inte
ansdgs inte var lika viktigt for tidigare generationer.

3.3 Teoriram

3.3.1 Griinsteorin

Det moderna arbetslivet har genomgétt en rad foridndringar dir bade aktorer och objekt har
paverkats, da det framforallt har det forédndrat vart sétt att se pd vart man drar granser och hur
dessa regleras (Allvin, Aronsson, Hagstrom, Johansson, Lundberg, 2006). Grinsteorin (Ashforth,
Kreiner, & Fugate, 2000) &r ett resultat av dessa fordndringar och behandlar hur ménniskor
genom att dra grianser vill forenkla och klassificera sin omvirld. De hér grinserna underhalls
sedan och kan dndras beroende pa hur omvérlden ser ut. Grianserna kan &ven utmanas, behova
forsvaras, overskridas och kan ldggas till grund for ett nytt synsétt eller fordndrad uppfattning.

Griénser 1 sig som skapas kan vara starka eller svaga och mer eller mindre tydliga. Svaga och
otydliga grdnser dr mer mottagliga for pdverkan, fordndring och integration, medan de starka
granserna dr svirgenomtréngliga och bygger ofta pé starka vérdegrunder. Med andra ord &r det
ar svart att trdnga igenom starka grénser och de ldamnar litet utrymme for flexibilitet. Grinser ar
en social konstruktion som bdde kan variera i grad av segmentering, integrering och styrkor.
Darfor kan gransteorin anses vara ett lampligt verktyg for att analysera balansen mellan arbetsliv
och fritid. Beroende pd hur arbetsplatsen, familjen och den egna individen ser grinserna som
starka eller svag kan de starka granserna kan véxa in till normer och bli fasta regler. Néar

granserna vél har faststillts som en norm ar det véldigt svart att d&ndra dem (Ashforth m.fl.,
2000).

Grénsteorin  innefattar tva typer av perspektiv, strukturperspektivet och aktors-
handlingsperspektivet. Strukturperspektivet innefattar existerande granser och aktor handling
perspektivet behandlar anpassning och grinsoverskridande samt omstruktureringar och
avvecklade av ramar och gransdragningar. Med hjélp av olika strategier ses individen som en
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navigatdr som styr genom arbetslivets krav och villkor samtidigt som den skapar sin egen
tillvaro. Dessa strategier verkar inom ramar och granser som stindigt utmanas och overskrids
(Ashforth m.fl., 2000).

3.3.2 Globalisering och teknikutveckling

Globaliseringen har gjort att manga organisationer idag har fatt global spridning pa sin
verksamhet samtidigt som konkurrens fran andra linder vixt dd gridnser har Oppnats och
integrerats. Teknikutvecklingen som skett parallellt med globaliseringen har spelat en stor roll
for det sd kallade moderna arbetet. Det snabbare informationsutbytet som sker idag via stindig
uppkoppling mot internet skyndar pa behovet av kunskap, produktlanseringar och
arbetsprocesser 1 Ovrigt. Teknikutveckling &r alltsd sjdlva killan till globaliseringen och
huvudorsaken till varfor arbetssittet har &dndrats och det moderna arbetet uppstatt. Genom att
tekniken blir béttre och béttre blir det dven billigare och mer effektivt vilket gor att granserna for
hur globaliserade vi kan bli har dnnu inte natts (Wallace, 2004).

Teknologin &r inte bara orsaken till globalisering utan har dven fordndrat var och hur vi arbetar.
Genom WiFi och Smartphones behdver inte arbetarna pendla till sina arbetsplatser utan de kan
istéllet skdta sina uppgifter uppkopplat. Idag spenderar i genomsnitt en kontorsarbeterare 40% pé
sin faktiska arbetsplats, 30% jobbar hemifran och resterande 30% arbetar exempelvis fran kaféer
eller flygplatser (Ware, 2005b). Déaremot har inte teknologiutveckling bara bidragit med mer
effektivitet utan den har ocksa gjort att arbetare dr mer sammankopplade med jobbet 4n ndgonsin
forr. Anstillda tenderar att kolla e-mailen, ldsa rapporter samt rapporterna in till jobbet under
deras vakna tid istéllet for under sin faktiska arbetstid. Det innebdr att arbete inte &r koncentrerat
till satta tidpunkter utan utspritt under hela dagen. Med andra ord beskrivit identifierar sig
arbetskraften med sitt arbete i storre utstrickning idag &n nagonsin forr. Det gar ndrmast att
beskriva som ett beroende av organisationen som &r starkt sammankopplat med teknologin
(Aronsson m.fl., 2012).

Det ér inte bara vart vi jobbar som fordndrats i takt med teknikutvecklingen utan &ven hur och
med vem vi jobbar. Information skickas pa sekunder mellan olika tidzoner och arbetsteam kan
besta av nationaliteter over hela virlden. Projektbaserade grupper bestar av personer stationerade
over hela vérlden och resultat sammanstills online utan att de medverkande behover ses en enda
ging, allt for att utoka effektiviteten (Burke & Ng, 2006). Det blir en sé kallad 24 timmars
arbetsdag dir arbetet bara flyttas dver till en arbetare i annan tidszon ndr motsvarande gér och
lagger sig (Aronsson m.fl., 2012).
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3.3.3 Krav och Kontroll modellen

Krav och kontroll modellen utvecklades av Karsek & Theorell (1990) och analyserar stress.
Modellen menar pa att under- och Overstimulans integrerat med inflytande och stort
handlingsutrymme kan ge olika typer av stresspaverkan. Det innebir att stress kan uppkomma
bade nir en individ 6verstimulerad eller nér en individ ar understimulerad och beskrivs utifran
nivan pa krav. Exempel pa nér en person dr dverstimulerad &r nér arbetsbordan &r for stor vilket
leder till stress. Vid understimulans dr monotona och upprepande arbeten som inte &r
utvecklande eller har sérskilt mycket variation stressfaktorer (Karsek & Theorell, 1990).

KRAV

Lﬁga Hoga Stressdimension

Lag
KONTROLL

"Avspand ALt
Aktiva
arbets- TN

situation”

Aktivitetsdimension

Figur 1. (Allvin m.fl., 2006 s.140)

Figur 1 fOrklarar hur stress beroende av krav och kontroll paverkar individen i olika
arbetssituationer. I “passiva arbeten” ar kraven och kontroll l4g vilket astadkommer stress genom
understimulans, medan Overstimulans uppkommer nér individen befinner sig i féltet “spand
arbetssituation”. Nir individen befinner sig i en “avspind arbetssituation” ar kraven 14ga men
kontrollen hog, vilket kan anses som mindre utvecklande och ge lidgre wvariation da
arbetsuppgifterna inte &r tillrdckligt tillfredstdllande. Det optimala féltet i modellen dr “aktiva
arbeten” ddr bade kontrollen och kraven &r hoga. Inom det har filtet upplevs stressen som positiv
och arbetet som tillfredsstdllande (Karsek & Theorell 1990).
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Handlingsutrymmet som beskrivs av kontrollaxeln kan delas upp i1 tvd olika dimensioner,
vardagsdemokrati och den enskildes kompetens att utova kontroll. Vardagsdemokrati kan i sin
tur delas upp 1 ytterligare tvd olika omrdden varav den forsta dr uppgiftskontroll dir individen
sjdlv far bestdimma var, hur och nér uppgiften ska utforas. Det andra omrddet handlar om hur
stort deltagande man som individ har i1 olika beslut baserat pa inflytande. Inflytande och
beslutsfattande delas upp i olika nivéer for att behdlla rittvisan pa arbetsplatsen. Exempel pa
detta dr nir information kommer fran ledningen till de anstéllda eller ndr de anstdllda kommer
med forslag till ledningen. Kompetens ér starkt kopplat till vardagsdemokrati d& kompetensen
avgor hur mycket inflytande och hur stort handlingsutrymme en individ far. Det 4r kompetensen
som avgoér om individen blir anstélld eller ej och sedan utvecklas kompetensen efter anstdllning
(Karsek & Theorell 1990).

Modellen sédger att en person som har stort handlingsutrymme, det vill sdga hog kontroll 6ver
sina arbetsuppgifter har ldttare att hantera hogre krav och storre arbetsborda. Anledningen till det
ar att 1 ett friare handlingsutrymme har individen en storre frihet att sjdlv planera sitt arbete,
paverka och i viss man dven delegera sina uppgifter. Genom detta s upplever individen att de
utvecklas och stimuleras i sitt arbete genom variation. Ménniskor som har hog kontroll tenderar
dven att tycka att det dr utvecklande och tillfredsstdllande med hoga krav. Omvint géller da for
individer som upplever lag kontroll och litet handlingsutrymme. Det &r i sddana situationer hoga
krav leder till stress samtidigt som att sdnka kraven inte heller dr optimalt d& det hindrar kinslan
av stimulans, ldrande och utvecklande i sin arbetsroll. Pa en arbetsplats dér man har en bra balans
mellan krav och kontroll finns det en béttre forberedande grund att std pa nédr det uppkommer
svérhanterliga situationer och perioder (Karsek & Theorell 1990).

4. Empiri

I det hdr avsnittet presenteras empiri och analys. Empirin dr en sammanstdllning av vdrt
intervjumaterial och dr indelat i olika huvudrubriker kopplade till fragestdllningen och syfte.
Genom att dmnet balans mellan arbete och fritid inkluderar ett stort spektra av faktorer dr
empirin indelat i sex stycken delar. Empirin bygger pd de intervjuer som genomfordes med de
nio cheferna. Alla citat dr ordagrant citerade.

4.1 Presentation av medverkande chefer

Det hir avsnittet inleds med en allmén forklaring om hur det dr att vara chef. Vi har
sammanfattat respondenternas uppfattning om sin egen position i chefsrollen for att klargdra vad
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deras arbete innebér. Viktigt att nimna &r att avsnittet dr helt empiribaserat. Sedan foljer en presentation
av varje chef som deltagit i studien.

4.1.1 Att vara chef - En empiribaserad definition

Att vara chef innebdr rent konkret att chefen har ett personalansvar for en grupp med ett
varierande antal medarbetare, ddr chefen har klart definierade mél fran ledningen gillande
resultat och prestationer. Déremot &r végvalet till att nd malet upp till chefen att bestimma.
Chefen har dven ansvar for de administrativa uppgifterna som exempelvis 16neforhandlingar.
Genomgéende for urvalet var att ingen hade &vertidskompensation dven om arbetsveckorna
vanligtvis Oversteg 40 timmar. Istdllet hade cheferna fast ménadslon och s& kallad
fortroendebetrodd arbetstid dér prestationerna réknades istillet for antal arbetade timmar.
Respondenterna kénde att de sillan eller snarare aldrig hann avsluta sina arbetsuppgifter nér
dagen var slut och manga av dem tinkte ofta pa jobbet. Didremot ansdgs tankar pd arbete inte
alltid som en negativ faktor utan manga tyckte generellt att deras jobb var utvecklande och roligt,
vilket dé ocksa ér starkt sammankopplat med att de trivdes pé sin arbetsplats.

Chef #1

Chef #1 &r kontorschef for tva kontor i Goteborg och han har arbetat inom sin bransch sedan
1970. Storre delen av tiden har chef #1 haft kontorschef tjanster pd kontor beldgna i storstaden
och pé landsbygden. Chef #1 dr gift och har ett vuxet barn. P4 sin fritid gillar chef #1 att umgés
med vinner och resa. Han har under sin karridr utbildat sig 16pande inom sitt arbete och har en
gymnasieutbildning i ekonomi.

Chef #2

Chef #2 &r hogt uppsatt chef for industriaffarer sedan 4,5 ér tillbaka. Befattningen 4r en global
roll som ligger emellan produktutveckling och forsdljning. I chef #2s team ingédr 18 personer.
Tidigare har hon arbetat som VD for ett mindre foretag och som management konsult. Hon har
examen fran Industriell Ekonomi pa Chalmers. Chef #2 &r ensamstdende smabarnsfordlder och
pa fritiden tycker hon om att springa.

Chef #3

Chef #3 arbetare som Business Segment Manager for Emerging markets Asia Pacific
industriaffiar. Han ansvarar for hela regionen da den dr geografiskt uppdelad. Chef #3 ansvarar
for fem personer och har haft denna position i ca 1,5 &r. Han dr smébarnsforélder och grunden dr
chef #3 teknisk ingenjor. Han har arbetat pa organisationen sedan 2004. Nér han dr ledig gillar
han att bland annat att utova friluftsaktiviteter, cykla och dka wakeboard, men fritiden upptas av
att umgas med familjen sd mycket som mdjligt.
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Chef #4

Chef #4 ar hogt uppsatt kontorschef i Goteborg och har arbetat pé organisationen sedan 1989
men har haft olika befattningar sedan starten. Han har bland annat arbetat som chef inom andra
lan 1 landet. Idag dr chef #4 ansvarig for 140-150 medarbetare i sitt team och har examen som
civilekonom. Han dr sambo och har éldre tonarsbarn. P& fritiden gillar chef #4 att resa och
idrotta, d& gérna spela fotboll.

Chef #5

Chef #5 ar sektionschef pa en organisation dédr hon ansvarar for 20 medarbetare. Tidigare har
hon arbetat med utbildning och information inom fortaget. Denna tjanst har chef #5 haft i tio ar
innan hon fick sin nuvarande befattning. Chef #5 har examen som civilekonom och tilltrddde pé
organisationen 1994. Hon dr gift och har barn i dvre tonaren. Pé fritiden tycker hon om att tréna,
trdffa vanner och pyssla i tradgarden.

Chef #6

Chef #6 arbetar som sektionschef och ansvarar for jurister i domstol och i grunden 4r han jurist
och har gjort karridr inom sin examen. Sin nuvarande tjénst har han haft i fyra ars tid. Chef #6 ar
gift och har tonarsbarn. Han &dr engagerad i ménga olika aktiviteter bland annat scouterna, golf
och innebandy.

Chef #7

Chef #7 ar en hogt uppsatt chef. Hon ansvarar for avtal géllande transport och frakt. Chef #7 har
personalansvar for tre personer och har haft sin position sedan 1999. I grunden har hon
gymnasieutbildning, och har 16pande utbildat sig inom organisationen. Chef #7 dr sambo. P&
fritiden gillar hon att trdna, umgas med familjen och pyssla i tradgarden.

Chef #8

Chef #8 &r ansvarig for en avdelning med 26 siljare som arbetare mot Mellandstern och Afrika.
Han startade sin karridr pa organisationen 2002. Chef #8 har en MBA och examen i ekonomi.
Han dr sambo med barn i ldgre tonaren. Pé fritiden gillar chef #8 att surfa, dka skateboard och
snowboard.

Chef #9

Chef #9 ér en av grundare och har jobbat inom organisationen i 22 &r. Han ansvarar for logistik
och forsdkringar. Chef #9 har alltid varit intresserad av logistik och jobbat over hela virlden
innan han fick forfragan om att vara med i uppstarten av den nya organisationen. Han dr gift och
har tvé vuxna barn. Pa fritiden tycker chef #9 om att ldsa, ga pa bio och ga pa restaurang.
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4.2 Balans mellan arbete och fritid

Respondenterna fick frdgan hur de ser pa arbete och privatliv dir samtliga svarade den var
viktigt, men att de sjdlva behovde arbeta aktivt for att upprétthalla den. Balansen mellan arbete
och fritid 4r med andra ord ingenting som kom naturligt for deltagarna. Daremot ansdg en av
respondenterna att obalans 1 livet inte enbart berodde pa arbetet ifrdga utan snarare var relaterat
till en osund livsstil. Medan andra svarade att arbetet och fritiden integrerades sa pass mycket, att
bade positiva och negativa hindelser 6verfordes mellan doméinerna. Alla cheferna svarar dock att
de sjélva tycker de var duktiga pa att for sin egen del skapa balans mellan arbete och fritid.

Jag tycker att det dr jdtte viktigt att man har balans sa man hinner gora de
andra sakerna ocksd, men sen behover man olika mycket balans. Jag tycker
sjdlv jag dr duktig pa att koppla bort jobbet och sitter inte jitte ofta pd helger,
visserligen hdinder det ibland men inte sa ofta. Chef #4

Négra av respondenterna svarade ocksa att det har blivit lattare att ha en balans mellan arbete och
fritid efter att de har fatt barn. Nér man har barn méste man ta sig tid ifrén jobbet.

Ndr jag inte hade barnen da flot det ihop men ndr jag fick barnen sa gar tiden
sd snabbt sa mdste man sdkerhetsstdlla att man har tid for fritid”...” Man vill
ju inte komma en dag dd man inser att intressen och vinner har
forsummats”...” Jag vill ju ha en bra balans det dr viktigt for mig, men jag dr
inte den bdsta forebilden. Chef #2

Ytterligare en aspekt som uppkom under intervjuerna var att cheferna har intressen utanfor
jobbet som de gédrna hade utovat men kanske inte alltid hann med. Detta sags inte som ndgon
negativ effekt da det ofta var familjerelaterade aktiviteter som istéllet var prioriterades. Vi kunde
dven se att respondenterna med &ldre barn hade mer tid ver for sina egna aktiviteter 4n de som
hade smd barn. Tvd av cheferna poidngterade dock att det var deras val att lita egna
fritidsintressen sta tillbaka for att vara med familjen, vilket ansdgs vara hogre vérderat. Vi stéllde
ocksa fragan vad de gor att for att koppla av i vardagen och trdning vara det absolut viktigaste.
Respondenterna anvinde trdningen som ett redskap bade for att slappna av men édven for att
undvika arbetsskador.
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Chef #1 sa att han i dagsldget inte upplevde full balans d& det var manga faktorer pa jobbet som
gjorde att just nu var bade kraven och arbetsbelastningen for hog. Chef #8 hade ett vildigt
intressant svar angdende balansen mellan fritid och att inte arbetsliv. Han menade pa att det ar
personligt och inte har med arbetsplatsen att gora. Han sa dven att han trodde att balansen ar
kultur betingat och att det skiljer sig dver hela virlden. Chef #8 berittar:

Allt gar langsammare i tredje vdrlden, de lever sundare dn vad vi gor helt
enkelt. Vi har mycket att ldra av oésterldndsk kultur och medelhavskultur,
egentligen. Vi jobbar ihjdl oss och for vad? Chef #8

4.3 Strategi for balans mellan arbete och fritid

Nar vi stéllde fragan om det fanns nagon typisk strategi for att hantera obalans svarade de
manliga respondenterna hur organisationen jobbar med att motverka obalans mellan dessa tva
doméner. Genomgéende var att cheferna hade avstimningsmoéten med sina medarbetare en ging
1 manaden som lag som en fast punkt i kalendern. P4 avstdmningsmdtena behandlades bland
annat fragan om balans i livet och medarbetarens vdlmiende. Nir medarbetarna uttryckte att det
var obalans i deras liv gjordes forsok att atgérda detta, en 10sning var exempelvis att skéra ner pa
arbetsbordan. Samtliga organisationer hade dven mojlighet till friskvardsbidrag for att stimulera
vialmaende pd bdda plan. Chef #4 berdttar om sin strategi pa sin organisation:

Mina medarbetare dr sektionscheferna, det dr dem jag jobbar ndrmast med och som jag har
direkt har personalansvar for, sen har de i sin tur ungefir 20 personer som de har ansvar for. Sd
ser jag till mig sjdlv sa dr det frimst min ledningsgrupp ddr vi diskuterar de hdr frdagorna med
medarbetarna. Vi har avstimningsméten ddr vi tar upp dessa frdgor och moten bokar vi in sd
det blir av, ungefdr en gang i manaden och da stimmer man av liget om det dr mycket eller
mindre att gora. Chef #4

De kvinnliga respondenterna dédremot borjade direkt prata om sin egen personliga strategi for att
ha balans mellan arbete och privat liv. Kvinnorna talade mycket om att planering var viktigt sa
att dven familjelivet skulle kunna fungera. Var undersokning visade ocksd att medparten av
respondenterna svarade att de inte hade ndgon sdrskild strategi men ndr vi sedan stéllde
foljdfragan hur man hanterade obalans i livet framkom det dnda antydan till personliga strategier.

25



Exempelvis sade en chef att han brukade flexa en halvtimme nir han befann i Sverige for att
kunna prioritera familjen och att den halvtimme togs igen nér han arbetade kvillstid med mailen.

Ett hjédlpmedel for att skapa balans dr mojligheten att jobba hemifran. Alla svarande besitter det
alternativet fran organisationens sida men ménga séger sjdlva att de gérna vill vara s nira sina
medarbetare som mojligt s de arbetar frdn kontoret. Didremot nimner dven samtliga att det
absolut storsta hindret ndr man behdver f& ndgonting klart &r momentet att man blir stérd. Det
finns alltid ndgon som vill cheferna nagonting nér de vl &r pd plats. Chef #3 som reser mycket i
sin tjénst beréttar:

Ja jag har mdjligheten att arbeta hemifrdn men anvdnder det lite, da vi far sd
fa tillfillen att ses med teamet och personalen sa man vill ta varenda chans att
ses "face to face”. Ddiremot kan jag forsta de som vill jobba hemifran dd en
stor del av problematiken blir att man alltid blir stord, det gdr inte att jobba
med ndgra komplicerade arbetsuppgifter vilket gor att man pa sin hojd kanske
svarar pd ett par mail emellan avbrotten. Chef #3

4.4 Flexibilitet lika med stort handlingsutrymme

Nir vi stéllde frdgor angdende flexibilitet och att vara flexibel framkom det snabbt att det var en
av grundpelarna for att kunna ha balans mellan arbete och fritid. Vart att aterigen ndmna ir att
ingen av cheferna har tidsrapportering och utan ritt till dvertidserséttning, vilket gor att samtliga
1 princip kan flexa hur mycket de vill. Hér pakopplas begreppet handlingsutrymme vilket
innebir hur mycket fritt spelrum chefen sjilv har att planera sin tid. Aven pi denna friga svarade
samtliga att utom de fasta moten som ej gér att flytta pd hade de ett stort handlingsutrymme och
kénde fortroende frén sin arbetsplats. Det sa dven att deras inflytande i organisationen var bra.
Det fanns dock en skillnad mellan sektionschefer som ansdg att det var en lang beslutsvég till
huvudkontoret jamfort med de chefer som sitter hogre upp som upplevade att vigen var kort till
beslut och fordndring.

Det vér undersokning visat hér dr att cheferna tenderade att arbeta mer 4n en vanliga 40 timmars
vecka dd timantalet ej spelar ndgon roll utan det handlar mer om vad individen presterar.
Diaremot ser inte respondenterna detta som nagot negativt da de har storre frihet och flexibilitet
att sjdlva planera sina dagar s& de far en balans i tillvaron. Chef #3 berittar hur han anvénder
flexibilitet:
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Jag har flextid mellan 08.00-16.42 men jag tidsrapporterar inte. Det dr
leveranser som rdknas och jag forvintas vara pd kontoret ndr jag dr i Sverige.
Ndr jag dr ute och reser gar det minst 3-4 helgdagar men de kompenserar jag
inte upp, utom ndgon gdng ibland. Jag tycker det dr fantastiskt att jag inte
behover jobba mer dn 8,5-9 timmar per dag plus mina ldngresor och ha en
tjdnst som dr sd viktigt for foretaget. Chef #3

Ja, arbetsbelastningen dr hég sa den kan jag inte styra over, men kan planera
min tid vdldigt mycket. Chef #2

4.5 Tillganglighet - inte en belastning

Genomgdende for respondenterna dr att alla forsoker vara sd tillgdngliga som det bara gar under
kontorstid. Sedan pa fritiden skiljer det sig i graden av tillgénglighet beroende pd vilken
chefsposition och grad av globaliseringsgrad organisationen har. Fyra av respondenterna som
arbetade mot den svenska marknaden svarade att de alltid har mobilen pa men genom att det
sdllan ringer ndgon da ingen egentligen jobbar helg eller sena kvillar sa &r det inte heller nigot
problem att erbjuda den typen av tillgénglighet. Cheferna som arbetade mot en global spelplan
med hog globaliseringsgrad svarade att de girna kollar mailen dven pa kvéllen alternativt tidigt
pa morgonen da deras uppgifter dr beroende vad som sker 1 andra tidszoner. Det uppkom &ven att
det var vildigt vanligt att cheferna sjélva satt ramar och krav for hur tillgingliga de sjélva ville
vara. Ytterligare en faktor som framkom av undersokningen var att ndgra av cheferna hade
begrénsat sin tillgénglighet efter att de fatt barn. Anledningen till det var forst att det inte gar att
vara hur tillginglig som helst ndr man har smé barn och i samband med det sénks dven chefernas
personliga krav.

Jag tycker jag dr tillrdckligt tillgdnglig, svarar pd det som dr viktigt men jag
tror folk i min omgivning tycker jag borde svara dnnu snabbare men jag dr
nojd. Ndr jag kom hit var service tillgingligheten outstanding och det var
ndgot jag fick hora, det var ju aldrig en frdaga som inte blev besvarad direkt,
ndr som helst pd dygnet oavsett dag, men sd dr det inte riktigt idag men folk
tror att jag kunnat gjort mer, jag dr bekvim med min tillganglighet. Chef #3

Vissa av cheferna hade egna strategier for nér de var tillgdngliga och inte. En chef sa bland annat
att hon var tillgdnglig pa kontorstid samt efter klockan 20 pa kvillen d& barnen gétt och lagt sig,
hon poidngterade noggrant att klockan 19.45 inte var ett alternativ utan det var prick 20 som
géllde. Det var dven vanligt att ménniskor i chefernas omgivning det vill sédga néra och kéra sag
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till att cheferna inte arbetade for mycket, 4ven om respondenterna generellt aldrig hade upplevt
klagomal fran de ndrmaste. Ett av undantagen var chef #1 som uppgav att hans nira och kéra
tyckte han var lite for tillgédnglig. Vidare berdttar chef #1 att han anvdnde dorren som en fysisk
avgriansning pa arbetet. Han har flyttat ut sitt kontorsbord bland de anstéllda for att kunna vara
tillgénglig och nér han inte var det gick han helt enkelt in i ett annat rum och stdngde dorren. Pa
sa vis forstod hans medarbetare att han inte var tillgénglig. Chef #1 beréttar:

Nu sitter jag dir ute(lds: kontorslandskap) for att vara med tillgdnglig, sd ndr
Jjag sitter hdr(lds: inne pd kontoret) med stingda dorrar dr jag inte tillgdnglig.
Dad kan jag jobba med sddana saker som dr konfidentiella eller annat jag
madste fd klart, exempelvis lonesamtal. Chef #1

Nir vi stdllde frdgan angdende tillgénglighet pé semestern kunde vi utldsa stora skillnader mellan
de organisationer som arbetade globalt och de organisationer som verkar mot den svenska
marknaden. Cheferna med globalt tjansteansvar var mer tillgingliga under semestern dn de andra
cheferna. Chef #8 berittade att det inte var ndgon skillnad pa semester eller vanlig arbetstid. Han
sa att det var situationsbaserat nir han svarade i telefon eller inte, han gick pa fingertoppskénsla.
Generellt sétt var det manga av respondenterna som kollade sin mail och sms pa sin lediga tid.
Aterigen ansdg dock ingen av respondenterna som hade hog tillgéinglighet under semestern, att
det var betungade utan sag det som en del av paketet med tjdnsten som chef.

4.6 Faktorer som paverkar balansen

Nir det géller faktorer som paverkar for att uppratthdlla balansen fanns det en skillnad mellan de
chefer som hade smébarn och de chefer som hade stora barn eller inga barn alls. De chefer med
sma barn sa direkt att sjukdom var det storsta faktorn for obalans, dd de behdvde vara hemma
frén jobbet. Chef #3 berittar:

Sjukdom dr en sddan riktigt jobbig grej speciellt ndr det blir vab i februari. Dad kdndes det riktigt
deppigt att fd ihop det, dottern blev sjuk och sen jag och sen min fru ”...” Chef #3

For det chefer med stora barn eller inga barn var faktorer som uppkom pa jobbet sa som
omorganisering, nya utmaningar, fordndringar, saker de inte kunde kontrollera eller att behova ta
stdllning i snabba beslut var faktorer till obalans. For att hantera dessa fordndringar var svaret att
delegera och ldra sig arbeta genom andra. Man kan med andra ord inte gora allting sjélv. De
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chefer som var éldre eller haft sin position ldngre sa dven att erfarenheten har hjélpt dem att 16sa
problem och prioritera vad som &r viktigast.

Det dr det man har ldrt sig genom resans gang dr att leda genom andra och
gora det sjilv ska man undvika sa mycket sa mojligt. Chef #4

Ytterligare en faktor var den méngd administrativt arbete som tillhdr en chefs tjinst. Flertalet av
respondenterna utryckte sig “att det inte gick 1 gdng” pd det. De sa att nér de blev chefer fick de
mer ansvar och inflytande men de kom lidngre ifran de uppgifter de faktiskt brann forr. Chef #6
berittar:

”...” ibland blir jag sa ddr att jag ocksa vill ga till domstolen, det dr det jag
gjort innan. ”...” Men det dr rdtt mycket administrativt till hoger och vdnster,
som sektionschef sa man kdnner att det borde man inte vilja pyssla med, och

2

dda blir man trott. ”...”. Det dr mycket uppfoljning i form av méten och
statistik sa som kurvor till hoger och vdnster, jag gar inte igdng pd det, for da

sitter jag hellre hdr (lds: kontorsplats) Chef #6

4.7 Identifikation med arbetet

Angaende identifikation men arbetet skiljde sig svaren mellan varandra och inget samband med
vilken organisation respektive respondent tillhdrde kunde urskiljas. Nar frigan stdlldes hur
cheferna presenterades ndr de gick pa fest var det genomgdende svaret att endast namn ndmndes.
Déaremot ndmnde flera att girna befattning kom som en foljdfrdga och dé svarade de saklart.
Fragan angdende identifikation med arbete fick ddremot vildigt spretiga svar. Chef #6 beréttar
att han identifierar sig mycket med sitt arbete men det &r for att han har ett eget intresse. Hans fru
ar dven engagerad inom ungefar samma omrade vilket gor att det blir mycket diskussioner
hemma. Chef #1 berittar att nér han tidigare var kontorschef pé ett kontor i en forort blev han
organisationens ansikte utdt, vilket ledde till 6kad identifikation med arbete. Ett annat mycket
intressant exempel var chef #7 som inte alls upplevde att hon identifierade sig med sitt arbete.
Hon hade tydligt har skilt pa vilka hon umgas med pa sin fritid. Chef #7 hade bestimt sig tidigt
for att dven ha ett liv utanfor jobbet med vinner som inte hade ndgon koppling till jobbet. Det
var hennes strategi att sérskilja sig for att hitta balans i tillvaron. Chef #7 beréttar:

Jag tror det dr jitte viktigt att inte identifiera sig med sitt arbete. Jag satte
tidigt upp vissa regler att inte umgds for mycket med affirsbekanta. Jag sdg
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till att mitt liv bestod av andra mdnniskor som inte dr kopplat till mitt arbete
men man kan umgds med arbetskamrater men inte pd det sdttet. Chef#7

De 0vriga respondenterna som inte upplevde ndgon identifikation gav som forklaring att de haft
sa manga olika befattningar inom den organisationen eller inom andra. De sa dven att deras
personlighet var forlikade med chefskapet d& dess egenskaper ér ndgot de har haft hela livet. Chef
#4 berittar att han under sin uppvixt varit lagkapten for fotbollslaget och alltid tyckt om att ta
ansvar.

Nér fragan stilldes om respondenterna istéllet identifierade sig men sina prestationer blev
resultat ungefar hélften. Hiar gick det inte att se nagra direkt samband till organisationen de
arbetade for. Hilften av cheferna svarade att det gjorde de och vissa ansag det vara positivt och
vissa negativt. De andra, ungefdr hélften av urvalsgruppen svarade att de inte gjorde det och
forklaringen var enligt chef #2 som sa att hon kunde ju faktiskt vilja att gora nagonting annat om
hon velat. Bdde chef #7 och chef #8 svarade att de i hog grad identifierar sig med sitt arbete men
kanske inte i lika hog grad privat. Cheferna berittar:

Nej det gor jag inte. Det dr en sddan grej jag bestimde mig ganska tidigt for att
inte gora det finns sa manga som gor det och da blir man besviken. Chef #7

Ja dven fast det inte alltid sa bra, onskade att jag gjorde det lite mindre men
faktum dr att jag gor faktiskt det. Chef #3

Ja det gor jag, kommer det en rapport sa kastar jag mig over den, kollar
gdrna pd prestationen. jag dr tdivlingsmdnniska, jag har mal och vill gdrna
overtrdffa dessa. Hittills har det gatt bra. Chef #1
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4.8 Overskadlig sammanfattning av empiri

For att sammanfatta avsnittet presenteras viktiga begrepp ur empirin fran studien i nedanstaende

tabell:
Begrepp Forklaring

Balans Alla respondenter tyckte det var viktigt att ha balans men att de fick jobba
aktivt for att kunna sékerstélla den.

Strategi Respondenterna hade alla olika sdtt att hantera balansen, dir ingen tydlig
strategi kunde skonjas. Dock bistod organisationen med vissa policyers
angaende arbete med balans. Aven vissa personliga strategier fanns.

Flexibilitet Mycket viktigt d& det dr en grundpelare for att skapa balans
Tillganglighet Alla var mycket tillgidngliga medparten av tiden.

5. Analys och Diskussion

Vart syfte utgar fran att undersoka om det gdr att finna balans mellan arbete och fritid hos
chefer. Om det finns ndagon specifik strategi som chefer anvinder sig av och titta pd faktorer
kring denna strategi. For att fordjupa oss i dmnet har vi valt att studera vilka grinsdragningar
respondenterna valt att géra. Undersokningen har dven tagit upp huruvida identifikation med
arbete och deras egna reflektioner over arbetssituation ser ut.

Analysen dr byggd utifran de tva modeller som beskrivs i teoriramen, Grdnsdragningsteorin
och Krav och Kontroll modellen. Hdr kopplas resultatet till teorin for att kunna besvara studiens
syfte och fragestdllningar. Avsnittet kommer ddrefter avslutas med kortare diskussion av
analysen.

5.1 Balans - Ett verk av grinsdragningar

Att ha grinsdragningar i livet dr en av de vanligaste strategierna for att kunna sdkerstdlla en
hédlsosam balans. Var varje individuell grins gir och hur stark den &r, blir en personlig friga
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(Allvin m.fl., 2006). Dessa grianser kommer att konstant testas och utmanas eftersom det finns
héndelser i livet som inte gir att styra 6ver. Hur grinsdragningar markeras kan ses ur flera
perspektiv exempelvis frdn den enskilde individen, som arbetstagare och organisationen.
Ansvaret att dra grianser ligger dirmed bade hos individen och organisationen for att kunna
upprétthilla sin balans. Individens syfte med att markera sina grinser dr for att sjdlv skapa en
hilsosam livssituation medan organisationen har ett ekonomiskt vinstsyfte som ska uppnés. Inom
organisationen erbjuds ett flexibelt utrymme dér individen ges tillatelse att verka under fria
tyglar under vissa forutsiattningar (Ashforth m.fl., 2000). Studien har visat att bdde balans,
tillgénglighet och flexibilitet gérna gér in i varandra exempelvis nér arbetet f6ljer med hem. Det i
sin tur sdtter storre press pa den enskilda personen att vara piloten som navigerar 1 sitt eget liv
och skapar pa sa sitt sina egna grinser utifrdn sina vérderingar och Onskad livssituation
(Ashforth m.fl., 2000).

Da det moderna arbetslivet har genomgatt en rad fordndringar de senaste artiondena har det
paverkat hur grianserna ser ut och regleras (Allvin m.fl. 2006). Studien har pévisat att den
traditionella arbetstiden har mindre betydelse och att det &r tillgédngligheten som styr och som
underléttar for ett mer flexibelt arbete. Teknikutvecklingen har gynnat for den vixande
flexibiliteten att ta en storre plats i vart arbete idag genom att fordndra det traditionella
arbetsmonstret, vilket betyder for var och nir arbete utfors (Wallace, 2004). Teknikutvecklingen
har 1 sin tur varit med och paverkat till forindrade samhillsnormer som pavisas av
respondenternas krav pa kortare svarstid, fler prestationsinriktade anstéllningar samt mer
individanpassade organisationer. Det innebdr att chefen till en storre grad kan anpassa sig efter
sina egna rutiner. Vilket forklarar hur grinserna rekonstrueras efter livet och ens omvérlden
(Ashforth m.fl., 2000).

Familjen kan i respondenternas utsagor ses som en naturlig gransdragning dd barn ger upphov till
omprioriteringar, framforallt ndr barnen &r smd. I och med att barnen blir dldre fordndras
granserna ytterligare. Nir barnen sedan blir vuxna kan ett monster skonjas 1 studien dér arbetet
aterigen far storre prioritet. For att aterkoppla till att individen &r sin egen pilot skapas
forutsdttningarna for att sitta sina egna grinser inom ramen av organisationen, utifran de
premisser och krav som finns bdde inom arbetsuppgifter och sin egen tillvaro (Ashforth m.fl.,
2000). Storre frihet fran organisationen att planera sin arbetsdag sitter storre press pa cheferna
att planera in sig egen tid for aterhdmtning. En intressant aspekt som studien visade var att ingen
av cheferna nimnde vila som en form av aterhdmtning, ddremot foredrogs trining, l4sa en bok
eller familjeaktiviteter som kan ses som en mer aktiv form av aterhdmtning. Att vila skulle
dérigenom kunna tolkas som en basal forutsittning for balans. Enligt grinsteorin skulle det
kunna framstéllas som en stark grins som ses som en sjidlvklarhet och dérfor inte uppkommer
som en faktor i skapandet av balans (Ashforth m.fl., 2000).
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5.2 Att inta roller - Ett strategisk val

En strategi som gér att urskilja ur studien &r att granserna markeras genom att inta olika roller.
Det innebér att dessa roller tas i beaktning utifran den situation som individen befinner sig i,
exempelvis som fordlder, vén eller arbetstagare. Intervjuerna har visat att rollen som chef dven
innebdr vissa grinsdragningar. Beroende pé position och uppgifter finns det oskrivna regler om
ett visst beteende som tillignas en chef, som pdverkar den mentalitet som sprids i nedatgaende
led. Det vill sdga hur de anstédllda utfor sitt arbete bygger pa chefernas forvéntningar pd sina
medarbetare och att chefen blir forebilden for hur arbetet ska utforas. Det giller dven den
tillgénglighet som chefen sitter standarden for. Ytterligare en oskriven regel ar att de anstéllda
inte kontaktar chefen mer dn nddvéindigt under deras fria tid, utan oftast vid drenden som
prioriteras hogre. Fran organisationens sida finns det ramverk for vad en chef méiste uppna,
sasom personal och lonsamhetsansvar. Det kan ses som att chefen inte endast drar sina egna

granser utan dven maste verka inom detta ramverk av organisationens gridnsdragningar
(Ashforth m.fl., 2000) .

Det har visat sig finnas en hog identifikationsfaktorn till arbetet som chef, vilket kan tyda pd att
chefsrollen alltid dr ndrvarande. Rollen som chef kan i vissa ldgen ses som starkare eller svagare
beroende pa i vilken situation chefen befinner sig i. Exempelvis dr en svagare gransdragning till
chefsrollen nir cheferna umgas med familjen eller utdvar sina fritidsintressen. Ddremot dr den
hér rollen ndgot cheferna alltid bar mer sig under alla tider pad dygnet. Sker nigot akut som
chefen maéste ta tag i dr det av mindre vikt vart de befinner sig, d& de bér det yttersta ansvaret.

5.3 Arbetsprestation - Ett verktyg for sjalviorverkligande

Studien pévisade att samtliga chefer hade 16n utifran sin tjinst, dir det &r prestationen som
riknas och inte antalet arbetade timmar. Hur man vill prestera pdverkar valet av vilka grinser
man drar dd@ man vill nd upp till organisationens mal, samhillets fOorvintningar och sin
individuella malsittning (Ashforth m.fl., 2000). Ens prestationer kan vara med och styra
granserna efter vad chefen levererar for sitt arbete. Studien visade ocksé att var den hér grénsen
gér ar upptill cheferna att sjdlva kdnna nédr “good enough” é&r tillrickligt. Den hér grénsen
paverkas starkt av vad chefen sjdlv vill uppna utifrdn personliga krav, dd arbetet i vissa fall
aterigen tenderar att ses som ett sjalvforverkligande, vilket 4r med och paverkar till dnnu hogre
madlsittningar. Sjidlvforverkligande dr enligt studien bade kopplat till status inom organisationen
men dven till samhéllet. D& unders6kningen konstaterar utifran organisationens krav att cheferna
arbetar fler timmar och levererar ofta mer &n vad som behdvs.

33



Hur cheferna drar sina grinser skulle kunna ses ur ett sjdlvforverkligande perspektiv dé sjélva
gransdragningsprocessen gar ut pa att utvecklas i arbetet och pa sin fritid. D4 arbete och fritid
idag till en storre grad integreras med varandra har integrationen blivit en grundforutséttning for
att skapa balans (Wedin, 2013). Integrationen kan ses som en foljd av uppluckrande av den
traditionella arbetstiden som bygger pa den teknik och globaliseringsutveckling som har pagatt
under de senaste artiondena (Wallace, 2004).

5.4 Krav och Kontroll - Ett organisatoriskt styrande

Enligt teorin dr det individen sjdlv som bestimmer sina egna grinsdragningar (Ashforth m.fl.,
2000). Det kan ses som en illusion av att ha hog kontroll som ges utrymme i Krav och kontroll
modellen (Karsek & Theorell, 1990), d& &dven organisationens normer och policys har en stor
inverkan pa chefens dagliga liv. Eftersom kraven for att fa spela under flexibilitetens fria tyglar
kréver att individen maste folja organisationens riktlinjer. Med andra ord dr det organisationen
som sitter granser dar det sedan ges utrymme for chefen att sjdlva skapa det som kravs for sin
egen balans. Det uppstar darmed ett tvdsidigt utbyte da individen dr beroende av organisationen i
form av bland annat ekonomiska motiv och organisationen dr beroende av individen i form av
kompetent arbetskraft. Genom att erbjuda en flexibel arbetsmiljo med fast ménadslon, skapar
organisationen mojligheten for individen att arbeta mer &n vad den ekonomiska ersittningen
véger upp till. Daremot far individen mdjligheten att skapa sin egen balans och tillvaro utefter
personens individuella behov, som kanske inte varit mojlig med mindre flexibilitet.

5.5 Fritt handlingsutrymme - Nyckeln till balans

Enligt Krav och kontroll modellen har chefer den ultimata positionen inom en organisation da
cheferna bade har stort handlingsutrymme och inflytande (Karsek & Theorell, 1990).
Handlingsutrymmet ar enligt studien lika med flexibilitet. For att aterkoppla till gransteorin dér
bade individen och organisationerna satte granserna (Ashforth m.fl., 2000) sa &r det enligt Krav
och kontroll modellen det fria handlingsutrymmet som ges av organisationen en grundldggande
faktor till chefernas skapande av balans. Sett ur Krav och kontroll modellen skulle den kontroll
cheferna tror sig ha vara en illusion som gar utanfor chefernas egna sfar av handlingsfrihet
(Karsek & Theorell, 1990). Den sfiren &r ndgot individen tror sig kunna kontrollera men &r
egentligen mycket svar att paverka, da forutsattningarna styrs frn organisationens sida.

Ur studien gér det att tyda att det stora handlingsutrymmet har gjort att cheferna har lattare for att
hantera en hog arbetsbelastning och hoga krav. Cheferna som arbetar pd de globala
organisationerna utnyttjar handlingsutrymmet mer for att fa balans i sitt liv jamfort med de
chefer som arbetar for en svenskbaserad organisation. Vilket enligt studien i linje med teorin,
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beror pa att delar av chefernas arbetsuppgifter styrs av vad som hédnder i andra delar av vérlden
och 1 olika tidzoner (Wallace, 2004). Den enda aspekt som  begrinsade chefernas
handlingsutrymme var de obligatoriska administrativa uppgifterna samt vissa mdten som ibland
ansdgs kunde ge upphov till stress eller tristess.

5.6 Chef - Ett aktivt arbete

I Krav och kontroll modellen som portrétteras av figuren 1, kan man se att vid hoga krav som
cheferna i studien har, placerar dem mellan den “spénda arbetssituationen” eller “aktiva arbeten”
beroende pa hur stor kontroll de har 6ver sina uppgifter. Hog kontroll innebér att cheferna sjélva
fir bestimma nér det ska utfora sina uppgifter, hur dem ska goéra det och nér de fir ta paus.
Genom att ha hog kontroll sa sdger modellen att individen klarar av att hantera hdga krav, men
det dr svarare att hantera hoga krav nér individen har mindre kontroll. For att fortydliga betyder
det att om personen skulle ha ett 1ag aktivitetsarbete s& upplever denne understimulans. Nyckeln
till framgang blir att ha hog kontroll for att lattare kunna parera tuffa krav (Karsek & Theorell,
1990).

Respondenterna anser sig ha en hog kontroll dver sina arbetsuppgifter och skulle dér med kunna
placeras 1 zonen for aktiva arbeten. Enligt Gréinsteorin gir det att tolka den konstanta
tillgéngligheten som ett bevis pad organisationernas stora inverkan pa chefernas tillvaro. Det
innebdr att cheferna inte &r helt fria att styra sitt eget arbete som leder till pendling mellan de tvé
zonerna aktiva arbeten och spénd arbetssituation (Ashforth m.fl., 2000; Karsek & Theorell,
1990). Illusionen av att cheferna har mer kontroll &n vad de egentligen har skulle kunna var en
vinnande strategi for bdde organisation och individ, genom att individen kédnner sig mer
tillfredsstélld med den 6kade kontrollen Gver sitt eget arbete och organisationen kan forvénta sig
mer engagemang tillbaka. Det skulle kunna ses som en motséigelse i chefernas beréttelse da de
upplever sig méd bra. D& det enligt grinsteorin dr organisationen som styr skulle det i sin tur
innebdra 1 krav och kontroll modellen att de pendlar mellan en zon dir cheferna har balans och
en zon dar cheferna inte har balans (Ashforth m.fl., 2000; Karsek & Theorell, 1990). Det i sin tur
innebdr att cheferna styrs av organisationens fluktuationer mer &n de styr och sétter sina egna
granser. Med andra ord sétter organisationen granser som begransar handlingsutrymmet.

Cheferna har storst risk att drabbas av ohédlsosamstress om de befinner sig i rutan “spand
arbetssituation” (Ashforth m.fl., 2000). Vara intervjuer visa att cheferna ansags sig vara
balanserade men poéngterade att pauser var viktigt att planera in da stress i langa perioder &r
ohallbart. Figuren visar att om man befinner sig i rutan “aktiva arbeten” mar man som bidst och
enligt respondenternas utsagor dir de ocksa placerar sig (Karsek & Thorell, 1990). Daremot har
det inte alltid varit sa, eftersom nir man avancerar uppét pa karridrstegen gar under andras order
och handlingsutrymmet kan antas vara mindre. Nér individen nar positionen “chef” tillfaller
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denne manga fordelar varav ett dr det fria handlingsutrymmet som enligt studien visar dr en av
orsakerna till chefernas balans.

Inom ramen for inflytande och beslutfattande (Karsek & Thorell, 1990) uppticktes skillnader
mellan cheferna beroende péd deras position relaterat till kompetens inom organisationen. De som
sektionscheferna kénde var att deras inflytande och beslutfattande inte var lika stort som de
chefer som hade en hogre position. Det som gétt att urskilja dr d& sektionscheferna uttryckte att
det var langt mellan dem och ledningen, medan de hogre cheferna ansdg att den vdgen var kort.
Vilket skulle kunna tolkas som att &ven om de sektionscheferna har befattningen chef sa gor
avsaknaden av full kontroll att de inte kan placera sig i den mest 6nskviarda rutan aktiva arbeten i
modellen (Karsek & Thorell, 1990).

Enligt modellens stressbedomning, ddr de hoga kraven som ligger till grund for den
prestationsbaserade anstillningen kan relateras till hog arbetsbelastning bor alla cheferna som
intervjuades ligga i riskzonen for ohélsa (Karsek & Theorell, 1990). Daremot visar studien att sd
inte ar fallet, da cheferna trots sin arbetsbelastning ansag sig vara i mer eller mindre i balans. Det
var fa negativa aspekter kring arbetet och istéllet upplevde cheferna sin arbetssituation som
tillfredstdllande, rolig, utvecklande och varierande. Enligt cheferna sjélva ansag de att arbetet var
en del av deras personliga intressen, &ven om personalansvaret for vissa chefer inte alltid ingick.
Det 6kade personalansvar som chef pdverkade snarare till mindre tid for deras intresse inom
yrket och innebar istdllet okat ansvar for att leda andra. Ett par av cheferna hade varit med och
byggt upp sitt eget team dér teamandan bidrog till att arbetet upplevdes dd som &nnu mer
tillfredstédllande.

Faktorer som framkommit till att forsvara deras arbete var framforallt sjukdom och
omstruktureringar. Detta gjorde att den kontroll de upplever sig ha i arbetet minskar vilket skulle
kunna vara en stressfaktor (Karsek & Theorell, 1990). Att de intervjuade tinkte mycket pa
arbetet skulle kunna ses som en stressfaktor som kan relateras till att uppgifterna séllan var
fardiga 1 slutet av dagen. Det var dock inget de upplevde sjdlva som sérskilt stressande. Daremot
anses den stora andelen administrativt arbete som ingar i chefsuppdraget vara en stressfaktor. Det
var ndgot som respondenterna inte var forbereda pa skulle ta s& mycket plats nér de tilltrddde
tjdnsten. Det administrativa arbetet sdgs av respondenterna dirfor som en biprodukt som inte
tillhorde deras normala arbetsuppgifter. Det gjorde istéllet att chefernas handlingsutrymme
forminskades och ses ur modellen som en faktor som kan ge upphov till stress, eftersom de
gjorde att deras “egentliga” uppgifter fick asidosattas (Karsek & Theorell, 1990).

5.7 Erfarenhet - en bidragande faktor till kontroll

Att ha kontroll och kénna balans har enligt studien visat vara relaterat till erfarenhet. Flertalet av
respondenterna sa att med erfarenhet tilldelas man hogre kredibilitet och ett lugn i
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problemlosning. Kénslan av att veta att problem 16ser sig eller hur man bést 16ser ett problem
bidrar till att kiinna kontroll i sitt handlingsutrymme. Att hamna i rutan “aktiva arbeten” dr nagot
véra respondenter aterigen har arbetat sig till och dé skaffat sig erfarenhet langs vigen (Karsek &
Theorell, 1990) Det dr nagot man inte har som ung och nyanstdlld. Daremot kan det tolkas att
situationen kan tankas vara annorlunda om individen ar nyanstilld och dldre da erfarenhet kan ha
arbetats upp pa tidigare arbetsplatser.

En viktig faktor som gor att cheferna upplever ett vilmaende och balans &r att de alla finner det
kul att arbeta. De har ett intresse i sina arbetsuppgifter och kénner att de utvecklas inom sina
respektive omrdden. De flesta cheferna uppger att om arbetet inte hade varit varierande och
utvecklande i samma utstrickning hade de kanske inte stannat pa sin position utan istdllet bytt
jobb. Men just nu dr arbetet tillfredsstillande och de har moéjligheten att ldgga upp dagen sa de
passar deras personliga preferenser. Om detta resonemang var sant for alla typer av professioner
skulle krav och kontroll modellen sdga att endast chefer eller andra hogt uppsatta positioner har
mojligheten att ha balans livet, vilket dr hogst osannolikt (Karsek & Theorell, 1990). En
forklaringsvariabel till att chefer har balans dr den individanpassade anstillningen som
karakteriserats av hog kontroll och att varje person sjdlv, méste inse vad som far en att ma bra
och markera sina grénser utefter det. Enligt studien framkom det en viss motsigelse om vad som
orsakar obalans, d& det hidvdades att det inte alltid berodde pa organisationen utan snarare
grundades pd en osund livsstil. Andra menade att de héndelser som sker i arbetet paverkar
fritiden och tviartom och ar ddrmed en faktor till obalans. Det hdr visar aterigen hur den

individuella synen styr vad som &r balans och vart man véljer att dra sina granser (Ashforth m.fl.,
2000)

5.8 Avslutande diskussion

Studien bjod pa nagra uppseendevickande upptéickter. En av dessa var att samtliga chefer hade
funderat Over balansen och tyckte att den var viktigt. Begreppet balans var inte fraimmande utan
ndgot som bade organisationer och individer reflekterat over. Att de reflekterar Gver balans kan
vara ett hjdlpmedel di cheferna i viss mén alltid pendlar mellan mer balans eller mindre balans,
till f6ljd av arbetets fluktuationer. Dessutom innebér positionen chef att individen inte enbart
kan ha ett intresse for sitt arbete utan att &ven bor ha ett intresse for att leda andra. Det &r svért att
vara en framgangsrik chef och uppskatta sin tjdnst utan intresse for bada doméner. Kanske kraver
det d& mer eftertanke fran individens sida for att fa fritiden och arbete att gd ihop. Vi har i1 var
studie endast haft respondenter som ansett sig lyckats med att uppnd sin individuella hilsobalans
och mdjligen hade vart resultat sett annorlunda ut om vi haft ett urval som inte upplevde samma
niva av balans. Enligt vér studie tar respondenternas arbete mer utrymme @n deras fritid vilket
kan ses som obalans. Teoriramen pavisar att cheferna bor vara i obalans men balans é&r
fortfarande en individuell kénsla som dr svér att definiera utifran ett forskningsperspektiv. Det
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gor att teorierna och chefernas egna uppfattning dr motstridiga varandra. Vad det kan bero pa ar
hur chefen sjdlv dr som person och vilket intresse de finner i sitt arbete, eftersom balans enligt
deras utsagor inte ir ett oként begrepp.

En annan positiv upptdckt var att samtliga chefer trivdes bra pd jobbet, &ven fast
arbetsbelastningen kunde anses vara hog. I samband med detta nimndes att minga av cheferna
ansdg att den yngre generationen var béttre pd att ha balans i livet jamfort med den &ldre
generationen. Kan det vara sd att vi unga i dag véxer upp i ett samhélle dar balans i livet &r mer
uppmaidrksammat och lojaliteten har minskat gentemot organisationer? Unga kanske i storre grad
byter arbetsgivare, i den man marknaden erbjuder arbete om de inte far utlopp for sina behov. Att
unga ocksa har fler valmdjligheter &n nigonsin kan vara en faktor som har inverkat pd deras
forméga att skapa en hélsosam balans da samhillsnormen idag propagerar for att ingenting ar
omojligt.

Faktorer som kan anses mer sjélvklara var att cheferna faktiskt inte arbetade en 40 timmars
arbetsvecka utan att det gérna blev mer vilket stimmer &verens med vad Aronsson (1999)
sammankopplar med ett hogpresterande arbete. Fragan vi stéller oss da dr vad det hér kan bero
pa. Ar det sa att en chefs arbetsuppgifter inte gir att téicka inom en 40 timmars arbetsram? Eller
ar organisationsklimatet s pass ostabilt att individer véljer att arbeta mera for att sdkra sin
anstéllning? Kan det vara sa att det dr individen sjdlv som véljer att arbeta mer for att prestera sd
bra som mojligt och dr ddrmed har svart att finna den gréns for nér arbetet ska vara avslutat. Det
hir hade varit en intressant aspekt att forska vidare inom for att vad som ligger bakom den
forldngda arbetstiden.

Det ér intressant att respondenterna inte anvander sig av en klar strategi, vilket kan bero pa att
det dr svart att f6lja en entydig strategi nir marknaden och omvirlden stindigt forandras. Snabba
fordndringar kriver snabba beslut dir organisationer har ett behov av att de anstéllda &r flexibla.
Att stindigt vara flexibel for sitt arbete som chef kridver i sin tur mer forstielse att ens fria tid blir
stundtals asidosatt. Fran individens sida hade en tydligare strategi kunnat underlétta att forenkla
skapandet av balans, d det finns ndgot att “falla” tillbaka pa nér kraven fran organisationen blir
for hoga.

Att de chefer som var smabarnsforéldrar reflekterade mer dver balans och planering jamfort med
de chefer som hade vuxna barn eller inga barn alls var tillsynes inte heller sarskilt
uppseendevickande. Det faller sig naturligt d& barn tar tid och behdver tid med sina fordldrar.
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6. Slutsats

Slutsatsen inleds med att konkret presentera vart huvudresultat av studien under rubriken “Vad
studien har visat”. Till sist foljer kritik mot eget arbete och avslutas med ett avsnitt om forslag
till framtida forskning.

6.1 Vad studien visat

For att besvara var huvudfrdga om det gér att finna en balans som chef sd kan vi konstatera att
enligt véra respondenter finns en balans mellan arbete och fritid och att den anses var en viktig
del i livet. Det vi dédremot vi kan konstatera &r att tiden spenderad pé arbete jamfort med fritid
inte kan ses som balanserad, vilket dven Overensstimmer med modell och teori. Vi kan se att
forklaringen till detta &r att det dr olika for varje individ vad begreppet balans innebédr och hur det
ska se ut. Vi kan konstatera att arbetet fitt en storre betydelse da anstédllningen erbjuder
mojligheten till personligt tillfredsstdllande. Begreppet ligger i linje med den personliga
utvecklingen, vilket innebdr att karridren kan sammankopplas med ett sjialvforverkligande.

Den andra frigan handlade om det fanns négra strategier for att upprétthalla balans mellan arbete
och fritid. Eftersom det inte fanns nidgon entydig strategi bland respondenterna, utan val av
granser var till storre del situationsbaserad dr det svart att tala om en distinkt strategi. Daremot
kunde vi se att vissa cheferna reflekterade mer Over strategiska val &n andra. Valet av strategi
planerades efter vad cheferna behdvde prestera inom organisationen 1 storre grad dn vad de ér
medvetna om. Det innebér att organisationen har en storre inverkan pa chefernas fritid &n de
egentligen tror. Avsaknaden av en tydlig individanpassad strategi har da gjort det mojligt for
organisationen att ta storre plats i chefernas liv.

Den tredje undersokningsfragan behandlade vilka faktorer som inverkar pa balans mellan arbete
och fritid. Dar omstruktureringar och saker i livet som individen inte kan dberopa sags som de
frimsta faktorerna till obalans. Den viktigaste faktorn i en chefs tillvaro dr mojligheten till ett
fritt handlingsutrymme som &r i1 likhet med flexibilitet, ddr de kan parera krav fran béde
organisationen och den enskilda individen. Det dr med andra ord inte alltid organisationen som
ar den utlosande faktorn till obalans utan det kan &ven vara en ohdlsosam livsstil som integreras i
arbete och fritid.

Att som chef finna balans i livet d4r mojligt enligt vér studie, dven fast gransen till en osund
livsstil ibland &r néra. Valet av strategi dr en balansgang dir endast individen star som ansvarig
for sitt egna vdlmiende men samtidigt &ven mota organisationens krav. Organisationen har en
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stor inverkan i chefens liv men éar inte alltid orsaken till att balansen rubbas. P& s vis blir att dra
sina egna grinser centralt i alla chefers tillvaro.

6.2 Kritik mot eget arbete

Valet av en kvalitativ metod kan kritiskt diskuteras dé urvalet kan anses vara relativt litet och det
kan vara svart att generalisera (Trost, 2005). Ddremot skulle en kvantitativ undersokning
innebdra att man mister personliga &sikter och att respondenternas beskrivande ord for att spegla
sin tillvaro skulle ga forlorad. En kvalitativ intervjumetod kan fingar ddremot upp ovanstidende
aspekter och pa sa vis gor att man kan gé djupare pa dmnet ifrdga. En avvigning som forskare far
gora och for oss foll valet pad en kvalitativ metod di vi ansdg att den metoden skulle vara
lampligast for virt &mne for att undersoka om det gar att finna balans mellan arbete och fritid i
chefers tillvaro. Daremot dr det en sjdlvklarhet att med fler respondenter hade undersékningen
gett en hogre validitet. Att urvalet foll pd nio deltagande beror till storsta del pé
tidsbegrdansningen i projektet och de avgransningarna som gjordes ndr syftet formulerades. Vi
vill aven hér poédngtera att detta dr en studie som &r baserad pd de nio respondenternas egna
uppfattningar och reflektioner, det dr darfor svart att dra en slutsats som &r representativ for alla
chefer. For att vidare kunna generalisera resultatet krdvs ett representativt urval. Dirav har valet
fallit pd denna metod dd kvalitativa intervjuer inte har som mal att kunna dra generella
slutsatser, utan inriktar sig pa att fi fram det unika och speciella frdn varje intervjusituation
(Jacobsen, 2002). Vid urvalsprocessen fick vi av vissa organisationer hjilp via kontaktpersoner
for att finna vara respondenter for respektive organisation. Dér det dr viktigt att i beaktande att de
hir kontaktpersonerna skulle kunna ses som “gatekeepers”, da dessa personer haft inflytande i
det urval som ska representeras (Jacobsen, 2002).

Tolkningen av empirin bor ocksa granskas kritiskt dd man som forskare kan ha gjort omedvetna
tolkningar av resultatet (Ekholm & Fransson, 1979). Vi har forsokt anvénda oss av ett objektivt
forhallningssitt for att f4 studien sa vetenskapligt trovardig som mojligt. Vért att papeka ar att
det tar tid och erfarenhet att bli en bra intervjuare for att fa fram sa mycket relevant information
som mojligt av respondenterna (Ekholm & Fransson, 1979). Det dr ndgot som vi har blivit béttre
pa under resans gang, men det gar inte att bortse ifran att vi bor anses vara nybdrjare att verka i
en intervjusituation. Didremot anser vi att den hédr uppsatsen gett oss mer erfarenhet infor
framtida projekt.

Kritik mot véra intervjufragor dr att de eventuellt kan anses som ledande, exempelvis da
respondenten inte svarat utforligt nog eller av eget intresse fragat for att kolla av om det ndgot de
har missat i deras svar. Vi som dr mer inldsta pd dmnet kan pa sa sitt paverka till att vi stéller
mer riktade frdgor omedvetet. Vi har dérfor valt att skriva ned ordagrant vad personerna svarat i
intervjun, samt tillfdllen d& vi har lagt oss 1 och stillt foljdfragor. Vid enstaka tillfdllen har vi
sammanfattat d& vi anser att respondenten gjort storre utsvdvningar fran dmnet. Redan vid detta
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stadium har vi valt ut vad vi anser kan vara av relevans for intervjuerna efter vér tolkning. Trots
detta har vi forsokt bevara respondenternas svar sa intakta som mojligt.

Valet av teori kan dven kritiskt granskas dd dmnet balans mellan arbete och fritid kan anses
omfattande och komplext. Vi har valt att anvdnda oss av relativt kdnda modeller som kan kénnas
triviala d& de ofta bendmns inom den hér typen av forskning men som underléttar for jamforelser
med andra studier inom samma dmne.

6.3 Framtida forskning

Var forhoppning &r att denna studie ska bidra med en intressant nutids beskrivning for hur
tillvaron ser ut for chefer. Det ska dven vara av intresse for den framtida forskningen med
forhoppningen att det ska vicka egna tankar hos ldsaren. For att vidareutveckla detta resonemang
som vi fort i analysen hade en intressant aspekt varit att undersoka ungdomars syn pé balans och
kanske ddrigenom se hur deras gransdragningar ser ut. Eftersom flertalet respondenter anmérkte
pa att yngre ménniskor tycks vara battre pa att markera sina granser mellan arbete och fritid. En
ytterligare intressant aspekt hade varit att intervjua chefens medarbetare pa dessa arbetsplatser
for att f4 en vidare insyn pd hur det stér till pd arbetsplatsen eller i deras team. Chefen &r dven
den som har mest makt att styra och ldgga upp arbetet sjidlv och didrav hade det varit intressant att
se 1 praktiken hur detta ter sig for personer som inte har den statusen och ingér i den individens
arbetsgrupp. Vi har dven diskuterat vad som gor att chefer inte hinner med sitt arbete under en 40
timmar vecka och orsaker till detta. Vi anser att detta skulle vara en intressant aspekt att bygga
vidare pa for framtiden.
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Bilaga 1

Intervjuguide

Allméiinna fragor

1. Beritta mer om vad du jobbar som, hur lange du har jobbat som detta, befattning, vad har du for
arbetsuppgifter? Vad har du for bakgrund?

2. Hur ser din familjesituation ut, Fru/Man, barn, Alder, (Smé/stora barn)?

3. Vad tycker du om att gora pa din fritid? Vad gor du pa din fritid? (kinner du att du hinner
med det du vill pa din fritid?)

4. Vad gor du for att koppla av i vardagen?

5. Nir startar din arbetsdag och nér officiellt slutar din arbetstid? Nér slutar du inofficiellt?

6. Hur ménga timmar jobbar du per vecka?

7. Brukar du jobba dvertid? Ar den ekonomiskt kompenserad?

8. Har du mojlighet att arbeta hemifrdn? Om mojligheten: Foredrar du att jobba hemifrén eller frén
jobbet?

9. Har du mojlighet till flextid?

10. Kéinner du att du ofta tinker pa jobbet?

11. Har du ofta hunnit avsluta dina uppgifter i slutet av dagen?

12. Hur trivs du pa din arbetsplats?

13. Foretagspolicys for arbetstider? Vad giller pa din organisation for krav pd flexibilitet och
tillgdnglighet? Hjélper dessa dig?

Specifika fragor
Grinsstrategi

1. Hur ser du pa balansen mellan arbete och fritid?

2. Finns det en strategi for att hantera obalans mellan arbete och fritid? Hur ser den
ut eller hur tinker du kring detta? (intensivare perioder - liingre/kortare)

3. Kinner du att du behovt géra uppoffringar i karridren som péverkat ditt privatliv eller

vice versa?

Identifikation med arbete
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4. Hur presenterar du dig om du gér pa fest? (Namns befattning? Arbetsplats?)

5. Identifierar du dig med ditt arbete?

6. Tillgdnglighet och flexibilitet

7. Hur tillginglig 4r du under/efter arbetstid?

8. Har du en strategi for nér du ir tillgiinglig och inte dr det?

9. Hur ser dina védnner/ndra och kidra pd hur tillgdnglig du &r for ditt arbete?
Stress

10. Nér ar det okej att siiga nej till arbete?

11. Ar kraven pa dig rimliga?

12. Kénner du att du har tid for dterhdmtning?

13. Reflekterar du ofta dver ditt egna vdlmaende?
Syn pé arbetet

14. Hur ser ditt handlingsutrymme ut i din vardag? (stort/litet)

15. Vad har du for forvintningar pa dina anstillda?

16. Hur ser ditt inflytande ut i organisationen?

17. Identifierar du dig med dina prestationer?

18. Kénner du att du sitter sékert pd din anstdllning?

19. Har globaliseringen inverkan pa ditt arbete? Och i1 sddana fall hur? (sésom olika
tidszoner)

20. Finns det klart definierade méal for vad du ska uppna i ditt arbete?

21. Vilka faktorer kan forsvira for att hilla en balans mellan arbete och privatliv? Hur
loser du detta?
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