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Abstract

Increased competition and fast changing markets, combined with the development of
Information and Communication Technology have changed modern working life. Due to this
development work can be carried out regardless of time and place. Therefore, the traditional
boundary between home and work has become blurred. People have different preferences
regarding how the borders between home and work should be constructed. It is important that
individuals feel that they are in control of defining their boundaries, which is referred to as
boundary control. Boundary control is associated with increased wellbeing and lower level of
burnout. In this study, boundary control is used as a definition of sustainable working
conditions.

The aim of this study is to investigate the role that leadership plays in fostering sustainable
working conditions in today’s boundaryless working life. In order to understand the role of
leadership it is important to understand how boundaryless work affect individuals’ ability to
enact their preferred boundaries between home and work. This study is based on a qualitative
research method. The empirical data was gathered through 15 in-depth interviews with
employees and leaders from three companies in three different industries. The empirical data
has been analysed from a perspective of leadership, named medledarskap, which emphasizes
that leadership is created by the formal leader and employees together.

The conclusion of the study states that boundaryless work increase individuals’ responsibility
to enact and maintain their own border between home and work. This study shows that even
though the respondents knew how they preferred to construct the boundaries between home and
work, these borders were continually challenged by external factors and internal factors.

The study also finds that when fostering sustainable working conditions in today’s modern
working life, the formal leader has an important role. Although the role of the formal leader is
important they have limited scope of action. The formal leader and employees are mutually
dependent, which means that they must cooperate and take responsibility for establishing
sustainable working conditions. According to this study, many of the factors that are important
in developing medledarskap, such as trust, commitment and cooperation, is also significant for
the development of sustainable working conditions, yet in today’s boundaryless working life
these factors are associated with great complexity.

Key words: Boundaryless work, Boundary preferences, Boundary control, Sustainable
working conditions, Leadership, Medledarskap



Sammanfattning

Okad konkurrens och snabbt forinderliga marknader i kombination med utvecklingen av
informations- och kommunikationsteknologier har forandrat dagens arbetsliv. Idag kan arbete
1 manga organisationer bedrivas nér och var som helst. Det har bidragit till att den traditionella
gransen mellan hem och arbete har blivit diffus. Ménniskor har olika preferenser for hur de
foredrar att upprétta grainsen mellan hem och arbete. Det dr viktigt att ménniskor upplever att
de har kontroll dver sin grinsséttning, vilket bendmns granskontroll. Granskontroll ar viktigt
och ér bland annat forknippat med 6kat vilbefinnande, forbéttrad arbetsprestation samt minskad
risk for utbrandhet.

Syftet med denna studie ar att undersoka ledarskapets roll for skapandet av héllbara
arbetsforhallanden i ett granslost arbetsliv. For att forsta ledarskapets roll dr det viktigt att ha
forstaelse for hur granslost arbete paverkar individers gridnsdragning mellan arbete och
privatliv. Denna studie bygger pa en kvalitativ forskningsmetod. Det empiriska materialet har
genererats genom 15 kvalitativa intervjuer med medarbetare och ledare frén tre foretag i tre
olika branscher. Studien utgar fran det ledarskapsperspektiv som bendmns medledarskap, som
betonar att ledarskap skapas av ledare och medarbetare tillsammans.

Av denna studie framgar att grinslost arbete Okar individers ansvar att sjdlva uppritta en
fungerande gransdragning mellan hem och arbete. Studien visar att 4&ven om individer har
tydliga preferenser for hur de foredrar att uppritta denna grins, utmanas deras prefererade
gransséttning kontinuerligt av bade externa- och interna paverkansfaktorer.

Denna studie visar att ledarskap har en viktig roll for att balansera paverkansfaktorer som
utmanar ménniskors griansdragningspreferenser. Av studien framgér att den formella ledaren
har en viktig roll, men att den har ett begrinsat handlingsutrymme. Den formella ledaren och
medarbetarna dr Omsesidigt beroende, vilket innebér att de maste samarbeta for att skapa
hallbara arbetsforhallanden i dagens grianslosa arbetsliv. Enligt denna studie 4r manga av de
delar som é&r centrala for utvecklandet av medledarskap, s& som fortroende, engagemang och
samarbete, dven viktiga for utvecklandet av granskontroll, men 1 dagens gransldsa arbetsliv ar
de forknippade med stor komplexitet.

Nyckelord: Grinslost arbete, Grinsdragningspreferenser, Gréinskontroll, Hallbara
arbetsforhallanden, Ledarskap, Medledarskap
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1.Introduktion
1.1 Bakgrund

Okad konkurrens och snabbt forinderliga marknader har under de senaste aren foriindrat
villkoren for ménga organisationer (Mellner, 2016). Tidigare styrdes arbetslivet av regler
kopplade till tid och rum (Allvin, Aronsson, Hagstrom, Johansson & Lundberg, 2006).
Verksamheterna byggde pé hierarkiska strukturer dér roller och arbetsuppgifter var tydliga och
pa forhand definierade. For att bibehélla konkurrenskraft, effektivitet och produktivitet har
manga foretag utvecklats och blivit mer flexibla (Hirschhorn & Gilmore, 1992).
Decentralisering, entreprendrskap och flexibla organisationer har dirmed blivit vanligare
(Allvin, Mellner, Movitz & Aronsson, 2013).

De regler som tidigare definierade arbetslivet har allt mer luckrats upp (Allvin m.fl., 2006).
Dagens arbetsliv kinnetecknas dérfor 1 hogre utstrackning av mobila arbetsmojligheter, flextid,
fria arbetstider samt arbetsuppgifter som dr uppgiftsorienterade. Marknader, verksamheter och
branscher utvecklas och paverkas olika av den externa miljon. Det ar darfor viktigt att
understryka att det fortfarande finns branscher dér hierarkiska strukturer och traditionella regler
styr arbetet (ibid.).

Digitalisering och utveckling av informations- och kommunikationsteknologier har haft stor
betydelse for denna utveckling (Mellner, Aronsson & Kecklund, 2014). Internet, tradlosa
teknologier och mobila kommunikationsnétverk har radikalt foréndrat forutsdttningarna for hur
verksamheter och affdrsprocesser organiseras (Wang, Shu & Tu, 2008; Towers, Duxbury,
Higgings & Thomas, 2006). Tidigare var dessa tekniska verktyg knutna till fysiska platser,
oftast arbetsplatsen. Teknologisk innovation samt 6kad anvdndning av internet har bidragit till
att de digitala verktygen utvecklats, vilket har skapat nya forutséttningar for séavil foretag som
individer (Towers m.fl., 2006). Med hjédlp av de digitala verktygen kan arbete i minga
organisationer bedrivas nédr och var som helst. Det innebér att arbetets tids- och rumsméssiga
dimensioner har utvidgats (Towers m.fl., 2006).

Utvecklingen av dagens arbetsliv tillsammans med digitalisering och teknologisk innovation
har inneburit stora fordndringar for den enskilde individens arbetsforhallanden (Mellner, 2016).
Allvin med flera (2006) beskriver att den tydliga uppdelning som tidigare fanns mellan hem
och arbete blivit allt mer otydlig 1 takt med att arbete inte langre dr bundet till en fysisk plats
eller en specifik tid. Det har bidragit till att ménniskor 1 storre utstrickning forvéntas definiera,
planera och organisera sitt arbete (ibid.). Okad autonomitet och sjilvbestimmande #r ofta
forknippat med positiva konnotationer (Gronlund, 2007). Det bidrar till att ménniskor 1 storre
utstrackning far mgjlighet att disponera och styra dver sin tid, vilket framjar forutsattningarna
att finna balans mellan hem och arbete (Allvin m.fl., 2006). Gronlund (2007) framhéller att
daven om friheten prisas, medfor den dven utmaningar. Brown och O’Hara (2003) beskriver att
méinniskor idag gor plats for arbete pa platser och tidpunkter som tidigare var befriade fran
arbete, exempelvis tdgresan hem fran jobbet. Allvin med flera (2006) beskriver dartill att nér
grinserna mellan arbetsliv och privatliv blivit otydligare kan det skapa svérigheter for
manniskor att hantera relationen mellan dessa. Nir definitionerna av arbetsuppgifterna blir
otydligare kan det bland annat leda till att ménniskor upplever osékerhet, vilket kan bidra till



att de arbetar mer 4n vad som formellt forvéintas. Allvin med flera (2006) beskriver att de
svarigheter som gréanslost arbete ar forknippat med kan ge upphov till oro, stress och dkad
arbetsbelastning.

Allvin med flera (2013) uppger att omkring 47 procent av de arbeten som finns pa den svenska
arbetsmarknaden kan definieras som 1dg- eller oreglerade. Dartill visar statistik frdn
Forsdkringskassan (2016) att psykisk ohélsa kopplat till stress dr en av de vanligaste orsakerna
till  att méanniskor idag sjukskrivs. Enligt fackforbundet Unionens rapport
Arbetsmiljobarometern fran 2018 &r bristande ledarskap en av de frimsta faktorerna till stress
pa arbetsplatser. Forskningsomradet grinslost arbete dr dirmed bade aktuellt och viktigt i
dagens sambhdlle.

1.2 Problematisering

Amnet griinslost arbete har uppmirksammats allt mer de senaste dren. Ledarskapets roll ir en
av de delar som diskuterats. De forskare som har intresserat sig for detta har framst fokuserat
pa den formella ledaren. En av dem &r Shamir (1999) som menar att ledare har en allt viktigare
roll 1 dagens arbetsliv. Nir organisationer far svagare ramverk behdvs ett starkare ledarskap
som kan agera motvikt mot detta samt skapa gemensam riktning i organisationen. Ledarens roll
har dven studerats av Kossek (2016) som framhéller att hanteringen av grdnserna mellan arbete
och privatliv dr en utmaning for ledare, organisationer och medarbetare. Det ar darfor viktigt
att ledare och organisationer arbetar for att frimja anstélldas mgjligheter att uppleva kontroll
over sina grianser. Aven Mellner (2015) har forskat kring detta och beskriver vikten av att ledare
ar medvetna om medarbetarnas granspreferenser for att hjidlpa dem att uppleva granskontroll.

Alvesson och Sveningsson (2010) beskriver att en vanlig kritik mot traditionell
ledarskapsforskning ar dess fokusering pa den enskilda ledaren samt dess marginalisering av
efterfoljarna och kontexten. Idag ar det darfor vanligt att betrakta ledarskap som en process
(ibid.). I takt med att grénslost arbete okar individers ansvar att sjdlva styra och hantera sitt
arbete och sina gransdragningar &r det legitimt att, i linje med en processuell syn pa ledarskap,
studera vad ledarskap har for betydelse for att skapa hallbara arbetsforhédllanden i ett grianslost
arbetsliv. Denna studie tar darfor utgangspunkt i det ledarskapsperspektiv som bendmns
medledarskap (se exempelvis Andersson & Tengblad, 2014), som 1 linje med ett processuellt
perspektiv péd ledarskap, betonar att ledarskap skapas av formella ledare och medarbetare
tillsammans.

I denna studie likstélls hallbara arbetsforhallanden med grénskontroll. Det kan definieras som
manniskors upplevda kontroll 6ver sin grainsdragning mellan hem och arbete (Mellner, 2016).
Grinskontroll ar viktigt och dr bland annat &r forknippat med okat vélbefinnande, forbattrad
arbetsprestation samt minskad risk for utbrandhet (Mellner, 2016; Sonnentag, 2012).



1.3 Syfte och fragestillningar
Syftet med denna studie ar att undersoka ledarskapets roll for skapandet av héllbara
arbetsforhallanden i ett grinslost arbetsliv. Studien har darfor for avsikt att svara pa:

Vad har ledarskap for roll for att skapa héllbara arbetsforhallanden i ett granslost

arbetsliv?
For att besvara denna fragestéllning behover studien dven svara pa:

Hur paverkar grinslost arbete individers gransdragning mellan arbete och privatliv?



2. Teori

Grénslost arbete dr ett begrepp som fatt okad aktualitet i och med utvecklingen av dagens
arbetsliv. Aronsson (2018) beskriver att begreppet anvénds for att beskriva arbete som frigjorts
frdn tids-, rums- och organisatoriska begriansningar. Dagens flexibla arbetsmojligheter
mojliggor for 6kad autonomitet och frihet for individer att planera, disponera och prioritera var,
ndr och hur deras arbete ska utforas. Detta medfor dven utmaningar (Aronsson, 2018; Allvin
m.fl., 2006). Allvin med flera (2006) framhaller exempelvis att ménniskor som upplever stort
engagemang for sitt arbete kan ha svart att sluta arbeta. Gronlund (2007) liknar de flexibla
arbetsmojligheterna med en honungsfilla, “frestande st men med en otrevlig formaga att
klibba sig fast” (s.12).

Till £6ljd av denna utveckling har den tydliga grins som tidigare fanns mellan arbete och
privatliv blivit diffus (Allvin m.fl., 2006). Det stéller i sin tur 6kade krav pa att individer sjélva
bade tar ansvar for utférandet av sina arbetsuppgifter, men dven for upprittandet av en
fungerande balans mellan arbete och privatliv (ibid.). Detta kapitel inleds darfor med en
redogorelse for teorier kring hur individer uppréttar grinser mellan arbete och privatliv.
Darefter behandlas kultur da det r en faktor som kan paverka individers grénssattning (Mellner,
2018). For att studera ledarskapets roll for skapandet av hallbara arbetsforhallanden i ett
granslost arbetsliv presenteras avslutningsvis det ledarskapsperspektiv som bendmns
medledarskap (se exempelvis Andersson & Tengblad, 2014). Det ar ett perspektiv pa ledarskap
dir medarbetarna beskrivs som aktiva och medskapare av ledarskap.

2.1 Granslost arbete

Utvecklingen av dagens arbetsliv har bidragit till att teorier och forskning kring hur ménniskor
uppréttar gransen mellan arbete och privatliv har blivit aktuella (Mellner m.fl., 2014; Aronsson,
2018). Teoribildningar som utgar fran ett gransperspektiv anvénds inom flera discipliner
(Ashforth, Kreiner & Fugate, 2000). Centralt 1 de teoribildningar som kan sidgas utgd fran ett
gransteoretiskt perspektiv eller ingé i det som 10st bendmns boundary theory ér att manniskor
konstruerar grinser for att definiera och éatskilja doméner (Aronsson, 2018; Ashforth m.fl.,
2000). Doméner kan beskrivas som delar av verkligheten. Varje domén &r forknippad med
specifika regler och beteenden (Campbell Clark, 2000; Ashforth m.fl., 2000). Hem och arbete
ar exempel pa doméner (Ashforth m.fl., 2000).

Campbell Clark (2000) beskriver att ménniskor upprattar granser for att definiera var doméner
borjar respektive slutar. Granserna kan vara fysiska, psykologiska eller tidsmassiga. En fysisk
gransséttning kan vara att ménniskor inte arbetar ndr de d&r hemma. Ménniskor kan dven
bestimma att arbete inte sker efter en viss tidpunkt, vilket dr ett exempel pd en tidsmissig
gransdragning. Psykologiska begridnsningar d4r mentala granser som ménniskor uppréttar 1 syfte
att reglera vilka beteenden och tankar som ér tilldtna i olika situationer (ibid.). Granser amnar
skapa struktur och ordning i ménniskors omvérld (Aronsson, 2018; Campbell Clark, 2000;
Ashforth m.fl., 2000).

Nippert-Eng (1996) framhaéller att grinsdragningarna inte &r statiska. De praktiker och strategier
som tillampas 1 syfte att bibehdlla, underhalla och sékerstilla att grinserna forblir meningsfulla



over tid bendmns gransarbete. Nippert-Eng (1996) beskriver bland annat hur nycklar och
kalendrar kan anvéndas som symboliska foremal som hjélper individer att upprétthalla sina
granser. Dessa foremal dr associeras med olika doméner, vilket gor att de framkallar specifika
beteenden, kénslor och mentala tillstand.

2.1.1 Integrering och segmentering

Nippert-Eng (1996) beskriver att grinsdragningarna skiljer sig mellan mainniskor.
Preferenserna kan placeras langs ett kontinuum med total integrering 1 den ena dnden och total
segmentering i den andra. Total integrering innebér att manniskor foredrar att inte géra ndgon
atskillnad mellan vad som tillhor arbete respektive privatliv. De dr en och samma. Manniskor
som foredrar att sdrskilja arbete och privatliv tilldmpar en segmenterande strategi (Campbell
Clark, 2000; Mellner m.fl., 2014; Nippert-Eng, 1996; Ashforth m.fl., 2000; Allvin m.fl., 2006).
Nippert-Eng (1996) beskriver att det dr ovanligt att manniskor strikt tillimpar integrering eller
segmentering av hem och arbete. De flesta ménniskor placeras mellan dessa tva extremer.

Béde integrering och segmentering ar forknippade med for- och nackdelar. Férdelen med en
segmenterande strategi dr att den mojliggor for sdrskiljande av hem och arbete (Mellner, 2016).
Nackdelen med en segmenterande strategi ér att den kan bidra till svarigheter att skifta mellan
olika doméner (Ashforth m.fl., 2000). En av fordelarna med en integrerad strategi dr att den
mojliggor for en enklare forflyttning mellan doménerna (Mellner, 2018). Nackdelen med en
integrerad strategi dr att &ven om ménniskor foredrar att ssmmanvéva arbete och privatliv, kan
det bli for mycket (ibid.).

2.1.2 Grinskontroll

Mellner (2016) beskriver att granskontroll kan definieras som méanniskors upplevda kontroll
over sin gransdragning mellan hem och arbete. Det ar viktigt oavsett om individer féredrar en
integrerande eller en segmenterande strategi. Campbell Clark (2000) beskriver att arbete och
hem dr doméner dir individen samspelar med andra. Det innebér att definitionen av vad som
ingar 1 olika doméner samt grinssittning ér en intersubjektiv aktivitet. Vilken strategi individer
tillampar samt var grdnsen mellan hem och arbete dras &r sdledes beroende av faktorer i
ménniskors omgivning (Campbell Clark, 2000; Mellner m.fl., 2014).

Mainniskors gransdragningspreferenser ligger inte alltid i linje med krav och forvéntningar fran
ménniskors arbetsplatser, familjer eller andra 1 deras sociala omgivning (Mellner, 2016). Nér
en person foredrar en segmenterande strategi men tvingas eller pressas att tillimpa en integrerad
strategi bendmner Kreiner, Hollensbe och Sheep (2009) det for intrdng, pa engelska instrusion.
Det omvénda bendmns distans, pa engelska distance, vilket innebér att en person foredrar en
integrerande strategi men pressas mot segmentering. Kreiner med flera (2009) framhéller att
ndr individers prefererade grinsséttning ligger i linje med de fOrvantningar som finns pa
individen fran deras omgivning uppstar kongruens, pa engelska congruence. Inkongruens, pa
engelska incongruence, uppstér siledes nir de inte matchar. Det fir i sin tur paverkan pa
individers grianskontroll (Mellner, 2016).

Grinskontroll dr viktigt for att uppna psykologiskt avskiljande, pa engelska psychological
detachment (Mellner, 2016). Psykologisk avskiljande ar individens formaga att séavil fysiskt



som psykiskt ha formégan att stinga ute arbete (Mellner, 2016; Sonnentag, 2012). Sonnentag
(2012) redogor for forskning som visar att formagan till psykologisk avskildhet bidrar till
forbattrad arbetsprestation, dkat valbefinnande samt minskad risk for utbrandhet. Svérigheter
att stinga ute sitt arbete tenderar att bidra till 6kad psykologisk anstrdngning och utmattning
(ibid.).

2.1.3 Ledares roll for skapandet av grianskontroll

For att effektivt leda ménniskor i dagens arbetsliv dr det viktigt att ha forméagan att hantera
ménniskors gransdragningar mellan arbetsliv och privatliv (Kossek & Lautsch, 2012). Kossek
(2016) beskriver att det &r viktigt att ledare och organisationer arbetar for att framja anstélldas
mojligheter att uppnd granskontroll. Ledare bor vara medvetna om sina egna och sina kollegors
granshantering samt arbeta for att hjdlpa ménniskor som behover stdd 1 denna process. I linje
med detta resonemang beskriver Mellner (2015) vikten av samtal om grinshantering och
granskontroll samt att ledare foljer upp hur anstillda arbetar med dessa. Bade Kossek (2016)
och Mellner (2015) framhaller betydelsen av att ledare tydliggdr for sina forvantningar gillande
granser och grianshantering.

For att forstd ledarskapets roll for skapandet av hallbara arbetsforhallanden i ett grénslost
arbetsliv behandlas 1 kommande avsnitt kultur da det dr en faktor som péverkar hur ménniskor
uppriéttar gransen mellan hem och arbete. Dér beskrivs dven ledarskapets roll kopplat till kultur.
Efter det redogors for ledarskap utifran det perspektiv som bendmns medledarskap.

2.2 Organisationskultur

Begreppet organisationskultur kan definieras pa flera olika sitt. Generellt kan det beskrivas som
virderingar, traditioner, normer, myter och symboler som delas av en grupp ménniskor
(Hofstede, Neuijen, Ohayv, Sanders & Hofstede, 1990; Alvesson & Sveningsson 2007; Schein,
2010). Kultur ar inget fysiskt, utan kan beskrivas som en social konstruktion som kan
genomsyra en organisation eller ett foretag (ibid.). Kulturen kan inverka pa hur arbetet i en
organisation bedrivs och kan vara savdl hidmmande som gynnsam beroende pa vilka
varderingar, normer, traditioner som existerar inom organisationskulturen (Schein 2010).
Mellner (2018) framhaller att arbetsplatsnormer och kultur kan paverka ménniskors
gransséttning mellan hem och arbete. Normer om hog grad av tillgédnglighet kan exempelvis
bidra till att ménniskor upplever det svért att finna balans mellan arbete och privatliv.

Det kan ta lang tid for en kultur att fa faste i en organisation, men nér den vél fatt det kan den
vara svar att dndra eller paverka (Hofstede m.fl., 1990; Alvesson & Sveningsson 2007; Schein
2010). Kultur 1 organisationer reproduceras och forstiarks med tiden 1 takt med att manniskor
anammar och agerar i linje med den (Schein 2010; Hofstede, Hofstede, Minkov, 2010). Pa detta
satt forstirks de vérderingar och normer som finns i organisationen. Det kan vara svart for
individer att std emot kultur och inte paverkas av den (ibid.).
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2.2.1 Skapandet av kultur

Det finns flera faktorer som kan paverka och skapa kultur i organisationer. Vad ledare gor samt
inte gor dr en av dem (Schein 2010; Salzer-Morling, 2014). Genom att en ledare eller chef
agerar pa ett visst sitt sidnds signaler till medarbetare som i1 sin tur kan péverka
organisationskulturen. Ledares agerande kan pa sa sétt f4 en symbolisk betydelse och darmed
inverka pa kulturen (Salzer-Morling, 2014; Schein 2010; Alvesson & Sveningsson 2007). Att
ledare har en central roll for skapandet av kultur framhélls &ven av Mellner (2018) som
beskriver att ledare har en viktig roll som forebilder och normskapare.

Schein (2010) framhaller att det ledare véljer att fokusera pa dr en faktor som kan pdverka
organisationskulturen. Genom att ledare kontinuerligt méter specifika saker, belonar sarskilda
beteenden eller kontinuerligt belyser vissa sakfragor kan det paverka kulturen i en organisation.
Det ledaren fokuserar pa, sinder séledes signaler till de anstillda (ibid.). Det ar inte enbart det
en ledare fokuserar pa som paverkar kulturen utan ocksa det motsatta, ndmligen det ledare inte
fokuserar pa. Nér en ledare inte ingriper i vissa situationer eller inte fokuserar pa vissa faktorer
sander dven det signaler till medarbetarna (Schein 2010; Alvesson & Sveningsson, 2007).
Ledarnas paverkan pa kulturen i en organisation kan séledes ske bade medvetet och omedvetet
(Schein, 2010).

2.3 Ledarskap

2.3.1 Ledarskap som en process

Ledarskap &r ett populdart men komplext forskningsomréde (Alvesson & Sveningsson, 2010).
Mycket forskning har bedrivits om ledarskap, trots det &r det svart att finna konsensus kring
dess innebord (Pfeffer, 1977). Alvesson och Sveningsson (2010) framhaller att traditionell
ledarskapsforskning har lagt stor vikt vid ledaren som person. Ledarens egenskaper och
agerande har varit 1 fokus. Efterfoljarna har betraktats som passiva och kontextens betydelse
har marginaliserats. Det har bidragit till att kritik riktats mot att forskningen varit for
ledarcentrerad (ibid.).

Alvesson och Sveningsson (2010) beskriver att det idag ar vanligt att studera ledarskap som
processer. Det processuella perspektivet pa ledarskap betonar att den enskilda ledaren har
begréinsat handlingsutrymme. Ledarskap skapas i relation mellan ménniskor 1 en social process.
I ett processperspektiv pa ledarskap inbegrips sammanhangets och tolkningars betydelse for
ledarskap (ibid.).

2.3.2 Medledarskap

Medledarskap &r en ledarskapsteori vars idéer gér att koppla till det processuella perspektivet
pa ledarskap. Tengblad (2009) beskriver att det ar en ledarskapsteori som utvecklats ur svensk
och skandinavisk organisationsfilosofi. Teorin &r relativt ny, men har fétt stor uppmérksamhet
1 svenskt arbetsliv. I medledarskap dr medarbetare aktiva och ansvarstagande. Allvin med flera
(2006) betonar att dagens grinslosa arbetsliv har gatt fran extern till intern reglering, vilket
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innebér att individers ansvar har okat. Det legitimerar medledarskap som utgangspunkt vid
studier av ledarskap 1 ett grianslost arbetsliv.

Medledarskap bygger pa idén att medarbetare dr med och skapar ledarskap (Andersson &
Tengblad, 2014). Den formella ledaren har fortfarande en viktig roll, men ledarskapet bygger
pa att den formella ledaren och medarbetarna samspelar. Teorin moter dirmed den kritik som
enligt Alvesson och Sveningsson (2010) riktats mot den traditionella ledarskapsforsknings
ensidiga fokus pa den formella ledarens roll. Andersson och Tengblad (2014) framhaller att
medledarskap betonar att relationen mellan den formella ledaren och medarbetarna
kinnetecknas av ett dmsesidigt beroende. For att ett framgangsrikt ledarskap ska utvecklas
kravs ddarmed att dessa parter samverkar och samarbetar.

Tengblad (2009) framhéller att en viktig del av utvecklandet av medledarskap ar att alla 1 en
organisation tar ansvar for skapandet av en trivsam arbetsplats. Det innebdr att savil
medarbetare som chefer maste ta ansvar och agera respektfullt och ansvarstagande gentemot
varandra. I linje med det framhaller Andersson och Tengblad (2014) vikten av att ta ansvar for
verksamheten som helhet. Det 4r ddrmed inte tillrdckligt att medarbetare enbart dr skickliga och
framgangsrika yrkesutovare.

Andersson och Tengblad (2014) framhéller att de anvdnder medledarskap som en beteckning
pa ett utvecklat medarbetarskap. I kommande delar av denna studie, niar hdanvisning sker till
detta perspektiv péd ledarskap, kommer medledarskap att anvdndas. Det &mnar skapa tydlighet
och minska risken for missforstand.

2.3.3 Medarbetarskapshjulet

For att beskriva centrala delar for utvecklandet av medledarskap redogér Andersson och
Tengblad (2014) for fyra begreppspar som utgdr grunden i1 den modell som heter
medarbetarskapshjulet som har utformats av Héllsten och Tengblad (2006). Begreppsparen ér
foljande: fortroende & oppenhet, gemenskap & samarbete, engagemang & meningsfullhet samt
ansvarstagande & initiativ formdga. Andersson och Tengblad (2014) beskriver att
framstéllningen av begreppsparen som ett hjul d&mnar symbolisera att de dr beroende av
varandra. Samtliga begreppspar maste saledes beaktas for att ett framgangsrikt medledarskap
ska utvecklas.

Det forsta begreppsparet ar fortroende och oppenhet. Andersson och Tengblad (2014) beskriver
att fortroende handlar om att ge tillit till ndgon du inte kan kontrollera. For att fortroende ska
utvecklas ar det viktigt med 6ppenhet mellan chefer och medarbetare.

Andersson och Tengblad (2014) beskriver att gemenskap och samarbete @r centralt for
utvecklandet att medledarskap. For att medledarskap ska utvecklas krévs att medarbetare och
chefer kédnner tillhorighet och arbetar tillsammans. Vidare framhaller Andersson och Tengblad
(2014) att chefer har ett viktigt ansvar 1 att sékerstélla och skapa forutséttningar f6r samarbete
inom arbetsgruppen. I linje med detta framhaller Tengblad (2009) att chefer maste arbeta for
att forankra mal som alla i gruppen ar beredda att arbeta mot. Gemenskap kan frimjas genom
att verksamheten pa regelbunden basis genomfor sociala aktiviteter.
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Hjulets tredje begreppspar ar engagemang och meningsfullhet (Andersson & Tengblad, 2014).
Det ér viktigt att medarbetare och chefer kinner engagemang och delaktighet 1 verksamhetens
arbete. Andersson och Tengblad (2014) understryker vikten av att chefer arbetar for att finna
vad som engagerar den enskilde medarbetaren, vilket dr viktigt eftersom ménniskor engageras
av olika saker. Vidare framhéller Andersson och Tengblad (2014) att en viktig del 1 detta ar
utvecklandet av personliga relationer som framjar chefers forstaelse for medarbetarna.

Det sista begreppsparet som Andersson och Tengblad (2014) redogor for dr ansvar och
initiativtagande. Manniskor har olika forhallningssatt till ansvar. En del tycker det ar positivt,
medan andra tycker att det dr pafrestande. Det ar viktigt att den formella ledaren har insikt 1 hur
medarbetare reagerar pa ansvar och hjélper dem att finna en passande ansvarsmingd. Det &r
forst dd medarbetare kan utveckla ett positivt initiativtagande.

Dialog lyfts av Tengblad (2009) fram som centralt for utvecklandet av ett framgangsrik
medledarskap. Dialoger dr dirmed viktiga for hjulets samtliga delar. Det dr bade viktigt med
dialoger mellan medarbetare och chef, men dven medarbetare emellan. Tengblad (2009)
betonar dven vikten av att chefer och ledare vagar lyfta fram och bearbeta utmanande fragor
och problem som verksamheten star infor.

2.4 Ledarskapets roll for skapandet av hallbara

arbetsforhillanden i ett granslost arbetsliv

Detta kapitel har bidragit till insikt kring ledarskapets roll for skapandet av hallbara
arbetsforhallanden i ett granslost arbetsliv. Utifran teorierna framgér tre omraden som &r viktiga
att beakta for att forsta ledarskapets roll for skapandet av hallbara arbetsforhallanden i ett
granslost arbetsliv. De tre delarna dr som foljer: granskontroll, kultur och medledarskap.

Det dr viktigt att ménniskor upplever kontroll dver sin grianssittning, vilket bendmns
granskontroll (Mellner, 2016). I dagens grinslosa arbetsliv 6kar kraven pa att individer sjélva
upprittar en fungerande balans mellan hem och arbete (Allvin m.fl., 2006). Gransséttning &r en
intersubjektiv aktivitet, vilket innebér att granssittningen paverkas av faktorer i ménniskors
omgivning (Campbell Clark, 2000; Mellner m.fl., 2014).

Kultur dr en faktor som kan paverka médnniskors mdjligheter att uppleva granskontroll (Mellner,
2018). Ledare har en viktig roll som normskapare och forebilder (Mellner, 2018; Schein, 2010;
Salzer- Morling, 2014).

Det ér viktigt att ledare arbetar for att framja anstdlldas mojligheter att uppleva granskontroll
(Kossek, 2016). Det ar darfor betydelsefullt att de utvecklar en forstaelse for sdvél sina som
sina kollegors grinsséttning. Ledare bor lyfta fram fragor om grénskontroll i samtal med de
anstilla samt tydliggora for sina forvéantningar kring griansdragning (Kossek, 2016; Mellner,
2015). I medledarskap betonas att det inte enbart den formella ledaren som har en viktig roll for
utvecklandet av ledarskap. I detta perspektiv framhalls att den formella ledaren och
medarbetarna dr beroende av varandra, vilket betonar vikten av att parterna samarbetar
(Andersson och Tengblad, 2014). Utifran detta perspektiv skapas och utvecklas séledes
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ledarskap som framjar individers mojligheter att uppné granskontroll av den formella ledaren
och medarbetarna tillsammans. For att utveckla detta ledarskap dr foljande begreppspar
centrala: fortroende & oppenhet, gemenskap & samarbete, engagemang & meningsfullhet samt
ansvarstagande & initiativ formdga (Andersson & Tengblad, 2014).

Grénskontroll, kultur och medledarskap ar dirmed viktiga delar for att forstd ledarskapets roll
for skapandet av héllbara arbetsforhallanden i ett granslost arbetsliv. Dessa tre delar har satts
thop i en egenutformad teoretisk ram. Delarna utgor tillsammans underlag for denna studies
analys och dmnar hjilpa till att besvara vad ledarskap har for roll for att skapa hallbara
arbetsforhallanden i ett grinslost arbetsliv.

Medledarskap

Granskontroll

Figur 1. Egenutformad teoretisk ram som dmnar illustrera tre delar som tillsammans utgor
underlag for studiens analys och &mnar ddrmed hjilpa till att besvara vad ledarskap har for roll
skapandet av hallbara arbetsforhallanden i ett grianslost arbetsliv.
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3. Metod

Detta kapitel &mnar bidra till studiens transparens och palitlighet genom att ingdende beskriva
hur studien genomforts samt motivera val som gjorts. Inledningsvis beskrivs vilken metod som
tillimpats. Dérefter motiveras och redogdrs for hur studiens empiriska data har genererats, hur
urvalet bestimts samt genomforandet av intervjuerna. Efter det beskrivs hur det empiriska
materialet har bearbetats och analyserats. Avslutningsvis framhélls avgransningar, utmaningar
samt etiska hdnsynstaganden som gjorts 1 denna studie.

3.1 Val av metod

Denna studie har for avsikt att bidra till en 6kad forstaelse for ledarskapets roll for skapandet
av héllbara arbetsforhallanden i ett gransldst arbetsliv. Studien bygger pé tolkningar av ledares
och medarbetares uppfattningar om grianslost arbete och utgar dirmed fran ett hermeneutisk
synsitt. Patel och Davidson (2011) forklarar att hermeneutik kan beskrivas som tolkningsléra.
I linje med hermeneutisk forskning utgér de tolkningar som gors i studien fran var subjektiva
forforstaelse (ibid.).

Grénslost arbete ar forknippat med savil positiva som negativa associationer. Baserat pa
ménniskors erfarenheter, personliga preferenser samt faktorer i méinniskors omvérld kan
asikterna och uppfattningarna kring fenomenet skilja sig at. I studien anvénds dérfor en
kvalitativ forskningsmetod, vilket enligt Lind (2014) fridmjar en djupgdende forstielse och ett
flerdimensionellt synsitt.

Patel och Davidson (2011) beskriver att det empiriska materialet kan relateras till teori genom
induktion, deduktion eller abduktion. I denna studie tillimpas en abduktiv ansats, vilket kan
beskrivas som en kombination av en induktion och deduktion. Arbetet med studien inleddes
med inldsning, filmer och samtal med personer kunniga inom omréadet. Det lade grunden for en
initial kunskap om tidigare forskning kring grénslost arbete. Tidigt 1 processen tydliggjordes
behovet av teorier som forklarar hur manniskor uppréttar granser mellan arbete och privatliv.
Detta eftersom gréanslost arbete bidrar till att den traditionella uppdelningen mellan arbete och
privatliv blir diffus. Under det inledande arbetet med denna studie erholls dven en forstielse for
att kultur ar en faktor som paverkar ménniskors grinssittning, vilket gjorde att vi forstod
behovet av att finna teorier som behandlar kultur. Det var svérare att initialt bestdimma vilken
ledarskapsteori som skulle anvdndas som grund for att forsta ledarskapets roll for skapandet av
hallbara arbetsforhédllanden. I takt med att studiens intervjuer genomfordes framkom att en
viktig faktor 1 dagens granslosa arbetsliv dr att ménniskor dr ansvarstagande och sjilvstindiga.
Den teoretiska referensramen kompletterades darfor med teorin om medledarskap som bygger
pa aktiva medarbetare. Den samlade bedomningen ar darfor att en abduktiv ansats har tillimpats
1 denna studie.
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3.2 Datainsamling

3.2.1 Kvalitativa intervjuer

Det empiriska datamaterial som utgor grund for studien bestér av primérdata som genererats
genom kvalitativa intervjuer. Kvalitativa intervjuer mojliggor for djupgéende och detaljerade
beskrivningar av foreteelser (Patel & Davidson, 2011). For att kunna tolka och ddrmed oka
forstaelsen for ledarskapets roll for skapandet av héllbara arbetsforhallanden i ett granslost
arbetsliv krdvs ingdende information om respondenternas erfarenheter, asikter och
uppfattningar om granslost arbete. Det legitimerar valet av djupgaende kvalitativa intervjuer.

3.2.2 Val av organisationer och respondenter

I studien intervjuades 15 personer frén tre foretag, 7 personer fran ett globalt teknikforetag, 5
personer fran ett kommunalt foretag samt 3 larare och forskare fran en enhet pé ett svenskt
universitet. Valet att intervjua respondenter fran tre foretag syftade till att erhalla &sikter fran
manniskor verksamma inom olika branscher och i olika typer av foretag, vilket &mnade ge en
bredare forstaelse for uppfattningar och asikter kring grénslost arbete. Samtidigt har studien
inte tagit hinsyn till foretag och bransch i resultat och analys. Det berodde dels pa
anonymitetsskil, dels pa att det huvudsakliga syftet med studien ar att studera granslost arbete
som fenomen. Studien kan beskrivas som en fallstudie kring &mnet grénslost arbete, dir syftet
ar att undersoka ledarskapets roll for skapandet av hallbara arbetsforhallanden i ett granslost
arbetsliv. Bryman och Bell (2017) framhéller att férdelen med en fallstudie ar att den mojliggor
for en djupgaende och detaljerad insyn i det fall som undersoks.

Valet av organisationer utgick fran ett malstyrt urval. Det dr en urvalsmetod dir urvalet bestims
utifran hur vél de som ingar i urvalet kan bidra till att 6ka forstaelsen for det studien har for
avsikt att studera (Bryman & Bell, 2017). Inledningsvis kartlades foretag dér vi bedémde att de
anstédllda kan arbeta flexibelt samt dar vi hade mojlighet att kontakta personer som skulle kunna
hjdlpa oss att komma i kontakt med fler personer pa deras respektive arbetsplatser. Initialt
kontaktades 5 personer. Tre aterkom med besked om att det fanns mojlighet for intervjuer. For
att komma 1 kontakt med respondenterna tillimpades ett sndbollsurval. Snébollsurval innebér
att ett fatal personer kontaktas och urvalet véxer i takt med att de rekommenderar eller foreslar
andra personer (Denscombe, 2018). Urvalet representerades av bdde mén och kvinnor. Bidde
alder och erfarenhet varierade bland respondenterna. Att intervjua respondenter i olika aldrar
och med olika erfarenhet ansags viktigt dd upplevelsen av granslost arbete skulle kunna skilja
sig beroende pé i vilket skede i livet ménniskor befinner sig eller baserat pa hur l&inge méanniskor
arbetat 1 en organisation.
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Respondenter  Roll

Karl Medarbetare
Stina Chef

Kim Medarbetare
Klas Medarbetare
Stefan Medarbetare
Tina Medarbetare
Christine Medarbetare
Sara Medarbetare
Lina Chef

Erik Medarbetare
Anders Medarbetare
Elin Medarbetare
Maria Medarbetare
Klara Medarbetare
Kerstin Chef

Tabell 1. Oversikt 6ver studiens respondenter. Respondenternas namn ir fingerade.

Négra av respondenterna som medverkade i denna studie hade flera positioner, vilket innebar
att de hade personalansvar 1 en roll, medan de inte hade det i en annan. Vissa respondenter hade
tidigare arbetat som chefer, vilket gjorde att de under intervjuerna stundtals refererade till
tidigare erfarenheter frdn nédr de arbetat som chefer. I denna studie anvinds beteckningarna
“medarbetare” respektive “chet” for att tydliggdra utifran vilken roll respondenterna 1 denna
studie primért intervjuades.

3.2.3 Intervjuguide

Strukturering och standardisering &r tva centrala begrepp som ar viktiga att beakta vid intervjuer
(Denscombe, 2018; Patel & Davidson, 2011). Strukturering handlar om vilken frihet
respondenten ges att svara pa de fragor som stills. Standardisering handlar om i vilken
utstrackning frdgorna dr lika mellan intervjuerna som genomfors (ibid.). For att skapa goda
forutséttningar for tematisering och analys av det empiriska materialet utgick intervjuerna fréan
en pa forhand utformad intervjuguide (se Bilaga 1). Under intervjuerna med cheferna
kompletterades intervjuguiden med ett antal kompletterande fragor. Vidare var intervjuguiden
allmént utformad och indelad i teman. Guiden bidrog till att intervjuerna uppnadde viss grad av
standardisering, vilket frimjade jamforbarheten mellan intervjuerna. Respondenterna gavs stort
svarsutrymme inom ramen for intervjuguidens teman, vilket innebar att intervjuerna hade en
lag grad av strukturering. Samtliga teman behandlades under varje intervju, men fragorna
anpassades och ordningen &dndrades i takt med att intervjun fortlopte. Samtliga fragor
behandlades sdledes inte under alla intervjuer. Fragorna fungerade primért som ett stod i
intervjusituationen. Intervjuer som utgar fran en pa forhand utformad guide med teman
bendmns semi-strukturerade intervjuer (Patel & Davidson, 2011). Friheten att anpassa savél
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ordning som utformning péd frdgorna under intervjun bidrog till att intervjuerna fortlopte
naturligt.

En fordel med att utgd fran teman och didrmed efterstriva hog grad av flexibilitet i
intervjusituationen var att intervjuerna kunde ta nya riktningar. Bryman och Bell (2017)
beskriver att det kan bidra till en 6kad forstéelse for vad respondenten anser viktig och relevant.
Vid analysen av studiens empiriska material kunde dérfor faktorer som inte uttrycktes explicit
tas 1 beaktning. Det kunde exempelvis handla om hur linge respondenterna valde att tala om
vissa dmnen samt teman som respondenterna dterkommande atergick till. Dessa faktorer hade
stor betydelse for tolkningen av respondenternas svar.

3.2.4 Pilotintervju

Patel och Davidson (2011) framhéller att pilotintervjuer fungerar som en god forberedelse infor
intervjuer. I denna studie genomfordes en pilotintervju. Lairdomarna fran pilotintervjun bidrog
till att intervjuguiden utvecklades. Pilotintervjun bidrog darmed till en forbattring av studiens
traffsdkerhet, vilket enligt Lind (2014) handlar om hur vél studien undersoker det den har for
avsikt att undersoka. Det empiriska material som genererades under pilotintervjun redogdrs inte
for 1 denna studie. Pilotintervjun var primért en forberedelse infor denna studies intervjuer.

3.2.5 Genomforande av intervjuerna

Intervjuerna inleddes med frdgor om respondentens titel, arbetsuppgifter och tid i
verksamheten. I slutet av intervjun fick respondenten mgjlighet att kommentera intervjun samt
stélla fragor. Patel och Davidson (2011) beskriver att det ar vanligt att intervjuer inleds och
avslutas med neutrala fragor. I inledningen av intervjun redogjordes for sirskilda begrepp
sasom granslost arbete och grianshantering. Detta for att tydliggéra for respondenterna hur
begreppen definieras i denna studie. Vikten av att fradgor som stélls under intervjuer ar tydliga
betonas av savél Patel och Davidson (2011) som Bryman och Bell (2017). Sékerstéllandet av
att respondenterna hade en tydlig uppfattning om begreppens innebdrd, 6kar mdjligheterna att
studien undersoker det den har for avsikt att undersoka, vilket Lind (2014) bendmner
traffsdkerhet.

Av studiens 15 intervjuer genomfordes 13 intervjuer 1 fysisk person och 2 via telefon.
Intervjuerna pagick mellan 30 till 45 minuter. Fordelen med att genomfora intervjuer i fysisk
person dr att det gor det mojligt att tolka kroppssprék (Bryman & Bell, 2017). De respondenter
som intervjuades via telefon hade inte mojlighet att genomfora intervjun 1 fysisk person, valet
stod darfor mellan att inte genomfora de intervjuerna eller att genomfora dem pa detta sétt.

Alvesson (2003) betonar vikten av att betrakta intervjuer som sociala aktiviteter. Det dr déarfor
viktigt att ta hénsyn till att situationen kan paverka de svar som respondenter ger. Att
respondenterna kédnde sig bekvdma och trygga var darfér av hog prioritet 1 denna studie.
Kopplat till detta resonemang framhéller Bryman och Bell (2017) att det &r viktigt att ta hinsyn
till pad vilken plats intervjuer genomfors. Intervjuerna med det globala teknikfOretaget
genomfordes i ett konferensrum pa foretagets kontor under en och samma dag. Intervjuerna
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med de anstdllda pa det kommunala foretaget och avdelningen pa universitet genomfordes pé
respondenternas kontor, under olika dagar. Samtliga respondenter gavs mdjlighet att paverka
platsen for intervjun. Det framsta kriteriet for val av plats for intervjuerna fran var sida var att
platsen skulle vara avskild fran respondenternas kollegor och chefer. Det var sirskilt viktigt 1
denna studie eftersom flera teman och fragor som behandlades under intervjuerna kan uppfattas
som kinsliga exempelvis fragan om hur respondenterna upplever att deras chefer paverkar deras
forhallningssitt till tillgdnglighet. Om valet av plats for intervjuerna inte hade tagits i beaktande
skulle det kunnat leda till att respondenterna upplevt stress dver att kollegor eller chefer skulle
kunna hora hur de besvarade de olika fragorna. Det skulle kunna bidra till mindre &rliga svar
och ddarmed pédverka denna studies kvalitet och trovirdighet. Dessutom skulle det kunnat
utmana anonymiteten som utlovades till respondenterna.

Innan intervjuerna startade fick respondenterna ge sitt medgivande till att intervjuerna spelades
in. Alla intervjuer utom en spelades in. Intervjuerna genomfordes under en veckas tid, déarfor
var det till stor nytta att ha mojlighet att ta del av intervjuerna igen. Inspelningen gjorde det
dven mojligt att transkribera materialet. Patel & Davidson (2011) framhéller att det ar viktigt
eftersom det bidrar till att materialet kan aterges mer exakt. Att transkribera bidrog till studiens
autenticitet, som enligt Lind (2014) handlar om att det underlag som anvénds 1 studien &r dkta.
Transkriberingarna gjorde det enklare att gé tillbaka och granska att de delar som anvindes inte
misstolkats eller tagits ur sitt ssmmanhang. Dessutom bidrog det till att citaten kunde aterges
med storre precision.

Inspelning medfor risk for att den som intervjuas ger mindre spontana svar (Lind, 2014). Innan
studien meddelades respondenterna om att deras medverkan var anonym, vilket troligen
minskade denna risk. Alvesson (2003) beskriver att respondenter kan vilja ge en extra god bild
av sig sjidlva och den organisation de foretrader. Att utesluta risken att respondenter ger en
forskonad bild av sig sjdlva dr svart, men genom att initialt meddela respondenterna om att bade
verksamhetens namn och deras egna namn skulle fingeras 1 den fardiga studien minskade
troligtvis denna risk.

Béda forfattarna till denna kandidatuppsats medverkade under samtliga intervjuer. Bryman och
Bell (2017) beskriver att det finns for- och nackdelar med det. Nér flera personer genomfor en
intervju kan det minska kénslan av att det dr en intervju och bidra till en 6kad kénsla av 6ppen
dialog. Samtidigt kan det bidra till att den som intervjuas kan kdnna sig mer pressad (ibid.).
Denna information beaktades noga innan genomforandet av intervjuerna. Baserat pa det faktum
att transkribering och ljudinspelning inte inbegriper faktorer sdsom kroppssprak samt stimning
under intervjuer (Patel & Davidson, 2011; Bryman & Bell, 2017) fattades beslutet att vi bada
skulle medverka under intervjuerna.

I takt med att studiens intervjuer genomfordes utvecklades en intervjuteknik som byggde pa att
en av oss var aktiv och forde intervju, medan den andra forhdll sig mer passiv och ansvarade
for att samtliga teman 1 intervjuguiden behandlades. Det bidrog till att den av oss som forde
intervjun kunde ldgga storre fokus pa vad personen sade och stilla naturliga foljdfragor, utan
att uppleva stress over att ndgot av intervjuguidens teman inte skulle behandlas.
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3.3 Bearbetning och analys av insamlad data

Transkribering dr ett tidskrdvande arbete, men for att genomféra en djupgdende analys av
intervjuernas innehdll ansags det fordelaktigt. Samtliga inspelade intervjuer transkriberades,
vilket resulterade i cirka 90 sidor transkriberat material. Transkribering av data gor det enklare
att tematisera och erhélla en Gverblick for innehallet i intervjuer (Bryman & Bell, 2017).
Kontinuerligt under transkriberingen gjordes anteckningar av centrala och dterkommande
teman med hjilp av Microsoft Words kommentarsfunktion.

Niér transkriberingarna var fardiga skrevs materialet ut och de tidigare gjorda kommentarerna
kompletterades med ytterligare teman som beddmdes som frekvent forekommande. Nér dessa
primidra teman tagits fram ldstes och bearbetades samtliga transkriberingar igen. Déirefter
kategoriserades materialet under de teman som valts ut. Nér detta steg slutforts utvirderades de
teman som valts. Det resulterade 1 att vissa teman ersattes med andra teman som béttre bidrog
till att besvara denna studies fragestallningar.

De slutgiltiga teman som valdes var: Mojligheter med grdnslost arbete, Utmaningar med
grdanslost arbete, Individers grinshantering, Forvdntningar, Egna drivkrafter, Kultur, Ansvar
& fortroende, Direktiv & policy, Dialog & samtal samt Samarbete & gemenskap. For att skapa
tydlighet i1 redovisningen av det empiriska materialet kategoriserades dessa teman in under tre
huvudkategorier. Huvudkategorierna var: Upplevelsen av grdnslost arbete, Faktorer som
paverkar grdnslost arbete samt Ledarskapets roll i grdnslost arbete. Huvudkategorierna ar
tydligt forankrade till studiens syfte och fragestillningar.

Kontinuerligt under transkriberingen av det inspelade materialet uppkom idéer och tankar som
ansags relevanta och intressanta for studiens analys. Tankarna antecknades I6pande i ett separat
dokument, vilket Patel och Davidson (2011) framhéller som viktigt for den efterféljande
analysen. Pa detta sétt blev bearbetningen av studiens insamlade empiriska material en
kontinuerlig analys av innehéllet. De tankarna som antecknades var till stor nytta vid
utformandet av studiens analysdel.

3.4 Avgransningar

Vad som utgor hallbara arbetsforhallanden kan definieras pa ménga olika sétt. Vi dr medvetna
om att den definition som anvinds i denna studie kan ifragasittas av andra definitioner. For att
skapa tydlighet samt avgrinsa studien anvinds grinskontroll som definition pé hallbara
arbetsforhallande. Grénskontroll, som redogors for 1 avsnitt 2.1.2, beskrivs av Mellner (2016)
som den kontroll som individer upplever sig ha 6ver sina gransséttningar. Granskontroll ar
viktigt for att uppleva psykologisk avskildhet, vilket enligt Sonnentag (2012) frdmjar
vilmiende och minskar risken for utmattning.

Ledarskap ar ett begrepp kring vilket det ar svart att finna konsensus (Pfeffer, 1977). For att
studera ledarskap och dess betydelse for skapandet av héallbara arbetsforhallanden i ett granslost
arbetsliv anser vi det legitimt att vélja ett perspektiv att utga fran. I detta fall har avgransningen
gjorts till de perspektiv pa ledarskap som bendmns medledarskap (se exempelvis Andersson &
Tengblad, 2014).
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3.5 Utmaningar

Intervjuer ér sociala och komplexa situationer, vilket innebar att kunskap skapas 1 interaktionen
mellan respondent och den som intervjuar (Alvesson, 2003). Det dr déarfor viktigt att beakta att
intervjuns sociala sammanhang paverkar studiens empiriska material. Alvesson (2003)
beskriver att de svar som ges under intervjuer kan paverkas av respondentens uppfattning om
vad som &r relevant och av intresse for den som utfor intervjun. Det faktum att vi dr studenter
pa en handelshdgskola kan siledes ha paverkat de svar som gavs under intervjun. Aven det
faktum att vi var yngre dn de flesta respondenter kan ha paverkat de svar som gavs under
intervjuerna.

Nackdelen med valet av att tillimpa ett snobollsurval var att det bidrog till att urvalet
representerades av nagot fler kvinnor 4n mén. Studien d&mnar inte urskilja skillnaden mellan
méin och kvinnor, darfor ansags detta inte som ett problem. Det dr dndé viktigt att ta detta i
beaktande.

3.6 Forskningsetik

Etiska aspekter ar aktuella och viktiga i all typ av forskning (Lind 2014). Vetenskapsradet (u.4.)
har utformat fyra krav som &r viktiga att beakta vid vetenskaplig forskning. Kraven &r som
foljer: Informationskravet, Samtyckeskravet, Konfidentialitetskravet samt Nyttjandekravet.

I borjan av intervjuerna redogjordes for syftet med studien samt intervjuguidens huvudteman,
vilket ligger i linje med Informationskravet (Vetenskapsradet, u.4.). Innan intervjuerna inleddes
informerades respondenterna om att materialet enbart skulle anvidndas f6r denna studie samt att
det skulle kasseras efter det att den fardiga rapporten sammanstéllts. Respondenterna fick dven
information om att den fardiga rapporten kommer publiceras pa internet. Det kan kopplas till
det krav som bendmns Nyttjandekravet som beskriver att det insamlade materialet enbart ska
anvéndas till den studie som avtalats (ibid.). Respondenterna fick dven information om att deras
deltagandet var frivillig samt att de kunde avsta fran att svara pa fragor eller vilja att avbryta
intervjun, vilket ligger i linje med Samtyckeskravet (Vetenskapsradet, u.a.). Det fjarde kravet
ar Konfidentialitetskravet. Det betonar vikten av att uppgifter om de medverkande ska bevaras
oatkomligt for utomstéende. I linje med det sparades studiens material pa platser som enbart
var atkomliga for oss, denna studies tva forfattare.

I studien har etiska overvdganden varit en central del av forskningsprocessen. Den interna
anonymiteten togs dterkommande i beaktande. Bryman och Bell (2017) framhaller vikten av att
forskningen inte far bidra till att respondenter tar skada. Denna studie bygger pa intervjuer med
relativt f respondenter fran respektive arbetsplats. Det har darfor varit viktigt att ta hdnsyn till
att respondenternas svar inte ska g att hirleda till respektive respondent av deras kollegor. Det
bidrog till vi avstod frdn att anvindande vissa citat samt att vi 1 studien inte redogor for pé
vilken arbetsplats respektive respondent arbetar. For att ta hdnsyn till den externa anonymiteten
redogor inte studien ingéende for information om de foretag som ingér i studien samt var
foretagen dr verksamma. I processen har ddrmed aktiva avviganden gjorts mellan etiska
hinsynstaganden och transparensen i forskningsprocessen.
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4. Empiri

Studiens empiriska resultat delas in 1 tre huvudomraden: Upplevelsen av grdnslost arbete,
Faktorer som paverkar grinslost arbete samt Ledarskapets roll i grdanslost arbete. Dessa
huvudomraden é&r i sin tur uppdelade i1 foljande teman: Mojligheter med grinslost arbete,
Utmaningar med grdnslost arbete, Individers grdinshantering, Forvdntningar, Egna
drivkrafter, Kultur, Ansvar & fortroende, Direktiv & policy, Dialog & samtal samt Samarbete
& gemenskap.

Citaten som redovisas 1 detta kapitel har for avsikt att bidra till 6kad forstaelse for hur och pa
vilket sétt respondenterna uttryckte sig. Respondenternas namn ar fingerade.
“Respondenterna” anvdnds som beteckning nér flera av de intervjuade uttryckte liknande
resonemang. “Chef” respektive “medarbetare” anvinds for att belysa skillnader mellan dessa

grupper.

4.1 Upplevelsen av granslost arbete

4.1.1 Mojligheter med grinslost arbete
Respondenterna i studien var generellt mycket positiva till mojligheterna att arbeta grianslost.
Flexibilitet, frihet och effektivitet lyftes fram som de tre framsta fordelarna.

Flexibiliteten och friheten tog sig bland annat uttryck i att de anstillda fick storre mojligheter
att sjdlva disponera och styra dver sitt arbete. Det bidrog till att de upplevde balans 1 sina liv.
Det uttrycktes bland annat av respondenten Tina.

Storsta fordelen ar ju att det ger mig sjélv flexibilitet att styra, som imorse dé jag skulle till lakaren.
D4 kan jag starta upp hemma och sa hinner jag gora lite saker sa dker jag dit och sen kommer jag
till jobbet.

I studien framholl respondenterna att deras arbete blev effektivare eftersom de exempelvis
kunde sitta kvar hos en kund, pé ett café eller hemma. De var inte tvungna att dka tillbaka till
sin fysiska arbetsplats, vilket bidrog till att de sparade tid. Respondenternas mgjlighet att arbeta
hemma beskrev de dven som fordelaktigt nir de var i behov av att sitta ostort. Svarigheterna
med att sitta pa kontoret var att respondenterna upplevde att det var latt att de sjdlva storde eller
blev storda av sina kollegor. Det framhdlls bland annat av Sara.

Vi sitter ju i ganska 6ppna landskap och det dr klart att det stor ju. Nar man sitter pa plats &r det
1att att fraga kollegor ndgonting. Sitter jag hemma far jag ju chatta eller ringa ndgon och da ar ju
startstrackan lite langre och man stor ju mindre.

4.1.2 Utmaningar med grinslost arbete

Flera respondenter uppgav att nackdelen med de gransldsa arbetsmojligheterna var svarigheten
att sluta arbeta ndr de hade for avsikt att vara lediga. Mojligheterna att arbeta grianslost bidrog
till en kdnsla av att det alltid fanns ndgonting att arbeta med. Ménga respondenter uttryckte

22



bland annat att de liste sin jobbmail pa fritiden eftersom de anvéinde samma mobiltelefon privat
som 1 arbetet.

Det fanns respondenter som framhdll att de upplevde det svart att mentalt stinga ute arbetet.
Karl uttryckte att det gav upphov till en mental stress dven pa fritiden, vilket framgar av citatet
nedan.

Men den storsta aspekten om man ska tala om det som &dr negativt, da dr det nog mer den egna
kanslan av att behdva vara tillgdnglig. Liksom kan jag dka ut i skogen och plocka svamp med frun
och dottern och ldmna telefonen hemma utan att vara stressad och tdnka nu ar det ndgra som jagar
mig pé jobbtelefonen. S& det 4r mer den mentala saken som 4r negativ snarare 4n att jag behover
lagga jattemycket tid pa det.

En annan utmaning som respondenterna framhdoll var att de flexibla och fria arbetsmojligheterna
bidrog till att det stundtals var f4 kollegor som befann sig pa kontoret. Nagra respondenter
tyckte det var beklagligt, eftersom de sjidlva av sociala skil tyckte om att sitta pd kontoret. Det
framkom &dven att det inte enbart var en nackdel utifran det rent sociala. Flera respondenter
beskrev att det aven medférde nackdelar for sévil individen som for verksamheten eftersom
anstillda gick miste om information de hade fatt om de fysiskt befunnit sig pa arbetsplatsen.
Det framholls av Christine.

Det hiander ju en del nir man &r pa arbetet ocksd, man hor saker ndr man star vid kaffemaskinen
och smapratar lite och si. Aha ska det goras, s& snappar man upp det. Aha dér &r ett problem,
vad ska vi gora med det? De bitarna, s det &r ju inte bara det sociala utifran trevlighet, utan
dven hur snacket gar och det fir man ju inte om man sitter hemma.

4.1.3 Individers grianshantering

De flesta respondenter visste hur de foredrog att upprétta grinsen mellan arbete och privatliv.
Flera respondenter uppgav att deras arbete och privatliv ofta sammanvévdes, vilket de generellt
upplevde som positivt. Farre respondenter uttryckte att de foredrog att strikt sdrhalla arbete och
privatliv. Det var ingen av respondenterna som renodlat integrerade eller segmenterade arbete
och privatliv. Ett tydligt exempel pa det framgar av det som uttrycktes av Elin som tyckte om
att integrera arbete och fritid. Elin framhdll att hon arbetade hemma pé kvéllar. Inom ramen for
denna integrering valde hon att begrinsa sig till att enbart arbeta tills dess att laddningen pa
datorn tog slut. Det omvénda gillde for respondenten Stefan. Stefan foredrog att segmentera,
vilket tog sig uttryck i att han stingde av sin jobbmobil 16:30. Samtal efter det kopplades till
foretagets vixel. Samtidigt uttryckte Stefan senare i intervjun att han ibland valde att svara pa
samtal dven pa sin fritid.

Ingen av respondenterna uttryckte att de upplevde att deras arbetsplats hindrade eller hade
asikter kring deras granssittning. Det géllde bade de som foredrog att integrera och segmentera.
Respondenterna upplevde darmed att de var upp till dem sjélva att upprétta och definiera sina
granser, vilket madnga menade bidrog till balans mellan arbete och privatliv.
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4.2 Faktorer som paverkar grinslost arbete

4.2.1 Forvintningar

Flera av de intervjuade medarbetarna upplevde att de hade en tydlig uppfattning om vad som
forvintades av dem utifran deras respektive roller. De framholl att det inte fanns nagra explicita
forviantningar om att de forvédntades arbeta eller vara tillgdngliga for arbete utanfor arbetstid.
En av de intervjuade medarbetarna som uttryckte detta var Karl. Enligt honom var det aldrig
nagon som explicit uttryckt en férvdntan om att han skulle finnas tillgénglig under helger eller
semestrar. I linje med medarbetarnas svar, uttryckte de intervjuade cheferna att arbete pa kvéllar
och helger inte var ndgonting de normalt forvantade. Vilket bland annat uttrycktes av chefen
Lina.

Jag tycker inte att man kan ha férvintan om att folk ska svara pa mail pé kvillarna. Det jag tycker
man ska hantera utanfor arbetstid ar ju sant som &ar bradskande och det kan ju vara allt fran att det
uppstar en incident till att vi ska rapportera en rapport nésta dag.

Trots att de flesta respondenterna inte upplevde att det fanns uttalade fOrvéntningar
om tillgdnglighet utanfor ordinarie arbetstid, uppgav manga att de svarade pa jobbrelaterade
samtal eller mail under sin fritid. I vilken utstrackning skiljde sig mellan respondenterna. Stina
uppgav att hon 1 princip alltid var tillgénglig, sdvdl pd helger som under semestrar. Andra
respondenter, sisom Anders, uppgav att de kunde svara pa enstaka samtal eller mail.

Anledningarna till varfor respondenterna valde att finnas tillgéngliga, trots att det inte explicit
uttrycktes en forvintan om det skiljde sig mellan respondenterna. Maria framholl att
anledningen till varfér hon valde att finnas tillgdnglig utanfor den ordinarie arbetstiden
grundade sig i en ridsla och oro for att stoppa eller forsvéra arbetet for sina kollegor. Aven om
forvantningarna om tillgénglighet inte explicit uttrycktes, upplevde Elin att hon skulle vara
tvungen att tydligt och uttryckligen forklara varfor hon inte var tillgianglig om hon exempelvis
inte svarade 1 sin mobiltelefon.

Tvé av respondenterna framholl att arbetsuppgifterna de tilldelades krdvde mer resurser dn vad
som fanns tillgéngligt inom ramen for deras ordinarie arbetstid. De uttryckte att deras chefer
inte uttryckligen uppmanade dem att utfora arbetet pa kvéllen eller under helgen, men for att
arbetet skulle fardigstillas kravdes det. Det uttrycktes bland annat av Anders.

Men samtidigt, hen tycker ju inte att hen har lagt forvantningar pa mig att jobba kvéllar och helger
men samtidigt tror jag inte hen forstar att nir hen sdger "imorgon behover jag det hir”, ja da maste
jag kanske jobba kvillen for att hinna med det.

Négra respondenter uttryckte dven att det kunde uppsté tveksamheter och oklarheter pa grund
av individens egna tolkning av handlingar som utfoérdes av kollegor och chefer. Resultatet blev
att forvantningarna individen upplevde inte nddvéandigtvis var forankrade i en forvintan hos
den andra parten. Respondenterna framholl bland annat hur mail som skickades sent pa kvéllar
eller under helger kunde skapa forbistring, stress och oro. Det medforde svérigheter for
mottagaren att avgora om det géllde ett drende som var akut eller om avsidndaren skickat mailet
ndr den “4ndé arbetade”. Att tolkningar kunde ge upphov till férvantningar uttrycktes bland
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annat av Maria som sade: “Och jag tror faktiskt att skulle man frdaga kollegorna, skulle de nog
svara att de skickade ivig det ndr de dnda jobbade och att de inte forvintade sig ndagot svar”.

4.2.2 Egna drivkrafter

Anledningarna till varfor respondenterna arbetade pd sin fritid, berodde inte enbart pa
forvantningar. Flera respondenter uttryckte att de var mycket engagerade och tyckte att arbetet
var roligt och inspirerande. Respondenten Klara beskrev att hennes engagemang till arbetet
bidrog till att hon engagerade sig i manga olika projekt, vilket ibland bidrog till att arbetet gick
in pa hennes fritid.

Det finns vildigt ménga projekt och saker man vill hoppa pa. Tillslut véaxer allting och sé blir
det sa att det gar in Over fritiden. S& det 4r nog det som kan vara faran. Sedan gar det in 6ver
helger och kvillar och sé. For att man har lovat att leverera.

Andra respondenter uttryckte att de laste mail eller svarade pé telefonsamtal eftersom det
skapade en kénsla av kontroll och forberedelse infor kommande arbetsdag. Tina var en av dem
som framholl det som en av de frimsta anledningarna till varfor hon valde att 1dsa mail det
forsta hon gjorde pa morgonen och det sista hon gjorde innan hon somnade. Tina framhdll dven
att det grundade sig 1 en vilja att prestera bra.

Jag tror det hianger ihop med mitt egna kontrollbehov tinker jag. Att jag vill veta vad som hénder
eller inte hdnder tror jag framforallt. Och ocksé att, inte bara ett kontrollbehov utan ndgonstans i
grund och botten stiller jag nog ganska hoga krav pa mig sjilv att jag ska gora ett bra jobb och
for att kunna gora ett bra jobb behover jag ha lite koll.

4.2.3 Kultur

Respondenterna var eniga om att kultur kunde paverka hur deras kollegor valde att arbeta
flexibelt. De var inte lika eniga kring hur deras egna gransdragningar paverkades. Nagra
respondenter upplevde att de inte pdverkades alls, medan andra tyckte att de gjorde det. Sara
var en av de respondenter som uttryckte att hon ibland paverkades och forklarade: ’Sen ndr jag
gar, kan de varit de som var hdr ndr jag kom och som dr kvar ndr jag gar. Dd kdnner jag oj,
nu gor jag inte tillrdckligt mycket”.

Flera av respondenterna, savil chefer som medarbetare, framholl vikten av att chefer inte bor
maila anstéllda pa kvillar eller under ledighet. Chefen Stina uttryckte att det var ndgonting hon
ofta tdnkte pa. Nar hon arbetade pa kvéllen lade hon mailen i utkastet och skickade de pa
morgonen dagen efter. Stina uttryckte att det berodde pa att hon inte ville skapa stress hos de
anstéllda.

Tvé respondenter uttryckte explicit medarbetarnas ansvar nir det géller skapandet av kultur och
normer pa arbetsplatsen. Karl beskrev att han inte upplevde att hans grinsséttning paverkades
av andra, men framholl att hans sétt att forhélla sig till tillganglighet troligtvis paverkade andra.
Dartill forklarade Karl att hans forhallningssatt sdkerligen bidrog till att andra upplevde press
att vara tillgdngliga 1 samma utstrickning. Medarbetarnas ansvar gentemot varandra framholls
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dven av Klara. Hon framholl att medarbetare bor visa respekt och ta ansvar gentemot sina
kollegor, vilket framgér av nedan citat.

Sa dar tror jag man maste tinka lite utifrdn person, sé att man kanske inte mailar vissa jobbmail
vissa tider eller sa. Jag tror att det kommer att bli mer sé framét, vi kommer ha mer tydliga grénser.
Man maste ju liksom ta hidnsyn till de som inte tycker att det ar bra. Hér dr det viktigt att vi
kollegor samtalar med varandra och 6kar var uppfattning om varandras arbetsstt.

4.3. Ledarskapets roll i grianslost arbete
4.3.1 Ansvar och frihet

Flera respondenter beskrev att de granslosa arbetsforhdllandena bidrog till 6kad autonomitet
och ansvar. Respondenten Kim uttryckte att det handlade om “frihet under ansvar”. Vidare
betonade Kim att friheten och ansvaret var nagonting som vixte fram och som individen var
tvungen att bevisa att den kunde hantera och klara av.

Erik som tidigare arbetat som chef beskrev, i likhet med Kim, att friheten var forknippad
med ansvar, men dven kopplad till fortroende till medarbetaren. Erik beskrev hur han en gang
givit ansvar till en medarbetare som missbrukade detta och inte utférde det arbete som avtalats.
Erik uttryckte dérfor att han, nir han arbetade som chef, utvecklat en kunskap om vilka av
medarbetarna som klarade av att hantera frihet och ansvar samt vilka som inte gjorde det. Erik
forklarade: “Vissa kunde man ldta sitta hemma alltid, man visste att de gjorde sitt jobb, medan

]

andra inte gjorde ett jota. Jag kom till och med pd en.’

Friheten och ansvaret som medarbetarna tilldelades bidrog enligt flera av de intervjuade
cheferna till att kontrollen 6ver hur mycket de anstédllda arbetade minskade. Chefen Kerstin
beskrev att om man tycker om att ha kontroll 6ver sina anstillda ska man inte arbeta som chef
for anstédllda med flexibla arbetsmdjligheter.

I linje med det framholl chefen Stina att det tekniskt sett skulle kunna finnas anstédllda som
arbetade fran atta pa morgonen till atta pa kvillen, utan att hon hade vetskap om det. Sarskilt
problematiskt ansdg Stina att det var att skapa en medvetenhet kring anstdllda som sdllan var
pa plats pd4 kontoret. Det forsvarade mojligheterna att ’fanga upp de signalerna”, som Stina
uttryckte det.

4.3.2 Direktiv och policy

Ingen av de tillfrdgade respondenterna framholl att det fanns formulerade direktiv eller
bestimmelser for hur mycket de maximalt fick arbeta utover ordinarie arbetstid.
Respondenterna, sdvil chefer som medarbetare, var skeptiska och kritiska till féorbud som
begrinsade de flexibla arbetsmdjligheterna. Manga upplevde inte att det fanns behov av det.
Andra var kritiska eftersom de upplevde att det skulle innebédra praktiska svérigheter for
utforandet av manga arbetsuppgifter. Ett fatal av respondenterna framholl dock att
anvindningen av servrar som gjorde att mail inte skickades efter en viss tid pa dagen eventuellt
skulle kunna fylla en funktion.
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4.3.3 Dialog och samtal

Flera av de tillfragade cheferna beskrev att de genom regelbundna samtal med medarbetarna
dmnade Oka sin fOrstaelse for de anstilldas arbete. Respondenterna, savél chefer som
medarbetare, beskrev samtalen som viktiga och givande. Bland de intervjuade medarbetarna
uttryckte flera att &ven om de var positiva till samtalen, efterfrigade de samtal som fokuserade
mindre pa deras prestation och mer pa dem som personer. Det var mycket viktigt eftersom deras
arbete ofta krivde intensiv tankeverksamhet och var psykiskt krdvande. Det innebar déarfor att
vad de presterat eller den méngd arbete de utfort inte alltid gav en réttvis bild av vilken
arbetsbelastning det inburit. En av de respondenter som uttryckte vikten av denna typ av samtal
var Elin.

Nej, inte mer delaktig i mitt jobb men mer s att hen ndgon gang i manaden eller kvartalet bara
fokuserar pa mig , typ vad vill du”, ”hur kdnner du”, ”hur ska du viaxa”, ”vad har funkat bra,
”vad har inte det?”. Vi har ju vissa prestationsverktyg och si, men jag hade velat ha mer dialog
ocksa.

4.3.4 Samarbete och gemenskap

De intervjuade cheferna beskrev att mojligheterna att arbeta grinslost stundtals bidrog till
svarigheter att balansera individens frihet med gruppens samhdrighet och samarbete. Chefen
Stina framholl att de kunde bidra till svarigheter eftersom vissa medarbetare ofta arbetade och
16ste problem tillsammans péd kontoret, medan andra arbetade enskilt pa andra platser. Nar de
anstédllda som inte brukade arbeta pa den gemensamma arbetsplatsen kom till kontoret hade de
missat det som andra arbetat med. Problematiken menade Stina var att hon efterstrdvade ett
starkt team som kunde arbeta tillsammans. Hennes upplevelse var dock att det 1 vissa ldgen
konkurrerade med individernas frihet. I syfte att frimja samarbetet pa arbetsplatsen hade
verksamheten nyligen infort regelbundna méten en gang per vecka. Nedan citat redogor for
Stinas resonemang.

Det hiander ju att personer eller individer i gruppen inte ser varandra pa veckor. Nagra ses oftare
och s& ddr, medan négra inte &r hir alls. DA gér det ju ut 6ver teamet. Jag vill ju ha ett team som
kan jobba ihop och samarbeta.

Respondenterna var eniga om att granslost arbete stéller krav pa att individer ar disciplinerade,
ansvarsfulla och strukturerade. Flera respondenter uttryckte dock att &ven om de sjdlva var
strukturerade och ordningsamma var det inte alltid tillrdckligt. De framholl att individen &r
beroende av att det i verksamheten finns en tydlig struktur samt tydliga yttre ramar att forhalla
sig till. Maria beskrev att det ar viktigt att anstéllda vet vad som dr malet, vilka arbetsuppgifter
som &r nodviandiga samt vilket jobb som krivs for att mélet ska uppnés. I linje med Marias
resonemang uttryckte Kim vikten av struktur och tydlighet kring arbetsuppgifter och mal. Hon
gjorde en jimforelse med hennes tidigare arbetsplats diar hon upplevt problem med att finna en
fungerande balans mellan arbete och privatliv. Kim forklarade: ”Och strukturen, de hade ingen
arbetsmetodik ndr jag borjade arbeta dir. Alla jobbade inte likadant. Det kan vara en
honsgard, missforsta mig rdtt. Alltsa att alla jobbar olika, men man mdste dnda jobba mot
samma mal”.
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5. Analys

Denna studie amnar analysera ledarskapets roll for skapandet av hallbara arbetsforhéllanden i
ett grinslost arbetsliv. Detta kapitel ar darfor uppdelat i tva delar. I det inledande avsnittet
analyseras hur grinslost arbete paverkar individers grinsdragning mellan arbete och privatliv.
Det utgér grund for kapitlets andra del dar ledarskapets roll for skapandet av hallbara
arbetsforhallanden 1 ett grianslost arbetsliv analyseras.

I denna studien likstills hallbara arbetsforhallanden med gréanskontroll.

5.1 Grinssattning i ett grinslost arbetsliv

Denna studie visar att grinslosa arbetsmojligheter bidrar till att minniskor maste ta storre
ansvar fOr att uppritta en fungerande grins mellan arbete och privatliv. Av studien framgér att
de intervjuade respondenterna hade tydliga preferenser for hur de foredrog att definiera denna
grans. Vilka preferenser de hade varierade. Det ligger i linje med det som framhalls av Nippert-
Eng (1996), ndmligen att grinsdragningen mellan arbete och privatliv skiljer sig mellan
manniskor. Ménniskors preferenser avseende gransséttning kan placeras ldngs ett kontinuum
med total segmentering i ena dnden och total integrering i den andra (ibid.). Av studien framgar
att de flesta respondenter foredrog en integrerad strategi, vilket innebér att arbete och fritid
sammanvéavs (Mellner, 2014; Campbell Clark, 2000; Nippert-Eng, 1996; Ashforth m.fl, 2000).

Studien visar att 1 syfte att upprétthalla den gransdragning individer foredrar tillimpas olika
tekniker och praktiker. Det stimmer Overens med det som framhalls av Nippert-Eng (1996),
namligen att grinsséttning inte dr nagonting statiskt. Upprittandet av grinser kraver ett aktivt
griansarbete. I denna studie tog det sig bland annat uttryck i att respondenterna uppréttade
tidsméssiga begrdsningar i form av att arbete enbart bedrevs till en viss tid. Det kunde dven
handla om psykologiska grinsdragningar 1 form av att arbete hemma tillats, men enbart tills
dess att laddningen pa datorn tog slut. Dessa tekniker frdmjade individernas gransdragning och
fortydligade gransen mellan arbete och privatliv. Campbell Clark (2000), Aronsson (2018) samt
Ashforth med flera (2000) framhéller att upprittandet av grénser syftar till att tydliggora var
doméner borjar och slutar, vilket &mnar skapa ordning och struktur i ménniskors omgivning.
Det ligger saledes i linje med det som framkom av denna studie.

Av denna studie framgar att trots att individer har tydliga preferenser samt tillimpar olika
tekniker for att upprétthdlla sin prefererade grinsdragning, utmanas griansdragningar
kontinuerligt av sdvil externa- som interna faktorer.

De externa faktorer som utmanade respondenternas gransdragningen var framst implicita
forvintningar. Av studien framgér att respondenterna inte upplevde att ndgon explicit styrde
hur de definierade grinsen mellan hem och arbete, men baserat pa de svar som gavs under
intervjuerna framgar att faktorer i deras omgivning hade stor paverkan pa deras granssattning.
De implicita férvantningarna uppkom till stor del av tolkningar av handlingar och uttalanden
fran kollegor och chefer. Mail som skickades pa kvillar eller under helger var en av de saker
som enligt denna studien gav upphov till denna typ av forvintningar. De implicita
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forviantningarna bidrog till att respondenterna upplevde att omgivningen forviantade sig att de
skulle agera pa ett visst sitt. Eftersom forvintningarna var implicita och dirmed outtalade var
de inte alltid forankrade i1 en reell forvdntan hos den andra parten. Detta resonemang gar att
koppla till det som Campbell Clark (2000) och Mellner (2014) beskriver, ndmligen att
granssdttning dr en intersubjektiv aktivitet, vilket innebér att granser uppréttas i samspel med
omgivningen.

Denna studie tydliggdr att det inte enbart dr externa faktorer som utmanar individers prefererade
gransséttning, dven interna faktorer har stor betydelse. Av studien framgér att individers egna
drivkrafter och vilja att prestera i kombination med mgjligheterna att arbeta grianslost kan bidra
till svarigheter att sluta arbeta dven nir méinniskor har for avsikt att vara lediga. Svarigheterna
att stinga ute arbetet gillde savil fysiskt som psykiskt.

Sammanfattningsvis paverkar badde externa- och interna faktorer ménniskors mojligheter att
uppleva kontroll dver sina grianser. Ménniskors upplevda kontroll dver sin griansdragning
bendmns av Mellner (2016) granskontroll. I denna studie anvénds det som definition pé hallbara
arbetsforhallanden. Att uppleva kontroll 6ver sin granssattning ar viktigt, vilket bland annat
framhalls av Sonnentag (2012) som beskriver att det bland annat dr forknippat med minskad
risk for utbrindhet, 6kat vilbefinnande samt forbattrad arbetsprestation. Baserat pa det som
beskrivs ovan dr det legitimt att beskriva granskontroll som efterstravansvart for saval individ
som fOretag.

5.2 Ledarskapets roll for skapandet av hallbara
arbetsforhallanden

5.2.1 Vikten av ansvar och fortroende

Denna studie visar att frihet att planera, disponera och styra hur, var och nér arbete ska utforas
ar viktigt for individers mdgjligheter att uppleva grinskontroll. Denna frihet &r néra
sammankopplad med okat ansvar, vilket innebér att manniskor forvéntas ha formagan att ta
ansvar for savil arbetets utforande som upprittandet av en fungerande balans mellan hem och
arbete.

I denna studie tydliggjordes att frihet och ansvar 6kade respondenternas mojligheter att uppné
balans mellan arbete och privatliv eftersom de sjdlva kunde disponera och organisera sitt arbete
sasom de ville. Detta sé lange de utforde arbetsuppgifterna som avtalats. Det som framkommer
av denna studie ligger i linje med det som Allvin med flera (2006) forklarar, ndmligen att dagens
arbetsliv har 0kat individers frihet och autonomitet, samtidigt som det stiller 6kade krav pa
individer. Friheten och ansvaret respondenterna tilldelades mgjliggjorde for samstimmighet
mellan deras 6nskade grinsdragning och omgivningens krav, vilket Kreiner med flera (2009)
bendmner kongruens. Det framjade respondenternas upplevelse av kontroll Over sina
gransdragningar, vilket av Mellner (2016) bendmns granskontroll.

Ansvar och frihet dr viktigt, men denna studie visar att det dr inte dr en rattighet utan en
mojlighet. Fortroende ar centralt {or tilldelningen av ansvar. Andersson och Tengblad (2014)
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beskriver att fortroende ar en viktig del i det perspektiv pd ledarskap som bendmns
medledarskap. Fortroende definierar Andersson och Tengblad (2014) som tillit till nagon du
inte har kontroll 6ver. Av denna studie framgar att fortroende maste byggas upp med tiden och
fortjanas.

Denna studie visar dirmed att det dr viktigt att tilldela medarbetare frihet och ansvar eftersom
det fraimjar deras mojligheter att uppleva kontroll 6ver sin grianssdttning. Samtidigt belyser
studien det Omsesidiga beroende som finns i relationen mellan chefer och medarbetare, vilket
paverkar om tilldelningen av ansvar ar mojlig. Att den formella ledaren och medarbetarna ar
beroende av varandra for att ett framgangsrikt ledarskap ska utvecklas framhélls av Andersson
och Tengblad (2014) som en central del i medledarskap. I denna studie var det patagligt
eftersom medarbetarnas mojlighet att erhélla frihet och ansvar och ddrmed 6ka sina mdjligheter
att uppleva grinskontroll, byggde pé att de tilldelades detta av den formella ledaren. For att den
formella ledaren 4 sin sida bade skulle tillgodose individens och verksamhetens behov kravdes
att cheferna hade fortroende for att de anstéllda klarade av att forvalta ansvaret. I linje med det
som Andersson och Tengblad (2014) beskriver som viktigt i medledarskap, bygger sédledes ett
ledarskap som framjar individers mojligheter att uppné granskontroll pé att relationen mellan
medarbetare och den formella ledaren kdnnetecknas av tillit och fértroende.

5.2.2 Yttre ramar och gemensamma mal som grund for grinskontroll

Denna studie visar att flexibla arbetsmgjligheter stiller stora krav pa att individer &r
disciplinerade och klarar av att ta ansvar for sitt arbete. Det betonas dven av Allvin med flera
(2006) som beskriver att dagens arbetsliv har gétt frdn extern till 6kad intern reglering. Av
denna studie framgér samtidigt att det inte alltid &r tillrackligt att individer uppfyller dessa
kriterier for att de ska uppleva grinskontroll. Studien visar att 4ven om flera respondenter
beskrev sig sjdlva som ordningsamma och strukturerade, upplevde dem det svért att finna balans
mellan arbete och privatliv nir det saknades tydliga yttre ramar och gemensamt férankrade mal.
Tydlighet, struktur och gemensamma mal &r enligt denna studie grundldggande for individers
mdjligheter att uppleva grianskontroll. Andersson och Tengblad (2014) framhéller att samarbete
och gemenskap ar centralt i medledarskap. Chefer ska mojliggdra for detta samarbete och arbeta
for att forankra mal som medarbetarna ér villiga att arbeta mot tillsammans (Tengblad, 2009).

Av denna studie framgar att &ven om samarbete och tydlighet kring mal &r viktigt, dr det forenat
med stor komplexitet och dirmed inte alltid enkelt att 4&stadkomma i dagens granslosa arbetsliv.
Den flexibilitet och frihet som de granslosa arbetsforhéllandena skapade bidrog enligt denna
studie till att anstillda inte alltid befann sig pa kontoret samtidigt. Dessutom var det ofta samma
personer som valde att arbeta pa den gemensamma arbetsplatsen. De intervjuade cheferna
uttryckte, som en konsekvens av detta, att det stundtals bidrog till svéarigheter att samordna
deras respektive arbetslag. Situationen for cheferna var komplex dé de & ena sidan efterstrivade
starka team dér de anstéllda arbetade tillsammans mot gemensamma mal, vilket enligt cheferna
frimjades av att anstillda fysiskt befann sig pa arbetsplatsen. A andra sidan ville de inte
begrinsa medarbetarnas ansvar och sjdlvstindighet.
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Amnat att 6ka samarbetet och gemenskapen inom arbetslaget hade chefen pé ett av foretagen
infort regelbundna veckométen en gang i veckan. Samordnande moten ar darfor ett exempel pa
hur samarbete och gemenskap, som av Andersson och Tengblad (2014) framhélls som centralt
for utvecklandet av medledarskap, kan framjas 1 ett granslost arbetsliv.

Baserat pd vad som framgér av denna studie d4r samordnande mdten inte enbart viktiga for att
stidrka samarbetet inom gruppen och gemensamt forankra mal, utan 6kar dven chefers mgjlighet
att ”fanga upp signaler” kring de anstilldas vdlmaende som en av de intervjuade cheferna
uttryckte det. Cheferna som medverkade 1 studien beskrev att kontrollen 6ver hur mycket de
anstédllda arbetade var en utmaning eftersom de flexibla arbetsmgjligheterna bidrog till att de
inte lika frekvent traffade de anstillda 1 fysisk person.

5.2.3 Engagemang och vikten av medvetenhet

Engagemang, entusiasm och vilja att prestera dr enligt denna studie nagra av anledningarna till
varfor individer véljer att arbeta mer &dn vad som formellt forvéntas. I denna studie bidrog det
till att manga respondenter arbetade dven pa sin fritid, vilket de 6verlag uppfattade som positivt.
De tillimpade ddrmed vad som bendmns integrerad strategi (Nippert-Eng, 1996; Mellner m.fl.,
2014; Campbell Clark, 2000; Ashforth, 2000; Allvin m.fl., 2006). Andersson och Tengblad
(2014) beskriver att det ar viktigt att medarbetare upplever engagemang och meningsfullhet f6r
verksamhetens uppgifter. Det dr en viktig del i utvecklandet av medledarskap. Baserat pa detta
resonemang dr det engagemang som respondenterna 1 denna studie beskrev avsevért positivt
och viktigt for savél den enskilde medarbetaren som verksamheten i stort.

Engagemang ir saledes viktigt, men baserat pa denna studie kan det i ett granslost arbetsliv
aven ge upphov till svarigheter som utmanar individers granskontroll. I studien uppgav flera av
respondenterna att de stundtals upplevde det svart att gora sig fria fran arbetet nar de hade for
avsikt att vara lediga. Utifran detta resonemang ar det angeldget att problematisera den
komplexitet som finns kopplad till engagemang 1 dagens allt mer grénslosa arbetsliv. Allvin
med flera (2006) framhaller att granslosa arbetsmojligheter kan leda till att manniskor blir sa
engagerade att de har svart att stinga av arbetet, vilket bekréftas av det som framkom i denna
studie. Denna risk framhélls dven av Gronlund (2007) som liknar de grénslosa
arbetsmojligheterna med en honungsfalla. I linje med detta framhéller Mellner (2018) att d&ven
om méinniskor foredrar att tillimpa en integrerande strategi, s som respondenterna i denna
studie gjorde, kan det bli for mycket. Risken &r sdledes att anstédllda dr engagerade och upplever
granskontroll, men att arbetet péd fritiden tillslut blir svért att gora sig fri fran eller okar.
Konsekvensen av det kan bli att den tidigare upplevda grianskontrollen forsvinner.

For att frimja engagemang menar Andersson och Tengblad (2014) att det ar viktigt att chefer
ar medvetna om vad som engagerar de anstillda. Utifran denna studie samt tidigare resonemang
om den komplexitet som finns kopplad till engagemang i dagens granslosa arbetsliv tydliggors
vikten av att det inte ar tillrackligt att ledare enbart &r medvetna om vad som engagerar. Studien
visar att i ett granslost arbetsliv maste ledare dven ha kunskap om pa vilket sétt engagemang
paverkar individers grinsséttning. Vikten av medvetenhet och kunskap kring individers
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grianssittning betonas av Kossek (2016) som framhéller att chefer och ledare behover ha
forstaelse for savil sina egna som de enskilda anstilldas sétt att hantera gransdragningarna
mellan arbete och privatliv. Det ar viktigt for att de ska kunna stodja medarbetarnas arbete for
att uppna granskontroll.

Baserat pa ovan resonemang dr medvetenhet centralt for ledares mojligheter att stodja och
hjdlpa medarbetarna att uppleva granskontroll. Medvetenhet bidrar dven till att cheferna kan
hjilpa anstéllda att erhalla en ansvarsméngd som dr anpassad efter varje anstélld, vilket av
Andersson och Tengblad (2009) framhalls som centralt i medledarskap. De framhaller att detta
ar viktigt eftersom ménniskor har olika forhallningssitt till ansvar (ibid.). Pa detta sitt bidrar
medvetenhet till att ledare kan anpassa méngden ansvar efter hur vél de upplever att de anstéllda
klarar av det.

Den svérighet som tydliggdrs 1 denna studie dr att sdvél chefer som medarbetare var negativt
instéllda till begrdnsningar och restriktioner kopplat till deras flexibla arbetsmdjligheter. Det
ger upphov till en komplex situation for den formella ledaren som é&terigen belyser det
omsesidiga beroende som finns 1 relationen mellan den formella ledaren och medarbetarna
(Andersson & Tengblad, 2014). I denna situation tar det sig uttryck 1 att chefer har till uppgift
att hjdlpa medarbetarna att finna en lagom ansvarsméingd (Andersson & Tengblad, 2014)
samtidigt visar denna studie att bada parter &r kritiska till restriktioner och férbud. Det begransar
saledes den formella ledarens handlingsutrymme. Cheferna kan utifran dessa forutséttningar
tilldela medarbetare en ansvarsméngd de tillsammans kommit 6verens om, men i slutdndan &r
det upp till medarbetarna att ta ansvar och sikerstéllda att de forhaller sig till det som avtalats.

Ett héllbart ledarskap, som frimjar individers mojligheter att uppna granskontroll, bygger i
denna situation pa en konstruktiv samverkan mellan den formella ledaren och medarbetarna.
Det ligger i linje med medledarskapets betoning pa att ledarskap skapas av den formella ledaren
och medarbetarna tillsammans samt att bada parter ar beroende av varandra for att det ska vara
mojligt (Andersson & Tengblad, 2014).

5.2.4 Den hillbara arbetsplatsen ér ett gemensamt uppdrag

Av denna studie framgar att sdvdl medarbetare som chefer var 6verens om att chefer har en
viktig roll for vilka kulturella normer som skapas pa en arbetsplats. De framhdll bland annat
vikten av att chefer inte bor skicka mail till anstdllda pa kvallar eller under helger. Schein (2010)
och Salzer-Morling (2014) framhéller att det ledare eller chefer gor sidnder signaler till
medarbetarna, vilket innebédr att deras handlade kan f4 symbolisk betydelse och paverka
kulturen i organisationer. Detta framhalls dven av Mellner (2018) som beskriver att den
formella ledaren har en viktig funktion som forebild och normskapare. Med det som
utgangspunkt kan darfor ledare som skickar mail eller ringer anstédllda under helger eller kvéllar
bidra till att medarbetare uppfattar och tolkar det som att ledaren forvéntar sig att de anstéllda
ska vara tillgéngliga och arbeta under dessa tider. Det kan dédrmed paverka de anstilldas
prefererade gréinsséttning mellan arbete och privatliv, vilket 1 sin tur péverkar deras
granskontroll.
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Av denna studie framgar att dven medarbetare skapar normer och forvintningar pa
arbetsplatser. Bland de intervjuade respondenterna var det fa som explicit uttryckte den roll och
det ansvar som medarbetarna har, men baserat pa deras svar framgér att medarbetarnas
beteenden och agerande hade paverkan pa vilka normer och forviantningar som skapades. Av
studien framgar att flera respondenter uttryckte en rédsla for att hindra eller stoppa kollegors
arbete ndr de inte var tillgdngliga. Mail som skickades av kollegor under kvéllar och helger
okade denna osédkerhet och bidrog till att medarbetarna hade svart att avgdra om mailen géllde
nagonting akut eller om avsdndaren enbart arbetade pd kvillen. Det visar séledes hur
medarbetarnas beteende och agerande skapade normer och forvéntningar om hog grad av
tillganglighet dven utanfor arbetstid.

Denna studie visar ddrmed att bade den formella ledaren och medarbetare bar ett stort ansvar
for skapandet av normer och forvéntningar péd arbetsplatser. Det forstarker vikten av det som
framhélls av Tengblad (2009), ndmligen att skapandet och utvecklandet av arbetsplatser dar
manniskor trivs och mar bra dr ett gemensamt ansvar. Det dr centralt i utvecklandet av
medledarskap. Det dr dirmed inte enbart ett uppdrag for den formella ledaren. Vikten av att alla
pa en arbetsplats tar ansvar forstirks av det Schein (2010), Hofstede med flera (1990) samt
Alvesson och Sveningsson (2007) framhéller, ndmligen att nar kultur féar féste i organisation ar
det 1att att de forstdrks och reproduceras med tiden.

Av denna studie framgar att ndar chefer och medarbetare inte agerar respektfullt och gemensamt
tar ansvar kan det bidra till att de 1 sina dagliga beteenden, medvetet eller omedvetet, utmanar
griansdragningar och ddrmed forsvarar varandras mojligheter att uppna gréanskontroll. For att
aterkoppla till det exempel som beskrevs tidigare med mail skulle den ovisshet som mail ger
upphov till kunna fa som konsekvens att mottagaren svarar trots att den foredrar att inte arbeta
pa kvillar eller helger. Det kan kopplas till det som Kreiner med flera (2009) bendmner intrang,
pa engelska intrusion, vilket innebér att en person som foredrar att segmentera arbete och
privatliv pressas mot integrering. Det leder till bristande dverensstimmelse mellan individens
onskade grinsdragning och den grinssittning de upplever att omgivningen forvintar sig.
Individernas mojligheter att uppné gréanskontroll forsvaras darmed.

5.2.5 Dialog och samtal samt vikten av dess innehall

Denna studie visar att dialoger och samtal ar viktiga for att skapa héllbara arbetsforhallanden i
dagens grinslosa arbetsliv, men det géller inte samtal i storsta allménhet. Av studien framgéar
att innehédllet 1 samtalen 4r det som avgdr om samtal och dialoger 6kar individers mojlighet att
uppleva granskontroll. I studien framholl flera medarbetare att de var positivt instéllda till
samtalen med sina chefer, men uttryckte att de efterfrigade samtal som lade storre vikt och
fokus pa de som personer, istillet for pa deras prestationer. Avsaknad av samtal som tar
anstélldas vialmaende och arbetsbelastning 1 beaktande kan enligt denna studie leda till att chefer
skapar implicita forvantningar hos anstdllda. I studien exemplifierades detta genom att nigra
av de intervjuade respondenterna framholl att deras chefers okunskap om deras arbetsbelastning
bidrog till att de tilldelade dem arbetsuppgifter som krivde mer tid och resurser dn vad
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respondenterna hade tillgéng till inom ramen for sin ordinarie arbetstid. Konsekvensen blev att
de tolkade det som att cheferna forvintade sig att arbetet skulle fardigstilldes utanfor arbetstid.

Dialoger framhalls som ett viktigt verktyg i utvecklandet av medledarskap (Tengblad, 2009).
Precis som tidigare beskrivits, belyser denna studie att dialoger dven har en viktigt roll for
fraimjandet av individers granskontroll. I dagens grinslosa arbetsliv forstirks vikten av
samtalens innebord, vilket gor att det inte dr dialoger 1 allmidnhet som &r av betydelse. Det ar
ddrmed viktig att dmnet och temat for samtalen beaktas. Mellner (2015) understryker
betydelsen av att samtal mellan chefer och medarbetare uppmérksammar fragor kring
granskontroll och gransséttning.

Vikten av att beakta samtalens innebord forstirks av det som framhalls av Schein (2010),
namligen att det chefer eller ledare véljer att fokusera pa och uppmirksamma sander signaler
till de anstéllda. Det kan ddrmed péverka vad som betraktas som viktigt 1 organisationen. Det
innebér sdledes att samtal dédr hélsa, grianssittning och grianskontroll uppmirksammas kan
paverka verksamhetens kultur och ddrmed legitimera dessa fragor. Det omvénda géller det som
ledare inte fokuserar pa. Enligt Schein (2010) samt Alvesson och Sveningsson (2007) kan dven
det f4 symbolisk betydelse och paverka kulturen i organisationer. Risken som framgér av denna
studie &r sdledes att ndr samtal mellan ledare och medarbetare primért beaktar prestationsmatt
och utesluter frdgor om hélsa och grinskontroll, riskerar de att bli kontraproduktiva.

Baserat pa det som tidigare lyfts fram i denna analys har kommunikation och dialoger en central
funktion for framjandet av granskontroll i manga av de tidigare nimnda situationerna. Dialoger
framjar bland annat medvetenheten kring medarbetares engagemang, deras forhallningsstt till
ansvar samt deras gridnsdragningspreferenser. Denna studie visar att kommunikation och
dialoger inte enbart &r centrala for utvecklandet av medvetenhet mellan chefer och medarbetare,
utan dven for forstaelsen medarbetarna emellan. Tidigare i denna analys har hanvisning gjorts
till Tengblad (2009) som betonar vikten av att alla 1 en organisation tar ansvar for skapandet av
en trivsam arbetsplats. I detta sammanhang betonar Tengblad (2009) vikten av respekt och
ansvar. Denna studie visar att 1 ett grianslost arbetsliv ddr ménniskor 1 allt storre utstrackning
sjdlva bestimmer nir, var och hur arbete ska utforas, behover respekt inte handla om att
manniskor méste gora avkall pa sina Onskade grinssittningar. Respekt och ansvar handlar
istillet om att genom kontinuerliga dialoger om grinssdttning och grénspreferenser oka
forstaelsen och kunskapen om varandra. Problemet ligger séledes inte i a#f maila eller ringa en
kollega pa kvillen eller under en helg, utan snarare att anpassa sig till vem som kontaktas.
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6. Slutsatser

Detta kapitel inleds med en redogorelse for studiens slutsatser. De @mnar besvara hur granslost
arbete paverkar individers gransdragning mellan arbete och privatliv samt vad ledarskap har {6r
roll for att skapa héllbara arbetsforhédllanden i ett grénslost arbetsliv. Darefter framhalls
teoretiska och praktiska implikationer av denna studie. Avslutningsvis presenteras forslag till
framtida forskning.

Mojligheterna att arbeta grinslost stiller 6kade krav pa att ménniskor sjdlva upprittar en
fungerande balans mellan arbete och privatliv. I denna studie framgér att de medverkande hade
tydliga preferenser for hur de foredrog att upprétta denna grans. De flesta prefererade att
integrera arbete och privatliv. Av denna studie kan slutsatsen dras att trots att de medverkande
i studien hade tydliga preferenser samt tillimpade olika tekniker i syfte att upprétthalla dessa,
utmanades deras prefererade grianssittning kontinuerligt. Granserna utmanades av bade externa
paverkansfaktorer 1 form av kultur och implicita forvidntningar, men &ven av interna
paverkansfaktorer i form av individers egna drivkratft.

Av denna studie framgér att ledarskap har en viktig roll for att balansera de paverkansfaktorer
som utmanar manniskors grinsdragningspreferenser

Denna studie visar, 1 linje med tidigare forskning om ledarskapets roll 1 gransldst arbete, att den
formella ledaren har en viktig roll. Det framgar bland annat att den formella ledaren bér ett stort
ansvar for skapandet av kulturella normer. Chefer och ledare bor dven arbeta for att sékerstilla
att anstéllda tilldelas rétt ansvarsméangd samt mojliggora for samarbete och forankring av mal i
verksamheten. Dartill understryks vikten av att den formella ledaren i dialoger med medarbetare
behandlar frdgor om gransséttning och granskontroll.

Denna studie visar att for att ledarskap ska skapa hallbara arbetsforhédllanden i ett grinslost
arbetsliv ar det inte tillrdckligt att enbart ta hansyn till den formella ledaren. Av studien framgéar
att relationen mellan den formella ledaren och medarbetarna kdnnetecknas av ett dmsesidigt
beroende. Den formella ledaren har darfor begransat handlingsutrymme. Skapandet av hallbara
arbetsforhallanden 1 ett grinslost arbetsliv krdver dérfor att den formella ledaren och
medarbetarna samarbetar och skapar forutsittningar for varandra. Flera av de delar som lyfts
fram som centrala for utvecklandet av medledarskap, s& som ansvarstagande medarbetare,
fortroende 1 relationen mellan ledare och medarbetare samt betydelsen av samarbete och
gemenskap, dr dven viktiga for utvecklandet av hallbara arbetsforhallanden i ett grénslost
arbetsliv.

Slutsatsen av denna studie &r att nédr dessa delar tillimpas 1 kontexten av dagens grinslosa
arbetsliv dr de forenade med komplexitet. For att de delar som &r viktiga for utvecklandet av
medledarskap dven ska fridmja skapandet av granskontroll krdvs déarfor att denna komplexitet
tas 1 beaktande. Engagemang dr exempelvis centralt for utvecklandet av medledarskap. Av
studien framgér att det ar viktigt att individer tillats att vara engagerade och att sjdlva definiera
sina grinser. I kontexten av dagens gransldsa arbetsliv dar mojligheterna att arbeta dr nistintill
obegrinsade ar det samtidigt viktigt att ta hiansyn till vad engagemang kan {4 for konsekvenser
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for méanniskors gransdragning. Liknande komplexitet uppstar dven kring medledarskapets
betoning pd samarbete och forankring av gemensamma mal. Enligt studien var detta en
grundldggande forutsittning for ménniskors mojligheter att uppleva granskontroll. 1 ett
granslost arbete maste vikten av samarbete och samordning kring mal balanseras mot individers
frihet och autonomitet, som dven det var en central faktor for individers mgjligheter att uppleva
granskontroll.

6.1 Implikationer

I linje med en stor del av nutida forskning om ledarskap knyter denna studie an till det
processuella perspektivet pa ledarskap. I denna studie inbegrips savil efterfoljarnas som
sammanhangets betydelse for ledarskap. Studien belyser ledarskap som nagonting som skapas
av ledare och medarbetare tillsammans och sétter det 1 kontexten av dagens allt mer grianslosa
arbetsliv. Denna studie kan didrmed stéllas 1 kontrast till tidigare forskning om ledarskapets roll
1 granslost arbetsliv som framst fokuserat pa den formella ledaren. Genom att studera hur saval
ledare som medarbetare tillsammans skapar forutsittningar for hallbara arbetsforhallanden i ett
granslost arbetsliv bidrar studien till att minska denna kunskapslucka.

De slutsatser som framkommer av studien bidrar med kunskap som 4r anvindbar for sdvil
ledare som medarbetare i organisationer. Studien 6kar bland annat forstaelsen for faktorer som
paverkar manniskors prefererade granssittning. Dartill belyser studien vikten av att ta hdnsyn
till det dmsesidiga beroende som finns 1 relationen mellan ledare och medarbetare, vilket
betonar vikten av att chefer och medarbetare samarbetar for att mojliggora for utvecklandet av
héllbara arbetsforhallanden i ett grinslost arbetsliv. Sammanfattningsvis tydliggor studien for
den komplexitet som ledarskap i dagens grinslosa arbetliv ar forknippad med och som ar central
att ta 1 beaktande.

6.2 Forslag till vidare forskning

Denna studie har vickt ett stort intresse hos oss for vidare forskning inom omradet grénslost
arbete. Under intervjuerna framkom att flera av respondenterna upplevde att de hade balans 1
sina liv. Av sérskilt intresse var att de néstintill inte betraktade ldsning av mail och telefonsamtal
under kvillar och helger som arbete. I framtida forskning hade dérfor definitionen av hallbara
arbetsforhallanden kunnat utvidgats och ta hénsyn till hur den grénssittning som bidrar till
granskontroll paverkar andra aspekter som gar att koppla till héllbara arbetsforhdllanden
exempelvis individers fysiska hélsa och sociala relationer.

Kriteriet for valet av respondenter 1 denna studie var att respondenterna skulle ha mgjlighet att
arbeta granslost. I denna studie hade respondenterna stora mojligheter att sjilva styra, disponera
och planera sitt arbete. Kommande studier hade dérfor kunnat fokusera pa verksamheter dér
anstéllda har mdjlighet att arbeta flexibelt, men dir de i hogre utstrickning méste befinna sig
pa den fysiska arbetsplatsen under sin ordinarie arbetstid. Det hade varit intressant att jamfora
om upplevelsen av grianslost arbete samt ledarskapets roll hade skiljt sig gentemot de resultat
som framkommer av denna studie.
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Bilaga
Intervjuguide
Intervjun inleds

Introduktion om studien, redogorelse for teman, forskningsetiska hansynstaganden samt
beskrivning av centrala begrepp

1.

Inledande fragor

Titel?, arbetsuppgifter?, tid 1 verksamheten?

Grinslost arbete

Vad innebir ett flexibelt arbete for dig? Vad dr din upplevelse av detta?

Hur forhaller du dig till tillgdnglighet? Vad ar din upplevelse av det?

Regleringar

Finns det direktiv for vad som forvéntas av dig géllande gransldst arbete utdver din
arbetstid?

- Finns det begrasningar for hur mycket ni far arbeta hemifrén?

- Om ja, vad dr din upplevelse av dessa? Efterlevs de?

- Om nej, anser du att tydligare regleringar skulle vara fordelaktigt? Pa vilket sétt?
Upplever du att du har en tydlig uppfattningar kring vad som forvéntas av dig utifran
din roll? Hur ha denna skapats?

Drivkrafter

Vilka skulle du sdga &r den frimsta anledningen till att du arbetar hemifran?
Péaverkar din chef hur du forhaller dig till tillgédnglighet? Om ja, pa vilket satt?
Socialt

Ar det ménga kollegor som arbetar hemifran?

Talar ni ofta om fragor relaterade till griansldst arbete kollegor emellan?
Grinshantering

Hur f6redrar du att uppritta gransen mellan arbete och privatliv?
Sammanviava/separera? Hur upplever du din balans mellan arbete och privatliv?
Upplever du att du pd din arbetsplats har mojlighet att upprétthélla denna strategi?
Varfor/varfor inte?

Piaverkan av grinslost arbete

Vad skulle du siga ar de framsta for- respektive nackdelarna med de 6kade
mojligheter som gréanslost arbetet ger? Forbattringsomraden?

Intervjun avslutas

Har du nagra frégor eller avslutande kommentarer?

Kompletterande fragor till cheferna

Upplever du att du har kunskap om hur mycket dina medarbetare arbetar utover sin
ordinarie arbetstid?

Utifran din roll som ledare, hur arbetar du med att formedla vad som forvéntas av de
anstéllda?

Vad kan man gora som ledare for att skapa hallbara arbetsforhallanden i ett granslost
arbete?

Vad tror du dr de frimsta anledningarna till att medarbetare arbetar hemifran?
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