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Sammanfattning

| dagens samhalle rader ett hastighetskrav som forskningar menar pa kan ha paverkan pa
organisationer och dess anstéllda. Studiens syfte var da att undersdka hur organisationer syn
pa tid kan paverka de anstélldas prestation.

Studiens grundandes pa en kvalitativ metod dar tva organisationer med tillhérande tva chefer
samt fyra medarbetare inom nyhetsbranschen blev intervjuade. Val av geografiskt omrade
var Goteborg. Resultatet granskades och analyserades med hjélp av forskning inom omraden
som tidspress, samhallsutveckling, stress, aterhamtning, prestation samt foretagsstruktur.

Slutsatserna visade pa att hur organisationer ser pa tid kan paverka de anstalldas prestation
men inte i alla fall. Tva anledningar till detta kan bero pa hur de anstéllda i organisationen
forhaller sig och uppfattar tid samt beroende pa arbetsposition.



1. Inledning

1.1 Introduktion

Vi har i Sverige idag en ekonomisk vélfard som &r starkare &n pa mycket lange (Miillerstrom
et al. 2017). | samband med att det svenska vélfardssystemet vuxit fram har svenskarna mer
fritid och agnar detta at fler fritidsintressen (UR Skola 2005). Svenskarna har d&ven hamnat pa
femte plats utifran ett index dar varldens mest valmaende lander har rankats (Johnsson 2015).
Men trots detta menar ocksa Forssblad (2017), 6kar antalet som far sjukpenning. Samt under
ar 2015 fastslog Forsakringskassan (2015) i ett pressmeddelande att stress blivit den
vanligaste orsaken till sjukskrivning. Konsekvenserna av fler antal sjukskrivna innebdr att det
blir en 6kad belastning kostnadsmaéssigt for samhallet da skatteinbetalningarna minskar och
staten far hogre utgifter i form av sjukpenning samt vardkostnader (Svenskt Naringsliv 2013).

Denna samhallsutveckling sker parallellt med en annan féréandring i samhallet. Enligt
Czarniawska (2015) har teknologin majliggjort att samhéllet uppnatt ett allt snabbare tempo
dar innovation ar hogt efterstravat. Man vill driva foretag med snabbast mojliga avkastning
och det rader tuff konkurrens pa manga marknader. Czarniawska (2015) pastar ocksa att
denna standiga forandring som existerar i dagens samhélle har 6kat kraftigt och att 2000-talet
sannerligen har forkroppsligat slogan “Speed is good” med begrepp som fast fashion, fast
food samt den hoga intensiteten pa nyhetsflodet. Detta i sin tur staller hdga krav pa
individerna i organisationerna och pressen ar mer pataglig an nagonsin, starkt férknippad
med stress och angest (Czarniawska 2015).

1.2 Bakgrund

Czarniawska (2015) menar &ven pa att hastighetskravet &r ett hot till journalistyrket da dess
hornstenar som palitligheten, objektiviteten, precisionen, samt det goda fornuftet blir
ifrdgasatt. Om da journalisternas arbete blir drabbat ar det inte omgjligt att andra
arbetsgrupper ocksa blir drabbade. Detta tyder pa att hastighet kan ha en effekt pa
organisationer och méjligtvis hur de anstéllda presterar.

En definition pa prestation kan enligt Bolman och Deal (2015) forklaras som formaga
multiplicerat med motivation bidrar till prestation. Desto hogre formaga samt motivation
desto hogre blir resultatet i form av prestation. Oavsett korrekt definition pa prestation ar det
relevant att undersoka om hastighetskravet i form av tidspress kan paverka arbetsprestationen
eftersom forskning visar pa att sjalvupplevd tidspress kan leda till att méanniskor i hogre grad
ar deprimerade (Roxburghs 2004). Alltsa en direkt lank mellan tid och valmaende, nadgot som
kan paverka manniskors arbetsprestation (Arocena, Nufiez 2014). Aven Molinder (2003)
pastar att undersokningar som gjorts pa vardpersonal inom aldreomsorgen har funnit beldgg
for att tidspress kan vara en orsak till fler langtidssjuka.

Vi ar idag medvetna om att teknologin har mgjliggjort en acceleration, hastighetsokning, i



vart samhélle som staller ett hastighetskrav pa organisationer och individer (Czarniawska
2015). Aaker (2010) menar da pa att eftersom allt gar mot en snabbare utveckling dar
marknader blir mer dynamiska ar det en viktig forutsattning att hdnga med for att inte
utkonkurreras av andra foretag. Framgangsrika strategier idag kan snabbt bli foraldrade dagen
efter. Nya produkter produceras standigt pa marknaden, teknologin utvecklas i rasande fart
och nyhetsflédet 6kas konstant. En forutsattning for att foretag och verksamheter ska hanga
med och inte riskeras att foraldras maste detta tas i beaktning. Ett foretag som inte erbjuder
marknaden vad de vill ha eller ser 6ver foretagets strategiska processer begrénsar sina
chanser att lyckas (Aaker & McLoughlin 2010).

1.3 Problemformulering

Emellertid gar utvecklingen ocksa mot att hastighetsokningen blir malet i sig och inte endast
medlet. Det blir en slags tavling dar syftet forloras eftersom allt skall ga sa snabbt menar
Czarniawska (2015). Detta kan fa konsekvenser for organisationer och anstallda. Tva
exempel pa detta beskrivs av Perlow et al. (2002) samt Durham et al. (2000) dar det menas att
informationsintaget vid beslut minskas vid tidspress. Detta &r en reaktion for att forsoka
effektivisera beslutsfattandet . Ytterligare testar Roskes et al. (2013) i sin studie hur tidspress
paverkar manniskor som motiverats pa olika satt. Det &r alltsa svart att séga nagot helt
definitivt om manniskors reaktion pa tid da den i manga fall varierar fran person till person.

Det vi kan se ar att hastighet, i form av tidspress kan ha stor inverkan pa medarbetare, bade i
form av prestation och halsa (Arocena, Nufiez 2014). Samhallets acceleration kan ga ut 6ver
den individuella manniskan. Att soka effektivitet och I6nsamhet ar en naturlig del av
verksamhetsstyrning pastar Lindvall (2011). Oberoende av om foretag valjer att fokusera pa
hastighetsokningen eller inte ar det viktigt att undersoka vilken betydelse tid har fér
organisationer. Hastighetskravet gor att organisationer lagger allt for stort fokus pa
snabbheten i sig men inte dess konsekvenser for organisationen i sin helhet (Perlow et al.
2002). | det ssmmanhanget gar utvecklingen ocksa mot det mindre snabba hallet, allt fler
undersokningar tyder pa att ta en paus, fokusera mer pa aterhdmtning samt inte gora saker
och ting fortare kan vara positivt for de anstéllda (Honoré 2004). En undersékning gjord av
NASA menar exempelvis pa att tupplurar kan forbattra prestationen och uppmarksamheten
(Brody 2000). Det ar dock svart att veta i hur stor utstrackning organisationer faktiskt
anvander sig av metoder for att sakta in och hur stort detta behov ar.

Med tidigare forskning och studier kring &mnet tid och vad som paverkas av hur
organisationen ser pa tid ar det relevant att studera om det paverkar de anstalldas prestation.
Det finns forskning som sager att stressa eller att finna sig under nagot typ av press kan dka
prestationsformagan men dock endast under kortare period (Honoré 2004). Fler
undersokningar som gors for att identifiera framgangsfaktorer utelamnar tid och sager att
investering i humankapitalet ar en framgangsrik metod halla en konstant prestationsniva for
foretag (Crook et al. 2011). Alltsa manniskan &r den basta resursen som paverkar prestation,
inte tiden. Med denna bakgrundsteori samt problematisering har foljande syfte samt



forskningsfraga framstallts:

1.4 Syfte och forskningsfragor
Syfte:

- Syftet med denna studie &r att skapa fordjupad forstaelse for hur hastighetskravet, som
rader i samhallet, upplevs av organisationer for att se hur det kan ha en inverkan pa de
anstalldas prestation.

Forskningsfraga:
- Hur paverkar organisationens syn pa tid de anstalldas prestation?



2. Teoretisk referensram

2.1 FOretaget

2.1.1 Spanningen mellan ledning och anstéllda

Inom arbetsplatser arbetar ménniskor med olika arbetsuppgifter och intar positioner beroende
pa vilken typ av uppgift som ska utforas (Bolman & Deal, 2015). Det &r ett enkelt satt att dela
och strukturera upp arbetet inom verksamheter for att underlatta arbetets gang. Daremot finns
det en problematik med att specialisera arbetsdelningen, ndmligen koordination och kontroll
(Bolman & Deal, 2015). Problemen som uppstar beror pa att avdelningarna i foretaget har
olika intressen och pa sa vis stravar enheter manga ganger at olika hall. Det uppstar da olika
spanningar mellan arbetsledning och de anstallda.

Bolman och Deal (2015) beskriver férhallandet mellan foretagsledning och anstéllda som
asymmetriska relationer. De i ledningsposition har ofta ett stort ansvar och kénner ofta sig
dverbelastade av arbete samt dvervaldigade av komplexiteten som organisationen innebar.
Dessutom rader det alltid en besvikelse riktat mot mellancheferna som saknar idérikedom
samt initiativformaga. Da i sin tur upplever cheferna pa mellanniva att kraven som stalls &r
hoga och kommer fran manga hall. De hogre cheferna vill att dem ska ta risker men
misstagen som gors kostar dem dyrt. Underordnade och hdgre chefer satter press fran bada
hall och det blir da en knivig och forvirrad situation for mellancheferna att hantera
situationen. Né&r det sedan kommer till de l&ngst ned i ledet, uppkommer ké&nslor som
otacksamhet samt kanner sig fortryckta (Bolman & Deal, 2015). Helt klart ett komplicerat
system som manga organisationer maste hantera. Utifran individernas arbetsposition har de
olika perspektiv pa deras arbetsuppgifter och roller i organisationen vilket kan bidra till hur
de hanterar och ser pa tid.

2.1.3 Lonsamhet och effektivitet

Den grundlaggande forestallningen om hur ett foretags styrs utgar ifran synen pa foretaget.
Vad som ar centralt for ett foretag ar alltsa vilken idé eller uppfattning som rader eftersom det
formar i sin tur hur féretagets styrs menar Lindvall (2011). Enkel och traditionell forklaring
till ekonomistyrning grundas i en input och output modell, dér foretagets sysselsattningar
handlar om att samla in material (input) fOr att sedan bearbeta detta och slutligen blir det till
en produkt som de séljer pa marknaden (output) pastar Lindvall (2011). Det ar ocksa tydligt
for verksamheter vad som kravs for att uppna malet och har ocksa frihet till att implementera
handlingarna som behovs for att uppna malen. Lindvall (2011) menar aven pa att harmonin i
ett foretag skapas da alla i organisationen &r medvetna om det entydiga malet som rader
vilket innebar att skapa lonsamhet. De anstéllda i foretaget ar angelégna till att bidra till
I6nsamhet eftersom dem i sin tur far en anstallning pa foretaget.

Syftet med traditionell ekonomistyrning innebar sammanfattningsvis “att med hjilp av
ekonomisk information forsoka uppna ett dnskvart beteende bland organisationens
medlemmar” (Lindvall 2011). Den ménskliga aktiviteten praglar verksamheten och det
yttersta malet foretag stravar efter ar effektivitet samt produktivitet forklarar Lindvall (2011).
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Effektivitet i detta sammanhang innebér yttre effektivitet, att producera sadant som kunderna
efterfragar, producera ratt saker. Medans produktivitet innebar att gora ratt saker, att utfora
saker pa det mest lampliga sattet. Obalans i produktivitet eller effektivitet resulterar i samre
ekonomiskt resultat. Ekonomistyrningens centrala regel syftar da till stravan efter framsteg i
bade produktivitet och effektivitet (Lindvall 2011). Lindvall (2011) menar ocksa pa att
effektivitetsperspektivet har 6kat i betydelse under den senaste tiden och att det &r allt mer
fokus pa moderna verksamhetsstyrningssatt som innebar kundorientering i takt med den
hardnande konkurrensen. Oavsett hur organisationer ser pa tid ar generella begrepp géllande
styrningen av foretagen en viktig del att ta upp da det ar fler faktorer &n tiden som paverkar
hur ett foretag agerar i dagens samhalle.

2.2 Samhallets upphangning av forandringar
2.2.1 Snabbkapitalismen

Grey (2009) menar pa att den snabba forandring som rader i vart samhélle ar inget nytt. Vi
lever inte helt pl6tsligt i ett samhalle dar allt standigt férdndras utan snarare upprepar sig
historien. Daremot sker forandringar, samhallet har férandrats men inte i snabb bemérkelse
utan snarare intensivare, en intensivare synséatt pa kapitalismen. Hur samhallet valjer att se pa
utvecklingen praglar var ekonomi eller snabbkapitalism som Grey (2009) beskriver. Oavsett
om forandringen sker i snabb eller langsammare takt spelar det ingen roll. Snabbkapitalismen
eller det nya sattet att se pa kapitalismens ideologi som rotas i standiga forandringar i
arbetsuppgifter samt arbetsmiljon och ocksa hogre arbetstempo (Grey 2009). Greys tankar
om det han kallar snabbkapitalism tjdnar som en lank mellan de enskilda individerna och
samhéllet i stort. FOr att satta min rapport i ett stdrre sammanhang och ge ett
samhéllsperspektiv har jag valt att anvanda mig av Grey (2009). Hans perspektiv ger mig en
unik infallsvinkel for tid och forandring uppfattas olika utifran olika perspektiv.

2.2.2 Snabbheten och langsamhetens relevans

Czarniawska (2015) diskuterar i sin bok i sambandet mellan accelerationen av nyheter och
robothandel om snabbhet och langsamhet. Teknologiska framsteg och hard konkurrens har
gjort att nyhetsformedlare hanterar en allt stérre mangd information snabbare och snabbare.
Hon menar att nyhetsbyraer inte langre raknar nyhetstid i minuter utan i millisekunder. En
konsekvens av detta som Czarniawska (2015) visar pa ar att snabbheten ibland kan prioriteras
hogre an sanningsgraden. Detta skulle kunna vara ett tecken pa att mangden information som
tas med i bedomningen minskar i takt med hastigheten. Nagot som skulle stimma overens
med Perlow et al. (2002) teori om tidsfallan.

Czarniawska (2015) foljer sedan resonemanget vidare till en marknad dér tidspressen natt det
extrema, robothandel. Kravet pa snabbhet pa borsen har gjort att robothandel spelar en allt
storre roll pa marknaden. Algoritmer och regler for hur robotar ska agera planeras i forvéag
och kop och forsaljningar sker pa en brakdels sekund nar datorn har sina krav uppfyllda. En
latens pa ett par millisekunder kan innebéra att en annan dator hinner fore och att en vinst gar
forlorad (Czarniawska 2015).

10



Innebdrden av denna menar Czarniawska (2015) inte ar begréansat till nyhetsbranschen eller
borsen utan talar for en generell acceleration i det moderna samhallet. Grey (2009) papekar
att denna accelerations effekt kan delas in i tva typer. Féretag och arbete, och ménniskan och
fritid. Grey (2009) menar dven att snabbheten har en koppling till den moderna kapitalismen.
Czarniawska (2015) menar &ven att den finns ett motstand mot denna acceleration i form av
det som kallas Slow Movement, nagot som Honoré (2004) forklara pa ett filosofisk plan i sin
bok. Czarniawskas (2015) text ar anvandbar i min analys frdmst i form av en modell och
observation att dra likhet till samt som en lank mellan samhallsperspektivet och
individperspektivet. Den tjanar dven som ett verktyg att analysera teknikens roll i denna
utveckling och hur den tillater ytterligare acceleration. Liknande analys gors av Gregg
(2011).

2.2.3 Konsten att sakta in

Honoré (2004) skriver i sin bok dar han hade uppdraget att undersoka priset av nutidens
acceleration i samhéllet och vilka utsikter som fanns for att sakta ner denna accelererande
varld. Vi lever i en varld dar vi inte har tillrackligt med tid, hur vi &n planerar och stressar
menar Honoré (2004). Tid &r var mest efterlangtade resurs, manniskor i vastvarlden ser tid
som en linjar process dar det finns ett slut.

| och med en 6kad efterfragan pa tid vill manniskor hinna med sa mycket som majligt pa
tiden som finns menar Honoré (2004). Vilket gor att vi skyndar oss och stressar for att kunna
utfora alla aktiviteter vi vill hinna med. Daremot finns det ménniskor som anser att denna
resursbrist ar absurd och vi stressar i onddan. Dessa ménniskor har startat Slow movement
som harstammar fran Slow filosofin fran Wagrain i Osterrike (Honoré 2004). Staden Wagrain
har tillampat denna typ av filosofi for att komma undan storstadernas hetsiga livsstil. Slow
movement rorelsens medlemmar arbetar emot kulturerna som vill gora allt i en snabbare takt.

Begreppet ’slow” innebir inte att allt gors i en 1dngsam takt eller att allt ménniskan gor méste
goras pa ett filosofiskt vis (Honoré 2004). Medlemmarna i rorelsen tar exempelvis flyg och
menar pa att man inte alltid behdver vara seriés med budskapet att sakta in. Tanken &r mer att
man skall sakta in nar det blir till en Gverdrift att géra manga saker i en onddigt snabb takt.
Manga ganger vet man inte varfor man gar i en valdigt snabb takt, det ar da man kan sakta in
eftersom det inte finns nagon speciell anledning att ga fort. Honoré (2004) ar ett typexempel
pa hur det finns en delad syn pa tid, inte alla idag vill 6ka takten i vardagen. Forfattaren
(Honoré 2004) beskriver att det finns manniskor som tycker det &r helt rimligt att inte alltid
stressa och snabbt arbeta sig igenom sin arbetsdag. En viktig aspekt att forklara eftersom
troligtvis manga forknippar snabbheten &r nagot som manga efterstravar. Det &r dven viktigt
att belysa orsakerna till grundandet av slow movement, det finns ett behov i dagens samhalle
att “sakta in”.

2.2.4 Minska stress pa arbetet
Som namns i inledningen ar stressrelaterade sjukdomar ett 6kande problem i vart samhalle
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som ar lankat till vart satt att hantera och hur vi ser pa tid. Konsekvensen av detta har gjort att
Arbetsmiljoverket framstallt nya regler gallande psykisk ohéalsa pa arbetet (Hansson, 2016).
For att minska denna typ av problem finns det framgangsrika foretag som Google som arbetar
starkt for att forebygga stress. Enligt Hansson (2016) forebygger Google stress pa
arbetsplatsen genom att anlita stresscoach, skapa diskussionsforum samt att det finns
meditationsmojligheter for de som dnskar.

2.2.5 FOrdelen med att arbeta mindre

| samband med att konsumtionen har okat, 6kar ocksa behovet for pengar vilket innebér att vi
arbetar mer for att tjana mer pengar (Honoré, 2004). Inte nog med att vi valjer att arbeta mer
utan i takt med den teknologiska utvecklingen omformas manga yrken till att ett mindre antal
anstallda maste gora mer och foretag krymper. Det finns dven en oro éver att mista jobbet
och darfor stalls det fa krav fran de anstéallda menar Honoré (2004). Honoré (2004) pastar
dock att arbeta for mycket och for hart ar nagot negativt for bade manniskorna och ekonomin.
Genom att korta in arbetsdagen eller stanga av mobiltelefonen efter arbetstid dkar snarare
produktiviteten da tiden som anvands till arbetet blir mer effektivt under en kortare period.
Ett exempel pa ett forslag till att inte arbeta lika hart kan ges fran en studie som NASA
utforde pa ett antal piloter dar de fick ta en tupplur pa 24 minuter vilket visade sig forbattrade
deras uppmarksamhet samt prestation (Brody, 2000).

2.2.6 Vikten av aterhamtning

| och med denna teknologiska utveckling stélls det hogre krav pa yrken idag an forr (Honoré
2004). Farre anstallda far mer att gora eftersom kraven som stélls pa yrken idag ar hoga.
Konsekvensen av hogre krav och 6kad belastning av arbete kan da leda till psykisk ohalsa.
Sjukskrivningar i samband med stress och hog arbetsbelastning har pa det senaste blivit fler
(Sundberg 2015). Ett satt att forhindra stress och dverbelastning kan vara aterhamtning.
Schraub et al. (2013) forklarar att efter stressfulla handelser ar det viktigt att aterhamta sig,
Aterhamtningsmoment kan pa sé vis paverka hélsan positivt. Hog arbetsbelastning kan
riskera svarigheter att slappna av efter arbetet (Schraub et al. 2013).

2.3 Tidsperspektivets paverkan

2.3.1 Tidsfallan och beslutsfattandet

Det ar inget nytt att fokus ligger pa “speed” inom management teorin, det ar viktigt att agera
snabbt, men fa studier har gjorts som fokuserar pa hur denna snabbhet har for effekter pa
organisationer (Perlow et al. 2002). Perlow et al. (2002) beskriver i sin forskning férhallandet
mellan beslutsfattandet och “speed” inom organisationer. Tidigare forskning pa tidspress och
individer menar pa att kombinationen av detta kan ge positiva effekter som effektivare
intagning av information men aven finns studier som séger motsatsen, att utférandet av
uppgifter hdmmas av tidspress (Perlow et al. 2002).

Studien som Perlow et al. (2002) genomforde fokuserade pa ett start-up foretag inom
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internetbranschen dir “speed” ansags som nagot visentligt och efterstrivat. Resultatet visade
pa att organisationer tenderar att hamna i en “fart-félla” nir foretag tar snabba beslut. I borjan
av start-up foretagets expansion visade det sig att snabba beslut var till foretagets férdel men
vid senare skede en nackdel da foretaget praglas av konstant accelererande beslut (Perlow et
al. 2002). Foretaget var till en borjan framgangsrikt och véxte explosionsartat, fler och fler
kunder attraherades. Dock visade undersokningen pa att det fanns en skillnad pa problemen
foretaget hade fran borjan och de problem de utsattes for i slutet. Problemen var liknande i
det senare skedet men de véxte sig storre, problemen blev fler och fler, problem med
personalen var storst (Perlow et al. 2002).

Sammanfattningsvis visade studien pa att hastigheten for att fatta beslut accelererade kraftigt
dver tiden och i samband med detta uppstod fler problem. Det fanns ett intresse att vilja ta
beslut i allt snabbare takt och dessutom lésa problemen lika snabbt, daremot fick det
konsekvensen av att nya problem uppstod lika snabbt som de andra problemen 16sts.

Ytterligare studier har gjorts inom liknande omrade dar Durham et al. (2000) diskuterar i sin
studie vilken slags paverkan tidspress har pa beslutsfattandets process inom grupper och vilka
effekter detta har pa grupper. Forskningen sager da att tidspress har olika inverkan pa
beslutsfattarna (Durham et al. 2000). Beslutsfattaren vill snabba pa processen genom att
samla in information for att gora beslutsfattandets process mer effektiv (Durham et al. 2000).
Pa sa vis blir beslutsfattaren mer selektiv i sitt val av att hitta information, information sallas
och reduceras for att processen ska bli sa effektiv som mojligt. Ju hogre tidspress personen i
fraga utsatts for desto simplare strategi valjs for att soka information och under extrema fall
nar tidspressen &ar overvaldigande kan situationen for beslutsfattaren bli oumbérlig (Durham
et al. 2000).

Studier ger alltsa bevis for att tidsbegransningar kan paverka informationssokningsprocessen
genom att minska stkandet efter information (Durham et al. 2000). En person som é&r stressad
ar mer angeldgen att fatta beslut utan att ta reda pa alternativa mojligheter, ett alternativ eller
en strategi undersoks istéllet for att undersoka olika alternativ och strategier. Vidare menar
Durham et al. (2000) att tidspress kan orsaka att beslutsfattare fattar hastiga beslut som
resulterar i ytliga informationssokningar samt produktion av lagre kvalitet pa uppgifter.
Dessutom finns underlag for att tidspress har negativ inverkan pa sjalvfortroendet vid
utforandet av olika avancerade uppgifter (Durham et al. 2000). Oavsett om besluts fattas
personligen eller inom organisationer vill troligtvis de flesta att rétt besluts tas. Insamlandet
av information for att underbygga beslut kan vara av avgérande betydelse for foretagets
framtid och det som kan vara ett hinder for att genomténkta besluts fattas borde darfér
diskuteras. Tidspressad personal som fattar beslut kan darfor fa problem for hur de presterar.

2.3.3 Folja med den snabba utvecklingen
Aaker och McLoughlin (2010) beskriver att marknaden &r dynamisk och praglas av
forandring. Denna typ av forandring paverkar foretagens strategi. Forandringen sker oftast i
snabbt takt dar samma strategi som anvands ena dagen behdver nédvandigtvis inte vara
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relevant andra dagen (Aaker och McLoughlin 2010). Vilket &r en stor skillnad till fran
tidigare da foretag kunde anvanda sig av en strategi under en langre period och nar det blev
aktuellt att forandra strategin fanns det tid att talmodigt och disciplinerat forma nya strategier.
Andra villkor géller alltsa idag. Nya produkter, tjanster, teknologi, media och sa vidare
utvecklas standigt vilket gor att marknader star under pataglig stress gentemot tidigare (Aaker
och McLoughlin 2010). Foér att hinna med detta tempo och inte riskeras att utkonkurreras av
andra aktorer maste foretag idag félja med i denna utveckling.

Det ér inte ovanligt att bocker eller artiklar som “4 Ways to Work Much Faster” dr attraktivt
eftersom dagens utmaning ar att jobba allt snabbare menar Reynolds (2013). Reynolds (2013)
ger tips om saker som kan forbattras for att arbeta snabbare men utan att offra att kvaliteten
pa arbetet. Motiveringen till skapandet av artikeln ar da Reynolds (2013) anser att manga
utfor arbetsuppgifterna kvickt men till kostnad av kvaliteten. Exempel som ges ar anvandning
av timer vid utférandet av arbetsuppgifter, forestallningar om att arbetsdagen slutar tidigt,
arbeta hemma efter jobbet med mera.

3.4 Tidspress och halsoeffekter

3.4.1 Langtidssjuka personal

Studier som gjorts av Molinder (2003) jamfor langtidssjuka med langtidsfriska vardpersonal
inom aldrevarden for att undersoka vilka halsoframjande faktorer som finns i arbetslivet. Den
grupp av personal som inte kande nagon tidspress eller kande sig stressade pa arbetet var den
del av personalen som var langtidsfriska. De hade tid for sina arbetsuppgifter samt hade
hogre arbetsmoral an den grupp av den del av gruppen som var langtidssjuk. Andra positiva
faktorer som ansags battre hos de langtidsfriska var trivsammare arbetsklimat samt
stimulerande arbetsuppgifter. Molinder (2003).

3.4.2 Prestationen drabbas

Roskes et al. (2013) undersoker i fyra olika experiment om det finns nagon skillnad i hur tva
olika motivationer paverkas av tidspress. Uppdelningen av motivationerna bestar av en
stravan att undvika misslyckande (undvikande motivation) och stravan efter att lyckas
(narmande motivation). Artikeln beskriver fyra olika experiment déar testpersonerna far testa
olika uppgifter under tidspress. Olika testpersoner med antingen undvikande eller nd&rmande
motivation, slumpmassigt fick en av tva olika tidsbegransningar och sedan anvénds statistiska
verktyg for att jamfora resultaten.

Resultatet visar pa att gruppen som har en undvikande motivation, i stérre utstrackning an de
med narmande motivation, paverkas negativt av tidspress i experimentets tester. Slutsatsen
som dras ifran detta &r att i situationer med hog tidspress bor undvikande motivation undvikas
(Roskes et al. 2013). Roskes et al. (2013) menar pa att om man presenterar en uppgift pa ett
annorlunda satt kan man fa ett battre resultat. Exemplet som ges &r en skoluppgift dar istallet
for att fokusera pa de negativa konsekvenserna som uppstar om uppgiften inte lamnas in
innan deadline, bor fokus ligga pa att gora det basta prestation mojlig med den givna
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tidsramen. Detta ar hogst relevant for min studie da Roskes et al.s (2013) slutsatser skulle
kunna ses som en forklaringsmodell till variationer i resultatet for denna uppsats.

3.4.3 Mental halsa

Roxburghs (2004) artikel om lanken mellan tidspress och mental hélsa i form av depression.
Undersokningen utfordes via telefon dér testpersonerna subjektivt far bedoma sin tidspress,
men dven andra indikationer som arbetstimmar, volontararbete, och upplevt stod fran
arbetsplats och eventuella parter. Dessa anvands sedan for att berdkna sambanden mellan de
olika variablerna. Svaren ger en skillnad i medelvarde mellan manliga och kvinnliga
respondenter dar kvinnorna ligger pa ett hogre medelvarde. Huvudslutsatsen som dras av
artikeln ar att skillnaden i kon pa depression mitigeras utav subjektiv tidspress. Detta tyder pa
att upplevd tidspress ar en viktig faktor i sannolikheten for depression. Detta &r viktigt for
min rapport eftersom hur installningen till tid kan paverka upplevd tidspress och darmed aven
den mentala halsan hos medarbetarna och darmed &ven paverka arbetsprestationen (Arocena,
Nufiez 2014).

3.5 Vad paverkar prestationen?

3.5.1 Prestation = FGrmaga * motivation

Enligt Bolman & Deal (2015) finns det en formel for prestation vilket innebar att prestation
ar resultatet av formaga och motivation (prestation = férmaga * motivation). For att prestera
val maste det finnas egenskaper samt en personlig motivation till att utféra nagot. Det ar da
intressant att ta reda pa vad som utéver den egna formagan bidrar till motivation som i
slutandan paverkar prestationen. Det finns olika teorier som vill forklara och definiera
arbetsmotivation men gemensamt for manga teorier ar den inverkan yttre faktorer har pa
manniskor (Bolman & Deal, 2015). Dessa yttre faktorer kan beskrivas som arbetsvillkor samt
foretagspolicy och utgor ingen faktor for att motivera 6kad produktivitet, snarare tvartom.
Vad som skapar 6kad motivation daremot ar inre faktorer som prestation, ansvar och
uppskattning (Bolman & Deal 2015). Gemensamt for manga teorier i amnet arbetsmotivation
ar dessutom forstaelse for och insikt av arbetsledningen i deras anstalldas behov eftersom det
ar viktigt att identifiera for att skapa bast forutsattningar for de anstélldas prestation (Bolman
& Deal 2015).

3.5.2 Humankapital

| en metaanalys av Crook et al. (2011) diskuteras huruvida humankapital kan ha en paverkan
pa tva faktorer; foretagsprestation och operationell prestation vilket i sin tur kan ha en
paverkan pa foretags prestationer. | studien visar de pa att ett starkt humankapital, i form av
kunskap, fardigheter och formagor, har en positiv inverkan pa foretags prestation direkt och
indirekt via operationell prestation. En viktig skillnad sags daremot i huruvida
humankapitalet var firmaspecifikt eller universellt tilldmpliga. Ett firmaspecifikt
humankapital innebar en betydligt storre inverkan pa ett foretags prestation &n vad ett
universellt har. (Crook et al. 2011).
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Satsningar pa humankapital &r, &ven om den specifika termen inte anvands, vanligt bade pa
samhélls-, foretags- och personniva. Precis som samhallet ser en investering i skolan som
positiv, ser manga individer vidareutbildning som en vardefull stravan for att oka sin
attraktivitet pa exempelvis arbetsmarknaden. Det samma kan séagas for foretag. Fa
nyanstéllda i kvalificerade jobb gar direkt till att arbeta individuellt. Det vanligaste ar nagon
form av utbildning i just firmaspecifika kunskaper.

Humankapital &r ett satt att mata och ge en forklaringsmodell till ett foretags prestation. Detta
ger mig ytterligare en pusselbit i hur man kan forklara och beskriva orsaker bakom en
prestation. Humankapital syftar framst till begreppet formaga som beskrivs i Bolman & Deal
(2015), och pa detta satt komplimenterar dem varandra.
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3. Metod

3.1 Kvalitativ metod

Eftersom studiens syfte grundas i fordjupad forstaelse for hur organisationer upplever tid ar
en kvalitativ metod relevant. Bryman och Bell (2013) forklarar att kvalitativa metoder har till
syfte att undersoka, fa battre insyn samt problematisera ett relevant fenomen. En kvalitativ
metod hjalper mig att undersdka hur ménniskorna i organisationerna upplever verkligenheten
och hur de forhaller sig till tid. Jag &mnar da med denna studie att beskriva organisationernas
syn pa tid och hur det kan paverkar de anstalldas prestation.

Den metod som valts ar semistrukturerade intervjuer dar enskilda personer intervjuats var for
sig. Kvalitativa studier medfor en fordjupad insyn i forskningsomradet vilket innebér att jag
har fokuserat pa farre antal kvalitativa intervjuer dar fragorna som har stallts kunde anpassas
till intervjupersonerna utifran deras egna upplevelser och vetande samt att det finns utrymme
for att stalla foljdfragor (Lind, 2014). Det ar ocksa relativt resurseffektivt i jamforelse med
andra metoder sa som observerande metod menar Lind (2014). Kvalitativa intervjuer gav
aven mojligheten att kvickt fa en inblick i respektive organisation. Daremot medfor
kvalitativa intervjuer oftast en stor mangd data och det blir da svart att skapa ett representativt
resultat menar Lind (2014).

Kvalitativa undersokningar utgar ifran deltagarnas uppfattning istéllet for forskarnas (Bryman
& Bell 2013). Nagot som ansags vara vitalt for just denna studie eftersom forskningen riktar
sig mot de anstéllda och chefers perspektiv rorande tidssyn och hur detta kan inverka pa
individens arbetsprestation. Darfor utgar fokuset fran de berorda i organisationen.

En negativ aspekt kring kvalitativa intervjuer skulle kunna vara att det svar som ges av
intervjuobjektet inte alltid &r realistiskt och mojligtvis inte &rligt. Det finns situationer som
upplevs olika av olika ménniskor och da skulle en etnografisk observation vara ett bra
komplement for att bekrafta intervjuer. Ytterligare konsekvens av att bara grunda en studie pa
kvalitativa intervjuer kan vara fraga om trovardighet, personen i fraga kan vélja att svara pa
fragorna subjektivt satt. FOr att bemota denna typ av problematik valde jag att intervjua fler
personer for att fa ett relativt representativt resultat. Det finns dven den aspekten kring tyst
kunskap, det som organisationer ser som sjalvklarheter och av den anledningen inte
framkommer under en intervju utan det upptacks lattast via observation (Lind 2014).

En ytterligare konsekvens av kvalitativa intervjuer ar att det finns svarigheter att vara
objektiv for intervjupersonen menar Bryman och Bell (2013). For att eliminera denna risk har
jag forsokt att vid foljdfragor inte stalla ledande fragor eller ge typexempel pa svar som ar
direkt kopplat till min forskningsfraga. Dessutom namndes inte studiens forskningsfraga for
att inte riskera att paverka respondenternas svar eftersom kunskap om studiens
forskningsfraga majligtvis kan styra respondenterna i en viss riktning.
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3.2 Generella fragestallningar

Vid skapandet av studiens forskningsfragor har jag utgatt fran de teorier som behandlar
fenomenet hastighetskrav som beskrivs av Czarniawska (2015) samt Grey (2009) som
forklarar samhéllets upphangning av standiga forandringar. Bada dessa forfattarare menar pa
att samhallet i stort samt dess organisationer paverkas och drabbas av detta. Utifran deras
tidigare forskning kunde jag borja formulera mina forsta forskningsfragor for att fora
forskningen vidare. Bryman och Bell (2013) pastar att forskningsfragor kan utformas mer
eller mindre tydligt. Jag valde att infor denna studie vara sa explicit som majligt i min
forskningsfraga for att undvika otydligheter.

3.3 Val av plats och undersékningspersoner

Jag har valt att ta kontakt med tva verksamheter inom samma bransch for att forsoka
eliminera branschfaktorer. Pa detta satt ar det lattare att isolera och undersoka specifikt synen
pa tid och inte andra faktorer. Enligt Bryman och Bell (2013) grundas inte kvalitativa
intervjuer pa slumpmaéssigt valda urval utan det valjer man som forskare specifikt ut. Val av
verksamhet blev da nyhetsredaktioner dér nyheter ar deras framsta produktion. Anledningen
till nyhetsproduktion ar pa grund av att nyheter praglas av deadlines vilket &r starkt
forknippat med tid. Pa detta satt anser jag att dessa verksamheter ser tiden som en relevant
faktor for att kunna utfora deras arbetsuppgifter och relevanta objekt for att kunna besvara
min forskningsfraga.

De tillfragade personer som intervjuats har rollen som antingen reporter/journalist som
medarbetare eller chefredaktor/platschef som chef. Som journalist eller reporter arbetar man
med bade kortare och langre reportage beroende vilka arbetsuppgifter eller vilken
organisation de arbetar pa. Som redaktor eller platschef har de inte direkt ansvar for
skrivandet av reportage utan évergripande ansvar for de anstéllda och deras arbetsuppgifter.
Ena organisationen ar en verksamhet som framstaller en kvallstidning men har ocksa en
webbplats dar det publiceras nyheter, deras redaktion ar i funktion hela dygnet. Den andra
organisationen har hand om regionala nyhetsprogram samt bedriver nyheter online, men
bedriver verksamheten mestadels dagtid.

For att fa bade medarbetares och chefers perspektiv har jag valt att intervjua personer fran
bada perspektiven. Detta gors for att kunna jamfora om det finns nagon skillnad i tidssynen
bland anstallda i olika roller och nivaer. Eftersom antalet respondenter i
ansvarsposition/chefsposition inte motsvarar antal medarbetare &r det svart att géra en
definitiv jamforelse hur de ser pa tid men a andra sidan finns det inte lika manga medarbetare
som chefer pa de organisationer som studerats. For att fa en bredare syn pa hur bade
medarbetare samt chefer ser pa tid har det darfor varit fordelaktigt att intervjua fran bada hall.

3.4 Insamling av data

Primardata framstélldes i form av semistrukturerade intervjuer dar syftet ar att skapa

fordjupad forstaelse for studiens syfte. Intervjufragorna har da strukturerats upp i atta teman.
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De olika teman har bildats med avsikt att fa battre forstaelse for hur studiens forskningsfraga
kan besvaras. Till grund har jag da utgatt fran den teoretiska referensramen dér tidigare
forskningar har behandlat de olika teman. Valda teman ar féljande:
1. Tidspress
Prestation
Arbetstempo
Stress
Aterhamtning
Motivation
Beslut
Yrket

NGOk WDd

Temafragorna har i sin tur delats upp i 3-5 foljdfragor for att fa bred kunskap om de olika
teman. For att undvika missforstand eller oklarhet av fragorna har en testperson blivit
tillfragad att svara pa fragorna och gett konstruktiv feedback, en sa kallad pilotstudie
(Bryman & Bell 2013). Denna tillfragade person &r inte inraknad i det slutliga urvalet.

Intervjuerna har skett med utgangspunkt fran intervjuguide (Bilaga 1). Detta ar for att skapa
en konstant ram i alla intervjuer och darmed underlatta bade under intervjutillfallet men &ven
i bearbetningsfasen efter genomford intervju. For att kunna transkribera svaren till fragorna
har jag valt att spela in intervjuerna, dock med intervjupersonernas medgivande. En nackdel
med att spela in intervjuer forklarar Bryman och Bell (2013) &r att intervjupersonerna kan bli
paverkade av metoden eftersom vissa manniskor inte kanner sig bekvama i sadan situation.
Eftersom de flesta intervjuobjekt jag intervjuade var yrkesverksamma journalister eller
reportrar upplevde jag inte att nagon av dem var obekanta med att bli intervjuade. Snarare
tvartom eftersom de sjalva hade gedigen kunskap inom att sjélva intervjua andra personer
upplevde jag att det var valdigt tydliga och angelagna att ge ingaende svar till fragorna som
stélldes.

En viktig forutsattning for att genomfora kvalitativa intervjuer var att jag ar var insatt i mitt
forskningsamne innan intervjuerna tog plats (Lind 2014). Intervjuerna varade mellan 15-30
minuter per person.

3.4.1 Formulering av intervjufragor
Innan formuleringen av intervjufragor gjordes har andra fallstudier som gjorts inom liknande
amne eller syfte studerats for att lattare fa forstaelse for hur lampliga fragor kan formuleras.
Infor intervjufragorna har jag valt att kombinera 6ppna och slutna fragor. Dock &r merparten
av oppna fragor da jag vill att respondenterna skall kunna anvéanda sig av egna ord och for att
inte utelamna svar som de hade gjort om det hade varit slutna fragor (Bryman & Bell 2013).
Eftersom jag har valt ett &mne som ar relativt outforskat &r det fordelaktigt att valja 6ppna
fragor da det inte medfor att respondenternas tankar fors at en viss riktning. Nackdelarna med
att stalla oppna fragor ar att det ar tidskravande, bade processen att intervjua och sedan
sammanstalla och koda svaren menar Bryman och Bell (2013). Fordelarna med slutna fragor
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blir saledes enklare att stalla, bearbeta och jamfora pastar Bryman och Bell (2013). Daremot
ar det svarare att fa en djupare forklaring till motivering av svaret.

3.5 Tolkning av data

Hanteringen av kvalitativ dataanalys kommer utga fran generella regler som Bryman och Bell
(2013) utgar ifran. Eftersom kvalitativa intervjuer medfor mycket datamaterial finns det olika
satt att hantera denna mangd information. Datainsamlingen har da behovts bearbetas och
prioriterats eftersom allt material inte alltid ar relevant for analysen och resultatet. Nér
studien var sammanstalld kunde jag bortse fran en del data eftersom jag inte ansag att det var
relevant i forhallande till studiens syfte.

Analysstrategin tenderar att vara av induktiv form eftersom syftet var att skapa fordjupad
forstaelse vill jag med hjalp av tidigare teorier antingen bekréafta resultatet eller visa
indikatorer pa hur tidigare forskning inte gar i linje med resultatet (Lind 2014). | denna studie
har fallstudien gjorts efter en stor del av det teoretiska materialet har sammanstéllts. Dock
forekom mer insamling av relevant teori efter det att empirin sammanstélldes. Detta gjordes
for att underl&tta analysendelen och for att gora empiriresultatet mer relevant till
kopplingarna till teorin. Slutsatserna som drogs gjordes saledes utifran det empiriska
resultatet med aterkoppling till den teoretiska referensramen, en koppling mellan resultat till
teorin (Lind 2014).

3.5.1 Monster i intervjuerna

For att lattare tyda och sammanstélla relevant resultat fran intervjuerna har jag forsokt finna
monster i intervjuresultaten mellan respondenterna for att kunna bekrafta eller inte bekréfta
vad tidigare forskning menar pa. For att kunna analysera empiriresultatet har tabeller skapats
som lattare ger en snabb 6verblick 6ver sambandet mellan teori och empiri.

3.6 Begreppsligt och teoretiskt arbete

Val av sekundardata gjordes med utgangspunkt inom relevant teoretiskt amne for att kunna,
med hjalp av en den kvalitativa metoden, battre analysera och besvara forskningsfragan (Lind
2014). Den kvalitativa dataanalysen kommer harledas fran en grundad teori med
utgangspunkt i ett teoretiskt urval (Bryman & Bell 2013). Det teoretiska urvalet utgar fran
forskning som tidigare gjorts inom relevant amne i forhallande till denna studiens syfte och
fragestallning. Vid framstallning och insamling av teoretiskt material har méangden data
beaktats da omfattningen av teorin och hantering av denna bor varken underskattas eller
Overskattas (Lind 2014). Det har varit min avsikt att anvanda mig av relevant méngd teori i
forhallande till syftet eftersom det annars kan skapa forvirring for lasaren och skapa
otydlighet vid framstallning av analys och slutsats. Teorin hjalper mig att igenkdnna samband
och variabler som i detta fall kan vara vasentliga att studera for studiens syfte forklarar Lind
(2014). For att tydliggora hur teorin ar relevant i forskningens syfte har dvergripande teori
konkretiserats for att undvika 6verflodig information for lasaren. Lind forklarar att teorin har
aven betydelse for datainsamlingen samt uppvisande av det empiriska underlaget (2014).
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Beroende pa forskningens syfte har tidigare teorier framstallts for att battre analysera
forskningsresultatet.

3.7 Validitet, reliabilitet och dverforbarhet

Som tidigare namnt har denna studie underbyggts pa en kvalitativ metod samt olika
sekundéra kallor for att samla in vésentligt data. Denna typ av triangulering har valts for att
sékerstélla tillforlitligheten (Bryman & Bell 2013). Dessutom har intervjuobjekten som
deltagit i forskningen kontrollerat resultatet som sammanstallts efter att intervjuerna agt rum,
pa sa vis okar det tillforlitligheten &nnu mer enligt Bryman och Bell (2013).

Som en sakerstallning till att forfattaren har agerat i god tro har jag bekraftat min objektivitet
till studien genom att bekrafta i vilken grad resultaten kan styrkas. Bryman och Bell (2013)
belyser att det ar viktigt att forskaren har en medveten objektiv installning till studiens
teoretiska perspektiv, genomférandet samt resultatet.

Genom att intervjua personer med olika roller inom foretaget bidrar detta till en mer
rattvisande bild (Bryman & Bell 2013). Om endast intervju av anstallda i en viss position
skulle detta indikera pa deras synsatt men ignorera exempelvis chefernas synsatt pa en hogre
niva.

Det finns en risk att denna studie inte garanterar nagon specifik generalisering av
verkligheten da endast tva foretag har kontaktats och studerats. Att pasta att resultatet ar
representativt for manga andra foretag i samma bransch kan da vara ett problem (Bryman &
Bell 2013).

3.8 Begransningar

Eftersom studien &r tidsbegransad har endast 2 organisationer med tillhérande 6 intervjuer
gjorts. Eftersom ena organisationen var av betydligt storre storlek var det lattare for mig att fa
fler intervjuer da fler var anstéllda dar medans det andra foretaget hade betydligt farre
anstallda. Detta begransar perspektiven fran ena organisationen jamforelsevis mot den andra
organisationen, resultatet kan da majligtvis inte vara representativt for hela organisationen
fran den mindre organisationen.

Jag ar dessutom sjalv i skrivandet vilket ytterligare forstarker tids- och resursbegransningen. |
sammanhanget ar det viktigt att poangtera att denna studie har transkriberats utifran endast ett
forfattarperspektiv.

3.9 Forskningsetik

Alla intervjuobjekt kommer att pa férhand informeras om studiens syfte och allt deltagande
sker pa frivillig basis. Det kommer erbjudas anonymitet for bade intervjuobjekt och
deltagande organisationer. All inspelning av intervjuer sker med intervjuobjektens
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medgivande. Forskningen utgar ifran begreppet informerat samtycke (Bryman & Bell 2013).

Ett etiskt problem som skulle kunna uppsta &r eventuella intrang i privatlivet. For att hantera
denna risken erbjuds anonymitet samt grunden att allt deltagande ar frivilligt. Intervjuobjektet
har alltid mojlighet att inte svara pa fragan om hen sa vill. All anonym data kommer att
hanteras pa ett sadant satt endast forfattarna har tillgang till den.

Innan studien har pabérjats eller under studiens gang har det inte identifierats nagra
potentiella javssituationer eller faktorer som skulle kunna bidra partiskhet.
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4. Empiriskt resultat

For att behalla anonymiteten i empiridelen har intervjuobjekten och verksamheternas namn
kodats. Chef 1 samt medarbetare 1 tillhor organisation 1 och chef 2 samt medarbetare 2, 3
och 4 tillhér organisation 2.

4.1 Tidspress

4.1.1 Chefsperspektivet
Utifran en chefsposition anser bada respondenterna chef 1 och 2 att de kanner tidspress under
arbetet. Chef 2 menar pa att hon upplever tidspress pa enstaka uppgifter varje dag men det
kan ocksa variera, annat menar chef 1.
“Ibland har man gott om tid pa sig, det kan handla om en publicering som vi ska
publicera flera veckor framat och da kan man satta sig och fundera kring den och
prata om dem. Medan ibland ar det nagot som uppstar valdigt snabbt och da maste
det fattas ett beslut snabbt och dd vet man att man jobbar mot tiden.” — Chef 2

Tidspress behover inte betyda ndgot negativt. Eftersom branschen kraver att man
jobbar under tidspress, det dr konstant tidspress.” — Chef 1

De fordelar chef 2 kunde se med tidspress i denna typ av produktion ar att man da rattar sig
efter vad som finns. Nackdelarna forklarar hon ar da det finns for manga saker som maste
goras och det finns inte tid till att gora det pa ett tillfredsstallande sétt och pa sa vid kan bli
missnojd och far negativ paverkan pa det. Chef 1 i denna fraga svarade att fordelaktigt med
tidspress ar att da ar han mer effektiv:
“Utan tidspress dr jag inte lika effektiv. Det vill ju inte jag att bara jag ska vara utan
det vill jag att alla ska vara som jobbar har. Tidspress ar ju bra i den bemarkelsen,

’

inte bara for mig utan ocksd for medarbetarna.’

Nackdelarna med tidspress tycker chef 1 kan vara att det kan leda till negativ stress men att
det beror pa hur man ar som person, hur man kan hantera tidspress individuellt. Detta ser han
som nagot en person kan utveckla men ocksa att alla manniskor inte ar gjorda for att utfora
saker under tidspress. Det finns fordelar och nackdelar med utebliven tidspress ocksa
forklarar chef 1:
” Fordelarna ar for att man da undviker negativ stress. Nackdelen ar att da tar man
langre tid pa sig att utfora arbetsuppgifter och slarvar med dem. Men det ar inte bra
for en sjalv eller om medarbetare atz utsdttas for tidspress hela tiden” — Chef 1

4.1.2 Medarbetarperspektivet
Medarbetare 1 svarade att hon ofta kande tidspress pa arbetet, medarbetare 2 kande inte
tidspress varje dag men varje vecka och medarbetare 3 samt 4 k&nde tidspress i stort sett varje
dag. Det ar nodvandigtvis inget negativt menar medarbetare 4 utan det kunde ocksa trigga
igang honom. Han menar &ven pa att tidspressen ar relativ:
”Aven om man ibland jobbar med langre reportage sé finns det ju i slutdndan en
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deadline fOr det ocksd sa ddrfor jobbar vi alltid med tidspress.”

Det fordelar med tidspress anser medarbetare 1 ar att hon far saker och ting gjorda och att
man skérper till sinnena. Nackdelarna menar hon kan innebéra att man blir trétt och hon
upplever da utmattning utanfor jobbet. Tidspress hjalper medarbetare 2 att bestamma sig,
daremot kan arbetet drabbas negativt genom att kvaliteten kan bli samre.
"Nyheter som ska ut fort med korrekt information kan leda till att det da blir stressigt
och ibland kan det bli fel vid sddana tillfillen.” — Medarbetare 2
Medarbetare 3 pastar att tidspress gor att man bli klar fortare och att det inte behdver bli ett
battre resultat om man har langre tid pa sig. Nackdelen ar att det inte kan bli lika bra eftersom
man har brattom. Det kan vara en nackdel med tidspress i vissa fall nar medarbetare 4 far ga
ut med nyheter som han ansag att det fanns mer att skriva om eller fler fragor att stélla.

Om det inte finns nagon tidspress tycker medarbetare 1 att det ar béattre for héalsan, hon tror att
da mar man fysiskt battre. De flesta medarbetarna holl med om att utebliven tidspress ar
fordelaktigt, de svarade foljande:

“Man har tid att géra saker o ting noggrant.” — Medarbetare 1

“Om du inte har en viss tidsbegrdnsning gor att du kan gora ett stérre grepp om

saker, vinda perspektiv pd saker.” — Medarbetare 2

“Ja, oftast kan man tdnka till. Har man brdttom far man oftast gd den enkla

vagen.” — Medarbetare 3
Slutligen tycker medarbetare 4 att nar man arbetar med reportage utan tidspress over en
langre tid kan man lattare memorera den information som behovs vid uppdraget.

Nackdelarna med att inte ha tidspress daremot anser medarbetare 2 ar att man inte far sa
mycket gjort och att det kan bli lite ofokuserat. Liknande asikt hade medarbetare 3, dar han
ansag att utebliven tidspress ger chans till att man kan tanka till. Att ha brattom leder oftast
till att man tar den enkla vagen. Det kan ocksa ibland vara det basta, den enkla vagen, darfor
kan det da vara en fordel menar han. Nar reportaget ar berattat pa ett bra satt och alla
involverade har fatt tid att beratta det som de vill sdga ar en fordel med utebliven tidspress
menar medarbetare 4. DA ar nackdelen snarare att man har valdigt mycket material som i
slutandan blir svart att sortera vilket kan vara stressigt.

4.2 Prestation

4.2.1 Chefsperspektivet
Chef 1 och 2 pastar att de har valdigt goda forutséttningar for att kunna prestera val.
Emellertid &r tiden en tydlig faktor for foretagets prestation menar chef 2 som yttrade
féljande:

"Vi dr medvetna om att den hdr branschen vi dr i dr en riskbransch pd sd sdtt att vi

jobbar med tiden som en faktor.” — Chef 2

Det som kunde paverka chef 2 prestation negativt var de stunder som hon far saker
presenterat uppifran som inte ar tydligt. Varfor nagonting skall goras pa ett visst satt och att

24



hon inte kénner att hon har fatt varit delaktig. Chef 1 svarade att det som kunde paverka hans

prestation negativt var ohdlsa och obalans i privatlivet, han forklarar foljande:
“"Hogpresterande arbeten bidrar till att man maste tinka pa hélsan, du mdste dta
bra, sova bra, trdna bra for att kunna prestera.”

En positiv faktor som paverkar chef 2 att prestera &r att hon tycker att denna typen av jobb ar
roligt, att fa leda i stora drag, delegera och f6lja upp. Hon tycker det &r roligt att arbeta nar det
hénder saker. Ytterligare positiva faktorer ar nar resultat av det som skapas publiceras eller
nar hon far vara delaktig i organisationen eller olika projekt. Chef 2 papekar aven féljande
Vi lever ju i en standig omorganisation, det tror jag manga branscher gor, det
utvecklas hela tiden.”
| samma fraga sager chef 1 att det som paverka honom positivt i hans prestation ar motsatsen
till vad som paverkar han negativt, alltsa att halsan och livet ar i balans. Dessutom paverkar
fortroende honom, att hans upplever uppbackning uppifran och nerifran i foretaget.

Bada chefer medger att de upplever press att prestera. Chef 2 kanner en sund press fran andra
och henne sjalv. Det bada medger att pressen fran de sjalva ar hogre an den som ges av
omgivningen.

4.2.2 Medarbetarperspektivet
Medarbetare 1 ansag att forutsattningarna som kréavdes for att kunna prestera val pa arbetet
upplevs olika fran dag till dag, tidspressen kan ibland hamma henne. Daremot hjélper det
henne att hon har mycket erfarenhet som gor att hon har rutin pa mycket som hon gér, hon
anpassar sig da till tiden. Medarbetare 2 tycker att han har alla forutsattningar som kravs for
att han ska kunna prestera val pa arbetet men ibland kan han sta infor ett svart amne att skriva
om. Liknande tyckte medarbetare 3, han ansag att forutsattningarna finns dar for det mesta.
Annat menade medarbetare 4 som svarade:
”Nej, man vill vdl alltid ha mer tid. Men det dr olika varje dag. Ibland hénder en
nyhet en dag och da vill man att det ska ga snabbt.”

Faktorer som paverkade medarbetare 1s prestation positivt var positiv feedback fran
arbetsgivare, kollegor och lasare. Det som paverkade henne prestation negativt var stressen
som gor att hon blir valdigt trott. Medarbetare 2 gav nedanstaende svar pa negativa faktorer
som paverkar prestationen:

Dels att man har tidspress och att det ska ga snabbt och det ar ett komplext &mne som gor
att man inte har den tiden som behdvs for att forklara ett skeende.”

Positiva faktorer pa hans prestation &r nar han kommer in i ett bra flode, att han far tag i de
personer som han behdver far tag pa och att han forstar amnet han ska skriva om.
Medarbetare 3 anser att bristfalligt samarbete med kollegor kan paverka honom att prestera
samre och de fall dar det ar tvartom paverkar honom positivt. Vad som paverkar medarbetare
4 negativt ndr han presterar var féljande:
“Tekniken nar den kranglar, da &r det jobbigt under tidspress eller uppdrag som
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krdver mycket ndr det inte finns tillrdckligt med tid.”
Variationen i jobbet ar en positiv faktor som paverkar hans prestation menar medarbetare 4,
att fa traffa olika slags manniskor, se olika platser och handelser.

Pressen att prestera dr pataglig menar samtliga medarbetarna, dock lag den pressen till storsta
del hos dem sjélva.

4.3 Arbetstempo

4.3.1 Chefsperspektivet

Chef 1 sdger att arbetstempot varierar, men att det ar oftare hogt an lagt. Intensiva nyheter
paverkar tempot hogre och administrativa jobb kréver inte ett hogt tempo. Annat menar chef
2 da hon séger att hennes arbetstempo inte ar sarskilt hogt. Dock kan arbetstempot vara hogt
nar hon har manga mote och maste fatta en del beslut och tanka langsiktigt. Hennes
arbetstempo ar ganska normal hogt.

Det foredras av chef 1 att arbeta i ett arbetstempo 4 fran skala 1-5, dér 1 &r langsamt och 5 ar
valdigt hogt. Motiveringen &r att arbeta i tempo 5 hela tiden skulle bli jobbigt i langden. Chef
2 haller med och anser att tempo 4 ar rimligt.

2.3.2 Medarbetarperspektivet
Arbetstempot pa foretaget ar hogt hela tiden tycker medarbetare 1 medan medarbetare 2
menar pa att nagon gang under veckan kan det bli ganska stressigt beroende pa vilken
arbetsuppgift man har.

“Det dr inte sd ofta som det blir superstressigt pd denna redaktionen tycker jag.” —

Medarbetare 2

Medarbetare 3 svarade att ofta &r arbetstempot hogt som redaktér och medarbetare 4 svarade
att det ser olika ut hur hégt tempot & men i genomsnitt &r fyra av fem dagar hogt
arbetstempo. Han namnde ocksa att om man har haft fullt upp tre dagar i rad kan man fa
jobba i ett lugnare tempo efter det.

Medarbetare 1 medger att arbetstempot nastan aldrig ar lagt medans medarbetare 2 menar att
nagon gang i veckan kan tempot vara lagt. Nar medarbetare har positionen som redaktor
upplever han ytterst sallan att arbetstempot ar Iagt. | snitt en dag i veckan anser medarbetare 4
att tempot ar lagt pa arbetet.

Om medarbetare 1 skulle fa valja arbetstempot pa arbetet pa en skala 1-5 dar 1 ar langsamt
och 5 ar hogt tempo skulle hon vélja 4 eftersom hon tycker om att jobba i ett tempo dar det
hénder saker och ting. Arbetstempot 3 skulle medarbetare 2 saga passa honom med
nedanstaende motivation:
“Det ska ju vara ett bra flode, man fdar mycket gjort men inte sd att man stressar
ihjal mig.”
Medarbetare 3 hade valt tempo 4 med forutsattning att han har bra forutsattningar men ocksa
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att det ar roligt nar det gar i ett fort tempo. Samma tempo foredrar medarbetare 4 men for att
kunna klara av det han vill behdver han arbeta i tempo 2 emellanat for att hamta krafter, det
behovs tid till aterhamtning ocksa.

4.4 Stress

4.4.1 Chefsperspektivet

Stressen ar pataglig for chef 2 nar det &r manga saker som hander och beslut som maste fattas
samtidigt. Men att det &r en positiv stress som hon klarar av.om hon ocksa far aterhamtning.
Chef 1 forklarade att han aldrig kanner stress. Ingendera av cheferna har tagit ledigt pa grund
av stress eller utmattning.

4.4.2 Medarbetarperspektivet
Vissa perioder upplever medarbetare 1 att hon kanner sig stressad och utmattad pa jobbet av
kommande anledning:
”I en period nar man jobbat mycket och speciella tider och har da sovit samre. Da
kan jag bli trott.”
Hon har aldrig sjukskrivit sig till foljd av stress eller utmattning men det har hant att hon har
tagit en extra dag ledigt. Medarbetare 2 medger ocksa att han kan kanna stress pa jobbet och
det kan inte endast uppkomma under tidspress. Stress pa jobbet ar heller inte fraimmande for
medarbetare 3 av foljande orsak:
“Fér att man jobbar mot klockan. Saker ska produceras i tid. Man ska hinna med
saker innan man gdr hem fran jobbet.” — Medarbetare 3
Slutligen forklarade medarbetare 4 att han har upplevt tva perioder dér han var bade stressad
och utmattad, da i form av koncentrationssvarigheter och trétthet, pa grund av arbetet.
“Detta dr en bransch ddr det dr ganska vanligt att man brdnner ut sig” —
Medarbetare 4

Detta fick till foljd att han tog ledigt i form av nagra sjukdagar.

4.5 Aterhamtning

4.5.1 Chefsperspektivet

Pa arbetsplatsen dar chef 2 jobbar finns vilorum och bra omgivning som ger chans till

aterhdamtning. De forsoker uppmuntra personal att ta lunch vid sina luncher, att ga utomhus.

Annat &r det pa arbetsplatsen dér chef 1 jobbar, dar finns ingen chans till aterhamtning pa

arbetet. Det gar heller inte att styra arbetsbelastningen forklarar han av kommande orsak:
"Nej, det gar inte att styra dd vi maste folja nyhetsflodet.”

Tid till att ta rast finns det for bada chefer, chef 1 kan ta rast ganska ofta under en dag
eftersom han kan styra sin egna tid. Samma menar chef 2, hon kan ocksa styra sin tid sjalv.
Hon har alltid lunchrast och ater aldrig vid skrivbordet.
“Jag dr ju pd ganska mycket moten sd jag har nog inte samma behov som reportrar
som sitter vid sitt skrivbord hela tiden eller ar ute pa faltet, dem har nog stérre behov
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av att kunna ga och ta raster.” — Chef 2

Chef 2 menar pa att hon kanner sig utvilad nar hon kommer till jobbet men chef 1 kanner sig
inte utvilad men av anledningen till att han inte &r nagon morgonmanniska.

4.5.2 Medarbetarperspektivet
Enligt medarbetare 1 finns det inga majligheter till aterhamtning pa arbetet.
”Nej. Vi ater ju lunch jattefort, man gar inte o satter sig och ater i lugn o ro. Nar man
ar har tycker inte jag att kopplar man inte av. ” — Medarbetare 1
Daremot menar medarbetare 2 att tempot pa hans arbetsplats inte valdigt hogt, det finns
arbetsuppgifter som inte kraver tidspress. Dock kan han inte ga ifran och sétta sig,
vilorummet som finns pa arbetsplatsen skulle han inte sjalv anvanda pa arbetstid.
Medarbetare 3 tycker att det finns aterhamtning nar man jobbar som reporter. Nar han arbetar
som redaktor ar tempot alltid hogt och da finns det sallan tid till att vila eller ta det lugnt.
Vilorummet har han heller inte utnyttjat och lunchen ater han raskt. P4 samma foretag
svarade medarbetare 4 att det absolut finns mojligheter till aterhamtning.
"Absolut men dd far man ha en bra dialog med cheferna. Man pratar om det,
hittar 1osningar och diskuterar olika arbetsuppgifter. Mycket ligger pa dig som
person att man flaggar fOr att man fdart mycket en period.” — Medarbetare 4

Vid perioder dar arbetsbelastningen ar hogre &n andra perioder foljer det inte upp med en
lugnare period sager medarbetare 1.
"Nej vi kan aldrig styra det eftersom jag dr nyhetsreporter, nyheterna styr.” —
Medarbetare 1
Samma asikt delar medarbetare 2 dar han medger att det ar svart att styra arbetsbhelastningen
aven om det hade varit 6nskvart. Daremot forklarar medarbetare 3 och 4 att som reporter ar
det majligt att styra arbetsbelastningen om det inte om det uppstar en stor handelse som
maste rapporteras.

Det finns inte mojlighet till rast anser medarbetare 1 pa hennes arbetsplats. Det haller bade
medarbetare 2 och 3 med om, de tar inte fler pauser &n lunchrast utan de kan ta en
benstréackare eller ga ivag for att hamta kaffe. Medarbetare 4 sager att det ar svart att fa till
fler raster an lunchrast av nedanstaende anledning:
”Som journalist dr det svart att ta rast eftersom nyheter hdnder hela tiden. Men
dterigen dr det upp till var och en att faktiskt géra det”
Foretaget uppmuntrar till rast sa som att pausa for en kopp kaffe eller ga utomhus for att ta
luft ar inga problem forklarar han ocksa.

Om medarbetare 1 har sovit daligt till foljd att hon har jobbat for mycket kanner hon inte sig
utvilad nar hon kommer till jobbet av nedanstaende orsak:
“Det dr ett hogt tempo hdr. Jag tror det kan vara till fordel att man dr yngre i det hdir
yrket, att man har ork. Sen ar jag som person som sadan att jag gillar lite snabba

)

ryck men jag tror att det dr ldttare om man dr yngre. Jag dar 57 ar.’
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Medarbetare 2 medger att han inte upplever att han &r utvilad nar han kommer till jobbet men
av anledningen att han har svart att ga och lagga sig i tid. Medarbetare 3 och 4 kanner bada
att de for det mesta ar utvilade nar de kommer till jobbet men att det inte skulle bero pa
arbetet om det inte skulle vara det.

4.6 Motivation

4.6.1 Chefsperspektivet
Det som kan paverkar att chef 1 kanner mer motivation infor arbetsuppgifterna alternativt
mindre motivation &r att det han jobbar med kénns utvecklande. Chef 2 upplever att
motivationen paverkas av andra faktorer:
Motivationen kommer in nar man kénner att man far vara delaktig i det som
hander och nar vi gor bra journalistik eller har en bra publicering pa gang da kan
Jjag kdnna mig jdttemotiverad.”

Chef 1 och 2 &r eniga om att motivationen paverkar hur de presterar. Om det &r nagot man
inte tycker nagot ar givande eller roligt sa finns inte lika stort engagemang i arbetet forklara
chef 1. Liknande svar gav chef 2:
"Ar man motiverad gér man ju oftast ett biittre jobb. Dd har man ju kraft och energi”
4.6.2 Medarbetarperspektivet
Medarbetare 2 svarade foljande om hans motivation:
“Det handlar mycket om att det dr svdrt att fa jobb inom journalistbranschen vilket
gor att man kanner sig mindre motiverad. Arbetet ar jatteroligt men eftersom man
kéinner sig otrygg till anstdllning kan det paverka en negativt.”

Vad som paverkar medarbetare 1 till att hon kanner mer motivation infor hennes
arbetsuppgifter ar om hon skriver om intressanta &mnen, det uppstar en stor nyhetshandelse
eller en intressant person. Samre motivation upplever hon nar far gora en uppgift eller skriva
om ett &mne som inte &r lika intressant. Medarbetare 2 forklarar att han kdnner mer
motivation nar han far bidra med egna idéer och nar han har ett bra fléde pa de uppgifter han
utfor och presterar bra. Nagot som paverkar hans motivation negativt ar om personer han
behdver kontakta &r svara att na eller nar han upplever otryggheten till anstallning.
Medarbetare 3 menar pa kommande kommentar:

“Bra kollegor och att jag far jobba i Géteborg. Aven delaktighet, att man far vara

med pd manga stdllen.”
Medarbetare 4 forklarar att en bra nyhet paverkar hans motivation till det battre. Dessutom
kan han bli véaldigt motiverad av att traffa olika manniskor och fa lyssna pa deras berattelser.
Samre motivation uppstar nar nyheten de ska skriva om inte &r sarskilt intressant.

Sammanfattningsvis var alla medarbetare eniga att motivationen paverkar hur de presterar.
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4.7 Beslut
4.7.1 Chefsperspektivet

Vi jobbar med sekundbeslut och vi har inte tid att fundera sdrskilt ldnge eftersom
branschen kraver detta. Vi kan inte vanta med att publicera nyheter.
Organisationsbeslut har vi daremot tid till att fatta, anstéallning av ny personal med
mera.” — Chef 1
Detta var svaret till hur organisation 1 svarade fragan om de har tid att fatta genomténkta
beslut. P4 samma fraga svarade chef 2 att hon inte alltid tid att fatta men hon forsoker att ta
tid till detta.

Fordelaktigt med att fatta snabba beslut ar enligt chef 2 kommande kommentar:
"Férdelaktigt med snabba beslut kan vara att forsta tanken kan vara rdtta tanken
men det ar farligt inom journalistiken att fatta manga snabba beslut nar det géllet
publicistiska fragor for att det kan ldtt ga fel och det dr viktigt att tdanka till.”

Hon kan dven kanna sig stressad om hon kanner sig osaker infor beslut. Nar det &r klart vad
som ska goras ar det ingen osakerhet eller stressig situation eftersom da vet hon vad som ska
goras. Erfarenhet kommer med aren menar hon, men ocksa att andra beslut kan bli desto mer
komplicerade eftersom hon maste gora avvagningar och liknande vilket gor att hon garna
diskuterar detta med fler personer som tar langre tid. Chef 2 forklarar att i sadana fall kan det
vara en nackdel att fatta snabba beslut. Chef 1 tycker att férdelarna med snabba beslut &r att
nyheterna kommer snabbt ut men att det finns nackdelar med snabba beslut ocksa, vilket han
forklarar med denna kommentar:
”Som med mycket annat hdr i livet, ju fortare ndgot gar desto storre blir den
eventuella felmarginalen.”
| foretaget har dem duktig personal som tillsammans kan fatta snabba beslut vilket de ar
skickliga pa och pa sa vis blir det sallan galet.

4.7.2 Medarbetarperspektivet
Det ar inte alltid det finns tid till att fatta genomténkta beslut anser medarbetare 1 men i de
fallen har hon mycket erfarenhet att kunna hantera sadana situationer. Medarbetare 2 och 3
menar pa féljande:
"Oftast kdnner jag att jag har det. Jag kdnner mig ganska trygg i min roll som
journalist nar det galler publicistiska beslut nar det gallet vad man skriver, ndr man
skriver. Sen kan det sakert bli nagot fel ibland, men oftast kanner jag att man har
byggt upp nagon slags kompass som man jobbar efter.” — Medarbetare 2
" Nej, inte tillrdckligt. Manga beslut gdr pa automatik man skulle kunna énska att
man hade mer tid ibland.” — Medarbetare 3

Vad som avgor hur mycket tid som behovs for att fatta ett genomténkt beslut beror pa var
man lagger ribban anser medarbetare 4. Vissa fall ar det valdigt uppenbart vad for beslut som
maste tas och i andra fall kan beslutet stressas fram eller att han hade tankt fel fran borjan.
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Fordelar samt nackdelar med att fatta snabba beslut beskrivs av dessa anledningar:
”Fordelen ar att man maste ga vidare och far saker gjorda. Nackdelen ar att det kan
bidra till att man fattar felaktiga beslut.” — Medarbetare 1
“Férdelen med snabba beslut dr att det blir gjort men nackdelen kan ocksd vara att

’

man fattar fel beslut eller att man kanske inte hinner bolla det med andra.” —
Medarbetare 2

“Fordelen ar det blir mer effektivt. Svara beslut tar oftast langre beslut och det blir
da effektivt. Nackdelen kan vara att man tar fel beslut av att ta snabba beslut.” —
Medarbetare 3

Nackdelen med ett snabbt beslut dar ingen har tankt igenom och bara kért pa det blir
daligt. Fordelen med att kunna fatta snabba beslut, att ha den kompetensen och det
har manga av oss har. Jag ser fordelar med det da vi har en tidspress. Vi ska kunna
sortera ut vad som dr viktigast i situationen, vad som intresserar tittaren.” —
Medarbetare 4

4.8 Yrket

4.8.1 Chefsperspektivet

Ofta hander det att chef 1 gor arbetsuppgifter som inte egentligen gar inom ramen for hans
arbetsposition. Det hander mer séllan for chef 2 att hon gor arbetsuppgifter som inte ingar i
hennes position.

Fran nar chef 1 borjade pa nuvarande arbetsplats jamforelsevis med nu har branschen
forandrats i grunden:
"Vi har andra verktyg idag for att arbeta effektivt. Nu kan man hitta all information
via internet. Det en reporter gor idag gjorde 3 reportrar da eftersom all information
ar tillganglig pa ett annat satt an forut. Ja tror inte att arbetsbelastningen har okat
men den har fordndrats.”
Chef 2 tycker att hon ser skillnad i arbetshelastning, foretaget har gatt fran att vara en TV
redaktion till att ocksa vara en standig nyhetsleverantor online. Hon forklarar att det &r sa
utvecklingen ser ut, genom att publiceringarna har 6kat, 6kar arbetsbelastningen pa chefer
och arbetsledare eftersom det ar fler saker som ska arbetsledas. Reportrarnas arbetsbelastning
tror hon &ven har forandrats men att dem har en arbetsledare som fordelar deras
arbetsuppgifter for dagen. Forut agnade man flera dagar at att endast géra TVinslag medans
idag far reportrar angar farre dagar at detta och mer tid till att skriva inslag pa webben.
Darutover har kraven 6kat pa att man ska kunna beharska fler saker men dock inte att man
maste gora allting under en och samma dag.

Att jobba inom det yrket chef 1 innebé&r enligt honom att jobba med vérldens roligaste jobb,
det ar kreativt, utmanande men ocksa pafrestande eftersom nyheter pagar dygnet runt. Chef 2
instammer pa denna fraga, hon tycker hennes jobb &r roligt, kreativt, utmanande och stundtals
svart.
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Chef 1 medger att han kan ta med sig arbetet hem eftersom det &r ett livstidsjobb. Han kan
styra det mesta idag med sin telefon vilket &r en stor skillnad till forr.

4.8.2 Medarbetarperspektivet
Det ar sdllan som medarbetare utfor arbetsuppgifter som egentligen inte gar inom ramen for
deras arbetspositioner.

Enligt medarbetare 1 kunde hon se mycket stora skillnader i arbetshelastning fran nar hon

borjade pa arbetsplatsen jamforelsevis med nu:

“Det dr ett helt annat tempo idag eftersom vi har en stindig deadline. Det dr ett
snabbare flode.”

Medarbetare 2 kunde inte se skillnader i arbetsbelastning daremot ansag han féljande:
"Nej det dr snarare att man ska klara av att gora flera olika kompetenser. Det blir
fler arbetsuppgifter. Det &r en annan typ av arbetsfordelning. Det kravs mer
kompetens idag dn forr.”

Nar medarbetare 3 borjade pa foretaget utforde man oftast en uppgift som exempelvis skrev

artiklar eller TV reportage, idag krdvs ansvar for att utféra fler uppgifter och fardigstélla

mycket pa egen hand. Daremot kunde medarbetare 4 se skillnad i arbetsbelastning eftersom
det har blivit fler online publiceringar. Han menar ocksa pa att standig ny teknik bidrar till
fler arbetsuppgifter och mer arbete kring sociala medier dar manga av deras tittare finns. Det
pagar ocksa standiga organisationsforandringar vilket det inte gjorde forut pastar han.

Medarbetare 1 upplever sin arbetssituation som rolig, pafrestande, socialt och stressigt. Hon
medger att hon kédnner samhorighet till verksamheten. For medarbetare 2, 3 och 4 anser de
alla att deras arbetssituation &r bra och trivsam. Varierande arbetsuppgifter och att arbetet ar
roligt bidrar till detta menar medarbetare 2. Han medger dock att baksidan till hans yrke &r att
han inte blir expert pa en sak utan har istallet en bred kompetens.

Det hénder att alla medarbetare tar med sig arbetet hem stundvis, av rent intresse.
Medarbetare 2 medger exempelvis att han ser pa internet hemma pa det han har publicerat
eller vill folja en viss handelseutveckling. Ar det ndgot som &r extra spannande som
medarbetare 4 fatt i uppgift att skriva om kan det handa att han tar med det arbetet hem.

4.9 Tabelloversikt
En kortfattad tabell 6ver ovanstadende empiri

Medarbetare 1
Organisation 1

Medarbetare 2
Organisation 2

Medarbetare 3
Organisation 2

Medarbetare 4
Organisation 2

Tidspress

Tidspress varje dag

Tidspress nagon
gang i veckan

Tidspress néstan
varje dag

Tidspress stort
sett varje dag
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Prestation [ Olika forutsattningar | Har alla Har for det Onskar mer tid

beroende pa dag forutsattningar | mesta alla

forutsattningar
Arbets- HOgt hela tiden HOgt nagon Ofta hogt Hogt % dagar
tempo gang under
veckan

Stress Upplever stress Upplever stress | Upplever stress | Upplever stress

ibland och utmattning
Ater- Ingen mojlighet till Har inget behov | Mdjlighet till Mojlighet till
hamtning | aterhdmtning av aterhamtning | aterhamtning aterhamtning
Motivatio | Motivation 4 Motivation 3 Motivation 4 Motivation 5
n
(skala 1-5)
Beslut Inte alltid tillrackligt | Oftast Inte tillrackligt | Kan fatta

med tid tillrackligt med | med tid genomtankta

tid beslut

Yrket Annat tempo idag an | Klara av fler Storre ansvar nu | Hogre

forr, deadlinen ar kompetenser an forr arbetsbelastning

standig idag an forr

Chef 1 Chef 2
Organisation 1 Organisation 2

Tidspress Konstant tidspress Tidspress ibland
Prestation Har alla forutséattningar Goda forutsattningar
Arbetstempo Oftare hogt an lagt Inte s& hogt
Stress Upplever aldrig stress Positiv stress ibland

Aterhamtning

Ingen mojlighet till dterhamtning

Mojlighet till aterhamtning

Motivation Motivation 4 Motivation 5
(skala 1-5)
Beslut Publiceringsbeslut fattas snabbt Har inte alltid tid att fatta

genomténkta beslut
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Yrket

Arbetsmetoden har férandrats

Yrket krdver mer kompetens
idag
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5. Analys

5.1 Tidsperspektivet

Utifran det empiriska resultatet ser man att det ar en tydlig skillnad i hur cheferna upplever
tidspress. Chef 2 upplever tidspress stundtals medans chef 1 upplever tidspress konstant.
Anledningen till detta kan vara hur de olika organisationerna ser pa tid och vilken slags
nyhetsproduktion de bedriver. Organisation 1 bedriver sin verksamhet dygnet runt for att
kunna publicera nyheter direkt ndr dem uppkommer medans organisation inte enbart
fokuserar pa direktnyheter utan sander och publicerar material som inte behdver publiceras
med en gang. Detta kan vara en forklaring till hur deras organisationer ser pa tid.
Jamforelsevis med medarbetarna upplever de generellt att de k&nner tidspress oavsett
organisation. Det kan da vara i linje med hur Bolman och Deal (2013) forklarar de olika
spanningar och forhallandet mellan mellanchefer och medarbetare eftersom beroende pa
vilken arbetsposition man har utfér man olika slags uppgifter och har olika faktorer att
forhalla sig till. Exempelvis i detta fall verkar tid vara en klar faktor for de flesta medarbetare
da de arbetar med deadlines.

Daremot upplever bada cheferna tidspress i form av att snabbheten préaglar deras bransch
eftersom nyheter uppkommer standigt och det &r viktigt att de da kan forhalla sig till detta.
Denna typ av tidspress behover enligt chef 1 inte tyda pa nagot negativt eftersom det ar sa
branschen ser ut, alla arbetar under tidspress. Chef 2 menar ocksa pa att nyheterna och dess
tidspress paverkar hennes arbetssatt indirekt eftersom hon ar ansvarig utgivare kan det
uppkomma situationer dar en nyhet kraver hennes insats som beslutsfattare. Hon ar alltsa inte
ansvarig for vad som skrivs, dock vad som publiceras. En koppling till bade Czarniawskas
(2015) och Greys (2009) teorier om hur hastighetskravet eller snabbheten ar pataglig dven
hos dessa nyhetsredaktioner. Dessutom namner Reynolds (2015) snabbheten pa arbetsplatser.

Den generella responsen till hur tidspress kan vara fordelaktigt menar respondenterna att det
gor dem mer effektiva, de tar fortare ett beslut och att de anpassar sig till det som finns att
tillga i den tidssituationen de befinner sig i. Att strava efter effektivitet menar da Lindvall
(2011) ar i linje med traditionell ekonomistyrning eftersom effektivitet och produktivitet
nagot som efterstravas av foretag och anstallda. Medarbetare 3 namner ocksa att mer tid
behover nodvandigtvis inte innebara att det inte blir ett battre resultat. Vilket da kan jamforas
med forskningen av Perlow et al. (2002) som ocksa menar pa att det finns positiva effekter
med tidspress dar informationsintaget blir mer effektivt, storre mangd information pa kortare
tid. Eftersom som journalist eller reporter jobbar de mycket med insamling av information
skulle denna koppling vara relevant.

Alla respondenter upplevde att det finns nackdelar med tidspress. Anledningarna var att det
exempelvis kunde innebé&ra negativ stress menade chef 1. Negativ stress i samband med
tidspress ar nagot Molinder (2003) tar upp i sin studie dar langtidssjuka personal upplevde
tidspress och stress och aven Roxburghs (2004) forklarar att den mentala hélsan kan drabbas
av tidspress. Daremot kunde det bero pa hur man &r som person menade chef 1 samt
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medarbetare 4, hur personer kan hantera tidspress ar individuellt. Det kan relateras till vad
Arocena och Nufiez (2014) skriver om upplevd tidspress eftersom den upplevda tidspressen
spelar in hur man hanterar och paverkas av tidspressen. Samt kunde kvaliteten eller upplevda
kvaliteten pa arbeten forsamras medger medarbetare 3, 4 samt chef 2. Det ar i linje med vad
forskaren Durham et al. (2000) skriver, att produktionen av det man gor kan paverkas till det
samre som en effekt av snabba beslut.

Det finns dessutom fordelar med utebliven tidspress menar alla intervjuobjekt. Chef 1 menar
exempelvis pa att utan tidspress undviker man negativ stress. Medarbetare 1 &r inne pa
samma spar och namner att utebliven tidspress ar battre for halsan. Hansson (2016) skriver i
sin artikel att foretag idag arbetar for att forebygga stress eftersom det &r fordelaktigt for
medarbetarna vilket kan relateras till intervjuobjektens svar angaende utebliven tidspress.
Medarbetare 1, 2 och 3 forklarade att det ar fordelaktigt att inte ha tidspress eftersom det da
finns tid till att utveckla och géra uppgifterna mer utférligt och noggrant. Detta menar ocksa
Perlow et al. (2002) som pastar i sin studie pa ett start-up foretag att uppgifterna dar blev
paverkade negativt av tidspress. Vilket da motsager vad medarbetare 2 och chef 1 anser om
nackdelarna med utebliven tidspress, de anser att man tar langre tid pa sig att utfora
arbetsuppgifter och att man blir slarvig i sitt sétt att arbeta.

5.2 Prestationen och faktorer som kan paverka den

Majoriteten av respondenterna ansag att de hade i stort sett alla forutsattningar som kravdes
for att kunna prestera val pa arbetet. Daremot ansag medarbetarna att det kunde variera
beroende pa dagarna. Detta kunde bero pa att tidspressen hammade medarbetare 1 och 4 att
ga igenom material noggrant. Medarbetare 2 och 3 menade pa att ett svart amne kunde gora
att de kande svarigheter att prestera. Dessutom anser chef 2 att fortroende var nagot som fick
honom att prestera battre vilket kan vara en inre faktor i form av uppskattning. Medarbetare 1
ansag att positiv feedback var en tydlig faktor for att hon skulle kunna presterar béttre eller att
chef 2 menar att delaktighet ar viktigt. Aven samarbetsformaga menade medarbetare 3 var en
viktig faktor for prestationen. Detta kan jamforas med Crook et al. (2011) teori som menar pa
att humankapitalet paverkar ett foretags prestation mest i form av kunskap, fardigheter och
formagor.

Pressen att prestera upplever generellt de flesta respondenterna och framst av den
anledningen att de vill gora ett bra jobb ifran sig. Utomstaende faktorer som arbetsgivare,
kollegor eller omgivning kunde ocksa spela in men inte lika mycket. Detta resultat skulle
kunna vara en del av Honorés (2004) forklaring till att det finns en oro idag hos anstallda att
prestera eftersom de ar oroliga att mista jobbet.

5.3 Upplevd och faktiskt arbetstempo

Det rader delade meningar om organisationernas arbetstempo utifran respondenternas svar,
dven inom organisationerna. Det skulle kunna ha flera férklaringar utifran olika teorier.
Exempelvis namner Grey (2009) att den upplevda snabbhet som samhallet tror rader ar
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endast en illusion, den stdndiga och snabba férdndringen ar inget nytt. Medarbetare 2 ndmner
att tempot pa deras organisation inte ar sarskilt hogt kan vara en forklaring till att han
upplever tempot pa ett annat satt gentemot sina arbetskollegor som menar pa att det &r ett
hogt tempo pa foretaget. En annan orsak till att arbetstempot varierar for medarbetarna och
cheferna kan vara enligt vad Bolman och Deal (2013) forklarar om arbetsférhallandena pa
arbetsplatsen. Dér beror arbetsfordelningen pa vilken roll i foretaget man har och pa sa vis
paverkar hur man uppfattar och hanterar uppgifter. Utifran ett chefsperspektiv dar de inte ar i
direkt kontakt med skapandet att reportage eller publiceringar ar da inte tidspressen pataglig
utan endast nar beslut skall fattas angaende publiceringarna. Bada cheferna har administrativa
uppgifter eller liknande som inte kraver tidspress vilket en reporter har. Darfor kan det vara
en anledning till att chef 2 inte anser att arbetstempot ar sérskilt hogt. En tredje anledning kan
vara som tidigare namnt, att det beror pa foretagets produktion, vad de producerar for
material praglar arbetstempot. Eftersom chef 1 menar pa att hans arbetstempo ar oftare hogt
an lagt samt att medarbetare 1 medger att tempot alltid &r hogt.

Alla respondenterna menar pa att de skulle foredra att arbeta i ett tempo 4 i genomsnitt hela
tiden utifran skalan 1-5, forutom medarbetare 3 som valde en 3a. En observation utifran
denna information skulle kunna vara till underlag fér Honorés (2004) uttalande om att alla
inte efterstravar snabbhet. Honoré (2004) menar inte att man ska utféra saker langsamt utan
inte i1 ett onddigt fort tempo. Eftersom motivationen som foljde svaren var att de gillar ett
tempo dar det finns saker att géra dock dnskar de inte for mycket uppgifter eller att de aldrig
kan ta de lugnt eftersom det da blir stressigt.

5.4 Utmattning och/eller stress under arbetstiden

Utifran ett chefsperspektiv upplever de ingen stress, i sadana fall ar det i form av positiv
stress menar chef 2. Chef 2 menar ocksa pa att den typen av stress ar hanterbar genom
mojligheter till aterhdamtning. Daremot berattade medarbetarna att de upplevde stress eller
utmattning under arbetet, under olika tillfallen. Czarniawska (2015) pastar att
hastighetskravet medfor stress och angest hos anstallda. Anledningarna till detta var att det
var manga arbetsuppgifter som skulle utforas, tidspress eller om en uppgift var svar att fa till.
Aven har kan det vara en fraga om positionsroll och arbetsfordelning som Bolman & Deal
(2013) namner, att de olika nivaerna i foretaget har olika arbetsuppgifter da de inte &r Gverens
om en pataglig stress for bade medarbetare och chefer.

Medarbetarna svarade att ingen av dem har blivit sjukskrivna pa grund av tidspress och stress
vilket da invander mot Molinder (2003) samt Sundberg (2015). De medger dock att de tagit
ledigt till foljd av stress.

En anledning till att alla respondenter inte upplever stress som pataglig kan vara av den
anledning som Roskes et al. (2013) forklarar om undvikande och ndrmande motivation. Om
medarbetare upplever en narmande motivation till arbetsuppgifterna och det rader tidspress
far ett battre resultat &n de medarbetare som har en undvikande instéllning till
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arbetsuppgifterna. Med andra ord om tidspressen inte upplevs som nagot negativt upplevs
inte situationen som stressig och far inte till foljd att personal sjukskriver sig.

5.6 Mojligheter till aterhdamtning

Klar skillnad mellan aterhamtningsmojligheter var det mellan organisation 1 och 2, dar
organisation 1 utifran ett chefsperspektiv samt medarbetarperspektiv menade pa att det inte
alls fanns mojligheter till aterhamtning under arbetet. Medarbetare 1 forklarade att hon
stundvis kunde komma till jobbet outvilad pa grund av en tuff arbetsperiod. Det ar nagot som
Honorés (2004) forskning menar pa kan vara skadligt for bade manniskorna och ekonomin
genom att arbeta for hart och for mycket. Schraub et al. (2013) forklarar att hog
arbetsbelastning kan bidra till svarigheter att slappna av efter arbetet vilket da kan bidra till
somnsvarigheter som i medarbetare 1s fall.

Organisation 2s medarbetare pastod att det fanns mojligheter till aterhamtning pa arbetet.
Detta i form av alternering i arbetsuppgifter som inte kraver att man behover stressa fram ett
resultat. Samt svarade de att de alla kande sig utvilade nar de kom till arbetet. Aterhdmtning
menar Schraub et al. (2013) &r ett satt att forhindra stress och 6verbelastning.

Arbetsbelastningen ar svar att styra nar det uppkommer nyheter, &r den generella responsen
fran medarbetarna. Nar det uppstar nyheter maste de agera direkt. Om foretag inte féljer med
i utvecklingen som sker riskerar dem att utkonkurreras. Det kan vara en av anledningarna
som arbetsbelastningen inte gar att styra eftersom arbetet maste fortsatta oavsett om det pagar
en hog arbetsbelastning eller inte for de anstéallda. Aaker och McLoughlin (2010) menar pa
att marknaden ar dynamisk till sin karaktar och det &r vasentligt for foretag att anpassa sig till
den.

Chef 1 menar pa att det finns manga aterhamtningsmojligheter pa arbetsplatsen for de
anstéllda och de vill uppmuntra personal till att ta pauser och lunch. Detta skulle kunna vara
en indikator pa 6kat ett behov att sakta in enligt Honorés (2004) teori samt Hansson (2016).
Dock menar medarbetarna pa organisation 2 att de inte utnyttjar vilorummet eller att de inte
tar sarskilt manga raster, snarare mikropauser. Honoré (2004) forklarar att de anstallda staller
idag fa krav pa verksamheter med anledning till oron att mista jobbet. Det skulle kunna ga i
linje med att de anstéllda inte utnyttjar mojligheterna till aterhdamtning och rast ar det inget
som utnyttjas eftersom de &r oroliga att forlora jobbet. Enligt medarbetare 2 och 4 anser dem
att aterhamtning ar viktigt och behdévligt om det varit ar hektiskt period. Brody (2000)
forklarar att aterhamtning kan paverka prestationen positivt.

5.7 Motivationen till arbetet

Att motivationen paverkar hur de presterar var alla intervjuobjekt eniga om. Den storsta
anledningen till varfor motivationen paverkar hur de presterar var eftersom motivationen gor
att de ar mer drivna till att gora arbetsuppgifterna vilket da oftast bidrar till ett battre resultat.
Detta kan jamféras med Bolman och Deals (2015) teori om hur motivationen kan paverka
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prestationen, dar motivationen ganger formagan resulterar i prestation. Motivationen &r alltsa
en del som péaverkar prestationen.

De faktorer som paverkade hur medarbetarnas motivation varierade. Medarbetare 1 och 4
menade pa att intressant &mnen paverkar deras motivation positivt samt for medarbetare 2
upplever han hogre motivation nar han far bidra med egna idéer eller nar han presterar val.
Kollegorna samt delaktighet kan paverka medarbetare 3s motivation till det battre. Dessa
anledningar till 6kad motivation gar i linje med vad Bolman och Deal (2015) skriver om vad
som paverkar arbetsmotivationen vilket da ar inre faktorer i form av prestation, ansvar och
uppskattning som paverkar arbetsmotivationen till 6kad produktivitet. Cheferna svarade att
delaktighet, prestation samt utvecklande uppgifter 6kade deras motivation vilket ocksa kan
lankas med de inre faktorer som paverkar motivationen enligt Bolman och Deal (2015).

Bolman och Deal (2015) skriver att de yttre faktorer som arbetsvillkor samt féretagspolicy
paverkar ett foretags produktivitet samre vilket stammer dverens med att medarbetare
forklarade att skriva om ett trakigt &amne innebar samre motivation.

5.8 Tidens paverkan pa beslut

Beslut som fattas inom organisation 1 och 2 medger bade medarbetare samt chefer att det inte
alltid finns tid till att fatta genomtéankta beslut vilket kan innebéra bade nackdelar och férdelar
menar dem. Utifran ett chefsperspektiv menar chef 2 att branschen praglas av sekundbeslut
vilket kan bekréaftas av Czarniawska (2015). Hon menar pa att nyhetsflodet idag har
accelererat i takt och att nyhetsbyraer raknar nyhetstid i millisekunder.

Snabba beslut kan innebéra konsekvenser infér publicistiska beslut om det inte har funnits
tillrackligt med tid for att ta ett genomtankt beslut menar chef 2. Hur fort ett beslut tas menar
chef 1 paverkar hur stora felmarginaler det kan bli. Detta ar i linje med vad Perlow et al.
(2002) forskningsresultat dar forskarna menar pa att tidspress kan hamma intagningen av
information eller att uppgifterna som ska utforas drabbas negativt av tidspress samt Reynolds
(2013).

Déremot menar medarbetare 4 samt chef 2 att alla beslut inte maste fattas snabbt, det finns
olika situationer samt arbetsuppgifter som kréaver ett snabbt agerande. De flesta
respondenterna var dock eniga om att de har rutin av att kunna ta snabba beslut, som
journalist eller nér man arbetar inom nyhetsbranschen har man erfarenhet av att fatta snabba
beslut vilket innebdr att det inte ofta blir felaktiga beslut eller att det foljer negativa
konsekvenser. Perlow et al. (2002) namner inget i sin forskning av denna typ av resultat, dar
personer kan tranas att fatta snabba beslut korrekt utan fokuserar mer pa beslutsfattandet i sig.

Chef 1 menar dock pa att mer tid behdver inte innebéra battre beslut, vissa ganger kan ett
snabbt beslut innebéra ratt beslut. Denna typ av resultat gar emot Durham et al. (2000)
forskning som menar pa att snabba beslutsprocess leder till ytliga informationssokningar samt
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dalig kvalitet pa arbetet.

Gemensamt menade alla intervjuobjekten pa att det finns fordelar med att fatta snabba beslut.
Chef 2 menade pa att fordelen med att fatta snabba beslut innebar att da kan nyheter
publiceras snabbt. Medarbetare 1 och 3 ansag att snabba beslut innebér effektivitet, att fa
saker och ting gjorda. Denna typ av effektivitet menar Perlow et al. (2002) samt Durham et
al. (2000) pa att tidspress kan vara fordelaktigt vid intagning av information eftersom man
samlar da in informationen mer effektivt under tidspress.

5.9 Arbetssituation och arbetsbelastning

Honoré (2008) samt Grey (2009) menar pa att arbetssituationen och arbetsbelastningen har
forandrats pa senare tid i form av standiga forandringar. En tydlig koppling utifran empiriskt
resultat kunde fas genom respondenternas kommentarer om arbetsbelastningen och
arbetsmetoden som de anser har forandrats sedan tidigare. Chef 1 menar exempelvis pa att
det &r manga tjanster som har forsvunnit hos de stora nyhetsredaktionerna, farre personer idag
kan utféra mer. Anledningen till att farre kan géra mer idag menar chef 1 beror pa
teknologins utveckling eftersom all information finns nu mer lattillganglig och pa sa sétt blir
arbetet mer effektivt. Bade Czarniawska (2015) samt Gregg (2011) for detta resonemang
vidare, att teknologin har medfort en acceleration i anvandandet.

Daremot rader det delade meningar om arbetshelastningen har 6kat bade inom
organisationernas respondenter samt jamforelsen mellan organisation 1 och 2. Arbetsmetoden
har enligt chef 1 fordndrats men arbetsbelastningen har inte dkat vilket motsager vad
Czarniawska (2015) pastar om nyhetsformedlare, hon menar pa att de hanterar stérre mangd
information nu &r forr. Enligt resterande respondenter har arbetsbelastningen mojligtvis inte
okat genom att de utfor andra arbetsuppgifter dn vad som faktiskt ingar inom deras position
utan den har snarare 0kat i form av 6kade publiceringar samt att det forvéntas att anstallda
besitter mer kunskaper. Detta pastar ocksa Honoré (2004), att det forekommer att fler krav
stalls pa yrken och darmed 6kar arbetsbelastningen. Samt ar det i linje med Czarniawskas
(2015) teori om det 6kade intensiva nyhetsflodet.

5.10 Tabelloversikt — Teori och empiri
En kortfattad sammanfattning 6ver ovanstaende analys

Medarbetare 1 | Medarbetare 2 | Medarbetare 3 | Medarbetare 4

Tidspress Ja Ja Ja Ja (ibland)
paverkar
prestationen
negativt

Tidspress Ja Ja Ja Ja (ibland)
paverkar
prestationen
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positivt

Aterhamtning
paverkar
prestationen
positivt

(Ingen
uppfattning)

Ja

(Ingen Ja
uppfattning)

Arbetet kraver
aterhamtning

(Ingen
uppfattning)

Ja (Vid vissa
fall)

(Ingen Ja
uppfattning)

Motivationen
paverkar
prestationen

Ja

Ja

Ja Ja

Snabba beslut
kan paverka
arbetskvalitén
samre

Ja

Ja

Ja Ja

Arbetsbelastnin
gen har Okat

Ja

Nej

Ja Ja

Upplever
stress/utmattni
ng pa grund av
tidspress

Ja

Ja

Ja Ja

Chef 1

Chef 2

Tidspress
paverkar
prestationen
negativt

Nej

Ja

Tidspress
paverkar
prestationen
positivt

Ja

Ja

Aterhamtning
paverkar
prestationen
positivt

Ja

Ja

Arbetet kraver
aterhamtning

Ja

Ja

Motivationen
paverkar
prestationen

Ja

Ja

Snabba beslut kan
paverka

Ja

Ja (Vid vissa typer av beslut.)
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arbetskvalitén
samre

Arbetsbelastningen Nej Ja (Pa arbetsledare och chefer. Majligtvis
har okat for medarbetare ocksa.)
Upplever Nej Nej

stress/utmattning
pa grund av
tidspress
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6. Slutsats

6.1 Forskningsresultat

Utifran denna studie &r det tydligt att det rader ett hastighetskrav inom nyhetsbranschen déar
fler publiceringar gors &n tidigare. Daremot rader det olika intensitet i hastighetskrav pa de
olika organisationerna samt beroende pa vad man har for arbetsposition i foretaget. Det
radande hastighetskravet paverkar, utifran detta resultat, medarbetarna mer patagligt an for
cheferna. Det ar en viktig slutsats eftersom det tyder pa att de anstallda i en organisation
paverkas olika av omgivande omstandigheter.

En annan slutsats utifran resultatet ar att tidspress ses som bade fordelaktigt och ofordelaktigt.
Vilket tidigare forskning ocksa menar pa. Tidspress innebér effektivitet vilket medfor att de
far saker och ting gjorda vilket utifran bade chefsperspektivet samt medarbetarperspektivet
ses som fordelaktigt. Vilket inte ar sarskilt férvanansvart eftersom om de anstéllda inte bidrar
till 1onsamhet blir det svart for ett foretag att Gverleva. Fran en journalist eller reporters
perspektiv kan de da vara en fordel att ha en tidsram eftersom det finns oandligt med
tillganglig information och skrivandet ar ingen begransad form. Dock innebar tidspress nagot
negativt for medarbetarna i form av exempelvis stress men det berodde ocksa troligtvis pa hur
man fungerar som person. Eftersom det var skillnader i resultatet kan det vara en indikator pa
att vi manniskor hanterar och upplever tidspress olika. Vi ser pa tid och tidspress olika vilket
gor att vi reagerar och hanterar denna faktor olika.

Jag kunde se en antydan i ett behov av att sakta in eftersom det fanns mojligheter till
aterhdamtning pa ena organisationen men det var upp till var och en att ta tag i detta trots
arbetsledningen uppmuntrade till terhamtning. Eftersom nyheter &r nagot organisationerna
inte kan styra kan de heller inte styra arbetsbelastningen vilket gor att det blir svarare med
mojligheter till dterhdmtning trots att behovet finns. Som journalist ar detta yrket relativt
efterfragat kan det vara sa att de anstallda inte vagar stalla nagra krav och darfor inte tar sig
tid till aterhdamtning oavsett behov.

Vid resultatet angaende tidspress och beslut fann jag att det nédvandigtvis inte behdver vara
nagot negativt med tidspress utan i denna bransch &r det nédvandigt och oundvikligt att inte
fatta snabba beslut vilket journalister och reportrar dven lar sig hantera. Detta gor da att
tidspressen &r en konstant faktor och de lér sig hantera beslut inom den tidsram som finns.
Dock menade de flesta respondenter pa att felaktiga beslut kan vara en konsekvens av att
snabba beslut fattas och att de hade énskat mer tid till att fatta beslut. Jag fann aven bevis pa
att mer tid till ett beslut innebar inte alltid ett battre beslut. Detta kan bero pa att de har lart
sig analysera och fatta liknande beslut i tidspressad situation.

- Hur paverkar organisationens syn pa tid de anstélldas prestation?
Utifran empiriresultatet kunde jag enkelt skilja pa organisationernas syn pa tid da

organisation 1s respondenter menade pa att tidspressen ar konstant och enligt medarbetare 1
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paverkar det hennes prestation. Daremot visade resultatet fran organisation 2 att tidspress
rader men inte i lika stor grad da respondenterna svarade att tidspress rader men inte varje
dag. Endast tva av medarbetarna forklarade da att tidspressen kunde paverka deras prestation,
resterande namnde inget alls om prestation och tidspress. Detta resultat gav mig svaret att hur
organisationer ser pa tid kan ha betydelse for hur de anstéllda presterar. Dock behdver inte
fallet alltid vara sa beroende pa hur individen ser pa och uppfattar tid. Daremot menade de
alla pa att motivationen paverkade hur de presterar. En av anledningarna till detta utfall kan
varit da tidspressen inte sags som ett alternativ eftersom det r en faktor de anstéllda inte kan
ra for, att arbeta som reporter eller journalist innebér att tidspress ar nagot oundvikligt.

Det ar svart att saga vilka konsekvenser hastighetskravet medfor eftersom mycket beror pa
hur individer hanterar och upplever tid. Vissa medarbetare menade pa att stress och
utmattning kunde vara en effekt av tidspressen men utbrandhet eller sjukskrivningar har de
inte varit med om. De konstateras dock att nyhetsbranschen &r en riskbransch dar utbrandhet
ar vanligt vilket da kan vara en indikator att branschen ar pa vag mot en ohallbar utveckling
da de ocksa menar pa att tempodokningen i samhéllet ar relativ ny. Enligt vissa av
respondenterna har nuvarande hastighetskrav inte existerat inom branschen sérskilt lange
vilket kan vara anledningen till att dess effekter annu ar svart att definiera. Slutligen gav dock
resultatet bevis pa att arbetsbelastningen hade 6kat betydligt bade for medarbetare och
arbetsledare.

6.2 Metodutvérdering

Da vald metod var en kvalitativ studie var det svart att finna ett generaliserbart resultat.
Déremot hade det varit mer fordelaktigt att intervjua flera organisationer och fler medarbetare
for att fa ett bredare underlag till min forskningsfraga. Atminstone fler medarbetare fran
organisation 1 for att fa ett mer jamforelsebart resultat mellan de tva organisationerna.

Eftersom forskningsfragan amnar undersoka organisationens syn pa tid hade det varit
fordelaktigt att stélla intervjufragor som riktar sig mot organisationen, hur organisationen ser
pa tid och inte cheferna. Daremot svarade cheferna manga ganger pa fragorna utifran
organisationens perspektiv, det gjorde dessutom medarbetarna i vissa fall.

6.3 Forslag till fortsatt forskning

Eftersom journalistyrket praglas av tid hade det varit intressant att studera andra branscher
och organisationer for att se om det finns skillnad i branscher, eller om det &r liknande princip
dar oavsett om tiden ar en faktor eller inte. Det hade dessutom varit intressant att pa
individniva mer ta reda pa hur de hanterar tid, om det finns stora skillnader.
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8. Bilaga 1

1. Tidspress
- Hur ofta kanner du tidspress pa ditt arbete? (Om du kanner tidspress)

- Kan du se fordelar med tidspress? Alternativt nackdelar?
- Kan du se fordelar med utebliven tidspress alternativt nackdelar?
2. Prestation
- Kaénner du att du har alla férutsattningar som kravs for att kunna prestera val pa
arbetet? (Saknar du nagot som paverkar att du kan prestera, nagot du sjélv kan
paverka eller din arbetsplats mm.)
- Vilka/vilken faktorer paverkar din prestation negativt?
- Vilka/vilken faktorer paverkar din prestation positivt?
- Kanner du press att prestera?
3. Arbetstempo
- Hur ofta ar arbetstempot hégt? (om det ar hogt)
- Hur ofta ar arbetstempot 1agt? (om det &r lagt)
-l vilket tempo foredrar du att arbeta i ett tempo pa en skala 1-5, dar 1 &r langsamt,
3 &r lagom och 5 &r hogt tempo?
4. Stress
- Kanner du dig stressad och/eller utmattad nagon gang pa jobbet?
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5.

7.

8.

- Om ja, hur ofta och i vilket/vilka ssmmanhang?

- Har du nagon gang blivit sjukskriven till foljd av detta? Eller behdvt tagit ledigt
fran arbetet?

Aterhamtning

- Finns det mojligheter att till aterhamtning pa arbetet? (Exempelvis vilorum eller
dylikt)

- Vid perioder déar arbetsbelastningen ar hogre an andra perioder, foljer en lugnare

period efter eller gar det inte att styra?
- Hur manga ganger under dagen finns det tid till att ta raster?
- Kanner du dig utvilad nar du kommer till jobbet?
- Vad kan det bero pa?
Motivation

- Hur motiverad ar du till ditt arbete pa en skala 1-5 dar 1 ar lite motiverad och 5 &r

jattemotiverad.

- Vad kan paverka att du kanner mer motivation for arbetsuppgifter alternativt
mindre motivation?

- Tror du att din motivation paverkar hur du presterar?

Beslut

- Kanner du att du alltid har tid att fatta genomtéankta beslut?

- Ser du fordelar med att fatta snabba beslut alternativt nackdelar?

Yrket

- Utfor du ofta arbetsuppgifter som inte egentligen gar inom ramen for din
arbetsposition?

- Kan du se skillnader i arbetsbelastning fran nar du borjade pa arbetsplatsen
jamforelsevis med nu? Mer eller mindre?

- Hur upplever du din arbetssituation just nu? Rolig, lugn, stressigt, utmanande,
kreativt, pafrestande osv.

- Hander det att du tar med dig arbetet hem?
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