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Flexible working conditions creates better opportunities for the employee to find a balance
between work and leisure time. Non-regulated working hours, or “Fortroendearbetstid” in
Swedish, is a work time agreement which means that the employer has trusted the employee to
allocate the work time and determine where and when the work tasks are to be accomplished.
This study aims to describe the employee’s experience of non-regulated working hours, as well
as identifying the opportunities and challenges faced by the employee regarding this work time
agreement.

The study has been conducted using a qualitative method where six semi-structured interviews
have been performed in an idea-based organization. Both the respondents and previous research
show that non-regulated working hours gives more time for leisure and family in comparison
to regulated work time agreements. The respondents experience that there is a clear line
between work and leisure time, but they also describe that non-regulated working hours increase
the risk for vague distinctions between work and leisure. The result shows that the employees
appreciate the confidence they are given to allocate their working time. This, together with the
increased freedom and flexibility in planning and carrying out their work themselves, are seen



as the greatest advantages of the work time agreement. The disadvantages of the agreement is
that it leads to unfair salary compensation, higher workload and poorer cohesion at the
workplace.

This paper shows that higher workload means increased working hours for the employees. In
order to reduce the risk of burnouts, it’s important that the managers keep track of the workload
of the employees. The respondents want the manager to control the workload and give them
support. At the same time it’s important to keep a balance so the employer doesn’t interfere
with the trust and freedom that the employee has received through the work time agreement of
non-regulated working hours.
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1 Inledning

Maénga moderna organisationer har forskjutit arbetets uppldgg fran fasta regler och rutiner
bestimda av organisationen, till att ge individen mer ansvar (Hanson, 2006:159). Denna
forskjutning syftar till att gora arbetet mer flexibelt (Allvin, Aronsson, Hagstrom, Johansson &
Lundberg, 2006:35). Ju mer flexibelt arbetets uppliagg dr, desto hogre krav stills pa individen
att sjélv organisera och planera sitt arbete samt att kunna sétta egna grénser. Detta gor det
samtidigt svarare for den anstillde att skilja mellan arbete och fritid (Allvin et al., 2006:17f).

En del i flexibiliteten &r friheten att sjélv bestimma Over sin arbetstid (Albertsen, Rafnsdottir,
Grimsmo, Tomasson & Kauppinen, 2008). Intresset kring fragor om flexibla arbetstider
skapades 1 Sverige under 1980-talet. Storsta anledningen till detta var att arbetstagare hade
problem att hitta balans mellan arbete och familjeliv. Arbetstagarna ansdg dé att flexibel
arbetstid var ett mer tillfredsstdllande sitt att hantera detta &n att minska arbetstiden (Allvin,
Mellner, Movitz & Aronsson, 2012).

Internets utbredning under 1990- och 2000-talen skapade dven mojlighet att arbeta utanfor
kontoret. Genom distansarbete gavs anstillda chans att hitta balans mellan arbetet och de krav
som stélls pd familjelivet. Distansarbete blev dven ett verktyg for att attrahera kvalificerad
personal till foretag med begridnsad geografisk tillgénglighet (Allvin et al., 2012). Andelen
personer som distansarbetar har under dren 6kat och studier fran 2015 visar att 33 procent av
de anstéllda i Sverige distansarbetar i1 olika omfattning (Eurofound and the International Labour
Office, 2017).

Den teknologiska utvecklingen och att vara stdndigt uppkopplad, har skapat mdjligheter men
samtidigt nya utmaningar for bade arbetstagare och arbetsgivare. Den tillgédnglighet som
teknologin mojliggdr kan gora det svart att hitta en tydlig grins mellan arbete och fritid och
paverkar ddrmed ménniskors liv (Eurofound and the International Labour Office, 2017).
Arbetstidens uppldgg har ocksa sociala och biologiska inverkningar pd ménniskors liv. De
arbetstider du har kommer att spela en avgorande roll for nér du kan traffa vanner, familj, delta
1 fritidsaktiviteter samt for mojligheter till fysisk aktivitet, d&terhdmtning och somn (Albertsen
et al., 2008).

I denna uppsats studeras fortroendearbetstid. Det dr en typ av flexibel arbetstid som
organisationer kan erbjuda sina anstdllda i kombination med mojlighet till distansarbete. Enligt
ett kollektivavtal mellan Arbetsgivarverket och Saco-S (2014) definieras fortroendearbetstid
enligt foljande: "Med fortroendearbetstid avses sddan arbetstid som en arbetstagare med hdansyn
till sina arbetsuppgifter har fortroendet att sjilv disponera” (4 kap. 29 §). Kecklund, Dahlgren
och Akerstedt (2002) visar i en studie att fortroendearbetstid 6kar trivseln och forbittrar
mdjligheterna att paverka sin arbetstidsplanering. Detta innebér sociala fordelar med mer tid
for fritid och familj. Nackdelarna handlar ddremot om att grinsdragningen mellan arbete och
fritid kan bli otydlig (Kecklund et al., 2002).



Upplevelsen av fortroendearbetstid &r intressant att studera, inte minst ur ett
personalvetenskapligt perspektiv. Personalen dr organisationens viktigaste resurs, vilket
innebdr att allt en organisation gor till sist handlar om de anstdlldas insatser (Ulfsdotter
Eriksson, 2013:7). Utfallet av dessa insatser kan péverkas av arbetstidsupplidgget och innebar
darfor att studier av fOrtroendearbetstid dr av relevans inom personalvetenskapen da
personalvetare har del i organisationen av de anstillda.

1.1 Syfte och fragestallningar

Syftet med denna uppsats ar att bidra till 6kad kunskap om hur fortroendearbetstid paverkar
anstéllda 1 en idéburen organisation. Studien syftar till att beskriva och forklara anstilldas
upplevelse av fortroendearbetstid samt identifiera vilka mojligheter och utmaningar som
arbetstagaren stélls infor avseende fortroendearbetstid. Uppsatsen avser att besvara foljande
fragestéllningar:

e Hur péverkar fortroendearbetstid vardagen - avseende savil arbete som fritid?
e Vilka dr fordelarna med fortroendearbetstid?
e Vilka dr nackdelarna med fortroendearbetstid?

1.2 Bakgrund

1.2.1 Presentation av organisation

Uppsatsen skrivs pd uppdrag av en idéburen organisation, vilken i uppsatsen kommer att
bendmnas som Organisationen. ldéburna organisationer syftar till att frimja allmdnménskliga
védrden och kan vara vinstdrivande eller icke-vinstdrivande. Dessa organisationer verkar inom
den ideella sektorn och inom kooperativa rorelser som exempelvis foreningar och stiftelser
(Overenskommelsen, 2014).

Organisationen har ett huvudkontor dar ca 35 personer arbetar, varav 27 personer har
fortroendearbetstid. De anstdllda har befattningar sdsom exempelvis ledarskapsutvecklare,
kommunikatdrer, ekonomer samt projektledare. Organisationen har haft fortroendearbetstid
sedan kollektivavtalet uppréttades ar 2003, men oreglerad arbetstid har applicerats sedan
Organisationen bildades. 1 dagsldget utgor fortroendearbetstid inte nadgot ként problem, men
kontaktpersonen for Organisationen eftersokte 6kad kunskap om arbetstagarnas upplevelse av
fortroendearbetstid samt vilka for- och nackdelar som finns for de anstéllda. Kontaktpersonen
var dven intresserad av att f4 veta vad teori och tidigare forskning sdger om &mnet. Ett
kollektivavtal framtaget av Arbetsgivaralliansen (2017) tillsammans med fackférbunden
Vision, Kommunal och Akademikerférbunden, ligger till grund for hur arbetstagarnas
fortroendearbetstid ska tillimpas.



1.2.2 Fortroendearbetstid

Arbetstidslagen (SFS 1982:673) innehdller regler om hur mycket en arbetstagare far arbeta
varje dygn, vecka och dr. Den innehéller dven bestimmelser kring exempelvis arbetstidens
forlaggning, vilken dygnsvila och ledighet arbetstagaren har rétt till. Arbetstidslagen kan
avtalas bort genom kollektivavtal. Kollektivavtalet som Organisationen tillimpar ersétter
Arbetstidslagen i1 dess helhet och innebédr att de anstillda har reglerad arbetstid eller
fortroendearbetstid. Vid reglerad arbetstid disponerar arbetsgivaren over den anstilldes
arbetstid. For arbete som utfors pa annan tid &n pd vardagar mellan klockan 07:00 och 18:00
erhalls sd kallat ob-tilligg, vilket &r en ersittning for arbete pa obekvdm arbetstid
(Arbetsgivaralliansen, 2017).

Fortroendearbetstid, dven kallat oreglerad arbetstid, dr ett arbetstidsavtal som innebidr att
arbetstagaren har fatt ett fortroende fran arbetsgivaren att sjélv disponera sin arbetstid samt
avgora var och ndr arbetsuppgifterna ska utforas. Detta arbetstidsavtal tillimpas for arbetstagare
nér arbetets karaktir och innehdll samt organisationens omfattning och inriktning forutsatter
det. Vid fortroendearbetstid har arbetstagaren inte rétt till ekonomisk ersdttning for
overtidsarbete eller arbete pd obekvdm arbetstid (Arbetsgivaralliansen, 2017).

Enligt  kollektivavtalet ~som  giller for arbetsgivare anslutna till ettt av
Arbetsgivaralliansens (2017) avtal utgors fortroendearbetstid av hogst 250 arbetsdagar per ar
inklusive semesterdagar. Dessa dagar dr berdknade med utgangspunkt i att den som é&r
tjanstgoringsskyldig under arets alla veckodagar och helger ska ha en arbetstid om i genomsnitt
38,25 timmar per vecka. Avtalet fran 2017 faststéller att arbetstagaren och arbetsgivaren “ska”
ha en avstdmning kring hur fordelningen av arbetstiden och ledigheten ser ut, vilket ska ske
minst varje kvartal. Tidigare har avtalet sagt att detta “bor” ske varje kvartal. Vid avstimningen
diskuteras dven hur arbetsbelastningen upplevs och hur vecko- och dygnsvilan sett ut. Om
arbetstagaren eller arbetsgivaren vill att tillimpningen av fortroendearbetstiden ska upphora
och erséttas av annan arbetstidsform kan detta ske pd begidran minst en ménad i forvig
(Arbetsgivaralliansen, 2017).

I tabellen nedan redovisas skillnader 1 semesterdagar mellan de som har foértroendearbetstid och
reglerad arbetstid (Arbetsgivaralliansen, 2017).

Alder under intjinandearet Fortroendearbetstid Reglerad arbetstid
till och med 39 ar 30 semesterdagar 25 semesterdagar
frén och med 40 ar 32 semesterdagar 31 semesterdagar
frdn och med 50 ar 33 semesterdagar 32 semesterdagar




Under rétt forutsdttningar &ar fortroendearbetstid till fordel for bade arbetstagaren och
organisationen. Fortroendearbetstid géller for exempelvis pastorer och diakoner
(Arbetsgivaralliansen, 2017), ldrare och universietslektorer, distriktsveterindrer, dklagare och
arbetstagare i verksamhetsledande stillning (Arbetsgivarverket, 2014) samt andra yrkesgrupper
vilka kommit 6verens med sin chef om att tillimpa fortroendearbetstid. I och med att olika
yrken stéller olika krav kommer fortroendearbetstid inte medféra samma villkor for alla.
Arbetstagaren ska anpassa arbetstiden efter organisationens krav, vilket for vissa kan innebéra
nirvaro pd bestdmda tider medan andra har mer 16sa ramar. Arbetsuppgifter eller givna
tidpunkter kan forutsétta att arbetstagaren maste befinna sig pa arbetsplatsen, vilket ett inbokat
mote dr exempel pa. For att fortroendearbetstiden ska fungera kravs det att ramarna for hur och
nér arbetet ska utforas &r tydliga (Arbetsgivaralliansen, 2017).



2 Teori och tidigare forskning

I foljande avsnitt redovisas teori och tidigare forskning vilka knyter an till studiens resultat.
Avsnittet inleds med en presentation av vad flexibelt arbete och fortroendearbetstid ér,
tillsammans med en redovisning av tidigare forskning inom @mnet. Vidare presenteras work-
life balance, vilket knyter an till studiens fragestéllning som handlar om hur fortroendearbetstid
paverkar sévil arbete som fritid. Krav-, kontroll- och stddmodellen lyfts sedan for att beskriva
hur krav, kontroll och stdd i arbetet paverkar arbetstagaren. Till sist sker en presentation av
arbetstillfredsstéllelse, vilket &r av betydelse for arbetstagarens upplevelse av
fortroendearbetstid.

2.1 Flexibelt arbete och fortroendearbetstid

Flexibla arbetsvillkor dr ofta forekommande i det svenska arbetslivet (Allvin et al., 2012).
Allvin et al. (2006:35) beskriver flexibilitet genom ett fortroende som arbetstagaren fatt vilket
gor att denne sjélv far bestimma Gver sitt arbete. I en flexibel organisation kan de anstillda
sjilva bestimma arbetstidernas uppligg genom flextid eller helt fria arbetstider. Aven
arbetsplatsen har blivit mer flexibel. Distansarbete ar ett exempel pa att arbetet inte behover
vara bundet till en fysisk arbetsplats, utan kan flyttas dit den passar badde uppgifterna och
arbetstagaren (Allvin et al., 2006:168). Denna flexibilitet som finns i flexibla organisationer
betraktas framjande for sévil foretagets effektivitet och produktivitet, som for individens
vélbefinnande och utveckling (Hanson, 2006:159).

Allvin et al. (2012) har studerat forekomsten av flexibelt arbete genom fyra dimensioner i vilka
reglering av arbete méts. Dessa dimensioner dr arbetstid, arbetets rumsliga placering,
genomforande samt samarbete. Nar en individ sjélv reglerar sitt arbete 1 en av dimensionerna
definieras dimensionen som oreglerad, medan dimensionen definieras som reglerad nir
individen inte sjdlv reglerar sitt arbete i dimensionen (Allvin et al., 2012). Studiens resultat
visar att 59 procent av respondenterna har arbeten som &r reglerade med hénsyn till arbetstid,
74 procent géllande rumslig placering, 20 procent avseende genomforande och 80 procent med
hénsyn till samarbete. Nér de olika dimensionerna kombineras visar resultatet att 16 procent av
respondenterna har arbeten som dr reglerade i alla fyra dimensioner, medan 8 procent av
respondenterna rapporterar att de dr oreglerade i alla dimensioner. 39 procent svarar att de &r
oreglerade 1 tva eller tre av dimensionerna. Genom detta drar fOrfattarna slutsatsen att
arbetsmarknadens arbetsvillkor dr forhéllandevis flexibla medan flexibla arbeten inte
forekommer lika frekvent (Allvin et al., 2012).

Fortroendearbetstid dr en form av flexibelt arbete dér arbetstagaren har fortroendet att sjalv
planera sin arbetstid (Arbetsgivaralliansen, 2017). I en studie av Kecklund et al. (2002)
undersoktes hur fortroendearbetstid paverkar arbetstagares arbetstrivsel, stress och upplevda
hélsa. Resultatet visade att de flesta av dem som deltog i studien var positivt instéillda till



fortroendearbetstid. 75 procent var ndjda med de praktiska mojligheterna att paverka sina
arbetstider och 83 procent ville behélla sin fortroendearbetstid. Déremot ansdg 16 procent att
16nen blivit simre och att de arbetade mer med fortroendearbetstid jaimfort med nér de tidigare
haft reglerad arbetstid.

Studien av Keckund et al. (2002) visade att friheten och inflytandet 6ver arbetstiden var det
som uppskattades mest med fortroendearbetstid. Fortroendearbetstid gav mer tid for fritid och
familj jamfort med reglerad arbetstid, samtidigt som svarigheten att dra grdnser mellan arbete
och fritid var en nackdel. Fortroendearbetstid hade smé effekter pd hélsa och stress. Daremot
var mdjligheten att paverka arbetstiden kopplad till ldg arbetsrelaterad stress, f4 hélsobesvir
och hog arbetstrivsel. De som var missndjda med fortroendearbetstid hade ett mer styrt arbete
och smd mojligheter att pdverka arbetssituationen, vilket tyder pd att dessa personer inte gynnas
av att ha fortroendearbetstid (Kecklund et al., 2002).

2.2 Work-life balance

Work-life balance kan definieras som individens forméga att uppfylla sina arbets- och
familjeataganden samt andra aktiviteter utanfor arbetet. Samtidigt beskrivs work-life balance
som tillfredsstéllelse och bra fungerande arbete dir konflikt inte &r ett stort problem i hemmet
(Delecta, 2011). Denna konflikt kan bendmnas work-to-family conflict vilket innebér att det
finns en konflikt mellan arbete och familjeroller, dir konflikten bottnar i brist pa tid och energi
for att mota de krav som stills, vilket kan leda till stress (Dahm, Glomb, Manchester & Leroy,
2015; Greenhaus & Beutell, 1985).

Work-life balance ar ett imne som béde forskare och chefer uppmérksammat da det beror stora
delar av livet. Nar manniskor har begrdnsat med tid och maste utfora andra aktiviteter dn deras
arbete dr det viktigt att hitta en balans mellan arbete och fritid for att undvika ohélsa (Delecta,
2011). Allvin et al. (2006:128) menar att upplevelsen av balans ger en kénsla av tillfredsstéllelse
vilket skapar en buffert mot ohidlsa. Albrecht, Kecklund, Rajaleid och Leineweber (2017) talar
om att kontroll &ver arbetstider, speciellt dver mojligheten att ta ledigt, kan forbattra
arbetsvillkoren och minska risken for att utveckla depression. Detta sker genom att mojligheten
till aterhdmtning 6kar och att work-life balance frimjas (Albrecht et al., 2017). Samtidigt menar
Allvin et al. (2006:128) att konflikt mellan arbete och livet 1 Gvrigt dr starkt relaterad till stress,
frénvaro, ohélsa och depression. Vad som upplevs som konflikt respektive balans i relation
mellan arbete och 6vrigt liv varierar beroende pé vilket forhéllningssitt arbetstagaren har till
sitt arbete. Det ena forhallningsséttet som forfattarna beskriver dr de arbetstagare som
mélmedvetet fokuserar pd sitt arbete och ldter Ovriga livet anpassas dédrefter. Det andra
forhdllningssittet beskriver dem som istéllet forsoker integrera arbetet med det Gvriga livet
(Allvin et al., 2006:130).



2.3 Krav-, kontroll- och stodmodellen

Krav- och kontrollmodellen utvecklades av Karasek under 1970-talet. Modellen ar uppdelad i
tvd dimensioner som dr viktiga for arbetstagarens hélsa. Dessa omfattar vilka krav arbetet stéller
samt hur stor kontroll arbetstagaren har dver sin egen arbetssituation och dven hur detta tas i
uttryck nédr dimensionerna stdlls i relation till varandra. Kravdimensionen péverkas av
stressfaktorer som forekommer i arbetsmiljon, sdsom arbetsmingd, tidspress samt fysiskt och
psykiskt pafrestande arbetsuppgifter (Karasek & Theorell, 1990:31f). Den andra dimensionen,
kontroll, handlar om vilka befogenheter arbetstagaren har att fatta beslut samt i1 vilken grad
arbetstagaren ar formogen att paverka och har kompetens att utféra sina arbetsuppgifter.
Kombinationen av hoga respektive laga krav och hog respektive 1ag kontroll kan skapa fyra
olika situationer som ar kopplade till olika grader av risk for stress. Karasek och Theorell
(1990:31f) menar att arbetets krav paverkar hdlsa och vélbefinnandet beroende pd vilken
kontroll arbetstagaren har over sitt arbete. Hoga krav och 1ag kontroll kan orsaka stress och
psykisk ohilsa i form av angest, depression och utmattning. Laga krav och lag kontroll leder
till att arbetstagaren blir passiv och inte tar vara pa de kunskaper denne har, vilket leder till
forlorad motivation och produktivitet (Karasek & Theorell, 1990:37f). Ett arbete med laga krav
och hog kontroll skapar laga nivéer av stress som leder till friska och glada medarbetare. Hoga
krav och hog kontroll &r mest gynnsamt for de anstéllda och organisationen da det leder till
larande och utveckling samt hog produktivitet (Karasek & Theorell, 1990:35f).

Krav- och kontrollmodell vidareutvecklades tillsammans med Theorell, Johnson och Hall. En
ny dimension lades till, “socialt stod”, vilket gav krav-kontroll-stdédmodellen. Med socialt stod
menas det stod arbetstagaren fir av sina kollegor och sin chef pa arbetsplatsen (Karasek &
Theorell, 1990:69). Det kan till exempel innebéra att arbetstagarna kénner sig omtyckta, far
feedback pd sin prestation samt att de kan samarbeta med sina kollegor. Den som kénner stod
av bade chefer och kollegor har hog grad av socialt stod, medan den som inte kidnner nagot stod
eller bara féar stod fran antingen chefer eller kollegor har 14g grad av socialt stod. Nér stodet ar
lagre har det dven visat sig att risken for depression 6kar. Johnson menar att socialt stod 1 arbetet
har betydelse genom att det tillgodoser visentliga behov av samvaro och gruppkénsla samt att
det fungerar som ett stod vid obalans mellan arbetskrav och egenkontroll (Karasek & Theorell,
1990:70ft).

2.4 Arbetstillfredsstallelse

Arbetstillfredsstéllelse handlar om hur ndjd och tillfredsstilld en person dr med sitt arbete
(Berglund, 2017:456). Arbetet och dess organisation spelar en central roll for om anstdllda
upplever arbetet tillfredsstillande eller som ett nddvandigt ont (Bornfelt, 2017:153). En person
som kénner arbetstillfredsstillelse kan exempelvis tycka att arbetet &r mer dn bara en killa till
forsorjning. Vad som paverkar arbetstillfredsstéllelsen dr individuellt och kan skilja sig mellan
olika personer. Enligt Berglund (2017:455ff) paverkas den anstilldes arbetstillfredsstéllelse av



faktorer som social gemenskap, mdjlighet till kompetensutveckling, relation till chef samt 16n.
Aven jimfdrelser med arbetskamrater kan paverka arbetstillfredsstillelsen. Om det visar sig att
en kollega far mer beloning i form 16n eller andra féormaner, for samma form av anstrdngning,
kan detta leda till en kénsla av ordttvisa och otillfredsstillelse. Forskning visar ocksa att
arbetstid, arbetsbelastning, arbetsuppgifternas variation samt mdjlighet till sjdlvstindigt arbete
har betydelse for arbetstillfredsstillelsen (Berglund, 2017:458).

Forskning visar att personer som kdnner arbetstillfredsstéllelse tenderar att vara mer lojala mot
sina arbetsgivare (Berglund, 2017:458). Vilken lojalitet och engagemang den anstéllde kénner
kommer att paverka dennes vilja att stanna kvar i organisationen (Berglund, 2017:459; Porter,
Steers, Mowday, & Boulian, 1974). En studie av Porter et al., (1974) visar att en person som ar
engagerad pa sin arbetsplats kommer att anstringa sig mer for att uppnd organisationens mal.
En engagerad medarbetare kidnner dven dgandeskap pé arbetsplatsen vilket leder till att denne
har en benédgenhet att gora sddant som dr positivt for arbetsgivaren och som gar utanfér dennes
arbetsuppgifter, vilket gynnar arbetsgivaren (Porter et al., 1974).



3 Metod

Foljande avsnitt beskriver studiens tillvdgagangssitt och utforande. Avsnittet borjar med att
beskriva vilka avgransningar som gjorts. Vidare forklaras hur studien har genomforts och
innehéller redogorelser 6ver val av metod, urval och genomférande av intervjuer samt teori och
tidigare forskning, bearbetning av datamaterial, studiens validitet samt etiska reflektioner.

3.1 Avgransningar

Denna uppsats har avgransats till att behandla arbetstidsavtalet gillande fortroendearbetstid.
Studien har dven avgransats till att belysa arbetstagares upplevelser av fortroendearbetstid samt
vilka moéjligheter och utmaningar dessa ser med arbetstidsavtalet. Trots att mén forvarvsarbetar
i storre utstrackning dn kvinnor och kvinnor utfér mer hemarbete &n méin (SCB, 2016) har denna
studie avgrénsats till att inte inkludera faktorn kon. Denna faktor kan vara av betydelse vid
analys av det empiriska materialet, men pa grund av att Organisationen och urvalet dr sd pass
litet skulle detta minskat deltagarnas anonymitet vilket lett fram till beslutet. Faktorer som
exempelvis dlder och etnicitet kan ocksé vara av relevans for resultatet, men &dven dessa aspekter
har valts att inte innefattas i denna uppsats av samma orsak.

3.2 Val av metod

Denna studie syftar till att beskriva och forklara upplevelser av fenomenet fortroendearbetstid
pa en specifik arbetsplats. I och med Organisationens begransade antal anstédllningar dr det svart
att uppna ett tillrackligt stort kvantitativt material. Istéllet valdes en kvalitativ metod med grund
1 att det finns intresse av att fanga de subjektiva erfarenheterna och upplevelserna. Valet av
kvalitativ metod baseras pd den ontologiska utgdngspunkten som dr konstruktionistisk vilket
innebadr att sociala egenskaper byggs upp av ett samspel mellan individer (Bryman, 2011:341).
Bland de kvalitativa metoderna har semistrukturerade intervjuer valts for att fanga upp de
anstélldas upplevelser och uppfattningar av fortroendearbetstid. Valet av semistrukturerade
intervjuer beror pa att studien har ett tydligt fokus och en specifik fragestéllning kopplad till
dmnet. Till intervjuerna utformades en intervjuguide med fragor indelade i olika teman, vilket
ar typiskt for semistrukturerade intervjuer och ger en flexibilitet i vilka frdgor som stills och
ndr (Bryman, 2011:415).

3.3 Urval och genomférande

Urval av intervjupersoner skedde genom att kontaktpersonen for Organisationen gjorde ett
maélinriktat urval, vilket &r strategiskt och syftar till att de som intervjuas &r relevanta i
forhallande till studiens problemformulering (Bryman, 2011:392). Kontaktpersonen valde ut
sex personer i Organisationen som arbetar under fortroendearbetstid, vilka har olika



befattningar och som i olika grad reser i tjédnsten, arbetar hemifrdn samt pa kontoret. Samtliga
intervjuer utfordes enskilt och ostort pa organisationens huvudkontor. Tva intervjuer
genomfordes under en dag och de resterande fyra gjordes dagen dirpa. Dessa spelades in for
att sedan transkriberas. Intervjuerna leddes av en av forfattarna medan den andra forfattaren
antecknade och dessa roller fordelas lika 6ver de sex intervjuerna. Varje intervju varade i ca 60
minuter och frdgorna som stélldes utgick frin en intervjuguide indelade i teman. Dessa teman
ar: “Introduktion”, “Fortroendearbetstid”, “Arbetsdag”, “Relation till chef”, “Arbetsgrupp”
samt “Avslut” (se bilaga 1).

Nir relevant litteratur eftersoktes visade sig urvalet av tidigare forskning om fortroendearbetstid
vara begrdnsat. Den teori och tidigare forskning som anvints i studien hittades genom
sokmotorn Google Scholar (2018) samt Goteborgs universitets (2018) soktjanst Supersok.
Nyckelord som anvédndes var fortroendearbetstid, flexibilitet, non-regulated working hours,
work-life balance, work-to-family conflict, boundary management samt krav, kontroll och stdd.
Statistik rorande fortroendearbetstid har dven eftersokts men utan resultat.

3.4 Bearbetning av data

De sex semistrukturerade intervjuerna transkriberades och kodades genom tematisk analys 1
enlighet med Braun och Clark (2006). Den tematiska analysen delades in i sex steg. I det forsta
steget fordelades intervjuerna lika mellan forfattarna for att sedan transkriberas. Den
transkriberade texten ldstes upprepade génger och idéer antecknades. I steg tva kodade
forfattarna alla sex transkriberingar var for sig i syfte att badas tankar skulle fangas upp samt
for att kunna jimfora varandras analyser. Intressanta faktorer kodades genom att systematiskt
samla data som é&r relevant for varje kod. I steg tre skapade forfattarna tillsammans potentiella
teman Over det kodade materialet. Dessa teman kontrollerades sedan i relation till det kodade
materialet samt all insamlad data, vilka i steg fyra genererade en tematisk karta av analysen. En
djupare analys utfordes i steg fem dér valda teman definierades och namngavs. I det sista steget
skedde en slutgiltig analys av materialet. Relevanta teman valdes ut i relation till studiens syfte
och fragestéllningar for att sedan anvindas i rapportens analys tillsammans med tillimpbar teori
och tidigare forskning. De fyra teman som kunde utldsas ur denna studies empiriska material
ar:  “Work-life balance”, “Fordelar med fortroendearbetstid”, “Nackdelar med

fortroendearbetstid” samt “Kontroll och stod”.

3.5 Validitet

Tva huvudgrupper av kriterier som &r avgdrande for validiteten i1 kvalitativ forskning &r
resultatets “tillforlitlighet och empiriska forankring” nér det géller data, urval och analys samt
resultatets “meningsfullhet och anvéndbarhet” (Langemar, 2008:119). Intervjuernas
genomforande, deltagarnas upplevelse av intervjusituationen samt individuella forutséttningar
vid intervjutillfdllet sdsom dagsform, arbetssituation och livssituation behover tas i beaktning.
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Aven faktorer som plats for intervju samt val av deltagare kan paverka validiteten och kommer
att diskuteras vidare i avsnitt “Etiska reflektioner”.

Kriteriet “tillforlitlighet och empirisk forankring” innebédr i denna studie att vikt lagts vid att
betydelsefull information i det empiriska materialet inte uteslutits eller lagts till samt att
langsokta tolkningar av data inte gjorts i analysen. Risken for att generella slutsatser dras fran
enstaka intervjuer minskar genom den tematiska analysen. For att ka validiteten kodade bada
forfattarna det transkriberade materialet. Skillnader i resultat diskuterades och jamfoérdes vilka
sedan utmynnade i gemensamt valda teman. En annan del av den empiriska forankringen
handlar om studiens kvalitativa generaliserbarhet som beddmer i vilken grad studiens resultat
kan generaliseras till populationen. Denna studie syftar till att beskriva och forklara anstélldas
upplevelse av fortroendearbetstid i en idéburen organisation. Resultat kan dérfor nidrmast
generaliseras till hur anstéllda i andra idéburna organisationer uppfattar fortroendearbetstid,
men slutsatser kan dven dras till andra organisationer. Resultat som samstdmmer med vad
tidigare forskning visat kan fungera som ytterligare stod. Samtidigt dr inte frekvensen av
erfarenheter det viktiga i kvalitativa studier utan det centrala dr hur tdckande resultatet av
datamaterialet ar for syftet (Langemar, 2008:109). Fragorna i studiens intervjuguide utformades
for att kunna svara pa syfte och fragestéllningar, vilka utgjorde en god bas och skapade
mdjlighet till att uppna ett méttat resultat.

Studiens “meningsfullhet och anvéndbarhet” bedoms i hur vél dess syfte dr uppfyllt, om
relevanta aspekter tagits upp och om okad forstaelse for amnet skapats (Langemar, 2008:119).
Utifrdn den kunskap fOrfattarna tilldgnat sig genom teori och tidigare forskning samt frén
empiriskt material och information frdn kontaktpersonen for Organisationen, har studien
bidragit till en djupare forstaelse for amnet. Detta utgdr dven syftet med studien vilket bidrar
till okad validitet. Samtidigt finns det begridnsningar i fOrfattarnas kunskap vad géller
intervjuteknik och bearbetning av empiriskt material, vilket kan péverka validiteten.

3.6 Etiska reflektioner

Denna studie har utforts enligt Vetenskapsridets (2002) forskningsetiska principer inom
humanistisk-samhaéllsvetenskaplig forskning. Individskyddskravet kan konkretiseras i fyra
allménna huvudkrav. Dessa dr informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet
och nyttjandekravet (Vetenskapsradet, 2002).

Intervjuerna bdrjade med att intervjuaren och den som antecknade presenterade sig sjidlva samt
syftet med studien. Denna information uppfyller informationskravet. Direfter bad intervjuaren
om deltagarens godkdnnande till att intervjun spelades in, varpa inspelningen satte igdng da
samtliga intervjupersoner accepterade detta. Tillsammans med redogoérelsen som sedan gjordes
angdende deltagarens frivillighet och mdjlighet att narsomhelst avbryta intervjun uppfylldes
samtyckeskravet. Information om att intervjumaterialet bara skulle avlyssnas av forfattarna,
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inte spridas vidare utan endast anvéndas i studiesyfte gavs dven till deltagaren vilket uppfyller
nyttjandekravet. Konfidentialitetskravet uppfylldes genom att deltagarna fick reda pa att deras
svar skulle behandlas konfidentiellt under hela processen och att deras svar inte kommer kunna
spéras till dem som personer.

Deltagarna informerades om att Organisationen kommer att fa ta del av studien. Samtidigt gavs
en paminnelse om att kontaktpersonen for Organisationen vet vilka som deltar i studien i och
med att denne valt ut deltagarna. Kontaktpersonens val av intervjupersoner skedde strategiskt,
dels 1 mén av tid men édven for att bilda en variation av olika befattningar och anvéndning av
fortroendearbetstid bland intervjupersonerna. Kontaktpersonens strategiska urval kan leda till
en storre bredd i studien, men samtidigt vara mal for intressekonflikter och etiska dilemman.
Att kontaktpersonen vet vilka som deltagit i studien kan innebdra att deltagarna vinklat sina
svar for att inte riskera att bli utpekade. Dé platsen for intervjuerna var pd kontoret kan dven
andra anstillda ha uppmirksammat vilka som deltog i studien trots att intervjuerna skedde
enskilt. Den vetskapen kan dérfor ha paverkat de svar intervjupersonerna gav. Samtidigt
uttryckte ingen av deltagarna oro for detta. P4 samma géng har intervjupersonerna accepterat
deltagandet redan innan intervjutillfillet, vilket forhoppningsvis innebér att de ténkt dver sitt
beslut att delta. Med tanke pa att Organisationen ar forhallandevis liten kan ocksa detta ha
inverkat pd vilka svar deltagarna gav for att inte riskera att ndgot de sagt skulle kunna spéras
till dem som personer. Vid analys av materialet har forfattarna darfor tagit ansvar for att i
studien inte inkludera information eller citat som skulle kunna hérledas till en specifik deltagare.
For att bidra ytterligare till deltagarnas anonymitet har faktorer sdsom kon och &lder valts att
inte redovisas.
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4 Resultat

I foljande avsnitt redovisas resultatet frdn de genomforda intervjuerna i relation till teori och
tidigare forskning. Denna redovisning gors utifran fyra teman. I tema ett, “Work-life balance”,
presenteras de fordelar och nackdelar med fortroendearbetstid som star i relation till fritid och
familj samt tillgénglighet. Trots att work-life balance bestdr av fordelar och nackdelar med
fortroendearbetstid presenteras det hir som ett eget tema for att griansa av dess teori. Detta tema
svarar pa fragestillningen som handlar om hur fortroendearbetstid paverkar vardagen -
avseende savil arbete som fritid. I tema tva, “Fordelar med fortroendearbetstid”, besvaras
fragestéllningen som handlar om vilka fordelar det finns med fortroendearbetstid. I tema tre,
“Nackdelar med fortroendearbetstid”, besvaras sedan fragestdllningen som handlar om vilka
nackdelar det finns med fortroendearbetstid. Det fjarde och sista temat handlar om “Kontroll
och stod”. Detta tema belyser vikten av stdd frdn chefen och dennes kontroll av
arbetstidsforldggningen, vilket pdverkar de anstélldas upplevelse av fortroendearbetstid.

4.1 Work-life balance

4.1.1 Fritid och familj

Intervjupersonerna lyfter mdjligheten att skapa en balans mellan arbete och fritid samt familj
som en fordel med fortroendearbetstid. Allvin et al. (2006:128) menar att upplevelsen av balans
ger en kinsla av tillfredsstillelse vilket skapar en buffert mot ohidlsa. Albrecht et al. (2017) talar
ocksa om att kontroll dver arbetstider, speciellt 6ver mojligheten att ta ledigt, kan forbittra
arbetsvillkoren och minska risken for att utveckla depression. Mgjligheten att bestimma over
sin arbetstid och ledighet framgar som nagot positivt av intervjupersonerna. P4 samma sétt som
Kecklund et al. (2002) beskriver att fortroendearbetstid ger mer tid for fritid och familj, jAmfort
med reglerad arbetstid, talar intervjupersonerna om att de har mojlighet att anpassa sina
arbetstider efter familjesituationen samt att de kan vara med familjen pé tider som andra inte
har mojlighet till. Om en hogre grad av work-life balance minskar risken for ohilsa bland
intervjupersonerna har denna studie ddremot svart att besvara.

Intervjupersonerna upplever att det finns en tydlig grins mellan arbete och fritid samt att de kan
slappa arbetet nir de avslutat for dagen. Detta kan bero pa att intervjupersonerna arbetar
hemifrén i liten utstrackning, just for att de vill kédnna att det finns en gréns mellan arbetet och
hemmet vilket upplevs svért nir arbete utférs hemma. Samtidigt talar intervjupersonerna om
risken att arbete och fritid flyter ihop vid fortroendearbetstid, vilket &ven Kecklund et al. (2002)
pavisar.

Det tenderar att arbete och fritid &n mer flyter ihop naturligtvis. Det &r ju en
risk som vi behdver ha pagéende samtal om och som &r en del av vart
utvecklingssamtal naturligtvis. Ibland kan det ju ocksd vara sdhidr att
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fortroendearbetstid gor att arbetet blir luddigt. Om du inte har tydligt,
definierade arbetsuppgifter sd kan tiden ocksé bara springa ivaig.
— Intervjuperson 5

Under intervjuerna framkommer vikten av att familjen &r 6verens om hur arbetstiden planeras.
Den eventuella konflikt som uppstér bendmns work-to-family conflict (Dahm et al., 2015).
Allvin et al. (2006:128ff) menar att konflikt mellan arbete och livet i Ovrigt ar starkt relaterad
till stress, franvaro, ohélsa och depression. For att undgé detta verkar ett forhéllningssitt dar
arbetstagaren forsoker integrera arbetet med det Ovriga livet vara bra for att undvika konflikter,
vilket intervjuperson 3 lyfter: “[Vi] dr ju 6verens om det hela. Det dr inget problem, men far du
den dragkampen, for det tillhor ju en del av fortroendearbetstid som kan vara jittebokigt. Har
man en dragkamp med sin partner, sin fru eller sin man blir det ju ohéllbart tillslut.”

4.1.2 Tillganglighet

Intervjupersonerna behover vara tillgéngliga i olika grad efter att de avslutat arbetet for dagen.
Flera av intervjupersonerna dr med i en krisgrupp vilket &r en av anledningarna till att de har
fortroendearbetstid. Detta medfor att personerna méste vara tillgéngliga for samtal dven pé ledig
tid. De maste ha med sig kristelefonen, men den missbrukas inte och upplevs ddrmed inte som
ett problem. P4 fragan om det finns forvantningar pd de anstillda att vara tillgénglig pa sin
lediga tid svarar intervjuperson 3: “N4, det ar ingen som gniller om det och jag kan inte gnélla
ndr nagon hor av sig. /---/ Om nagon hor av sig pd annan tid, det inser jag att det ingar i
uppdraget.”

Frigan om tillginglighet ér tvdsidig. A ena sidan ir det en del i arbetstidsavtalet - 4 andra sidan
ska den inte nyttjas si att den leder till ohélsa. Arbetsgivaren har ett ansvar i detta vilket
diskuteras under temat “Kontroll och stod”. Organisationen uppmuntrar inte sina anstéllda att
kontrollera mailen pé ledig tid, vilket innebér att ansvaret for vilka mail som 6ppnas ligger pa
individen. Samtidigt ndmner intervjuperson 5 att det finns risk att skapa en slags
“duktighetskultur”, vilket i sin tur skapar problem.

Jag tycker att det dr mitt ansvar och jag maste bestimma nir man sjidlv. Men
sen kan det ju finnas en kultur att man ténker att ‘eftersom den gjorde det och
vad duktig och 6ppna mail klockan halv elva, s& maste jag ocksa vara.” Men
det kanske var for att just den personen d4 hade forlagt for att kunna vara ledig
pa dagen. Hade jobbat pa kvillen eller hur det nu var eller faktiskt &r pa resa
sjdlv och dirfor svarade pa mail och kommer hem sent. /---/ Men man maste
ocksa se sd det inte blir en slags duktighetskultur, man pratar i negativ term,
dédr man liksom ska forsoka att styla for varandra och siga ‘men titta pa mig,
jag dar mer ivrig och benidgen att jobba nédrsomhelst.” Och det dr inte
foredomligt. Det tycker jag vi pratar &nda ganska mycket om att, ja, virna om
familjen och védrna om vilan och sa. Men vi kan ju @nda skicka subtila signaler.
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Vissa intervjupersoner viljer att vara tillgangliga for att visa lojalitet mot andra anstéllda genom
att prioritera att svara pd viktiga fragor for att undvika att kollegor inte kan komma vidare i sina
arbetsuppgifter. Da organisationen har anstéillda runt om i virlden kan vissa intervjupersoner
vélja att ta med sig datorn hem for att ha ett Skypemote under kvéllen, i syfte att underlatta for
sina kollegor som arbetar i andra tidszoner. Samtidigt finns en risk att anstédllda gar for langt 1
lojaliteten vilket kan leda till ohélsa. Kopplingen mellan ohédlsa och fortroendearbetstid ar
déremot oklar.

Vissa gér for langt i sin lojalitet, man méste ocksa ta ansvar for sin egna hélsa
och det stéller krav pa personalen att man maste gora det ocksa. /---/ Vi har ju
ndgra sjukskrivningar, men vad det beror pd, om man missbrukar
fortroendearbetstiden och arbetat for hart, vet jag inte om jag kan sdga om det
hénger ihop med.

— Intervjuperson 2

4.2 Fordelar med fortroendearbetstid

4.2.1 Storre fortroende

En fordel med fortroendearbetstid dr det fortroende intervjupersonerna kédnner over att sjélva
kunna planera och utfora sitt arbete. Detta &r i likhet med hur fortroendearbetstid ska anvindas
enligt kollektivavtalet (Arbetsgivaralliansen, 2017). Intervjuperson 4 sdger: “Det bésta &r att
man fér ett ansvar att planera sin tid sjélv, fortroendet i att man kan jobba lite ldngre dagar
ibland och lite kortare ibland.” Intervjuperson 1 utvecklar: “Jag behdver inte stimma av med
ndn och fraga om jag kan flexa en timme tidigare, utan om det funkar for mitt schema och for
mina arbetsuppgifter som jag stir i just nu sa dr det ett fortroende jag har att ta det beslutet
sjalv.”

Ytterligare en fordel som fortroendet med fortroendearbetstid ger &r att arbetstagare inte
behover lidgga tid pa administration av arbetstider vilket krdvs vid reglerad arbetstid for att
exempelvis f& ob-ersdttning utbetald. Intervjuperson 6 sdger: “Jag tror att det kan skapa en
onddig administration som kanske inte dr nddvéndig for att man har en relation och ett
fortroende mellan varann att man far det att funka.”

4.2.2 Okad frihet och flexibilitet

Flexibiliteten beskrivs av intervjupersonerna som den storsta fordelen med fortroendearbetstid,
vilket dven Kecklund et al. (2002) beskriver. Hanson (2006:159) menar att flexibilitet skapar
vélbefinnande och utveckling for arbetstagarna. Mojligheten som fortroendearbetstiden ger att
sjdlv planera sina dagar kan vara ett sétt for Organisationen att attrahera medarbetare, vilket
kan fungera som en faktor till motivation for arbetstagarna enligt en intervjuperson.

Genom fortroendearbetstid dr arbetstagarna fria att forlagga bade arbetstiden och ledigheten nir
de vill, vilket upplevs som en stor fordel. Intervjupersonerna uppskattar mojligheten att kunna
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ta ledigt ibland och inte endast vara pd arbetet mellan klockan 08:00 och 16:00. Ett par
intervjupersoner menar ocksd att flexibiliteten kan fungera som en buffert for en hog
arbetsbelastning. Samtidigt betonar intervjuperson 1 att friheten dven innebdr ansvar: “Det dr
en frihet under ansvar skulle jag vilja séga. Sen innebér det att vi alla ocksd maste kunna
tjdnstgora. Vi far ju inget extra om det édr en helgdag.”

4.3 Nackdelar med fortroendearbetstid

4.3.1 Orattvis ersattning

Under intervjuerna framkommer det att de som reser mycket och arbetar helger formodligen
skulle tjanat mer om arbetstiden varit reglerad. Detta resultat presenterar d&ven Kecklund et al.
(2002). Intervjupersonerna lyfter dven att skillnaderna mellan fortroendearbetstid och reglerad
arbetstid dr sma nir det kommer till antal semesterdagar (se tabell under avsnitt “Bakgrund”).

Flera intervjupersoner uppger att fortroendearbetstid &r en forutsittning for att de ska kunna
utfora arbetet - det skulle alltsd inte fungera att ha reglerad arbetstid pa grund av arbetets
karaktdr. Detta gar i linje med det som anges som anledning till fortroendearbetstid i
kollektivavtalet (Arbetsgivaralliansen, 2017). Samtidigt menar andra intervjupersoner att deras
arbete hade kunnat utforas med reglerad arbetstid och att de ligger pa grénsen till att behdva ha
fortroendearbetstid. Allvin et al. (2012) belyser att arbetstagarnas arbete séllan dr oreglerat
samtidigt 1 dimensionerna arbetstid, arbetets rumsliga placering, genomférande samt
samarbete. Detta stimmer fOr intervjupersonerna i Organisationen da vissa personers arbeten
ar reglerade i flera av dimensionerna. Detta skapar problem nédr det kommer till hur
anvindningen av fOrtroendearbetstiden reflekteras i de anstilldas loner. Intervjupersonerna
talar om att skillnaderna mellan 16n for dem som reser mycket och dem som arbetar stora delar
under kontorstider upplevs oréttvisa. Intervjuperson 6 svarar pd frigan om det finns skillnader
i 16nen beroende pa graden av arbete pa obekvdma arbetstider: “Nej skulle jag siga, tyvérr inte.
For det blir véldigt latt att man bara jamfor [6ner. Men det dédr &r ju upp till chefen som maste
veta att du har sa hir minga resdagar, du borde ha mer 16n.” Denna jamforelse och kénsla av
orattvisa kollegor emellan kan skapa otillfredsstéllelse och dven leda till att anstdllda véljer att
lamna organisationen (Berglund, 2017:457ff; Porter et al., 1974).

4.3.2 Hog arbetsbelastning

Arbetsbelastningen skiljer sig mellan de intervjuade. Ett par uppger att de har en balanserad
arbetsbelastning dar de oftast arbetar 40-timmarsveckor. Andra uppger att de arbetar betydligt
mer 1 perioder, uppemot 60-timmarsveckor, dé arbetet gar i toppar och dalar. Denna periodvis
hoga arbetsbelastning kan ses som en nackdel med fortroendearbetstid, d& kollektivavtalet
tillater arbetstagarna att arbeta mer i perioder for att sedan kompensera det med perioder av
mindre arbete (Arbetsgivaralliansen, 2017). Intervjuperson 3 sdger: “Héller mig gérna till 40-
45 timmar, skulle vara jétteskont att komma dit, men det gér néstan aldrig. /---/ Jag inser att
fortroendearbetstid, blir en hel del extratid, men jag har ju ocksd himla roligt pa arbetet.”
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Under intervjuerna kommer det fram att Organisationen har manga medarbetare som visar ett
stort driv och engagemang och som ser arbetet som mer @n ett jobb. Intervjupersonerna
diskuterar om engagemanget beror pa att de arbetar i en idéburen organisation och om det
medfOr att arbetsbelastningen blir storre. Intervjuperson 2 sdger: “Det dr manga som jobbar
mycket hér, det ar inget man direkt gnéller pa. Det blir jobbigt nér det ar en ideell organisation.
/.../ Nir det dr blandat med idealitet dé blir det grénslost ibland kanske.” Det ar svért att veta
om den hoga arbetsbelastningen beror pa fortroendearbetstiden eller det faktum att
organisationen dr idéburen. Det dr dven svart att veta om personer som har fortroendearbetstid
16per storre risk for att bli utbrdnda. Under intervjuerna framgér det att det finns sjukskrivningar
pa grund av utbridndhet. Samtidigt framkommer det att organisationen genomgar forandringar
och byte av chefer vilket lett till att Organisationen periodvis varit underbemannad. Om
utbrandheten bland personalen beror pé fortroendearbetstiden, organisationsforandringarna, det
faktum att organisationen &r idéburen eller en kombination av dessa faktorer har denna studie
svart att svara pa. Intervjupersonerna har delade dsikter kring om de tror att det ar storre risk att
bli utbrénd nér personer har fortroendearbetstid gavs paradoxala svar.

Jag undrar om det inte dr lattare att bli utbrind i en situation dir du inte kan
paverka arbetstiden. /---/ Jag &r sa lycklig att jag kan bestdmma, /.../ jag blir ju
inte ihjdlstressad. Nir man inte kan péverka, det &r livsfarligt. S& mer makt &t
att 14gga upp sitt arbete.

— Intervjuperson 3

Ja det tror jag, och vi har ju sett att en del r langtidssjukskrivna. /---/ Problemet
ar ju att i sdnna hér ideella organisationer dar manniskor brinner for att forandra
saker 1 vérlden sa dr det sa latt att man vill s& mycket och dé &r det viktigt att
man far den responsen att det dr okej, du behover inte gér mer nu. /.../ Nar man
brinner for en sak, det man kan sékert gora i andra organisationer ocksa, man
kan brinna for mobiltelefoner eller att utveckla ett dataprogram, men jag tror
att det dr lite speciellt i sddana hér organisationer, i idéburna organisationer.

- Intervjuperson 4

4.3.3 Samre sammanhallning

Intervjupersonerna beskriver att sammanhéllningen och stimningen pa arbetsplatsen i stort &dr
bra, men att fortroendearbetstiden samtidigt kan gora det svarare for kollegorna att métas, bade
1 de smd teamen och i det stora arbetslaget. Detta paverkar gruppsammanhéllningen d personer
som inte dr sd ofta pa kontoret kan ha svarare att lara kénna sina kollegor.

Mina kollegor, mitt team, vill man &ndé triffa. /.../ Dar folk kommer och gér
véldigt sadér oregelbundet &r inte positivt for sammanhéllningen. Utifrédn det
ser jag det som negativt med fortroendearbetstid. Men vi har 4nda en hel del
som @ndd dr hidr och man forsoker &dndd att vara hédr. /---/ For
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sammanhéllningen 1 stort sa tror jag att fortroendearbetstid kan bli lite mer
splittrande, man har inte riktigt koll pd varandra och kédnns som att man ja, inte
riktigt sitter ihop.

— Intervjuperson 6

4.4 Kontroll och stod

Enligt krav-, kontroll- och stddmodellen kan arbetstagare undvika ohélsa genom att bland annat
stdlla krav pa sin arbetsmingd, ha kontroll dver sina arbetsuppgifter samt {4 stdd fran sin chef
och sina kollegor (Karasek & Theorell, 1990:31f). Kraven pa intervjupersonerna varierar men
ar forhallandevis hoga da flera har en stor arbetsméngd och till viss del psykiskt pafrestande
arbetsuppgifter. De flesta intervjupersoner har genom fortroendearbetstiden dven hog kontroll
1 sitt arbete d& de dr formogna att paverka sitt arbete och kan fatta egna beslut. Enligt Karasek
och Theorell (1990:35) &r arbetet intervjupersonerna utfér gynnsamt for bade de anstéllda och
organisationen da det leder till larande och utveckling samt hog produktivitet. Detta mérks dven
dé intervjupersonerna talar om att Organisationens medarbetare dr engagerade och har stort
driv.

Trots att fortroendearbetstid medfor att arbetstagarna kan forldgga sin arbetstid pa andra platser
an kontoret anser intervjupersonerna att de har stor hjélp av att vara dér de har kollegor omkring
sig som de kan 2 stod av. Karasek och Theorell (1990:70f) betonar vikten av socialt stod da
det okar samvaron och gruppkénslan samtidigt som det minskar risken for att utveckla
depression. Intervjupersonerna tycker ocksa att det dr viktigt att bli sedda och att fa stod i arbetet
frén sin chef. Under intervjuerna framkommer delade meningar om hur de anstéllda upplever
chefernas stdd. Vissa menar att chefen regelbundet frigar de anstidllda om hur
arbetsbelastningen ir, medan andra tycker att det borde vara mer kontroll. Enligt Karasek och
Theorell (1990:70f) varierar alltsd graden av stod mellan att vara hog och lag. Intervjuperson 1
betonar vikten av att det &r just chefen som hor av sig: “Troskeln dr hogre att ga till chefen och
sdga att jag mér inte bra, jag jobbar for mycket, &n om chefen sdger ‘hur mar du?’. D4 ér troskeln
mycket lagre att faktiskt sdga hur det & om man har det jobbigt. S& jag tycker det ar viktigt att
initiativet faktiskt kommer frén dem.”

En faktor som 6kat stodet fran arbetsgivaren dr Organisationens kollektivavtal som éndrats fran
att sdga att arbetstagaren och arbetsgivaren “bor” ha en avstdmning kring
arbetstidsforldggningen varje kvartal, till att de “ska” ha det (Arbetsgivaralliansen, 2017).
Intervjupersonerna tycker det dr bra att regeln tillkommit och att den f6ljs, da det ar viktigt att
arbetsgivaren har koll pa att personalen inte arbetar for mycket och blir utbrdnd. En nackdel
som framkommer dr att det vid fortroendearbetstid dr svérare for cheferna att ha koll pé
arbetstagarnas arbete, om de arbetar for mycket eller for lite. En intervjuperson menar att
upplevelsen av fortroendearbetstid beror pé hur arbetstagaren dr som person - vissa behdver en
chef som haller koll pé arbetstagaren for att skapa tydliga rutiner och fé arbetet att fungera.
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Samtidigt sdger en intervjuperson att hur fortroendearbetstiden fungerar kan bero pa graden av
stod 1 arbetet, snarare dn arbetstidsavtalet i sig. Det dr viktigt att inte arbetstagarna blir ensamma
1 friheten och fortroendet med fortroendearbetstiden.

Det kan gd vildigt l&ngt innan nan hinner bli sjukskriven fér man har inte koll
pa hur mycket de har jobbat och man blir sdhir ‘oj, har du gjort s& hir mkt?
Oj, har det hir legat pa ditt bord?” En plikttrogen medarbetare kanske har svart
att sidga ifran och da ser inte chefen det for hade han haft reglerad arbetstid
hade han sett det pa arbetstidsschemat, men nu blir det svirare for chefen att
identifiera det. Och ocksa tviartom. Att medarbetare som det finns i alla foretag
och organisationer, dven i véran, s& kan det vara personer som kanske inte
riktigt har 100 procent jobb dnd4 inte blir identifierade. /---/ Det ser inte chefen
riktigt for man har inte riktigt koll pa nir de jobbar och vad de gor, sa det kan
vara svdrare att arbetsleda en organisation med fortroendearbetstid.

— Intervjuperson 6
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5 Diskussion och slutsatser

Foljande avsnitt inleds med en presentation av det huvudsakliga resultatet. Vidare diskuteras
studiens slutsatser samt forslag till vidare forskning. Uppsatsen avslutas sedan med forslag pa
forbéttringar som Organisationen kan vidta utifran ett personalvetenskapligt perspektiv, i syfte
att arbetstagarnas upplevelser av fortroendearbetstid ska bli é&nnu bttre.

9.1 Huvudsakligt resultat

Syftet med denna uppsats var att bidra till 6kad kunskap om hur fortroendearbetstid paverkar
anstéllda 1 en idéburen organisation. Studien syftade till att beskriva och forklara anstilldas
upplevelse av fortroendearbetstid samt identifiera vilka mojligheter och utmaningar som
arbetstagare stélls infor avseende fortroendearbetstid.

Resultatet for fragestdllningen “Hur péverkar fortroendearbetstid vardagen - avseende savil
arbete som fritid?” visar att fortroendearbetstid ger mer tid for fritid och familj jAmfort med
reglerad arbetstid, vilket framkommer av bdde intervjupersonerna och tidigare forskning.
Samtidigt som intervjupersonerna upplever att det finns en tydlig grians mellan arbete och fritid
beskriver de dven att det finns en oOkad risk for att arbete och fritid flyter ithop vid
fortroendearbetstid. Exempelvis innebédr fortroendearbetstiden en okad tillgédnglighet for
intervjupersonerna genom att de dr med i en krisgrupp och darigenom behdver vara nébara for
samtal utanfor arbetstid. Bortsett frdn denna tillgénglighet som &r svar att komma ifran, forsoker
intervjupersonerna skilja mellan arbete och fritid genom att arbeta pd kontoret. Férutom
gransdragningen bidrar arbetet pa kontoret till mojligheten att fa stod frén kollegor och chefer.
Intervjupersonerna lyfter dven vikten av att chefen hor av sig och kontrollerar hur de anstélldas
arbetsbelastning ser ut for att minska risken att fortroendearbetstid leder till utbréndhet.

P& frigestillningen “Vad édr fordelarna med fortroendearbetstid?” visar resultatet att
arbetstagarna kdnner storre fortroende samt 6kad frihet och flexibilitet i att sjdlva kunna planera
och utfora sitt arbete. Detta genom att de kan bestimma var och hur mycket de vill arbeta under
en dag. Flexibiliteten menar de anstéllda &r den storsta fordelen med fortroendearbetstid, vilket
dven tidigare forskning beskriver. D4 hog arbetsbelastning forekommer i organisationen kan
flexibiliteten fungera som en buffert mot denna. Intervjupersonerna &r i stort positivt instdllda
till fortroendearbetstid. Detta resultat visar dven tidigare studier. Trots att det finns nackdelar
med fortroendearbetstid vill ingen av intervjupersonerna vélja bort det.

P& frigestillningen “Vad &r nackdelarna med fortroendearbetstid?” visar resultatet att
fortroendearbetstid leder till oréttvis ersdttning, hogre arbetsbelastning och sédmre
sammanhéllning. Erséttningen av 16n upplevs oréttvis dd det &r stora skillnader mellan hur
mycket de anstdllda utfor arbete pd obekvdma arbetstider. Den upplevda orittvisan géller
speciellt for dem som reser mycket eller arbetar helger. Aven arbetsbelastningen skiljer sig
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mellan arbetstagarna da arbetet gar i toppar och dalar. Samtidigt som vissa arbetstagare trivs
med att arbeta under hog arbetsbelastning anser andra att det kan leda till utbrdndhet. Dock
finns det inga resultat som visar att relationen mellan fortroendearbetstid och hog
arbetsbelastning dr kopplad till ohélsa. En ytterligare nackdel med fortroendearbetstid &r att den
kan bidra till sémre sammanhallning pé arbetsplatsen. Detta genom att arbetstagarna &r pa
kontoret vid olika arbetstider och dérfor har svérare att lira kénna sina kollegor.

5.2 Slutsats och forslag till vidare forskning

Fortroendearbetstid upplevs som en fordel for arbetstagarna och bidrar till
arbetstillfredsstillelse genom majligheten att sjélv planera sin arbetstid, vilket har betydelse for
om anstéllda upplever arbetet tillfredsstillande eller som ett nddvédndigt ont (Bornfelt,
2017:153). Manga som arbetar i Organisationen ser arbetet som mer dn ett jobb, vilket
Berglund (2017:455) beskriver som en faktor som visar att arbetstagarna kénner
arbetstillfredsstdllelse. Forskning pavisar att personer som kidnner arbetstillfredsstéllelse
tenderar att vara mer lojala mot sina arbetsgivare (Berglund, 2017:458). Lojaliteten gor att
medarbetare arbetar extra hért for att nd organisationens mal. Detta kan vara till fordel for
arbetsgivaren dé anstédllda som &r lojala tenderar gor sddant som dr positivt for arbetsgivaren
och som gar utanfor dennes arbetsuppgifter (Porter et al., 1974). Intervjupersonerna i denna
studie kdnner lojalitet mot arbetsgivare och kollegor och visar bendgenhet att arbeta mer 4n de
fir betalt for, vilket verkar vara en risk med fOrtroendearbetstid. Detta kan péverka
arbetstagarna negativt genom att de far en alltfor hog arbetsbelastning, samtidigt som
arbetsgivaren tjdnar pd att medarbetarna arbetar mer &n de far betalt for. Denna uppsats har
avgrinsats till att behandla vilka fordelar och nackdelar arbetstagare upplever med
fortroendearbetstid. Vidare studier skulle 4ven kunna undersoka vilka fordelar, men dven
nackdelar, arbetsgivare upplever med fortroendearbetstid. Finns det exempelvis ekonomiska
fordelar for organisationer att ge de anstéllda fOrtroendearbetstid? Och hur paverkas
arbetsgivaren av att sléppa delar av sin arbetsledningsritt och ge de anstdllda 6kat fortroende?

For att organisationen ska fortsétta ha arbetstagare som kinner arbetstillfredsstéllelse och inte
blir utbrinda ir det viktigt att cheferna haller koll pa arbetstagarnas arbetsbelastning.
Kollektivavtalet for intervjupersonerna har dndrats fran att arbetsgivaren “bor” ha en
avstimning kring arbetstidsforliggningen varje kvartal, till att de “ska” ha det
(Arbetsgivaralliansen, 2017). Detta har bidragit till att kontrollen av fortroendearbetstiden 6kat.
Intervjupersonerna vill att chefen ska kontrollera, stotta och hélla en dialog med dem, men
samtidigt far arbetsgivaren inte inkrikta pa det fortroende och den frihet som arbetstagaren fatt
genom arbetstidsavtalet. Det dr dérfor viktigt att hitta en bra balans i kontrollen mellan
arbetstagaren och arbetsgivaren.

Under intervjuerna kom det fram att Organisationen har manga medarbetare som visar stort
driv och engagemang, vilket uppges vara en forutsittning for att arbeta péd arbetsplatsen. Hur
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dessa egenskaper stir i relation till fortroendearbetstid ar ddremot svart att sidga. Hade
upplevelsen av fortroendearbetstid varit annorlunda om inte samma driv och engagemang
funnits bland medarbetarna? Bidrar dven det faktum att organisationen &r idéburen till kénslan
av att arbetet dr mer dn ett jobb, vilket kan gbra grinserna mellan arbete och fritid d4n mer
diffusa? I denna uppsats har relationen mellan upplevelsen av fortroendearbetstid,
medarbetarnas driv och engagemang samt den idéburna organisationen inte studerats. Detta
skulle dock vara intressant att undersdka nérmare och ér ett forslag till vidare forskning. Vidare
forskning skulle dven kunna undersdka om upplevelsen av fortroendearbetstid skiljer sig mellan
en icke idéburen organisation och en idéburen organisation.

Forfattarna har under studiens gidng uppmérksammat att statistik och forskning kring
fortroendearbetstid dr begrdnsad. Hur vanligt det &r med fortroendearbetstid samt i vilken
utstrdckning den anvénds skulle dérfor vara av betydelse. Ytterligare forslag till vidare
forskning handlar om vilka effekter fortroendearbetstid kan ha pa utbrdndhet. D& det under
intervjuerna framkom att organisationen haft problem med utbrindhet och sjukskrivningar
skulle det vara intressant att undersdka om fortroendearbetstid &r en orsak till detta.

Ett sista forslag till fortsatta studier handlar om hur faktorer som kon, alder och etnicitet star i
relation till fortroendearbetstid. Har dessa faktorer betydelse for upplevelsen av
fortroendearbetstid och hur skulle de exempelvis paverka upplevelsen av work-life balance?

5.3 Forslag pa forbattringar

Personalvetare &r specialister pa fragor som ror personal och arbetsliv och behdver ha formagan
att bidra till organisationens utveckling (Ulfsdotter Eriksson, 2013:8,11). Ur ett
personalvetenskapligt perspektiv dr det déarfor av betydelse att lyssna till arbetstagarna och
forsoka forbittra de upplevda nackdelarna med fortroendearbetstid dd personalen &r
organisationens viktigaste resurs. Under intervjuerna framkom forslag pd forbittringar som
Organisationen kan vidta. Nedan foljer ett avsnitt dir dessa forslag presenteras i syfte att
upplevelsen av fortroendearbetstid ska bli 4n mer positiv.

Organisationen bor se Over sa att de intensiva perioderna inte innebér en sa hog arbetsbelastning
att det leder till utbrandhet bland personalen. Detta kan forhindras genom att cheferna med
jdmna mellanrum kontrollerar hur mycket de anstéllda arbetar och stottar dem i deras arbete.
For att alla chefer ska skota detta lika &r ett forslag att skapa en gemensam policy for hur denna
kontroll av arbetstiden ska ga till.

Under intervjuerna patalas att det finns en kénsla av oréttvisa och otillfredsstéllelse nér det
kommer till 16nen for arbetstagare med fortroendearbetstid. En 6nskan &r att det ska finnas en
storre diskrepans i 16nen mellan dem som arbetar stora delar under kontorstid och dem som
reser samt arbetar helger. Forslag till forbéttring dr att cheferna bor se 6ver hur 16nen delas ut i
forhallande till hur mycket arbete som sker pa obekvidma arbetstider.
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Ett ytterligare forslag pé forbdttring som Organisationen kan vidta dr att samla alla med
fortroendearbetstid till traffar for att ge de anstéllda mojlighet att lyssna till hur deras kollegor
hanterar olika situationer relaterade till fortroendearbetstid. Genom detta kan Organisationen
skapa en béttre uppfattning om hur de anstéllda upplever fortroendearbetstid och dven fa
ytterligare forslag pé forbattringar som de kan vidta for att skapa en hilsosam arbetsplats.
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Bilaga 1

Intervjuguide

Introduktion

Till att borja med kommer vi att stdlla nagra fragor om dig och ditt arbete.

Vad arbetar du med? Vilken befattning?

Hur lange har du arbetat i Organisationen?

Varfor har du valt att arbeta pa just denna arbetsplats?
Vad motiveras du av i ditt arbete?

Fortroendearbetstid

Vi kommer nu gé in pé ditt arbetstidsavtal - fortroendearbetstid.

Vad ar fortroendearbetstid och vad innebér fortroendearbetstid for dig?

Hur ménga timmar arbetar du vanligtvis under en vecka?

Hur anvénder du fortroendearbetstiden? Hur disponeras den under en vecka/ménad/ar?
Var brukar du arbeta under fortroendearbetstiden? (Hur ofta arbetar du pa kontoret? Hur
ofta arbetar du hemma eller pa annan plats? Hur ofta reser du i tjansten?)

Vad ér din upplevelse av fortroendearbetstid?

Vilka dr fordelarna med fortroendearbetstid?

Vilka dr nackdelarna med fortroendearbetstid?

Arbetsdag
Nu kommer vi stélla fragor om hur din arbetsdag ser ut.

Kan du beskriva hur en generell arbetsdag ser ut?

Hur strukturerar du upp din arbetsdag?

I vilken utstrackning upplever du kunna planera ditt arbete?

Vad avgor nér din arbetsdag ar slut?

Finns det en tydlig grians mellan arbete och fritid? P4 vilket sitt?

Kan du sldppa arbetet nér du ér ledig?

Finns det forvantningar pd dig att vara tillgénglig ndr du &r ledig? Om ja, hur upplever
du det?

Hinder det att du 6ppnar mail, svarar pa samtal/sms etc. relaterade till arbetet &ven nér
du &r ledig? Om ja, hur kénns det? Hur paverkar det dig?

Hur upplever du din arbetsbelastning?



Relation till chef
Vi fortsatter med fragor som ir relaterade till din chef.

Hur kontrolleras din fortroendearbetstid?

Vilket stod far du fran din chef?

Ar det viktigt med stod fran din chef? P4 vilket sitt?

Hur paverkar din fortroendearbetstid relationen till din chef?

Arbetsgrupp

Nu kommer négra fragor som handlar om din arbetsgrupp.

Avslut

Vilket stod far du av dina kollegor?

Ar det viktigt med stod fran dina kollegor? P4 vilket siitt?
Hur paverkar fortroendearbetstiden ditt arbete i grupp?

Hur upplever du sammanhallningen pa arbetsplatsen i stort?

Hur upplever du att fortroendearbetstiden paverkar gruppsammanhallningen?

Nu kommer vi att avrunda intervjun och stilla ett par avslutande frégor.

Skulle du vilja byta fortroendearbetstid mot en annan arbetstidsform? Varfor/varfor
inte?

Har du négra forslag pa forbattringsomrdden som organisationen kan vidta géllande
fortroendearbetstid?



