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Syfte: Syftet med denna studie &r att undersoka hur personer som arbetar med strategisk och
operativ Human Resources (HR) i globala foretag balanserar kraven mellan arbete och
privatliv samt hur denna balansering paverkar individens upplevda halsa.

Teori/Tidigare forskning: Flexibilitet genom fortroende innebér det reglerande av arbete som
nu allt oftare dverlamnas till individen som sjélv far bestamma dver sitt arbete (Allvin,
Aronsson, Hagstrom, Johansson & Lundberg 2006). Fler yrken blir allt mer malstyrda och
detta medfor hdga krav pa individen att sjalv definiera, initiera, planera, strukturera och ta
ansvar for arbetet, vilket kan vara bade positivt och negativt. Professionellt arbete praglas av
tvetydiga kontexter och skapar ofta en osakerhet pa grund av otydliga riktlinjer och bristande
feedback. Individen ska i kombination med detta balansera arbetet med privata roller som
partner och foralder. Har finns konkurrerande teorier om hur sfarerna paverkar varandra vilka
ar expansionshypotesen och rollkonflikt/belastningshypotesen (Gronlund 2004). Campbell
(2000) beskriver att det finns olika satt att balansera de olika sfarerna, vilka ar genom
integrering eller segmentering. Forfattaren skriver vidare att det ar upp till individen att
hantera denna gransdragning. | dagslaget sa ar psykiska sjukdomar den nast vanligaste
diagnosen for sjukskrivning samt att en av de vanligaste orsakerna ar reaktioner pa stress
(Forsakringskassan 2013). Kroppens system for att hantera stress kallas allostatiska systemet.
Om kroppen inte far mojlighet till aterhamtning efter stress 6kar risken for exempelvis
kroniska sjukdomar (Parmsund, Svensson & Tegbrant 2009).

Metod: Da studiens syfte var att fa en djupare forstaelse for den enskilda individens attityd,
beteende och erfarenheter sa valdes en fallstudie av kvalitativ karaktar. D& vi under studiens
gang rorde oss mellan teori- och empiriinsamling sa fick studien en abduktiv ansats (Trost
2010). Kontakt togs med sex personer som arbetar inom HR pa fyra olika globala foretag och
som vi pa forhand hade kontaktuppgifter till genom personliga natverk (Trost 2010), varefter
kvalitativa intervjuer genomférdes och analyserades.

Resultat: HR-personer med en ledande befattning anvénder sig av en mer integrerad
gransdragningsstrategi medan de utan ledande befattning anvander en mer segmenterad
gransdragningsstrategi. Faktorer som att HR-rollen ofta ar otydligt definierad samt att HR-
personer ofta & ensamma i sin roll kan dock paverka val av gransdragningsstrategi. Valet
paverkas aven av arbetsplatskultur, ledarskap och global konkurrens. Den egna hélsan
uppfattas generellt som god. Dock ses stress och dess konsekvenser som ett naturligt inslag i
dagens arbetsliv. Studien visade pa att de som anvander en mer segmenterad strategi upplever
en storre stress utanfor arbetslivet samt att de som anvander en mer integrerad strategi
paverkas i storre utstrackning genom att privatlivet och aterhamtning ofta prioriteras bort.

Nyckelord: rollkonflikt, gransdragningsstrategi, flexibilitet genom fortroende, balansering,
hélsa
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1. Inledning

Under de senaste artiondena har det sa kallade “nya arbetslivet” vuxit fram, vilket
karaktériseras av flexibilitet, hogt tempo och standiga forandringar (Allvin, Aronsson,
Hagstrom, Johansson & Lundberg 2006). Samhaéllet har fordndrats genom 6kad globalisering
och 6kad konkurrens, och genom utvecklingen inom informationsteknologin har samhallet
blivit granslost (Chandra 2012). Detta har medfart nya krav pa att uppréatthalla en 1onsamhet
genom nya organisationsstrukturer och flexibilitet. Till foljd av utvecklingen till ett mer
granslost samhélle, har tid och rum fatt mindre betydelse i manga yrken (Allvin et al. 2006).
Dessa forandringar har medfort att gransen mellan arbete och privatliv till viss del suddats ut.
Individens mojlighet att arbeta pa distans, lasa mailen i telefonen och standigt vara tillganglig
har séllan varit enklare (Allvin et al. 2006).

Det nya gréanslosa arbetslivet kadnnetecknas av ett mer individualiserat arbete, vilket innebar
okad majlighet till inflytande och paverkan (Allvin et al. 2006). Det innebar dven mer
individuellt ansvar géllande planering, innehall och genomférande av arbetet. Samtidigt som
det forekommer manga fordelar med det granslosa arbetet och dess flexibilitet, finns det en
risk att det medfor konsekvenser for arbetstagarnas halsa (Allvin et al. 2006).

Parallellt med att det “nya arbetslivet” vuxit fram sa har ohélsa i form av stress och psykiska
pafrestningar okat och ar idag den vanligaste orsaken till arbetsrelaterade besvar (Parmsund,
Svensson & Tegbrant 2009). Ohélsa &r &ven sammankopplat till individens arbetssituation
och hur val individen kanner sig kapabel att hantera balansen mellan otydliga ramar samt
organisationens prestationsrelaterade krav. Gronlund (2007) skriver att Karasek och Theorells
krav-kontrollmodell, som beror forhallandet mellan kraven som stélls i arbetet och den
kontroll man upplever i sin arbetssituation, lange har dominerat i debatten géllande relationen
mellan stress och arbete. Dock ifragasatts modellen och om individuell autonomi och kontroll
verkligen ar l6sningen pa den stress som de 6kade kraven som stalls i arbetslivet medfor.
Detta for att kontroll stéller krav pa individen att a&ven kunna prioritera och dra granser mellan
arbete och privatliv (Gronlund 2007).

Hur ménniskor balanserar arbete och privatliv, samt dess effekt pa halsan, ar relevant for
organisationer att ha insikt i da det handlar om bade struktur och kultur i arbetet. Det handlar
om nagot djupare &n enbart policys, da det handlar om hur organisationen hanterar fragan i
vidare bemérkelse (Grotto & Lyness 2009). Det ar dven en viktig fraga med avseende pa
tendensen i samhallet som visar pa dkad sjukfranvaro. Detta kan paverka organisationer rent
ekonomiskt i form av 6kade rehabiliteringskostnader, fler nyrekryteringar och personal som
inte presterar fullt ut.

1.1 Syfte

Syftet med denna studie ar att understéka hur personer som arbetar med strategisk och operativ
Human Resources (HR) i globala foretag balanserar kraven mellan arbete och privatliv samt
hur denna balansering paverkar individens upplevda hélsa.

1.2 Fragestallningar

Hur balanserar personer som arbetar med HR kraven mellan arbete och privatliv?
Hur paverkas individens upplevda halsa av sattet att balansera kraven?



2. Teoretisk referensram

| detta avsnitt behandlas omraden relaterat till det granslosa arbetet, halsa och vélbefinnande.
Flexibilitet genom fortroende &r ett begrepp som relateras till det ansvar som individen allt
oftare far i dagens arbetsliv. Professionellt arbete, i vilket HR kan innefattas, praglas ofta av
otydliga kontexter och manga aktorer att forhalla sig till varfor rollkonflikt berérs. Det
individuella ansvaret berdr &ven hur man hanterar gransdragningen mellan arbete och
privatliv, dar en fordjupning i strategierna segmentering och integrering sker. For att fa en
forstaelse for hur organisationsklimat och ledarskap paverkar ovanstdende omraden sa
behandlas organisationskultur som ett kortare avsnitt. Detta for att sedan komma in pa
teorierna som ar mer relaterat till halsa. Har ligger fokus pa att ge en forstaelse for den
fysiologiska reaktion som stress, bade pa kort och pa lang sikt, innebar med hjalp av den
allostatiska modellen. Tva omraden som i sin tur ar nara relaterat till psykisk ohalsa och
vélbefinnande &r prestationsbaserad sjalvkansla samt socialt stod, vilka darfor blir relevanta
att fordjupa sig i for att fa en forstaelse for hur omradena relateras till varandra.

2.1 Flexibilitet genom fértroende

Med flexibilitet genom fortroende menas det reglerande av arbete som nu allt oftare
overlamnas till individen som sjalv far bestamma 6ver sitt arbete (Allvin et al. 2006). Fler
yrken blir allt mer malstyrda istéllet for uppgiftsstyrda, vilket medfor hdga krav pa individen
att sjalv definiera, initiera, planera, strukturera och ta ansvar for arbetet. Detta kan leda till att
individen utsétts for en stark tidspress och maste sjalv hantera utformningen av arbetet som
organisationen tidigare ansvarade for. En annan konsekvens ar att arbete och privatliv fors
samman till en helhet dar ansvaret ligger pa individen att dra en grans mellan dessa sfarer
vilket i sig kan vara en stressfaktor (Allvin et al. 2006).

Med stort inflytande Gver arbetets utférande kan individen styra sitt arbete sa att det inte blir
enformigt. Dessutom kan ett stort inflytande dver arbetets upplagg skapa variation mellan
olika typer av uppgifter under arbetsdagen och mer kravande uppgifter kan skjutas upp till en
mer passande tidpunkt (Bengtsson 2008).

Flexibel arbetstid kan alltsa vara bade positivt och negativt for balansen mellan arbete och
privatliv. Den flexibla arbetstiden kan dels skapa forutsattningar for att anpassa arbetet till
ovriga livsaktiviteter, dels kan den stora handlingsfriheten medfora att gransen mellan
arbetstid och fritid suddas ut. Denna handlingsfrihet kan medfora aterkommande
Overtidsarbete, sérskilt i vissa professionella yrken dar arbetet kan utféras nér och var som
helst (Bengtsson 2008). Distansarbetet har méjliggjorts genom den nya tekniken som gor
arbetet latt att ta med hem, men da arbetet till stor del & mentalt kan det vara svart att stanga
av. Via dator och telefon kan arbetstagare standigt vara tillgangliga (Aronsson 2005). Allvin
et al. (2006) skriver: ”ju friare arbete, desto svérare att bli fri fran arbetet” (Allvin et al. 2006,
s. 150).

2.2 Rollkonflikt

Buch och Andersen (2013) skriver att andelen professionella yrken har 6kat i takt med att allt
fler studerar en hogre utbildning for att sedan bli ingenjorer, advokater, konsluter eller
liknande. Professionellt arbete kdnnetecknas av tvetydiga kontexter dar karaktaren av arbetet
ar Oppet for tolkning. Den tvetydiga kontexten &r heterogen med olika aktérer som har olika
mal och intressen som den professionella maste balansera mellan. Olika aktorer, som till
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exempel arbetsgivare, arbetstagare, myndigheter och kunder, har olika uppfattning om vad
som ar lyckosamt arbete och de professionella har ofta stort utrymme fér egna bedémningar.
Dessa standiga forhandlingar om vad arbetet bidrar med kan bli en belastning pa identiteten,
vilket leder till att professionella kontinuerligt arbetar med identitetsskapande. Osékerheten,
som beror pa otydliga riktlinjer och bristande feedback, gor att manga arbetar 6vertid for att
vara sakra pa att hinna med och for att kunna astadkomma kvalitet i sitt arbete (Buch &
Andersen 2013). Tvetydigheten géller dven for personer som arbetar i en HR-position da de
maste hantera flera olika aktorers intressen. HR-rollen ar dessutom ofta otydligt definierad.
Beroende pa vilken typ av foretag och HR-position kommer fokus ligga pa olika delar dar
strategisk partner, facilitator, forandringsledare, administrativ expert och relationsbyggare &r
nagra exempel pa roller HR kan inta. HR-positionen med sitt myller av olika roller kan latt bli
forvirrande och individen maste knyta ihop och bemastra dessa olika roller (Ulrich &
Brockbank 2007).

| dagens foranderliga varld dras individen at olika riktningar. Individen ska balansera arbete
och privatliv samtidigt som olika roller, exempelvis foralder, partner och arbetstagare, ska
hanteras. Bourne, Wilson, Lester och Kickul (2009) skriver att dessa olika roller traditionellt
har setts som konkurrerande da uppméarksamheten i den ena rollen stor den andra. Vidare
skriver forfattarna att balanseringen mellan dessa olika roller kan anses orsaka stress och
kanslomassiga pafrestningar. Forskning har dock inte kunnat ge entydiga belagg for att
engagemang i flera roller skulle vara en belastning fér halsan. Grénlund (2004) skriver om tva
hypoteser: expansionshypotesen och rollkonflikt/belastningshypotesen. Expansionshypotesen
gar ut pa att flera roller ger 6kat valbefinnande och mer socialt stod, medan
rollkonflikt/belastningshypotesen gar ut pa att engagemang i flera olika sfarer leder till stress.
Forskare anser att det ar foraldrat att se pa de olika sfarerna som antingen-eller, utan att det ar
rimligare att tro att engagemang i bade arbete och familj ar positivt (Gronlund 2004). Dock
galler detta upp till en viss grans, da det handlar om att kraven inte far bli for hoga. Hoga krav
fran tva sfarer, till exempel foraldraskap och ett arbete med langa arbetstider, 6kar
rollkonflikten och stressen (Gronlund 2004).

Om individen har ett flertal roller kan den fa socialt stod, mojligheter att uppna framgang
inom olika omraden och vidgade perspektiv. Flera roller ger mojlighet till socialt stod fran
flera olika kallor, som fran en partner och olika kollegor, och socialt stod &r en viktig faktor
for en god hélsa (Allvin et al. 2006). Flera roller har ocksa positiva effekter som kan uppvaga
de negativa. Barn kan gora att fokus forflyttas fran arbete till privatliv och kan pa sa satt ge en
“buffert” mot hoga prestationskrav (Gronlund 2004). Barn kan ocksa forstarka konflikten
mellan arbete och privatliv. Om det finns en konflikt mellan arbetsrollen och familjerollen
foreligger risk for forsamrad arbetstillfredsstéllelse, véalbefinnande, hélsa och produktivitet
(Allvin et al. 2006).

Bourne et al. (2009) kommer i en studie fram till att de personer som vérderar sitt jobb och sin
fritid lika mycket, sa kallade “dual-centrics” har béttre vilbefinnande, béttre balans mellan
arbete och privatliv och upplever mindre emotionell utmattning. Forfattarna lyfter vidare att
arbetsgivaren kan framja detta genom att ordna med barnpassning i néra anslutning till jobbet,
yoga pa arbetstid, flextid eller andra metoder som underlattar samspelet mellan individens
olika roller. Om arbetstagarna mar bra och finner balans kommer arbetsgivaren ocksa att tjana
pa det eftersom arbetstagarna da kommer att prestera battre (Bourne et al. 2009).



2.3 Gransdragningsstrategier

Det flexibla arbetet har medfért en intensifiering av savél ansvar som krav pa flexibilitet och
tillganglighet. Det ar &ven upp till individen sjalv att utveckla strategier for att kunna beméta
de okade kraven. Enligt Allvin et al. (2006) finns det tre typer av gransoverskridande
strategier. Den forsta ar att arbeta mer inom arbetets ramar, vilket innebér att dra in pa raster.
Den andra innebdr att arbeta mer genom att 6verskrida arbetets ramar genom exempelvis
overtid. Det ar dock vanligt forekommande att avtala bort 6vertidsersattning genom
fortroendearbetstid, vilket kan skapa en ovisshet géllande nar arbetet &r klart och tillrackligt
bra. Det blir da vanligt att man tar med sig arbetet hem, samt arbetar under helger och
semestrar. Den tredje strategin innebér att arbeta mer genom att dverskrida forutsattningarna
for halsa. Har &r det vanligt att arbeta trots sjukdom (Allvin et al. 2006).

Tekniker for att strukturera och ordna livet utformas ofta enskilt. De vanligaste teknikerna ar
de som ar relaterade till uppdelning av tid och rum. Detta innebdr att man avsatter tid for
antingen arbete eller fritid, vilket kan innebara att man undviker att arbeta pa kvallar och
helger. Att stanga av mobiltelefonen efter arbetstid, undvika att ta med sig arbetsmaterial pa
semestern eller att ha en sarskild fysisk plats som bara nyttjas for arbete ar andra exempel pa
tekniker (Allvin et al. 2006). Individen kan dven anvanda sig av kontrasterande aktiviteter for
att kunna koppla av fran arbetet. Professionellt arbete &r till stor del mentalt och kan vara svart
att slappa om inte en annan aktivitet, som till exempel att ga pa gym eller arbeta i tradgarden,
kraver uppmaérksamheten (Allvin et al. 2006).

2.3.1 Segmentering och integrering

Campbell (2000) skriver att det i professionella yrken ar individerna sjalva som hanterar och
formar gransdragningen mellan arbete och privatliv. Sfarerna paverkar varandra och beroende
pa exempelvis arbetsplatskulturen kan svarigheten att balansera vara olika stora for olika
individer (Campbell 2000). Forfattaren beskriver vidare att det finns olika satt att balansera de
olika sféarerna, vilka &r genom integrering eller segmentering. Vid anvandandet av
integreringsstrategin sa gors ingen atskillnad mellan arbete och det privata, vare sig
intellektuellt eller kansloméssigt. Segmenteringsstrategin gor daremot en tydlig atskillnad
mellan sfarerna (Campbell 2000).

Kreiner, Hollensbe och Sheep (2009) skriver att granserna mellan de olika sfarerna kan vara
svaga eller starka. Svaga granser ar éppna for paverkan och integrering mellan de olika
sfarerna, medan starka grénser ar stangda och segmenterade (Kreiner, Hollensbe & Sheep
2009). Om individen kan identifiera sig med och ha inflytande 6ver bada sfarerna, kommer
kanslan av béttre balans att uppnas (Campbell 2000).

Enligt en studie av Mellner, Aronsson och Kecklund (2012) ar den vanligaste
gransdragningsstrategin segmentering. Det var dock vanligare bland den yngre befolkningen
att valja integrering som gransdragningsstrategi. Forfattarna lyfter vidare att det var betydligt
fler av de som integrerade som arbetade mer an éverenskommet samt att de i storre
utstrackning arbetade utanfor ordinarie arbetsplats &n segmenterarna, samt a&ven mer utspritt
under dygnets timmar. Oavsett val av gransdragningsstrategi finns det svarigheter i att
balansera arbete och privatliv (Mellner, Aronsson & Kecklund 2012). Det var fler som
upplevde svarigheter med sin strategi bland de som integrerar &n de som segmenterar. Av de
segmenterare som anda kande svarigheter i sin balansering, sa var det flest kvinnor med barn
som upplevde denna kansla. I kontrast till detta sa star att den gruppen som var mest nojd med



sin livssituation géllande balanseringen var kvinnliga integrerare (Mellner, Aronsson &
Kecklund 2012).

Kreiner, Hollensbe och Sheep (2009) har grupperat gransdragningsstrategier i fyra typer:
beteendemassiga, tidsméssiga, fysiska och kommunikativa. Dessa innebér exempelvis att
selektera samtal genom telefonsvarare, ta kontroll 6ver sin tid genom att vara mer hemma om
det &r lugnt pa jobbet och tvartom, samt boka in ledigheter da man kopplar bort jobbet totalt.
Forfattarna lyfter att det ocksa kan innebara att man anvander olika mobiltelefoner och
kalendrar for jobb respektive privata sammanhang, samt att man tydligt kommunicerar nar
man forvéntas vara tillganglig och inte.

2.4 Organisationskultur

Normer och varderingar ar séllan uttalade i organisationer. Ofta finns det bade explicita,
uttalade varderingar och implicita varderingar som inte uttrycks, men som préaglar
organisationen likval. Att chefen alltid ska vara tillganglig eller att alla anstallda maste vara
beredda att arbeta Overtid kanske snarare &r forvantningar som arbetstagaren kan bli varse om
genom exempelvis kollegors agerande eller forst nar man bryter mot dem (Allvin et al. 2006).
Kulturen i ett foretag véaxer fram och férmedlas genom olika traditioner och vanor. Det
handlar mer om tankesétt och vérderingar an nagot konkret och synligt (Hofstede et al. 1990
se Alvesson & Sveningsson 2008, s. 57). Kulturen ligger bakom och styr beteendet (Alvesson
& Sveningsson 2008). Vidare finns det olika typer av symboler som visar pa varderingar och
forhallningssatt i ett foretag (Dandridge et al. 1980 se Jonsson & Strannegard 2009, s. 361).
Det kan exempelvis vara verbala symboler, s som olika strategier eller manualer. Handlingar
ar ocksa symboliska uttryck vilket innebdr att sattet vi agerar pa ocksa visar pa varderingar
och férvéantningar.

Enligt Grotto och Lyness (2009) har tidigare forskning uppmarksammat hur det
organisatoriska stodet, genom exempelvis policys, ska optimeras for att underlatta for
individen att balansera mellan sina olika sfarer. Grotto och Lyness (2009) skriver att det
framst &r kraven i jobbet som &r mest konfliktskapande. Kravet att behdva arbeta hemma
utéver schemalagd tid bidrog mest till konflikten. Tidsbaserade krav, som att behdva arbeta
manga timmar, var en annan faktor som paverkade negativt. Detta skriver forfattarna berodde
péa den begransning i mojligheten att hantera 6vriga roller som det resulterade i. Aven jobbets
belastningskrav, vilket innebar uppgifternas svarighetsgrad och méangd, hade samma negativa
effekt, vilket forfattarna antar kan bero pa kéanslan av att forlora kontrollen dver sina sfarer.
Nér organisationen ska utforma riktlinjer for hur de anstallda ska balansera arbete och
privatliv &r det viktigt att tdnka pa att bade arbetets forutsattningar samt det organisatoriska
stodet maste beaktas (Grotto & Lyness 2009). Arbetsgivaren behdver dven fokusera pa vissa
egenskaper i jobbet for att 6ka mojligheterna att balansera arbete med privatliv for de
anstallda. Detta kan ske genom att bland annat se 6ver arbetsborda och krav pa att arbeta
hemma, eller att utoka resurser for kompetensutveckling (Grotto & Lyness 2009).

2.5 Halsa

Begreppet hélsa ar mangfacetterat och definieras enligt World Health Organisation (WHO)
som ett tillstand av fullstandigt valbefinnande géllande saval det fysiska, psykiska och sociala.
De betonar dven att det inte enbart ar franvaron av sjukdom som innefattas i begreppet (World
Health Organisation 1948). | dagslaget ar psykiska sjukdomar den nést vanligaste diagnosen
for sjukskrivning och hos kvinnor &r det sedan 2011 den vanligaste formen. Det &r enbart de



muskuloskeletala sjukdomarna (exempelvis led- och muskelsjukdomar) som férekommer i
storre utstrackning i de paborjade sjukfallen (Forsakringskassan 2013). Statistiken visar aven
att det i allt storre utstrackning ar den yngre befolkningen (30-49 ar) som drabbas samt att en
av de vanligaste orsakerna ar reaktioner pa stress (Forsakringskassan 2013).

2.5.1 Allostatiska modellen

Akut stress forbereder kroppen fysiologiskt och psykologiskt for att kunna hantera en okénd
situation genom 6kad beredskap. Denna férmaga som kroppen har att anpassa sig till miljon
och dess forutséttningar kallas allostas eller det allostatiska systemet (Aronsson, Hellgren &
Isaksson 2012). Hjarnan reagerar genom att sympatiska nervsystemet aktiveras och
hormonerna adrenalin, noradrenalin och kortisol frisatts, vilket skapar bland annat dkad
hjartfrekvens (Aronsson, Hellgren & Isaksson 2012). Denna akuta respons &r en viktig
fysiologisk reaktion hos manniskan da den forbereder kroppen for att fly eller slass, sa kallad
fight-or-flight respons. I det nutida samhallet sa ar det inte framst att fly eller sldss som
fungerar som utlésande faktorer, s kallade stressorer. Vad en individ upplever som stressorer
skiljer sig beroende pa tidigare erfarenheter samt tolkningen av situationen. Det &r ofta nagot
som upplevs som utmanande eller hotande som utléser reaktionen (Aronsson, Hellgren &
Isaksson 2012). Det kan handla om aktiviteter som individen kan motas av dagligen, sa som
att hantera en deadline, koéra bil i rusningstrafik under forsening eller att hantera en
restaurangservering under lunchtid.

Det allostatiska systemet bygger pa att kroppen tillfalligt férbereder sig for ett hot och att efter
hotet kunna aterga till normalldage och varva ner. Upprepade akuta stressreaktioner utan
aterhamtning riskerar att paverka kroppen i ett mer langsiktigt perspektiv och risken for
kroniska sjukdomar samt metabola syndromet 6kar (Parmsund, Svensson & Tegbrant 2009).
For att forsta varfor stressreaktionen kan paverka manniskan negativt sa ar det viktigt att
forsta att nar det sympatiska nervsystemet aktiveras sa dampas aven andra funktioner i
kroppen. Immunforsvaret far tillfalligt sta tillbaka och aktiviteten i magtarmkanalen minskar
(Aronsson, Hellgren & Isaksson 2012). Det finns aven forskning som visar pa att
minnescentrat paverkas av stress genom en minskad formaga att samla och lagra minnesspar.
Detta kan paverka individens beteende i oférutsedda handelser genom exempelvis en samre
problemldsningsformaga (Aronsson, Hellgren & Isaksson 2012).

2.5.2 Prestationsbaserad sjalvkansla

Trots att sjukfranvaron tenderar att 6ka sa visar dven statistiken pa att det blir allt vanligare
med sjuknarvaro i arbetslivet (Utredningen Handlingsplan for 6kad hélsa i arbetslivet (HpH)
2002). Det sker en 6kning av andelen yngre som &r sjukndrvarande i jamforelse med slutet av
90-talet da det framst var medelalders som var representerade (Aronsson & Gustafsson 2002).

For att kunna forsta varfor vissa manniskor & mer benagna an andra att hamna i psykisk
ohélsa och utmattning sa har forskningen borjat intressera sig for vilka riskfaktorer som finns
relaterade till detta. Har har man lyckats urskilja nagot som kallas for prestationsbaserad
sjalvkansla, som handlar om hur individen identifierar sig sjalv utifran sina prestationer.
Kannetecken for detta ar exempelvis personer som har svart att saga nej till andra manniskors
forvantningar och krav (Aronsson & Gustafsson 2002). Gronlund (2007) skriver att de som
arbetar 6vertid kan uppleva stérre konflikt och samre vélbefinnande &n 6vriga. Detta skulle
delvis kunna relateras till prestationsbaserad sjalvkansla da de individer som identifierar sig
med sina prestationer, arbetar mer for att hela tiden kunna prestera maximalt.



2.5.3 Socialt stod

En viktig del av manniskans liv &r att utfora arbete i en social gemenskap. | kontakt med
chefer, kollegor eller kunder far vi bekraftelse och uppskattning. Sociala relationer mellan
manniskor paverkar halsan, da de bland annat paverkar hur vi klarar stress, star emot
infektioner eller hur hjarta och karl fungerar (Harenstam 2010). Balanseringen mellan arbete
och privatliv gynnas av att olika personer i de bada sfarerna, exempelvis familjemedlemmar
eller chef, stottar och har forstaelse for respektive sfar som individen ar engagerad i. Detta
resulterar i ett 0kat vélbefinnande hos individen (Campbell 2000). Idag handlar idealet mer
om sjalvstandighet da den som tar kontrollen Gver sitt liv méts med beundran och respekt
(Senett 2008 se Harenstam 2010, s. 8). Forfattaren skriver vidare att oberoendet skulle kunna
leda till ensamhet och om man inte har tillgang till sociala relationer eller natverk i arbetslivet
kan saledes en hjélploshet skapas. Informationstekniken &r en anledning till att de sociala
relationerna i arbetslivet forandrats da vi nu kan arbeta tillsammans utan att vara pa samma
plats (Harenstam 2010). Brist pa stod fran chefer och kollegor kan paverka manniskors
psykiska halsa negativt (Waldenstrom 2010). Ett arbete som ar organiserat med fokus pa
individualisering kan alltsa vara problematiskt for individens mojligheter att ha goda sociala
relationer (Hockertin & Bolin 2010).

3. Metod
3.1 Metodbeskrivning

Da malet med studien var att fa en djupare forstaelse for den enskilda individens attityd,
beteende och erfarenheter sa valdes kvalitativ fallstudie. Da studien skulle undersoka manga
variabler som skapar komplexa samband var denna form lamplig att anvanda (Gustavsson
2007). Fallstudier &r explorativa vilket passade da studien asyftade att forsta vad som sker,
varfor och hur det sker. Detta skapar mojlighet att skapa hypoteser om verkligheten efter att
en forstaelse om karnan har skapats. Denna forstaelse styrde i sin tur vilken vag forskningen
tog (Gustavsson 2007).

Da vi under studiens gang rérde oss mellan teori- och empiriinsamling fick studien en
abduktiv ansats (Trost 2010). Forfattaren beskriver att det &r en process dar forstaelsen skapas
successivt, vilket ligger i linje med studiens utférande.

3.2 Tillforlitlighet

Inom den kvalitativa forskningen skriver man vanligtvis inte om reliabilitet och validitet
(Bryman 2011). Fokus ligger pa andra jamforbara kriterier vilka ar tillforlitlighet och akthet.
Tillforlitligheten kan uppskattas med hjalp av fyra kriterier vilka &r trovardighet,
overforbarhet, palitlighet och en mojlighet att styrka och konfirmera (Bryman 2011).
Trovardigheten som krav mottes delvis genom att folja de etiska riktlinjer som finns inom
kvalitativ forskning. Genom valet av semistrukturerade intervjuer, som kan ga in pa djupet i
upplevelser och attityder, mottes kravet pa éverforbarhet. Genom att studiens process
redogjorts i samtliga steg samt att det finns en 6ppenhet sa ar den mojlig att granska och
kritisera vilket moter kravet for palitlighet. Det sista kravet ar mojligheten att styrka och
konfirmera resultaten vilket svarar mot objektiviteten (Bryman 2011). For att mota detta krav
kravs en medvetenhet om egna varderingar och att dessa alltid paverkar. En diskussion
genomfordes infor formuleringen av syftet dar tankar, forutfattade meningar och egna asikter



inom omradet lyftes. Vid formuleringen av intervjuguide sa lades extra energi pa att skapa
neutrala fragor som inte skulle uppfattas som ledande.

3.3 Intervjumallens utformning

Utifran vald litteratur skapades en intervjumall som innehdll fyra frageomraden. Respektive
frageomrade preciserades med ett antal fragor som stod for att samtliga omraden skulle
berdras. Intervjuguiden formulerades med dppna fragor for att undvika att fragorna skulle bli
ledande (Trost 2010). Det fanns &ven en stravan att ha sa tydliga fragor som mojligt. Detta
kan enligt Trost (2010) vara av extra vikt nar man talar om mer kéansliga omraden, vilket i vart
fall gallde for fragorna om intervjupersonens halsa. Intervjuguiden innefattade &ven fragor
gallande alder, kon, civilstatus, befattning och antal ar i tjansten, som skapade mojlighet att
dra vidare slutsatser.

Foljande fragor stalldes under intervjun:

Kan du beskriva din yrkesroll? Med denna fraga avsags att fanga individens roll samt arbetets
innehall och utformning. Detta da forskningen visat pa att HRs yrkesroll ofta ar otydligt
definierad och att rollkonflikter kan relateras till ohdlsa (jmf Ulrich & Brockbank 2007;
Bourne et al. 2009; Gronlund 2004; Allvin et al. 2006; Buch & Andersen 2013).

Hur ser dina arbetstider ut? Har var fokus att fanga hur flexibelt arbetet &r, om Gvertid
forekommer samt hur arbetets variation ser ut. Detta var av intresse da det granslosa arbetet
delvis karaktariseras av mojligheten till distansarbete, men dven da kraven pa tillganglighet
har 6kat (jmf Allvin et al. 2006; Gronlund 2004).

Hur paverkar organisationen din balansering mellan arbete och privatliv? Har avsags att
komma &t om det finns organisatoriska skillnader som paverkar hur individen balanserar
kraven. Detta var av intresse da forskning visar pa att det foretag som ser till individens
samtliga roller, och inte enbart formulerar policys, skapar béattre forutsattningar for individens
halsa (jmf Bourne et al. 2009; Grotto & Lyness 2009).

Hur tanker du kring den flexibilitet och tillganglighet som mojliggjorts i arbetet genom IT?
Denna fraga avsag att fanga informantens tankar kring det granslésa arbetet. Forhoppningen
var att ha en 6ppen fraga som skulle ge svar att undersoka vidare.

Hur gor du for att balansera arbetet och privatlivet? Det finns mycket forskning som hanterar
olika strategier for att balansera kraven (jmf Mellner, Aronsson & Kecklund 2012; Kreiner,
Hollensbe & Sheep 2009; Allvin et al. 2006; Campbell 2000). Har avsags att fanga hur
informanten sjalv agerade i olika avseenden for att se om valet av strategi paverkar
exempelvis den upplevda halsan.

Hur ser ditt sociala stod ut, fran organisationen och privat, for att klara av att balansera
arbete och privatliv? Denna fraga &r relevant da forskning visar pa att socialt stod ger
individen battre forutsattningar for att hantera krav och darmed uppna béttre halsa (jmf
Gronlund 2004; Allvin et al. 2006).

Hur upplever du att din fritid paverkas av hur du hanterar balansen? Med denna fraga avsags
att fanga om det forekommer nagon rollkonflikt mellan de olika sfarerna. Att inte kunna
hantera kraven uttrycks ofta genom en kansla av otillracklighet (jmf Kreiner, Hollensbe &



Sheep 2009; Mellner, Aronsson & Kecklund 2012; Allvin et al. 2006; Campbell 2000;
Gronlund 2004).

Vad ar viktigt for dig i relationen mellan arbete och privatliv for att du ska kanna
valbefinnande? Denna éppna fraga avsag att fanga eventuella nya faktorer som paverkar
balansen mellan arbete och privatliv som vi inte redan funnit stod av i litteraturen. Fokus lag
pa att fa individens definition pa valbefinnande. Efter denna fraga hanterades dven ett antal
fragor relaterat till somn, koncentration, huvudvérk och moéjlighet till aterhamtning. Detta pa
grund av att dessa faktorer &r starkt sammanlankade till graden av stress och psykisk ohélsa
(jmf Parmsund, Svensson & Tegbrant 2009; Aronsson, Hellgren & Isaksson 2012).

Hur har det sett ut for dig under tiden du arbetat i denna organisation gallande sjukfranvaro?
Har du nagon gang arbetat hemifran nar du varit sjuk/vabbat, eller gatt till jobbet fast du
borde varit hemma? Dessa fragor relaterade till forskningen om prestationshaserad
sjalvkénsla samt valet av gransdragningsstrategi (jmf Aronsson & Gustavsson 2002; HpH
2002).

Ar det nagot mer du vill tillagga? For att informanten skulle fa mojlighet att lyfta omraden
eller information som inte framkommit av ovanstaende fragor stélldes denna sista fraga. Detta
for att informanten inte skulle kdnna efter intervjun att information uteblev eller
missuppfattades.

3.4 Information till informanterna

Infér samtliga intervjuer skickades ett mail ut med kort information om vilket &mne som
intervjuerna skulle beréra. Vidare fanns information om samtycke och méjligheten att oavsett
tidpunkt och anledning valja att dra sig ur studien. Information gavs &ven muntligt vid
intervjutillfallet angaende hur materialet skulle hanteras, att det skulle hanteras konfidentiellt
och inte spridas i vidare mening an for anvandande i uppsatsen (Trost 2010).

3.5 Etiska stallningstaganden

Enligt Vetenskapsradet (2002) finns det fyra grundlaggande individskyddskrav vad galler
information, samtycke, konfidentialitet och nyttjande. Genom informationsmailet som
skickades till informanterna i forvag uppfylldes kravet pa information och samtycke dér
informanterna fick information om att det var frivilligt att delta samt fritt att nar som helst
vdlja att avbryta intervjun. Information géllande konfidentialitet och nyttjande betonades
ytterligare vid intervjutillfallena genom att fértydliga att informationen enbart kommer att
anvandas till uppsatsens andamal och inte spridas vidare. Dock betonades att da uppsatsen ar
publicerad blir den en offentlig handling. Géllande konfidentialitet betonades att
informanterna kommer att vara avidentifierade i uppsatsen. Dock ar total anonymitet svar att
uppna vid kvalitativa intervjuer da intervjuarna vet informantens identitet (Trost 2010).

3.6 Intervjuernas genomférande

Intervjuerna praglades av en lag grad av standardisering. Detta innebar exempelvis att
ordningsfoljden av fragorna tillatits variera beroende pa informantens svar samt att
foljdfragorna kan ha varierats beroende pa tidigare svar (Trost 2010). Intervjuerna har vidare
varit ostrukturerade. Detta innebér att intervjuguiden har innefattat 6ppna fragor som ger
informanten mojlighet att styra svarets innehall (Trost 2010). Intervjuerna genomfordes
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enskilt med informanterna dér en person holl i intervjun och den andra medverkade i form av
att ta anteckningar. Varje intervju tog mellan 30-45 minuter och spelades in samt
transkriberades. Samtliga intervjuer genomfardes pa respektive informants arbetsplats i ett
avskilt rum.

3.7 Urval

For studien genomfardes ett sa kallat bekvamlighetsurval dar kontakt togs med sex personer
som arbetar inom HR pa fyra globala féretag och som vi pa forhand hade kontaktuppgifter till
genom personliga natverk (Trost 2010). En nackdel med denna urvalsmetod &r att resultatet
inte blir generaliserbart pa grund av att en viss sjalvselektering forekommer hos de personer
som ger sitt samtyckte till att medverka, da det enbart &r de personer som sjalva visar sitt
intresse for studien som deltar (Trost 2010). Da val av ett specifikt foretag eller specifik
bransch inte var relevant for studien, lades istéllet fokus pa kontakten med anstéllda fran olika
organisationer och darmed deras olika erfarenheter. Samtliga informanter i studien arbetar pa
globala foretag och da olika tidszoner mellan landerna som foretagen ar verksamma i kan
kontakten mellan kollegorna paverkas. Detta kan darmed stélla hogre krav pa tillganglighet
hos individen utdver ordinarie arbetstid, vilket gor denna typ av foretag sarskilt intressant att
fokusera pa.

3.7.1 Informanterna

De intervjuade och foretagen som de arbetar pa valde vi att lata vara anonyma, da vi ansag att
de intervjuade da kunde kanna sig friare i sina svar. Namnen ar darfor fiktiva for att svaren
inte ska kunna harledas vidare. De sex HR-personer som medverkar i studien har en bred
yrkesroll och deras alder, kon, antal ar i tjansten och familjesituation varierar.

Annelie och Birgitta arbetar pa ett globalt tjansteforetag med huvudkontor i Géteborg.
Annelie ar 33 ar och har arbetat pa foretaget med HR-fragor under cirka atta ar. Hon ar gift
och har tva barn i aldrarna 2-4 ar. Birgitta ar 52 ar och har arbetat pa foretaget i drygt tio ar
dar innehallet i tjansten varierat med tiden. Birgitta ar ensamstaende med tva tonarsbarn som
ar hemmaboende varannan vecka.

Christian och Diana arbetar pa ett globalt tillverkningsforetag med placering strax utanfor
Goteborg. Christian ar 43 ar och har arbetat i sin roll sedan 2012, men inom HR under cirka
15 &r. Han ar gift och har fyra barn i aldrarna 5-16 ar. Diana &r 48 ar och har arbetat i drygt
tva ar i sin nuvarande tjanst. Diana ar skild och har tva barn i aldrarna 5-12 ar som &r
hemmaboende varannan vecka.

Erik arbetar i ett globalt tillverkningsforetag i centrala Goteborg och ar 36 ar. Han har arbetat
i sin tjanst under cirka tva ar. Erik ar gift och har inga barn.

Fredrika arbetar pa ett globalt tillverkningsforetag med placering strax utanfor Goteborg.
Fredrika ar 52 ar och har arbetat i sin tjanst under fyra ar, men inom HR i 6ver 25 ar. Hon ar
gift och har tvd hemmaboende barn i aldrarna 10-13 ar.

Studien fokuserar pa HR-personer med anledning av den breda roll de har i sitt arbete. HR har
tidigare haft en tydlig administrativ roll, men har utvecklats till ett arbete med bade operativa
och strategiska inslag (Ulrich & Brockbank 2007). 1 sitt arbete har de kontakt med
arbetsgivare, arbetstagare, myndigheter och kunder och HR maste prioritera och balansera
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mellan aktorernas olika krav. Ofta & HR-rollen inte sa tydligt definierad, vilket kan leda till
att en kansla av otrygghet kan uppsta da individen kan uppleva en oklarhet i vad som
forvéantas (Ulrich & Brockbank 2007). Eftersom det gréanslésa arbetet handlar om att balansera
olika roller finner vi HR-personer intressanta att studera. Detta for att se vilka strategier de
anvander sig av for att balansera arbetet och privatlivet.

3.8 Analysmetod

Allt intervjumaterial transkriberades ordagrant. Efter att samtliga intervjuer transkriberats sa
gjordes en tematisk analys av materialet, vilket ar en metod for att sammanstalla data
(Bryman 2011). Data av liknande karaktar kategoriserades och skapade pa sa satt olika teman.
Enligt Gustavsson (2007) gor detta att man behaller ett rikt material men i en fortatad form.
Under analysarbetet sa skapades snart en mattnad i de resultat som framkom. Gustavsson
(2007) anser att det behdvs mellan 5-10 fall for att kunna komma fram till ett resultat och nér
mattnad uppstar sa kan man sluta leta nya fall. 1 och med att vi sdg en mattnad i resultaten
efter sex intervjuer sa valde vi att ndja oss med detta.

4. Resultat och analys

4.1 Utformning av arbetsrollen, ansvarsomraden och arbetstider

I denna undersokning framkom det att samtliga sex informanter har stort utrymme att sjalva
utforma och paverka sina yrkesroller. Samtliga informanter har ett givet ansvarsomrade som
styr grunden till deras arbete. Dessa ansvarsomraden innehaller dock enbart 6vergripande
information om vad som forvantas av informanterna. Det ar ingen av de sex informanterna
som har nagon detaljerad arbetsbeskrivning, utan det finns ett stort utrymme fér egen tolkning
och beddmning av vad som behdver goras.

Kraven pa rollen kommer fran olika hall. Det beror lite pa var organisationen
star. Vi ar ju en stabsfunktion och blir reaktiva pa det sattet, dels arbeta
langsiktigt och strategiskt med vara mal. Det finns aven vissa lagstyrda saker
som avgor vad vi jobbar med, till exempel arbetsmiljo och rehabilitering. Det
finns ocksa sadant som drivs frdn HR pa eget initiativ som till exempel nagon
policy som behover foras in, till exempel kring sociala medier som vi anser ar
viktigt. Formaner ar ocksa intressant for oss att titta pa, vi vet att det &r
konkurrensredskap. Da kan vi initiera en diskussion kring detta. Valdigt
mycket upp till mig sjalv som ansvarig vad vi ska jobba med, kopplat till var
strategi. Vi har stor paverkan. (Diana, 48).

Samtliga informanter har ocksa ett individuellt ansvar 6ver sin arbetstid med majlighet att
utnyttja flextid och darmed anpassa sin arbetstid efter vad som passar dem bést. Denna
fortroendearbetstid innebar aven att ersattningen for dvertid ar bortavtalad da informanterna
fritt far disponera Gver sin arbetstid.

Jag har ingen reglerad arbetstid. Overtid ingr i jobbet. Det &r ju inte nagon

annan an jag sjalv som styr mitt arbete. Saklart maste jag ju delta i alla méten
jag blir kallad till men 6vrig tid kan jag planera efter eget huvud. (Birgitta, 52).
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De tva manliga informanterna poéngterade att deras arbetstider paverkas av att de arbetar i en
global organisation med olika tidszoner. Arbetet paverkas darmed genom att de ibland
behdver vara tillgangliga for arbete dven pa kvéllar och helger.

Sen ibland hander det att jag far anpassa mig ocksd. Om jag har en
telefonintervju sa kanske jag far kora den lite senare om den &r med personer i
USA eller en annan tid med Indien. Men det &r inte s& ofta. Jag tycker att vi har
ganska bra forstaelse. Ofta finns det ju nagon tid under dagen som &nda passar
alla bra. (Erik, 36).

Annelie, Fredrika och Erik poangterade att de har olika aktorer att férhalla sig till och som
styr deras arbete. Dessa olika aktorer paverkar darmed ocksa deras agerande. Annelie
uttryckte att kraven kommer bade fran chefer, medarbetare och fran organisationens agare.
Fredrika lyfter att det ar viktigt att se till hela verksamheten och samtliga intressenter for att
kunna prioritera sitt arbete och att det ar upp till individen att lara sig att tolka vad som behovs
goras.

Men en stor del i arbetet &r att bedoma vad afféren behover just nu. [---] Man
maste fundera pa vilka ar mina stakeholders, mina intressenter och sakerstélla
att man prioriterar ratt utifran det och det ar ju inte alltid bara chefen.
(Fredrika, 52).

Samtliga informanter har stor mojlighet att paverka sitt arbete. Detta ligger i linje med det
som Allvin et al. (2006) beskriver som flexibilitet genom fértroende, vilket medfér hdga krav
pa individen att sjalv definiera, strukturera och ta ansvar for arbetet. Ulrich och Brockbank
(2007) poéngterar ocksa att HR-rollen ofta ar otydligt definierad och det visade sig i att ingen
av informanterna hade en detaljerad befattningsbeskrivning utan enbart 6vergripande
ansvarsomraden. Arbetets karaktar ar 6ppet for tolkning och ansvaret for tolkningen ligger pa
individen. Vidare sa har samtliga informanter fortroendearbetstid. Denna flexibla arbetstid,
anser Bengtsson (2008), framjar balansen mellan arbete och privatliv genom att arbetet kan
anpassas till dvriga livsaktiviteter. Dock namner de tva manliga informanterna i studien att
deras arbetstider paverkas av att de arbetar i ett globalt foretag med olika tidszoner. Detta
paverkar deras fritid pa sa satt att de ibland behover ha telefonmoten pa kvallarna eller
behdver lasa mail som skickas fran andra lander pa kvallar och helger.

Tre av informanterna namner att de har olika aktorer att forhalla sig till i sitt arbete. Detta
anser Ulrich och Brockbank (2007) gor HR-rollen komplex d&a HR maste balansera mellan
dessa olika aktorer och deras krav. HR maste darfor sjalva kunna prioritera och veta vad som
ar bast for organisationen utifran sin funktion, vilket Fredrika namner som en stor del i sitt
arbete. Konsekvensen av dessa otydliga roller samt inblandningen av flera olika aktorer blir
att allt mer ansvar laggs pa individen. Pa sa satt fors arbete och privatliv samman till en helhet
dar ansvaret laggs pa individen att sjalv dra en grans mellan de olika sfarerna (Allvin et al.
2006). Otydliga riktlinjer i rollbeskrivningen kan enligt Allvin et al. (2006) leda till en
ovisshet om ndr man gjort arbetet tillrackligt bra. Enligt Buch och Andersen (2013) arbetar
manga overtid for att vara sdkra pa att hinna med och for att kunna leverera kvalitet i sitt
arbete. P4 sa sitt kan denna form av arbete innebéra att ’ju friare arbete, desto svarare att bli
fri fran arbetet” (Allvin et al. 2006, s. 150). Detta innebdr dven ett storre ansvar for individen
att sjalv skapa en balans i tillvaron och hantera gransdragningen mellan arbete och privatliv.
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4.2 Gransdragningsstrategi och balans

Tva av de sex informanterna, Annelie och Erik, uttryckte att deras kanslor infor den
flexibilitet och tillganglighet som mdjliggjorts genom dagens teknik var tudelad. De upplevde
det positivt med mojligheten att kunna vara flexibla, men upplevde samtidigt att den standiga
tillgangligheten okar kanslan av stress.

Jag tycker att man, det skapar mer stress an gor nytta ibland, att du &ar sa
tillganglig. Det &r som jag sjalv upplever, jag tittar och laser fast an jag inte
behdver. Jag tror att jag laser for att det ar sa enkelt, och ar nog lite nyfiken
ocksa. Vet inte om jag skulle vilja vara utan det heller. Jag kan samtidigt se
fordelar med det, att kunna forbereda sig, jag kan l&sa ett mail under tiden som
jag transporterar mig nagonstans. Man blir ju effektivare pa sa sétt. (Erik, 36).

Annelie har tva sma barn hemma och tror att det bidrar till hennes val av struktur och kénsla
av Okad stress géllande tillgangligheten hemma. Hon namner att hon férséker skapa en
struktur dar hon sarskiljer sitt arbete fran privatlivet sa gott det gar och forsoker stanga av
jobbtankarna nar hon ar hemma. Annelie ar foraldraledig en dag i veckan och nar hon &r
foraldraledig eller & hemma med vard av sjukt barn, sa svarar hon pa de viktigaste mailen och
samtalen hemifran.

Jag upplever nog mer stress for att jag har barn. Annars hade jag nog inte tankt
pa det pa samma satt. Om jag inte hade haft barn sa hade jag nog bara svarat
och tankt att det inte spelar nagon roll. Men just det att jag ibland ar hemma,
vard av barn, sa ringer det, dd blir man stérd och stressad och sa hér man
barnen i ndrheten. Egentligen vet jag om att jag inte behdver svara, men tar det
anda nu sa det inte blir s& mycket dagen efter. Lite for att férebygga att man
inte har 50 mail dagen efter ndar jag kommer tillbaka. (Annelie, 33).

Erik forsoker ocksa dra en tydlig grans mellan arbete och privatliv da han har gjort ett aktivt
val att inte ta med sig laptopen hem. Han sitter hellre kvar och jobbar 6ver pa kontoret de
ganger det behovs. Han har inga barn men kanner anda att tillgangligheten och flexibiliteten
ibland kan skapa mer stress &n nytta. Han tar dock med sig sin mobiltelefon hem for att kolla
av mailen varje kvéll och varje morgon.

Sen forsoker jag att ha en egen struktur, att jag inte svarar pa mail. Jag laser
mail men svarar inte pa mail pa min fritid. Da gor jag mig ocksa tillganglig.
For mig fungerar det ganska bra att ta det pa dagtid. (Erik, 36).

Samtliga informanter utom Annelie har samma mobiltelefon bade i jobbet och privat. Annelie
har dock alltid med sig jobbtelefonen. Birgitta, Christian, Diana och Fredrika har alla en
ledande befattning inom foretaget och dessa fyra informanter uttrycker att de tar det for
sjalvklart att alltid vara nabara och flexibla.

Mitt recept till mig sjalv ar att trivas med det arbete jag har, da funkar det. Da
ger man i varje stund i sitt arbete. Man har ett angeldgenhetskrav, ett driv i att
vara tillganglig s mycket som man kan, darfor att det &r roligt. [---] Det borde
rimligen finnas en forvantan pa att jag ar tillganglig eftersom jag disponerar
min arbetstid ganska fritt samtidigt som det finns ett intresse for mig sjalv att
vara tillganglig, eftersom jag anvéander min arbetstid med fortroende. Jag
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foredrar att vara tillganglig sa man snabbt kan diska av sakerna som &r
aktuella. (Diana, 48).

Birgitta beskriver att hon upplevde mer stress innan hon hade en smartphone i sitt arbete
eftersom hon da inte snabbt kunde lasa och svara pa sina mail i pauser pa moten eller under
affarsresor som hon kan gora nu. De fyra informanter med ledande befattning, som ndmndes
ovan, ser inte tillgangligheten som ett problem utan att det handlar om att individen sjalv
maste ldra sig att séga nej om det behovs.

Granserna far man nog faktiskt séatta sjalv och jobba sjalv med sitt Self
Management. Det ar nog upp till varje person, att ha disciplin, att inte knappa
pa telefonen hela tiden nar man ar ledig. (Birgitta, 52).

Christian och Birgitta lyfte att kaffepauserna ar nagot som de drar in pa vid intensivare
perioder medan Diana namnde att hon ibland drar in pa lunchen for att hinna med alla
arbetsuppgifter som ska goras. Diana namner vidare att vissa privata saker fatt prioriteras bort
da hon varit tvungen att jobba istéllet, men poéngterar att hon & andra sidan dven kunnat flytta
arbetsuppgifter for att fa tid till det privata. Christian betonar att han ofta tar med sig laptopen
hem for att ha mojligheten att jobba hemifran pa kvallar och helger. Darfor maste ibland dven
fritidsintressen och socialt umgénge prioriteras bort.

Jag prioriterar bort en del saker for att hinna. Dygnet har ju bara 24 timmar for
alla. Nar man fyller mycket tid med jobbet sa far man ju se éver vad man fyller
ovrig tid med och da valjer jag att fylla den med familjen mest av allt. D& blir
lite mindre tid for kompisar och tid for sig sjalv. (Christian, 43).

Vid lugnare perioder sa namner Birgitta och Diana att de kompenserar de intensivare
perioderna med att till exempel ga hem tidigare fran jobbet ndgon dag eller att komma in till
jobbet senare pa morgonen. Efter en hektisk period med mycket jobb férsoker merparten av
informanterna balansera sa att privatlivet far mer tid.

Veckor som ér lite lugnare forsoker jag nyttja det litegrann. Man kan ta det lite
lugnare och behdver inte vara pa jobbet innan atta. Ta det lite lugnt hemma pa
morgonen. Man kan ga pa en lunchforelasning bara for sin egen skull. Gora
saker som man far lite energi av. Det kommer ju perioder sedan da man maste
skara bort allt som ar onddigt. Det &r ju lite svarare att balansera de perioder
nar man &ar ute och reser och har véldigt lite tid hemma. (Birgitta, 52).

De tva yngsta informanterna, Erik och Annelie, ar de som uttrycker tudelade kénslor till
flexibiliteten och tillgangligheten. De sag fordelar med att kunna vara flexibla samtidigt som
tillgangligheten okar deras kansla av stress. Det var ocksa dessa tva informanter som anvande
en mer segmenterad gransdragningsstrategi da de forsokte gora en tydlig atskillnad mellan
arbete och privatliv, till exempel genom att stanga av jobbtankarna nér de & hemma eller
genom att inte svara pa jobbmail pa fritiden (Campbell 2000). Detta gar emot studien av
Mellner, Aronsson och Kecklund (2012) som visade pa att det ar vanligare att den yngre
befolkningen véljer integrering som gransdragningsstrategi. Vidare visade forfattarnas studie
att kvinnor som har barn och som anvander sig av en segmenterad gransdragningsstrategi
upplever svarigheter i att balanserna mellan arbete och privatliv, vilket ligger i linje med
Annelies 6kade kénsla av stress.
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Annelie framfdérde att hon upplever mer stress med att vara tillganglig efter arbetstid sedan
hon fatt barn. Idag ligger det ett ansvar pa individen att parera mellan de olika rollerna som
arbetstagare, foralder och partner. Att parera mellan dessa olika roller kan orsaka stress och
kanslomassiga pafrestningar (Bourne et al. 2009), vilket kan forklara hennes kanslor. Enligt
rollkonflikt/belastningshypotesen kan engagemang i flera olika sférer leda till stress
(Gronlund 2004). Dock anser forskare att engagemang i bade arbete och familj ocksa kan vara
positivt. Detta galler upp till en viss grans, da hoga krav fran tva sfarer kan 6ka rollkonflikten
och stressen. Barn kan pa sa satt forstarka konflikten mellan arbete och privatliv (Gronlund
2004), vilket Annelie upplever.

Enligt Mellner, Aronsson och Kecklund (2012) ar den vanligaste gransdragningsstrategin
segmentering men de 6vriga fyra informanterna i denna studie ansag flexibilitet och
tillganglighet som nagot nodvandigt och naturligt. De har alla en ledande befattning och de
skiljer sig fran de tva yngre informanterna pa sa satt att de anvander sig av en mer integrerad
strategi. De ar till stor del tillgangliga dven efter kontorstid samt tar med sig arbetsdatorn hem,
vilket ligger i linje med integreringsstrategin dar ingen tydlig atskillnad gors mellan arbete
och privatliv (Campbell 2000). Mellner, Aronsson och Kecklund (2012) skriver vidare att de
som integrerar ofta arbetar mer an 6verenskommet, att de i stérre utstrackning arbetar utanfér
ordinarie arbetsplats samt dven mer utspritt under dygnets timmar an segmenterarna. Detta
visade sig i intervjuerna med dessa fyra informanter som framférde att de ibland far prioritera
bort privata saker for att hinna med sitt arbete. Dock lyfter Diana férdelarna med flexibla
arbetstider da hon har kunnat flytta en arbetsuppgift for att kunna gora nagot privat. Detta
ligger i linje med det som Bengtsson (2008) skriver ar positivt med den flexibla arbetstiden.
Det individuella ansvaret 6ver arbetstiden kan pa sa satt gynna balansen mellan arbete och
privatliv, d& den skapar forutsattningar for att anpassa arbetet till Gvriga livsaktiviteter. Aven
Bengtsson (2008) framhaller vissa nackdelar med den flexibla arbetstiden, som att gransen
mellan arbete och privatliv suddas ut nar arbetet & mojligt att utféra var som helst.

Birgitta ansdg att det ar individens ansvar att hantera balansen och att ha disciplin att stanga
av jobbtankarna nér s behovs. Detta var dock nagot som framkom av samtliga informanter i
en ledande befattning. Detta ligger i linje med det Allvin et al. (2006) skriver om att fler yrken
blivit malstyrda och dar individen sjalv far utforma sin arbetsroll. Individen har ett mal som
forvantas nas, vagen dit kontrolleras inte och séttet att hantera dessa fragor ar upp till var och
en.

Tre informanter drar in pa raster, hoppar 6ver lunchen eller tar med sig jobbet hem for att
hinna med sina arbetsuppgifter under intensivare perioder. Detta kan kopplas till tva av de
gransoverskridande strategier som Allvin et al. (2006) namner. Att ta med sig jobbet hem och
arbeta Overtid innebér att arbeta mer genom att dverskrida arbetets ramar medan att dra in pa
rasterna innebar att arbeta mer inom arbetets ramar. Da det &r lite lugnare kompenseras dessa
perioder med att inte stressa till jobbet pa morgonen eller att ta tid till andra aktiviteter som till
exempel lunchforeldsning som fyller pd “privatkontot” igen. Kreiner, Hollensbe och Sheep
(2009) beskriver olika typer av strategier och saledes &r det de tidsmassiga strategierna som &r
vanligast hos informanterna i denna studie, da strategierna ar kopplade till att ta kontroll 6ver
tiden. Erik och Annelie anvénder sig dven av beteendemaéssiga strategier (Kreiner, Hollensbe
& Sheep 2009). Detta genom att Erik exempelvis drar gransen vid att enbart 14sa mailen
utanfor arbetstid och inte besvara dem, medan Annelie selekterar ut de viktigaste mailen eller
samtalen som hon sedan besvarar. Allvin et al. (2006) skriver att de vanligaste teknikerna ar
just de som ar kopplade till uppdelning av tid och rum.
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4.3 Socialt stod

Erik arbetar i ett team pa fyra personer, medan de évriga informanterna ar ensamma i sin roll
inom organisationen i Sverige. Vid problem kan de da s6ka stod och utbyta erfarenheter med
kollegor i ledningsgruppen, sin chef eller med andra HR-kollegor inom organisationen.
Beroende pa vilken typ av fraga det galler vander sig informanterna till olika kollegor.
Fredrika jobbar mycket med natverk i sin roll och vander sig till olika personer beroende pa
vad hon vill ha hjalp med.

Om det ar en fraga som &r relaterat till min profession sa anvander jag mitt
professionella narverk, bade internt och externt. Vi har ratt mycket kontakt
mellan dotterbolagen inom HR, samarbetsorgan och sa. Och jag har ocksa egna
professionella natverk, sa de kan jag ocksa anvanda om det skulle behdvas.
Om det &r en fraga som rér mer organisationsutveckling, som ar relaterat till
affarens behov, da &r det nog snarare sa att jag satter mig med min chef eller
nagon av affarscheferna i varan region. Eller jag kan ocksa jobba en del med
varan controller. Det beror pa vilken kompetens jag behdver helt enkelt. Man
behdver anvanda réatt mycket natverk i det hér jobbet. Valdigt mycket ar ju att
jag har byggt upp ett natverk, men om det handlar om nagon funktion utanfor
HR sa handlar det ju mycket om vilken roll som nagon har. (Fredrika, 52).

Samtliga informanter upplever att de far socialt stod fran familj och vanner. De far forstaelse
fran sin omgivning for att de ibland behover arbeta hemifran pa kvallar och helger och det
finns en acceptans for detta.

Det ar sa etablerat, alla som jag umgas med har det pd samma sitt. Rent
praktiskt sa har jag ju stod med barnvaktshjalp och en forstaelse av nara vanner
att man jobbar konstiga tider. Det &r ingen som lyfter pa 6gonbrynen for att
man jobbar mellan kl 20-24 pa kvallen. (Diana, 48).

Fredrika papekade under intervjun att hon inte tycker att det ar ratt strategi fran
organisationens sida att begréansa tillgangligheten och flexibiliteten for medarbetaren. Istéllet
bor organisationen hjélpa individerna att sjalva bemaéstra situationen.

Jag &r inte fOr att man sétter for mycket restriktioner utan jag ar mer for att vi
stodjer manniskor i att bli trygga och starka i sig sjdlva sa de kanner att de blir
rustade att hantera det som faktiskt inte gar att stoppa. (Fredrika, 52).

Harenstam (2010) skriver att sociala relationer ar en viktig del i en ménniskas liv, da dessa
relationer paverkar halsan positivt. Samtliga informanter, utom Erik, &r ensamma i sin roll.
Under intervjuerna framkom det att informanterna kan vanda sig till bade kollegor, chef och
ledningsgrupp for att vid behov fa stod. Aven familj och véanner har en acceptans for
informanternas balansering mellan de olika sfarerna och ger dem stod genom sin forstaelse.
Denna forstaelse fran personer i omgivningen gynnar balanseringen mellan arbete och
privatliv samt leder till 6kat véalbefinnande (Campbell 2000).

Merparten av informanterna ar ensamma i sin roll och HRs individualiserade arbete kan skapa
svarigheter for individen att ha goda sociala relationer (Hockertin & Bolin 2010). Dock
kanner informanterna att de far socialt stod fran sin omgivning, vilket &r viktigt da brist pa
stod fran chefer och kollegor kan paverka den psykiska hélsan negativt (Waldenstrom 2010).
Detta blir sarskilt viktigt att beakta da dagens ideal handlar om sjalvstandighet och att den
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som tar kontrollen dver sitt liv méts med beundran och respekt. Risken med detta oberoende
ar dock att det kan leda till ensamhet och hjalploshet (Senett 2008 se Harenstam 2010, s. 8).

Fredrika lyfter fram att hon jobbar mycket med natverk i sin roll, vilket i sin tur skapar
mojligheter till 6kat socialt stod och vidgade perspektiv (Allvin et al. 2006). Det sociala stodet
ar en viktig faktor for en god halsa (Allvin et al. 2006). Fredrika papekar ocksa vikten av det
organisatoriska stodet. P4 samma satt som det finns krav och forvantningar pa individen fran
organisationen sa ar det organisationens uppgift att stodja individen for att situationen ska bli
hallbar for alla inblandade.

4.4 Organisationens krav och forvantningar pa individen

| samtliga intervjuer framkom att foretagen saknar en uttalad policy i fragan om flexibelt
arbete samt balanseringen mellan arbete och privatliv. Fredrika ndmner att det finns riktlinjer
angaende saker arbetsmiljo for de som regelbundet arbetar hemifran. Hon beskriver vidare att
arbetsgivaren har ett ansvar. Aven Diana beskriver att det finns andra dokument som delvis
reglerar dessa fragor. Pa hennes arbetsplats haller nya arbetstidsavtal pa att utformas som
aven reglerar vilka som ska innefattas av fortroendearbetstid.

Vi héller pd med ett nytt arbetstidsavtal som gar in pa dessa saker, vad
fortroendetid innebar och inte innebar, och rollbeskrivningar pd gang som
faststéller vilka roller som ska ha fortroendetid och inte. | det dokumentet star
det hur vi ser pa detta, att det ar verksamheten som styr i botten. (Diana, 48).

Samtliga informanter beskrev att det ar kulturen pa foretaget, snarare an policys och
styrdokument, som paverkar vilka forvantningar och krav som finns pa hur medarbetarna ska
agera. Christian anser att kulturen, med sina krav och forvantningar, skiljer sig at beroende pa
vilken tjanst man har och &ven i vilket land man arbetar. Han lyfter vidare att det &r enklare
for tjanstemannen att arbeta sent pa dagen, medan arbetarna har mer reglerade arbetstider.
Erik upplever sin organisation som att den tar hand om sin personal &ven om han inte kanner
till ndgon policy som hanterar fragan.

Nej, det finns inte nagon tydlig policy, inte vad jag kanner till i iallafall. Det ar
nog upp till var och en. Men sedan tycker jag att kulturen ar sadan att man
manar mycket om manniskan. (Erik, 36).

Nar det kommer till hur organisationerna i studien stodjer arbetstagarna i balanseringen sa var
det inte s& manga av informanterna som namnde stodet. Att organisationerna inte har nagon
policy kan dock relateras till vad Grotto och Lyness (2009) skriver om nér de betonar att det
inte ar pa policys som fokus bor ligga utan mer pa hur organisationen agerar och stodjer.
Enligt forfattarna ar det framst kraven i jobbet, som att behéva arbeta hemifran utéver
schemalagd tid eller en hdg arbetsbelastning, som skapar konflikt mellan arbete och privatliv.
Det dr i situationer som dessa som organisationers stéd troligtvis behdvs som mest.

Aven om det inte finns n&gon policy om flexibilitet och tillganglighet pa foretagen s
poangterade Erik att kulturen anda ar sadan att den manar om manniskan. En kultur ar ofta
djupt rotad och formas av traditioner och vanor (Hofstede et al. 1990 se Alvesson &
Svenningsson 2008, s. 57). Det ar kulturen som styr vart beteende och dven om kulturen kan
vara nagot outtalat ar den 6ppen for tolkning. Kulturen kan vara nagot som praglar en enskild
arbetsgrupp eller ett helt foretag, vilket Christian ar inne pa néar han betonar att
arbetsplatskulturen kan skilja sig at och tolkas olika beroende pa vilken tjanst man har och i

17



vilket land man arbetar. Arbetsplatskulturen, anser Campbell (2000), kan skapa olika stora
svarigheter for olika individer att balansera de olika sfarerna.

4.5 Chefens paverkan pa individens balansering

Diana beskrev under intervjun att alla medarbetare pa hennes arbetsplats har en god
arbetsmoral och framfor allt respekt for motestider. Detta visar sig genom exempelvis att inte
tacka nej till moten och att inte ta samtal i onddan under motets gang. Diana beréttar att
hennes chef gor ett undantag om det &r hans barn som ringer. Detta gor att &ven Diana anser
sig kunna prioritera familjen nar det behdvs.

Min chef ar valdigt bra med att balansera. Han ar en forebild med att telefoner
4r “aj aj “ paA moten, men om hans barn ringer sa reser han sig upp och gar ut
och svarar. Han signalerar att familjen gar forst, signalerar d&ven med ord. Han
ar otroligt strukturerad och disciplinerad som person. Det &ar enkelt att
prioritera familjen om det behovs, utan att bli tittad snett pa. Han ar tydlig dar
med hur han uttrycker sig och agerar och framjar balansen med sitt satt.
(Diana, 48).

Fredrika lyfter ocksa sin chefs agerande som en sorts bekraftelse pa att det ar okej att
prioritera familjen. Hon betonar att han &r noga med att komma ifran jobbet i tid och han
hamtade pa dagis nar barnen var sma. Erik lyfter ocksa sin chef i denna fraga. Han beskriver
att bade chefen och kollegorna har en stor respekt for ledig tid. Erik berattar att hans chef har
valt att inte ha nagon funktion for rostmeddelande pa telefonen, utan att man far skicka sms
om det &r nagot viktigt som inte kan vanta.

Min chef &ar bra sa, han tycker inte att man ska ta med sig jobbet hem. Han
visar att han &r tillganglig men, han sager ring mig inte utan messa hellre om
det ar nagot, da kan jag se det. (Erik, 36).

Erik berattar &ven om arbetsfordelningen i teamet och chefens satt att halla denna jamn. Detta
sker genom att det, ett par ganger i veckan, halls ett méte dar processer och arbetsméngd
diskuteras igenom och eventuellt omférdelas. Erik kanner att han utan problem kan ga till
chefen de ganger som arbetsbelastningen blir for hog och far da avlastning.

Jag fick en ganska tuff period hér for ett tag sedan néar det kom in valdigt
mycket och i de fallen sa tar jag ett snack med min chef. Jag hade mycket och
da pratade jag med min chef och da fick vi i gruppen goéra en omfordelning.
Dar far vi ju hela tiden ha en I6pande dialog. (Erik, 36).

Symboliska handlingar var nagot som framkom tydligt under intervjuerna vara ett sétt som
informanterna tagit del av den outtalade kulturen (Dandridge et al. 1980 se Jonsson &
Strannegard 2009, s. 361). Cheferna satter genom sitt agerande en standard for hur évriga
medarbetare kan och bor agera utan att kdnna sitt handlande som felaktigt. Om chefen sjalv
arbetar utanfor ordinarie arbetstid eller mailar och ringer till sina anstallda pa kvéllar och
helger kan det sanda vissa signaler dar arbetstagaren kan kanna att den borde gora likadant.
Informanternas chefer visade istéllet tydligt att ledig tid &r viktig och att familjen skall
prioriteras. Pa sa satt paverkar cheferna informanternas instéllning positivt och underlattar
deras balansering mellan arbete och privatliv.
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Paverkan av chefen blir dven tydligt nar Erik berattar om omférdelning av resurser. Detta kan
relateras till vad Grotto och Lyness (2009) skriver om belastningskrav. Det kan handla om att
organisationen avlastar individen genom exempelvis minskad arbetsmangd eller
svarighetsgrad i arbetet beroende pa vad som upplevs som mest betungande (Grotto & Lyness
2009). Att Erik upplever denna mojlighet skulle kunna bero pa att han var den enda
informanten som hade kollegor med samma tjanst och att de arbetade mycket néra varandra.
Ovriga informanter har inte beskrivit samma kollegiala stod. Grotto och Lyness (2009) skriver
vidare att detta stod skapar forutsattningar for individen att ta kontroll dver sin situation och
underlattar dven balanseringen mellan de olika sfarerna. Detta stod kan i sin tur resultera i att
individen upplever en mindre stress, da Grotto och Lyness (2009) lyfter att det ar framforallt
de tidsbaserade kraven samt belastningskraven som skapar en konfliktk&nsla hos individen.

4.6 Globaliseringens paverkan pa arbetet

Samtliga informanter arbetar i globala foretag. Under intervjuerna visade det sig att
informanternas upplevelse av hur de paverkas av att arbeta i globala foretag beror pa vilken
kontakt de har med parter i andra lander. Erik beskrev att de kulturella frdgorna kan bli svara i
globala foretag dar det finns en gemensam global foretagskultur men dar mycket aven skiljer
sig at pa lokal niva. Han kan sjéalv uppleva att de i Asien ar mycket mer tillgangliga an vad vi
ar i Sverige.

Jag har en global kalender, men jag sitter lokalt. Sa jag jobbar mot alla lander
och kulturer men det ar harifran jag driver mitt arbete [---] Jag har ju min bild
av det. Men jag marker en skillnad. Asien ar mycket mera tillgdngliga. De
behdver inte vara sa tillgangliga som de é&r. (Erik, 36).

Aven Christian diskuterar mycket om hur globaliseringen paverkar konkurrenskraft och
arbetet idag. Han séger att Sverige maste konkurrera pa samma villkor som Asien vad galler
tillganglighet och leveranstid annars riskerar man att forlora i langden. Detta medfor storre
krav pa personalen. Aven Christian nzmner Asien dar han upplever att de har en helt annan
kultur och lojalitet till féretaget.

Om de man konkurrerar med agerar pa ett annat satt och har
konkurrensfordelar for att de &r mer tillgangliga och snabbare pa att svara sa
maste man anpassa sig. Annars férlorar man i langden. [---] Sa lange man har
verksamhet i olika lander och man konkurrerar pa en internationell arena sa
maste man ha majligheten, det har nar det kommer epost dar det star urgent, da
maste man kunna hantera dem nar de kommer. (Christian, 43).

Samtliga informanter har mer eller mindre kontakt med globala aktorer, vilket innebar att mail
i princip kommer dygnet runt. Fredrika anser att det ar upp till individen att ta ansvaret och
sétta granser nar man laser sina mail. Hon betonar att det handlar om ett prioriteringsarbete.
Det hander ofta att hon laser mail men inte svarar pa dem och upplever inte heller nagra
forvantningar fran 6vriga kollegor att hon ska svara direkt. Birgitta upplever detsamma. Hon
beskriver att det &r manga som reser och da passar man pa att arbeta undan mailen.

Det mailas valdigt mycket pa kvallar och helger, men jag upplever inte att det
finns nagra krav eller forvantningar pa att man ska svara med en gang. Manga
reser och da blir det s3, man vill komma ikapp, men upplever inte att det &r
hysteriskt och att man forvantas svara direkt. Det ar ett satt att bli av med
veckans mailskord. (Birgitta, 52).
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| och med att samtliga foretag ar globala sa kom det under intervjuerna upp flera diskussioner
om tillganglighet och kultur. Flera informanter upplevde att kulturerna kunde krocka nar
kraven pa tillganglighet varierar i de olika landerna. Det blir en krock nar lander i framfor allt
Asien konkurrerar pa andra villkor med hogre tillganglighet an vad svensk kultur praglas av.
Flera informanter lyfte att det &r ett eget val de gor att vara tillgangliga. Dock sa kan det
finnas skél att ndmna de implicita véarderingarna och kulturen som kan skapa outtalade krav
pa en individs agerande (Allvin et al. 2006). Flera informanter uttryckte att det ar upp till
individen att lara sig att prioritera. Om idealet idag ar sjalvstandighet och kontroll, och det
som respekteras och beundras (Senett 2008 se Harenstam 2010, s. 8), sa ar intressant huruvida
individen vagar ga emot idealet och vagar prioritera annorlunda. Aven om informanterna
upplever att det ar ett individuellt ansvar att bestamma over sin tillganglighet, sa lyfte
Christian att det samtidigt ar viktigt for bolagets 6verlevnad att vara tillganglig for att hédnga
med i konkurrensen.

4.7 Vem gynnas av flexibiliteten?

Generellt under intervjuerna framkom en ambivalens bland informanterna om hur
teknologiutvecklingen paverkar oss och hur kraven pa tillganglighet okar. Informanterna ser
flera nackdelar men upplever ocksa, ur bade personlig och organisatorisk synvinkel, positiva
aspekter om det hanteras pa ratt satt. Diana anser att arbetsgivaren har stora méjligheter att
vinna pa flexibiliteten sa lange arbetstagaren mar bra av detta. Da arbetstagarens valmaende
ar av vikt for arbetsgivaren sa ligger det i organisationens intresse att handla i dessa fragor.

Utgd fran att det ar verksamheten forst, verksamheten som styr och inte
individens behov nar man ar pa arbetet. Men det gar att kombinera pa ett
valdigt bra satt. Da vinner bade arbetsgivaren och arbetstagaren pa det. Funkar
det for en arbetstagare sa far man ocksa ut mer av varje arbetstagare. Sadana
saker framjar dagens livspussel som ar sa otroligt hektiskt, sa jag tycker det
bara ar positivt. (Diana, 48).

Fredrika framforde att utvecklingen sker i oférutsagbar takt och att stoppa den vore omdgjligt.
Hon &r av den asikten att man ska ge individen ratt resurser for att klara av att hantera
konsekvenserna av utvecklingen. Hon ser dven att det finns en fordel for foretaget att
medarbetarna har samma mobiltelefon privat som i jobbet.

Det ar ju en fordel for foretaget att man anvander samma telefon, da &r man
mer tillganglig ocksa. (Fredrika, 52).

Erik berattar att han ser det positiva i utvecklingen for foretaget. Ibland kan han dock k&nna
sig tudelad i varfér han gor sig tillganglig genom att kolla mailen i telefonen. Erik tror att
globala foretag hade haft svart att hantera dagens konkurrens om inte teknologin hade funnits.
Sa han lyfter att det for organisationen ar en fordel.

Jag ser en fantastisk mojlighet i det har. X som foretag, vi hade haft svart att
overleva i konkurrensen om vi inte haft alla de hjalpmedlen som vi har. Fa
foretag ar sa globala som X ér, vi kan ju vara narvarande overallt tack vare att
vi har sa bra hjalpmedel. Men visst, jag tycker kanske att det blir, varfor tittar
jag pa mailen pa kvéllarna? (Erik, 36).
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Det framkom bade positiva och lite mer negativa attityder om teknikens utveckling och de
mojligheter den skapar att vara tillganglig. Om detta ar en organisatorisk eller individuell
fraga berordes djupare i vissa intervjuer. Flexibilitet och tillganglighet var nagot som ofta
namndes som en fordel for organisationen da medarbetarna blivit mer tillgangligliga genom
att de anvénder jobbtelefonerna &ven privat. Vidare ndmns tillgangligheten som nédvéndig for
organisationens konkurrenskraft.

Vad géller de individuella fordelarna med flexibiliteten sa betonade Fredrika att
organisationen inte borde satta upp restriktioner eller regelverk for hur tillgangligheten ska
hanteras. Hon anser att organisationen har en skyldighet och mdojlighet att skapa ratt
forutsattningar for att individen ska kunna hantera balansen mellan arbete och privatliv.
Bourne et al. (2009) tar upp att ett individuellt valmaende skulle kunna leda till battre
prestationer och att det darmed blir en fordel for organisationen. Detta ligger i linje med vad
Diana tar upp om att arbetstagarna kan prestera battre om arbetets forutsattningar optimeras.
Har kan mojligheten betonas som organisationen har i att underlatta i de fragor som &r viktiga
for balansen. Fordelen med flexibiliteten bekraftar &ven Bengtsson (2008) da han beskriver att
nar individen har ett stort inflytande 6ver arbetet sa kan den pa sa satt styra arbetsuppgifterna
sd att det inte blir enformigt samt att man kan styra vissa arbetsuppgifter till en mer passande
tidpunkt. P4 sa satt gynnas individen av flexibiliteten i form av okad trivsel, vilket i langa
loppet saledes aven gynnar arbetsgivaren.

4.8 Stressorer och dess paverkan pa individen

| intervjuerna framkom bland tre av fyra kvinnliga informanter att den vanligaste situationen
nar kanslan av stress uppstar ar vid nya situationer dar tidigare erfarenhet saknas. Det vill sdga
nar det finns en osakerhet om kompetensen racker till. Annelie &r en av de som framforde
detta. Hon anser att stressen inte beror pA mangden arbete utan tvartom sa kan hon tycka att
det ar stimulerande att ha mycket omkring sig. Hon betonar att det ar svarighetsgraden som
blir stressande.

Det jag blir stressad av, det ar nér jag inte vet hur jag ska l6sa saker och ting
eller om jag inte har tillracklig kompetens for nagot, da blir jag stressad. Jag
blir inte stressad av att det ar mycket att gora, det kan jag tycka ar roligt.
(Annelie, 33).

De tva manliga informanterna, Erik och Christian, framforde istéllet arbetsbelastningen som
den utlgsande faktorn till stress, det vill séga nar arbetsbordan dversteg kapaciteten. Erik séger
att han ofta kan kanna sig stressad, men att det ar mer relaterat till belastningen. Han lyfter
dock att dessa stressiga perioder séllan stracker sig under en langre tid. Aven Christian
betonade korta tidsgranser och bristande tid som stressande.

Jag kanner mig inte stressad i jobbet, av arbetsuppgifterna och svarigheten,
utan jag kanner mig kompetent att jag klarar av mitt jobb. Men daremot &r det
belastningen da, nar det blir for mycket. (Erik, 36).

Det var dock en av de kvinnliga informanterna som ndmnde arbetsméngden som den
utlésande stressfaktorn, namligen Diana. Hon tycker att det &r just belastningen, ndr man inte
klarar av att parera och balansera mellan olika krav, som paverkar vardagen. Hon framfor att
dessa dagar inte ar helt ovanliga och det kan skapa en kansla av utmattning eftersom hon da
kan misskota bade somn och mat. Det framkommer dven att Diana inte ser detta som nagot
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ovanligt utan som ett naturligt inslag i dagens arbetsliv. Hon beskriver dven pa att hon kanner
av stressen genom en paverkan pa sin mage.

Exempelvis en dag med férhandlingar och mycket moéten, och jag inte hinner
ata riktigt bra, kanske inte hann att trana eller sova tillrackligt lange, da kan
man kéanna sig dranerad och orkeslos. Det hander da och da att man har sadana
dagar, men inget standardlage. Det hander sa pass ofta att man kanner igen det.
Det tror jag mer ar samhéllskopplat. Sa har ser vart samhélle ut. (Diana, 48).

Aronsson, Hellgren och Isaksson (2012) skriver att vad som utldser stress beror pa individens
tidigare erfarenheter och tolkning av situationen samt att kanslan ofta uppstar nar nagot
upplevs som utmanande. Detta visar sig da tre av de fyra kvinnliga informanterna namner att
de kan bli stressade vid nya situationer som de inte tidigare har erfarenhet av. HR-rollen &r
ofta otydligt definierad vilket gor att personer arbetande i en HR-position latt kan stéta pa
hinder i sitt arbete i form av nya situationer (Ulrich & Brockbank 2007). Dessutom &r
merparten av informanterna ensam i sin roll och maste balansera mellan olika aktorers
intressen vilket kan leda till en osékerhet (Buch & Andersen 2013).

Stressreaktionen i sig ar naturlig dar den forbereder kroppen for att hantera en okénd situation
(Aronsson, Hellgren & Isaksson 2012), men fragan ar huruvida stress ska vara ett naturligt
inslag i arbetet eller inte. Diana upplever stress relativt ofta, att samhéllet ser ut som det gor
och att det &r nagot som man far lara sig att forhalla sig till. Detta tyder pa ett forhallningssétt
dar individen ska anpassa sig till forutsattningarna och inte arbetet efter individen, vilket
ligger i linje med det som Allvin et al. (2006) skriver om att det &r upp till individen att
utveckla strategier for att bemota de 6kade kraven. Arbetsbelastningen och korta tidsgranser
paverkar informanternas stressnivaer och Diana lyfter vidare att hog arbetshelastning kan leda
till att balanseringen mellan arbete och privatliv paverkas och att det gar ut ver vardagen.

Stress ses som ett naturligt inslag i dagens arbetsliv. Dock sa framkom det att Diana dnda
upplever en paverkan pa sin halsa genom en kansla av utmattning, dalig sémn och
magtarmproblem. Aronsson, Hellgren och Isaksson (2012) lyfter detta som tecken pa stress
genom att nar stressen dominerar s minskar aktiviteten till bland annat magtarmkanalen.
Langsiktig stress visar pa ¢kad risk for kroniska sjukdomar och metabola syndromet
(Parmsund, Svensson & Tegbrant 2009). Dock sa visar det sig att aven stress under mer
begréansade perioder och som gar utanfor individens upplevda kontroll har en negativ
paverkan pa vélbefinnandet. Det ar dock viktigt att lyfta att Dianas upplevelser och problem
kan ha helt andra orsaker 4n stress. Aven om symptomen stammer 6verens med vad
Aronsson, Hellgren och Isaksson (2012) beskriver sa kan det finnas andra, fysiologiska,
forklaringar till de upplevda problemen. Vad géller paverkan pa minne eller problemlésning,
vilket lyfts av Aronsson, Hellgren och Isaksson (2012) som ett potentiellt problem vid stress,
visar denna studie inte pa nagra resultat.

4.9 Satt att skapa aterhamtning

Aven Fredrika diskuterar om stressen som ett naturligt inslag i arbetet. Stressen anser hon
beror pa verksamheten och vilka moment man ar involverad i under aret. Det skapas naturliga
perioder som &r mer eller mindre intensiva. Hon betonar dock att aterhamtningen efter
intensiva perioder &r viktig. Fredrika beskriver att hon forsoker séanka kraven pa sig sjalv for
att skapa utrymme for aterhamtning.

22



Men det ar nog en naturlig reaktion sa, det varar inte sa lange. Men jag tror att
det nog verkligen ar viktigt att se till att man far aterhamtning nar man har haft
sadana intensiva perioder. [---] Jag forsoker tanka pa att traffa vanner och
verkligen ta dig tid for det och fa lite annat fokus ett tag sa man slapper liksom.
Att inte stalla riktigt lika hoga krav pa sig sjalv pa jobbet. Det handlar ju inte
om nagon lang period. (Fredrika, 52).

Séttet att aterhamta sig, och att fa tid for aterhamtning, varierade bland informanterna. Diana
beskriver att hon gérna tar en langlunch utanfor kontoret for att byta fokus och fa mojlighet
till nya intryck. Annelie ndmner att hon maste avsétta tid i sin kalender for att bade hon och
kollegorna ska se att hon ar upptagen och pa sa satt undvika att bli uppbokad pa annat.

Jag har ett stort behov av att en dag inte ar fylld, att det inte ar nagot inbokat
den dagen sa jag kan ta igen allt jag ska producera. Annars kan det vara sa
mycket méten, och ingen tid till att gora det som man behdver. Far jag inte
tiden till att gora det, da mar jag inte bra. Jag har lart mig att boka in tid for att
ha aterhamtningen. Léagger in tid i Outlook for mig sjalv. Det gjorde jag inte
lika mycket forr. Exempelvis tid for protokoll efter ett mote. Da ser alla andra
att jag heller inte &r tillganglig. (Annelie, 33).

Tréaning ar nagot som bade Birgitta, Erik, Diana och Christian namner som ett viktigt inslag
for att finna balans i livet. Birgitta ndmner att tréning ar viktigt for att hon ska kénna ett
valbefinnande och nar hon inte tranar sa kanner hon att hon mar samre, och darmed hanterar
stressen samre. Hon anser dven att den kollegiala gemenskapen ar viktig for att hon ska ma
bra och finna energi. Dock sa betonar hon att det tyvarr ar de sakerna som egentligen ger
energi som forst prioriteras bort nér hon har mycket att géra. Exempelvis struntar hon i
kaffepauserna och tar en kortare lunch nér tiden inte racker till. Hon ar medveten om hur
viktigt det &r, men att det inte alltid &r sa enkelt som hon 6nskade.

Jag sdger ju det till andra att det ar fel nar de skar bort pa det som ar roligt och
som ger dem energi nar man &r stressad, istallet for att fylla pa med det som
ger energi. Jag forsoker tanka pa det sjalv ocksa. Men det ar inte alltid s&
enkelt. (Birgitta, 52).

Enligt allostatiska modellen sa &r aterhamtning en vasentlig del for att kroppen ska kunna
aterga till neutrala nivaer efter stress (Aronsson, Hellgren & Isaksson 2012). Denna studie
visar pa att dterhamtningen ar nagot som planeras in i man av tid efter stressigare perioder.
Dock sa prioriteras det sallan under den period nar man har som mest att gora da just raster
och det kollegiala umgénget ar nagot som inte hinns med. Detta ar enligt Allvin et al. (2006)
en gransoverskridande strategi dar man arbetar mer inom arbetets ramar. Annelie avsétter tid i
kalendern for aterhamtning, vilket ar ett exempel pa en tidsmassig gransdragningsstrategi
enligt Kreiner, Hollensbe och Sheep (2009). Att avsatta tid for traning och socialt umgéange
lyfter flera av informanterna som en viktig del for att fa balans i tillvaron. Denna
kontrasterande aktivitet skriver Allvin et al. (2006) hjalper individer att koppla av fran arbetet
da traningen kraver din totala uppmarksamhet och pa sa satt hjalper dig byta fokus.

Statistik visar att reaktioner pa stress ar en vanlig orsak till sjukskrivning, dar framfor allt
psykiska sjukdomar &r en av de vanligaste diagnoserna (Forsakringskassan 2013). En kénsla
av utmattning uppgav flera informanter som en konsekvens av stressigare situationer utan
tillracklig aterhamtning. Detta visar pa att d&ven den kortsiktiga stressen kan ha en negativ
inverkan pa valbefinnandet.
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4.10 Individens véalbefinnande

Under intervjuerna framkom att uppfattningen om vad som ar viktigt for att kdnna
valbefinnande varierande. Vissa informanter hade mer fokus pa vélbefinnande i jobbet och
ndmnde inte alls den privata sfaren, medan andra betonade mer balansen dar emellan. Annelie
framforde att hon har ett stort behov av att ha mycket att géra pa jobbet, men samtidigt att ha
tid for aterhamtning. Hon betonade balansen i det dagliga arbetet. Traning var ett omrade som
kom upp av flera informanter dér Christian betonade att traningen skapar mojligheter for
honom att prestera battre i jobbet. Erik lyfte in lite andra parametrar som han ansag viktiga
vilka bland andra var frihet att kunna flexa pa jobbet, en bra 16n samt ett socialt utbyte med
andra ménniskor.

For mig tycker jag att det ar socialt, att jag kanner att jag far ett utbyte, att jag
moter manniskor. Det gor jag naturligtvis i mitt jobb men det &r viktigt fér mig
att det finns bade i jobbet och privat. Och att man kanner sig behovd, att jag
kanner att jag tillfor nagot varde till organisationen. (Erik, 36).

Ingen av informanterna har problem med sémnen, forutom vid enskilda tillfallen. Nagra
informanter ndmnde att de tillfallen som sémnproblem férekom var ofta relaterade till stress
pa jobbet. Birgitta lyfter bland annat att hon kan vakna pa natterna om det &r en stressigare
period pa jobbet. Aven Diana ar inne pa samma spar och upplever att hon generellt sett sover
bra men att det har forekommit tillfallen da hon sover daligt som da ofta ar relaterade till
tillfallen nar det ar mycket i bade den privata sfaren och pa jobbet.

Det har val hant att jag har vaknat tre pa natten och inte kunnat somna om for
att det har varit nagot speciellt pa jobbet. Men det far verkligen vara nagonting
utover det vanliga. Det &r inte bara for att man har mycket att géra utan att det
ar nagot som man inte riktigt vet hur man ska reda ut. (Birgitta, 52).

Har haft ndgon kort period dar det var valdigt mycket pa jobbet och privat
samtidigt, i samband med skilsméassan, da var det ett hart prioriteringsarbete.
(Diana, 48).

For att balansera mellan arbete och privatliv s& namnde Annelie att flera roller &r
betydelsefullt och att rollen som foéralder skapar nya vérderingar. Hon upplever att hennes
krav pa sig sjalv har gatt ned sedan hon fick barn och blev féralder. Aven Fredrika namner att
det ar positivt med engagemang i bade arbete och privatliv, att det ar bra att hon har sin familj
och sina fritidsintressen. Hon anser att det ocksa ar ataganden som gor att man maste
balansera och ga fran jobbet nar det behdvs. Pa sa sétt far hon sin avkoppling och balans.

Jag tror valdigt mycket pa det med att man star pa flera ben, att man inte blir
for beroende av sitt arbete utan att man balanserar med annat. (Fredrika, 52).

Sjuknarvaro och sjukfranvaro var ett av de omraden som var mest samstammiga mellan
informanterna. De flesta framforde att de i princip inte haft ndgon sjukfranvaro, med undantag
for nagon enstaka dag under det senaste aret. Bade Birgitta och Diana lyfte tillfallen som var
“grinsfall”, det vill sdga nar man kanske borde stannat hemma, sa foll &nda valet pa att ga till
jobbet alternativt att arbeta hemifran. Birgitta betonar att det ar jobbigare for henne att boka
om samtliga méten och hitta nya tider i sin kalender, &n att ga till jobbet och gora det basta av
situationen.
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Det ar sa besvarligt att boka om alla méten, ringa upp alla manniskor och hitta
nya tider i kalendern. Det kanns ju sa jobbigt. Da &r det lattare att bara ga till
jobbet. (Birgitta, 52).

Fredrika utnyttjar garna sin mojlighet att arbeta hemifran de dagar som hon anser vara
gransfall och inte vill sjukskriva sig, men inte heller ga till jobbet. Hon har en positiv
instéllning till de mojligheter som friheten skapar.

Om jag ar krasslig och har min laptop hemma sa kan det ju handa att jag inte
sjukskriver mig utan stannar hemma och sa kor jag mina mail den dagen, det
kan jag gora fran sangen eller sa liksom. Om man kénner sig varken sjuk eller
frisk liksom, men det ar ju ater den dar friheten igen, da kan jag bestamma att
jag gor sa. (Fredrika, 52).

Annelie sager istéllet att det ska kravas ganska mycket for att hon ska stanna hemma fran
jobbet. Hon ser det inte som ett krav fran organisationen att komma dit men hon blir stressad
av att vara hemma. Hon ar medveten om att det kanske inte alltid &r optimalt att géra sa men
tror att det ar en del av hennes personlighet. Aven om hon dr hemma och &r sjuk sé svarar
Annelie pa de viktigaste mailen och har svart att koppla bort arbetet helt.

Jag gar till jobbet fast det &r gransfall danda. Jag ska vara ganska sjuk for att
vara hemma. Det hanger nog ihop med min personlighet. Jag klagar inte sa
mycket. Jag tycker inte om att vara sjuk heller, sa jag kanner inte riktigt efter
heller. Jag vet att jag har en hogre troskel, kdnner att jag klarar av mer, vilket
kan vara en nackdel ibland ocksa. (Annelie, 33).

Bade Erik, Fredrika och Annelie varderar sin fritid hogt och har andra ataganden som delar
deras tid och uppmaérksamhet. Bourne et al. (2009) skriver att de som véarderar sin fritid lika
hogt som arbetet upplever storre valbefinnande. Att fa barn framfordes av Annelie bidragit till
att hon fatt nya varderingar och att hon sénkt kraven pa sig sjalv. Detta kan kopplas an till det
Gronlund (2004) skriver om att barn kan gora att fokus forflyttas fran arbete till privatliv och
kan pa sa sitt ge en “buffert” mot hoga prestationskrav. Forfattaren havdar &ven att flera
roller, s& som foralder och arbetstagare, kan innebéra ett okat socialt stod fran flera sfarer,
vilket i sin tur kan leda till battre hélsa. Flera roller kan &ven innebéra att individen inte
identifierar sig med jobbet i samma utstrackning som tidigare. Att identifiera sig med sina
prestationer ar nagot som Aronsson och Gustafsson (2002) beskriver som en riskfaktor for
valbefinnandet. Att ha en prestationsbaserad sjalvkansla ar nagot som kan bli sarskilt
besvarligt i tjanster dar rollbeskrivningen ar otydlig och dér det saknas tydlig aterkoppling om
nar man har presterat bra nog, vilket kan leda till att individerna arbetar dvertid for att vara
sakra pa att kunna prestera tillrackligt (Allvin et al. 2006). Gronlund (2007) skriver att de som
arbetar dvertid upplever storre konflikt i balanseringen och samre valbefinnande an évriga.
Detta &r ingenting som framkom i denna studie men det beror pa att samtliga informanter har
fortroendearbetstid och att ingen jamforelse har gjorts med antal arbetade timmar.

Upplevda somnproblem och utmattning var inte vanligt forekommande, men problemen kan
forekomma nar det ar nagot utéver det vanliga. Diana beskrev att nar det blev for mycket i
bade arbetet och privat samtidigt sa uppkom dessa problem. Detta ligger i linje med
rollkonflikt/belastningshypotesen, vilket innebér att engagemang i flera olika sfarer kan vara
péfrestande och leda till stress (Gronlund 2004). Aven sjukfranvaro var mycket ovanligt
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forekommande hos informanterna. Det var vanligast att utnyttja fortroendearbetstiden och
arbeta pa distans vid sjukdom, alternativt att ga till kontoret &ven om man borde stannat
hemma. Detta kan relateras till Allvin et al. (2006) granséverskridande strategi att arbeta mer
genom att 6verskrida forutsattningarna for halsa. Resultatet ligger aven i linje med den
statistik som visar pa att sjuknarvaron tenderar att 6ka (HpH 2002). Annelie gar hellre till
jobbet nar hon &r krasslig eftersom hon blir mer stressad av att vara sjukskriven, da hon anda
kanner att hon behover kolla mailen och har svart att koppla bort jobbet nar hon & hemma.
Detta ligger i linje med en mer segmenterad gransdragningsstrategi, dar Annelie vill ha en
tydlig atskillnad mellan sfarerna och en struktur dar arbetet utférs pa arbetsplatsen och inte
hemma (Campbell 2000).

Fredrika framfdrde att hon helt enkelt nyttjar sin frihet genom att arbeta hemifran och kan pa
sa satt anda vara tillganglig och gora delar av sitt jobb fast att hon kanner sig krasslig.
Gransen mellan sjuk och frisk blir har en grazon dar flexibilitet och teknologi méjliggor
hantering av det som inte var aktuellt forr. Om det ar en forman att kunna arbeta hemma for
att slippa karensdag och inte komma efter i arbetet, eller om det blir ett sétt for organisationen
att utnyttja tillgangligheten kan diskuteras. Birgitta framforde att det ar for besvarligt att boka
om moten om hon &r sjuk och pa sa satt ar det lattare att ga till jobbet &n att stanna hemma.
Detta kan ater relateras till vilket organisatoriskt stod individen upplever i sin roll, dar bristen
pa stod faktiskt kan resultera i simre halsa da individen inte far tid till terhamtning
(Waldenstrom 2010).

5. Sammanfattande diskussion och slutsats

Syftet med denna studie ar att understka hur personer som arbetar med strategisk och operativ
Human Resources (HR) i globala foretag balanserar kraven mellan arbete och privatliv samt
hur denna balansering paverkar individens upplevda halsa.

5.1 Hur balanserar personer som arbetar inom HR kraven mellan arbete och privatliv?

Det &r svart att sga huruvida HR-personer generellt balanserar kraven mellan arbete och
privatliv, da de ibland anvander sig av tekniker fran bade en integrerad respektive
segmenterad gransdragningsstrategi. Det som visade sig i studien var att de informanter som
hade en ledande befattning anvéande sig av en mer integrerad gransdragningsstrategi medan
ovriga anvande sig av en mer segmenterad strategi. Om detta beror pa individens fria vilja
eller pa befattningens karaktar kan diskuteras da befattningens karaktar ar sadan att arbetet till
stor del kan utforas var och nar som helst. Instéliningen hos informanterna var tydlig att det ar
upp till individen att ta stallning till hur de vill satta gransen mellan de olika sfarerna da
organisationerna inte styrde detta via nagon policy eller andra riktlinjer. Samtidigt paverkas
individen av organisationskultur, ledarskap och de forvantningar som stalls pa dem. Aven
arbetsmarknaden och det faktum att de arbetar pa globala foretag paverkar genom att de maste
anpassa sig efter den globala konkurrensen genom att vara mer tillgangliga. Olika tidszoner
spelar in da de ibland behdver vara tillgangliga for arbete dven pa kvéllar och helger. Denna
standiga tillganglighet och krav fran olika aktorer inom organisationen skulle kunna bidra till
att arbetet blir svarare att stinga av mentalt och pa sa satt gor att det blir svarare att dra en
tydlig gréans mellan de olika sfarerna. N&ar dessutom HR-rollen &r relativt otydligt definierad,
utan specifika befattningsbeskrivningar och med ett stort utrymme for individens egen
tolkning, kan detta leda till en osékerhet hos individen som i sin tur leder till att individen
arbetar annu mer for att vara saker pa att prestera i sitt arbete (Buch & Andersen 2013).
Dessutom ar merparten av informanterna i denna studie ensam i sin roll. Det dr ingen annan
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som gor arbetet at dem utan om arbetet maste bli gjort sa far de gora det sjalva. Dessa
forutsattningar skulle kunna bidra till informanternas val, eller paverkan till val, av den
integrerade grénsdragningsstrategin.

Fran ledningens sida kan det vara viktigt att tanka pa att arbetsplatskulturen och chefens
agerande paverkar hur individen valjer att balansera mellan arbete och privatliv.
Informanternas chefer ar tydliga med att visa pa att fritiden ar viktig och att familjen
prioriteras forst. Cheferna visar detta genom sitt eget agerande vilket gor att informanterna
kanner sig trygga i att gora likadant da kulturen ar sadan pa foretaget. Det ar viktigt for
ledningen att tydligt formedla forvantningarna pa individerna men éaven att tydligt formedla
begransningar sa det inte skapas en osakerhet. Eftersom ansvaret for gransdragningen mellan
arbetet och privatlivet anses ligga pa individen sjalv sa blir det da viktigt att individanpassa
stodet fran organisationens sida for att fa ut sa mycket som majligt av varje arbetstagare.
Detta kan relateras till det Gronlund (2007) skriver om ifragasattandet av Karasek och
Theorells krav-kontrollmodell. Forfattaren skriver att det inte enbart ar 6kad kontroll som ar
I6sningen pa den stress som de 6kade kraven i dagens arbetsliv medfor. Vad som upplevs som
krav och darmed stressande &r individuellt. Istéllet for att enbart ge arbetstagaren storre
kontroll i sitt arbete, behtver arbetsgivaren verka for att gynna de individuella
forutsattningarna for arbetstagaren att kunna balansera mellan arbete och privatliv. Da kan det
ocksa det bli en vinst for arbetsgivaren da arbetstagaren kan prestera battre. Arbetsgivaren
behdver se 6ver mojligheterna for att kunna balansera arbete med privatliv genom att till
exempel se 6ver arbetshordan och kraven pa att arbeta hemma (Grotto & Lyness 2009). Om
arbetsgivaren har forstaelse for att familj och fritid ocksa kraver tid och engagemang, kan
detta gynna arbetsgivaren i form av en mer valmaende arbetstagare. Studier visar namligen att
engagemang inom flera roller och inom de olika sfarerna gynnar hélsan (Gronlund 2004).

Sammanfattande slutsatser:

e HR-personer med en ledande befattning anvander sig av en mer integrerad
gransdragningsstrategi medan de utan ledande befattning anvander en mer
segmenterad gransdragningsstrategi.

« Balanseringen mellan arbete och privatliv anses vara individens eget ansvar. Dock kan
faktorer som att HR-rollen ofta ar otydligt definierad samt att HR-personer ofta ar
ensamma i sin roll paverka val av gransdragningsstrategi.

« Val av gransdragningsstrategi paverkas dven av arbetsplatskultur, ledarskap och global
konkurrens.

5.2 Hur paverkas individens upplevda halsa av sattet att balansera kraven?

Studien visar att vad som anses vara vélbefinnande &r hogst subjektivt och hur man upplever
sitt vdlmaende blir dven relaterat till vad man har for tankar och asikter om detta. Att
samhaéllet har forandrats de senaste aren ar tydligt pa manga satt. Stress som ett vanligt
forekommande inslag i dagens arbetsliv samt att det ar upp till individen sjalv att hantera det
ar nagot som tas for givet. Har saknas ett ifragasattande om det enbart &r individen som ska
anpassa sig till de organisatoriska forutsattningarna, eller om forutsattningarna kanske ska
anpassas till individen.

Individerna i studien upplevde ett valbefinnande samt sin halsa som god, oavsett sétt att
balansera mellan arbete och privatliv. Det som anda framkommer &r att de som har en mer
segmenterad strategi upplever en storre stress utanfor arbetslivet nar forvantningarna pa att
vara tillganglig for arbete krockar med 6vriga privata ataganden. For de som har en mer
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integrerad strategi paverkas vélbefinnandet genom att privatlivet och aterhamtning ofta
prioriteras bort till forman for arbetet. Oavsett vilken typ av gransdragningsstrategi individen
anvander sig av finns det svarigheter i att balansera mellan arbete och privatliv (Mellner,
Aronsson & Kecklund 2012). Forfattarna skriver vidare att det ar fler bland de som anvénder
sig av en integrerad strategi som upplever svarigheter i sin balansering. Att det skulle vara just
denna gransdragningsstrategi som leder till att fler upplever svarigheter med balanseringen
skulle kunna forklaras genom att arbetet till stor del & mentalt och med en otydlig roll samt
ovriga krav som stalls pa individen att leverera, leder det till att individen i hogre utstrackning
tar med sig arbetet hem och fritiden tvingas att prioriteras bort. Detta paverkar valbefinnandet
eftersom engagemang i bade arbete och privatliv ar positivt for halsan om kraven i den ena
sfaren inte blir for hoga, da det istallet okar stressen (Gronlund 2004). Arbetets forutsattningar
och forvantningar kan i manga fall bidra till att individen tvingas valja en integrerad
gransdragningsstrategi. Detta kan resultera i att det blir viktigt for arbetsgivaren att se dver
utformningen av arbetet, da den integrerade strategin kan leda till svarigheter for individen att
balansera arbetet och privatlivet.

En annan halsoaspekt som &r relevant att lyfta ar fragan om sjukfranvaro och sjuknarvaro. Har
visar studien pa att risken att man gar till jobbet nar man egentligen borde stanna hemma &r
stor om konsekvensen av att man stannar hemma resulterar i mer jobb. Studien visar dven pa
mojligheten att arbeta hemifran fast man ar sjuk och egentligen kanske borde ha varit
sjukskriven, vilket ligger i linje med statistiken att det blir allt vanligare med sjuknérvaro
(HpH 2002). Att ansvaret ligger pa individen att avgora nar man ar tillrackligt frisk for att ga
till jobbet ar sjalvklart. Dock maste anda det organisatoriska stodet finnas for hur man
hanterar franvaro och arbetsbelastning vid dessa tillfallen. Detta for att undvika negativa
konsekvenser for bade arbetstagaren, arbetsgivaren och samhallet i stort i form av &nnu mer
ohdlsa och kostnader for sjukskrivningar.

Sammanfattande slutsatser:

« Den egna hélsan uppfattas generellt som god. Dock ses stress och dess konsekvenser
som ett naturligt inslag i dagens arbetsliv.

o De som anvénder en mer segmenterad strategi upplever en storre stress utanfor
arbetslivet.

« De som anvénder en mer integrerad strategi paverkas i storre utstrackning genom att
privatlivet och aterhamtning ofta prioriteras bort.

5.3 Kritik till eget arbete

| denna studie har vi forsokt ha ett objektivt forhallningssatt till allt undersokningsmaterial
och till intervjusituationerna. Vi kan anda anta att var forkunskap om amnet samt ringa
erfarenhet av vetenskapliga undersékningar gor att vi omedvetet begatt misstag under studiens
gang. Vi har forsokt att inte stalla ledande fragor i intervjuerna utan forsokt forhalla oss
neutrala. Informanterna fick ett mail av oss nagra dagar innan intervjun med information om
vad intervjun skulle handla om, vilket gjorde att de kunde reflektera Gver temat utan var
paverkan. Urvalet av informanter har gjorts utifran ett bekvamlighetsurval dér vi intervjuade
personer som vi haft kontakt med i andra sammanhang redan innan denna studie. Denna
forforstaelse av informanterna ar vi medvetna om kan ha paverka vart insamlande av material,
da vi sedan tidigare har en inblick i deras arbete. For att behalla neutraliteten valde vi darfor
att fordela intervjupersonerna sa att den som inte hade traffat informanten tidigare ocksa var
den som intervjuade, medan den som var bekant med informanten forde anteckningar.
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Utifran det begransade antalet intervjuer ar vi medvetna om att vi utifran var empiri inte kan
dra nagra slutsatser i ett storre perspektiv. Dock kanner vi dnda att de valda informanterna gett
oss mycket intressant information och eftersom de anda skiljer sig at i form av alder, kén och
antal ar i tjansten, upplever vi att de utgor ett representativt urval. Gustavsson (2007) skriver
att det behovs mellan 5-10 fall for att komma fram till ett resultat och nar sedan méttnad
uppstar kan man sluta leta nya fall. Aven om enbart sex intervjuer genomférdes upplevde vi
en mattnad i svaren, vilket gjorde att vi da nojde oss med antalet intervjuer. Avslutningsvis
upplever vi vart syfte med undersékningen uppfyllt och vi hoppas att vara resultat ska kunna
bidra till 6kad kunskap och forstaelse for lasaren.

5.4 Forslag till vidare forskning samt relevans for personalvetare

Hur individer hanterar balanseringen mellan arbete och privatliv skiljer sig till viss del at.
Oftast ar det inte heller sa tydligt huruvida man anvéander sig av en segmenterad eller
integrerad gransdragningsstrategi. | rollen som HR pa en organisations personalavdelning
maste man ha forstaelse och insikt i att vad som skapar stress ar individuellt. Men &ven att
stressen och den konflikt som kan uppsta vid hoga tidsbaserade krav samt belastningskrav ar
mojlig for organisationen att stodja. Finns det en struktur for detta sa finns det mojligheter for
organisationen att fa ut mer av sina arbetstagare. Att sjukskrivningarna tenderar att 6ka ar inte
bara ett samhallsproblem, utan &ven ett foretagsekonomiskt problem som organisationen har
mojlighet att paverka.

Denna studie begransar sig till att behandla hur individen balanserar arbete och privatliv i en
jamférelse mellan personer i liknande tjanster och foretag. Det hade varit av intresse, med
tanke pa att det ar globala foretag, att géra en jamforelsestudie mellan Asien och Europa, och
framfor allt med Sverige. Detta med tanke pa vad som framkom i resultatet att kulturen och
tillgangligheten skiljer sig mycket at mellan dessa regioner samt har dven se pa hur det
paverkar balanseringen, samarbetet och arbetsklimatet.
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7. Bilagor

Intervjuguide
Namn:
§ Tjanst titel:
Alder:
Antal ar i tjansten:
Kon:

Civilstatus/barn:

Kan du beskriva din yrkesroll?

Hur ser dina arbetstider ut?

Hur paverkar organisationen din balansering mellan arbete och privatliv?

Hur tanker du kring den flexibilitet och tillganglighet som mdjliggjorts i arbetet genom IT?
Hur gor du for att balansera arbetet och privatlivet?

Hur ser ditt sociala stod ut, fran organisationen och privat, for att klara av att balansera arbete
och privatliv?

Hur upplever du att din fritid paverkas av hur du hanterar balansen?

Vad ar viktigt for dig i relationen mellan arbete och privatliv for att du ska kanna
valbefinnande?

- Hur upplever du din sémn?

- Upplever du nagon gang att du kanner dig utmattad?

- Hur ofta upplever du problem med huvudvérk eller koncentrationssvarigheter?
- Kénner du dig ofta stressad? Nér/var?

- Hur gor du for att aterhamta dig efter stressigare perioder? (arbete/privat?)

Hur har det sett ut for dig under tiden du arbetat i denna organisation gallande sjukfranvaro?
Har du nagon gang arbetat hemifran nar du varit sjuk/vabbat, eller gatt till jobbet fast borde

varit hemma?

Ar det ndgot mer du vill tillagga?
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